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ÖZET 

"Yeni Kamu Yönetimi Çerçevesinde Algılanan Örgütsel Desteğin Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme ile ĠliĢkisi: Manisa Ġl Tarım ve Orman Müdürlüğü Örneği”  

Geleneksel kamu yönetiminden, yeni kamu iĢletmeciliğine geçiĢle birlikte 

kamu sektöründe yapısal, örgütsel ve personel sistemi açısından değiĢimler 

yaĢanmıĢtır. Bu süreçte odak nokta politikadan yönetime doğru kayarken, hiyerarĢi 

yerini yatay kurum yapısına bırakmıĢ; sonuç odaklılık, hizmette esneklik ve kaynak 

kullanımında tasarrufun önemi artmıĢtır. Bu yapı ile birlikte kamu personel rejimi 

yerini insan kaynakları yönetimine bırakmıĢtır. Ġnsan kaynağının kullanımı alanında 

yaĢanan bu değiĢim çerçevesinde kamu personelinin örgütsel özdeĢleĢmesinin 

artırılmasına yönelik önlemler alınmaya baĢlanmıĢ ve personelin örgütsel destek 

algısını artırıcı politikalar üretilmeye baĢlanmıĢtır.  

Bu noktadan hareketle hazırlanan araĢtırmada yeni kamu iĢletmeciliği 

etkisiyle oluĢan insan kaynakları yönetimi anlayıĢı çerçevesinde kamu personelinde 

örgütsel destek algısının örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisinin araĢtırılması 

amaçlanmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda T.C. Tarım ve Orman Bakanlığı Manisa Ġl 

Tarım ve Orman Müdürlüğü’nde çalıĢan 423 kiĢiye Sosyodemografik Bilgi Formu, 

Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği’nden oluĢan veri 

toplama aracı uygulanmıĢtır. AraĢtırma verilerinin analizinde SPSS 23.00 kullanılmıĢ 

olup, veri analizinde betimleyici istatistikler ile birlikte Pearson korelasyon, 

regresyon, t-test ve ANOVA tekniklerinden yararlanılmıĢtır. Elde edilen bulgular 

%95 güven aralığında, %5 anlamlılık düzeyinde değerlendirilmiĢtir. 

AraĢtırmadan elde edilen bulgulara göre kamu personelinde örgütsel destek 

algısı örgütsel özdeĢleĢmeyi artırmaktadır. Bununla birlikte küçük yaĢ gruplarında ve 

genel olarak kamu ve iĢletme tecrübesi düĢük olan bireylerde örgütsel destek 

algısının yüksek, örgütsel özdeĢleĢmeninse düĢük olduğu belirlenmiĢtir. Evli ve 

çocuk sayısı fazla olan çalıĢanlarda örgütsel özdeĢleĢme düzeyi yüksektir. Öğrenim 

durumu açısından yapılan değerlendirmedeyse lisans mezunlarının örgütsel 

özdeĢleĢme düzeylerinin ilköğretim ve lise mezunları ile birlikte lisansüstü 

mezunlarından daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

 

Anahtar Kelimeler: Yeni kamu iĢletmeciliği, algılanan örgütsel destek, örgütsel 

özdeĢleĢme. 
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ABSTRACT 

THE RELATIONSHIP BETWEEN PERCEIVED ORGANIZATIONAL 

SUPPORT AND ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION WITHIN THE 

FRAMEWORK OF NEW PUBLIC ADMINISTRATION: THE CASE OF 

MANĠSA PROVINCIONAL FORESTY AND AGRICULTURE 

ADMINISTRATION  

 

With the transition from traditional public management to new public 

management, changes have been experienced in the public sector in terms of 

structural, organizational and personnel system. In this process, while the focus 

shifted from policy to management, the hierarchy was replaced by the horizontal 

institutional structure; result-oriented, flexibility in service and the importance of 

saving resources. With this structure, the public personnel regime has been replaced 

by human resources management. Within the framework of this change in the use of 

human resources, measures have been taken to increase the organizational 

identification of public personnel and policies have been started to increase the 

perception of organizational support of personnel. 

In this study, it is aimed to investigate the effect of the perception of 

organizational support on organizational identification within the framework of the 

human resources management approach created by the new public management 

effect. For this purpose, the data collection tool consisting of Sociodemographic 

Information Form, Perceived Organizational Support Scale and Organizational 

Identification Scale were administered to 423 people working in T.C. Manisa 

Provincial Directorate of Agriculture and Forestry, Ministry of Agriculture and 

Forestry. SPSS 23.00 was used for the analysis of the research data, and descriptive 

statistics, Pearson correlation, regression, t-test and ANOVA techniques were used in 

the data analysis. The findings were evaluated at 95% confidence interval and 5% 

significance level. 

According to the findings of the research, the perception of organizational 

support among public personnel increases the organizational identification. However, 

it was determined that organizational support perception and organizational 

identification were low in small age groups and individuals with low public and 

business experience in general. The level of organizational identification is high 



viii 
 

among the employees who are married and have more children. In terms of 

educational status, it was determined that organizational identification levels of 

undergraduate graduates were higher in graduate and high school graduates together 

with primary and high school graduates.  

 

Key Words: New public management, perceived organizational support, 

organizational  identification.
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GĠRĠġ 

 

Geleneksel kamu yönetimi yaklaĢımından yeni kamu yönetimi yaklaĢımına 

geçiĢ kamu sektörünü yapısal, örgütsel ve personel sistemi açısından etkilemiĢtir. 

Vurgu politikadan yönetime kaymıĢ, hiyerarĢinin yerini yatay kurum yapısı almıĢ, 

süreçlerdense sonuç odaklılık ve hizmette esnek sunum önemi artmıĢ ve kaynak 

kullanımında tutumluluk vurgusu ortaya çıkmıĢtır. Bu yapı kamu personel rejiminde 

personel yönetiminden insan kaynakları yönetimine geçiĢi de beraberinde getirmiĢtir. 

2000’lerdeki reformlarla personel yönetimi düĢüncesinden insan kaynakları yönetimi 

anlayıĢına geçiĢ için değiĢiklikler yapılmıĢtır.  

Kamu kurumlarında insan kaynağının doğru kullanması adına yapılan tüm 

çalıĢmalarda hedeflenen temel unsur çalıĢanın kurum ile özdeĢleĢme düzeyini 

artırmaktır. Örgütsel özdeĢleĢme çalıĢanların ve örgütün amaçlarının bütünleĢmesi 

süreci olarak ifade edilmektedir. Aynı zamanda özdeĢleĢme, bağlılığın, görüĢ 

birliğinin, Ģöyle ki birlik olmanın algılanması olarak vurgulanmaktadır. Örgütsel 

özdeĢleĢmenin yüksek olduğu kurumlarda hem çalıĢan hem de kurum 

performansında önemli geliĢmeler sağlanacağı bilinmektedir. Bu noktada kurumların 

örgütsel özdeĢleĢme önündeki engelleri kaldırmak ve örgütsel özdeĢleĢmeyi artırmak 

üzere politikalar üretme gerekliliği ortaya çıkmaktadır. 

Örgütsel özdeĢleĢmenin artırılmasında en önemli stratejilerden bir tanesi 

çalıĢanın örgütsel destek algısının artırılmasıdır. Örgütsel destek teorisine göre, 

çalıĢanların iĢlerini etkin bir Ģekilde yürütmeleri için, çalıĢtıkları kuruluĢ tarafından 

değerlendirilmesi, onay, saygı, ücret, bilgiye eriĢim ve diğer yardım biçimlerini 

almaları ileride sağlayacakları faydalara yönelik bir güvence teĢkil etmektedir. 

Örgütsel destek konusunda yüksek algıya sahip çalıĢanlar, örgütleri hakkında daha 

olumlu duygulara sahip olmak, örgütlerine daha fazla katkıda bulunmak ve 

performans algısını artırmak için daha fazla çalıĢmaktadırlar. Örgütsel destek 

algısının yüksek olduğu çalıĢanlarda örgütsel özdeĢleĢme düzeyinin de yüksek 

olması beklenmektedir. 

Bu noktadan hareketle hazırlanan araĢtırmada yeni kamu yönetimi etkisiyle 

oluĢan insan kaynakları yönetimi anlayıĢı çerçevesinde kamu personelinde örgütsel 

destek algısının örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisinin araĢtırılması amaçlanmıĢtır. 

Bu amaç doğrultusunda hazırlanan araĢtırma dört bölümden oluĢmaktadır. 
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AraĢtırmanın birinci bölümünde yeni kamu yönetimi anlayıĢı ve bu anlayıĢın 

insan kaynakları yönetimine etkisi konu edilmiĢtir. Bölüm içerisinde yeni kamu 

yönetimi anlayıĢı tanımlanmıĢ, ortaya çıkıĢ gerekçeleri sunulmuĢ ve bu anlayıĢa 

iliĢkin ilke ve stratejiler değerlendirilmiĢtir. Bununla birlikte bölüm içerisinde Türk 

kamu sektöründe yeniden yapılanma süreci açıklanmıĢ, Türk kamu sektöründe 

personel yönetiminden insan kaynakları yönetimi sürecine geçiĢ hakkında bilgiler 

verilmiĢ ve yeni kamu yönetimi anlayıĢının etkisiyle kamuda insan kaynakları 

yönetimi değerlendirilmiĢtir. 

AraĢtırmanın ikinci bölümünde örgütsel destek konusuna iliĢkin teorik 

çerçeve sunulmuĢtur. Bölüm içerisinde örgütsel destek ve bunu oluĢturan faktörler 

tanımlanmıĢtır. Bununla birlikte örgütsel desteğin sonuçları incelenmiĢtir. 

AraĢtırmanın üçüncü bölümünde örgütsel özdeĢleĢme kavramı iĢlenmiĢtir. 

Bölüm içerisinde öncelikle özdeĢleĢme ve örgütsel özdeĢleĢme kavramları 

tanımlanmıĢ, ardından örgütsel özdeĢleĢme modelleri hakkında bilgiler verilmiĢtir. 

Bununla birlikte örgütsel özdeĢleĢmenin türleri ve boyutları, örgütsel özdeĢleĢmeyi 

etkileyen faktörler ve örgütsel özdeĢleĢmenin sonuçları bölüm içerisinde ele alınan 

diğer baĢlıklardır. 

AraĢtırmanın dördüncü bölümündeyse yapılan alan araĢtırmasına iliĢkin 

yöntem ve bulgulara yer verilmiĢtir. Elde edilen bulgular çerçevesinde araĢtırmanın 

sonuç bölümünde değerlendirmeler yapılmıĢ, uygulayıcılar ve araĢtırmacılar için 

öneriler sunulmuĢtur. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

YENĠ KAMU ĠġLETMECĠLĠĞĠ ANLAYIġI VE ĠNSAN KAYNAKLARI 

YÖNETĠMĠNE ETKĠSĠ 

Pek çok neden sonucunda yaĢanan geliĢmelerden etkilenen ve değiĢime 

uğrayan toplumlar, dinamik bir yapıya sahiptir. Esneklik, insan öncelikli bakıĢ, 

küreselleĢme gibi değiĢimler, toplumlar üzerinde etkiye sahiptir. Burada sorulması 

gereken soru ise kamu yönetiminin bu değiĢimden nasıl etkilendiğidir. Bu bölümde, 

yönetim paradigmasında oluĢan değiĢimle yeni kamu iĢletmeciliği anlayıĢının ortaya 

çıkıĢı ve ülkemize yansımaları ele alınmaktadır. 

1.1. YENĠ KAMU ĠġLETMECĠLĠĞĠ DÜġÜNCESĠNĠN OLUġUMU 

1929 Ekonomik Buhranı’yla beraber geleneksel kamu yönetimi kavramı, 

yerini yeni bir kamu yönetimi anlayıĢına bırakmaya baĢlamıĢtır. Ekonomiye Ģekil 

veren ülkelerde en büyük buhran Ģeklinde görülen 1929 Buhranı, finansal kesimde 

baĢlamıĢ ancak kısa sürede reel kesime de yayılmıĢtır. Bunun sonucunda da dünya 

çapında yeni ekonomik politikalara geçilmeye baĢlanmıĢtır (Cengiz, 2008: 10).  

Ġktisadi göstergelerin sürekli kötüleĢmesi olan ekonomik buhran; genel 

anlamıyla hizmet, mal, para, iĢgücü ve sermaye piyasalarında karar veren birimleri 

ölçülü ve ileriye dönük davranmaya iter. Eğilmez (2009: 56)’e göre ekonomik 

buhranın nedenleri arasında kurgusal amaçlı sermaye hareketleri, ekonomik 

geliĢmelerin hızla değiĢmesi, cari iĢlemler istikrarının korunamaması, aĢırı 

borçlanma, arz-talep yetersizliği, ekonomi programlarının yanlıĢ uygulanması, gelir 

dağılımı adaletsizliği gibi unsurları göstermek mümkündür. Ayrıca dıĢ borçlanma, 

tasarrufların yatırıma dönüĢememesi, koordinasyon ve bilgi yetersizliği, ekonomik 

yapıda değiĢiklik olması gibi sebepler de ekonomik buhrana yol açabilmektedir. 

1929’da yaĢanan buhranın temelinde ise Birinci Dünya SavaĢı ve kapitalizmin 1914 

senesinde geniĢlemesi vardır. 

Kapitalizm sistemi; pek çok üretim aracına özel mülkiyetin sahip olduğu ve 

çalıĢtırdığı; mevduat, gelir dağılımı, mal-hizmet ve üretim fiyatlarının, arz-talep 

buluĢmasının gerçekleĢtiği piyasa ekonomisi aracılığıyla belirlenmesidir. Marx 

kapitalizmi, üretim araçları ve sermayeye sahip burjuvanın çıkarı doğrultusunda 

iĢlemesini yasal kılan sistem Ģeklinde tanımlamıĢtır.  Kapitalizm, 1914 senesinde 
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ciddi bir Ģekilde geniĢlemeye baĢlamıĢtır. Wallerstein’e (2014: 25) göre kapitalizmin 

geniĢlemesinin nedeni, tek bir devlette yerleĢik olan bir sistem Ģeklinde değil, 

devletlerden daha büyük bir dünya sistemi içerisine yerleĢmiĢ olmasıdır. 

Birinci Dünya SavaĢı nedeniyle ekonomik faaliyetler etkilenmiĢ, üretim 

yapısı değiĢmiĢ ve savaĢa katılan ülkeler fakirleĢmiĢ, bunun sonucunda da 1929’da 

bir ekonomik buhran yaĢanmıĢtır. SavaĢla beraber Avrupa’da paraya olan ihtiyaç 

artmıĢ, karĢılıksız para basımının artmasıyla da enflasyon sürecine girilmiĢtir. 

Eğilmez’e (2009: 58) göre enflasyonda yaĢanan artıĢ ve Avrupa ülkelerinin 

karĢılıksız olan paraları sonucunda yatırımcılar, altın karĢılığında para basan ABD 

finans düzenine varlıklarını yönlendirmiĢtir.  ABD, savaĢtan sonra Avrupa 

ülkelerinin borçlarını ödemelerini istemiĢ, dünyadaki en fazla alacaklı ülke olduğu 

için de çeĢitli çözüm yolları belirlemiĢtir. Bu durumun sonucunda ABD, dünya 

ekonomisinde lider hale gelmiĢ ve 1929 Buhranı’ndan önce Amerika’da üretim 

kesimleri ve istihdamda artıĢ sürmüĢ, fiyatlar sabit kalmıĢ, zaman zaman insanlar 

kendilerini daha zengin hissetmiĢ, baĢka bir deyiĢle bir buhranı ortaya çıkarabilecek 

Ģartlar ve ortam oluĢmuĢtur (Cengiz, 2008: 12). Bu dönemde ayrıca hisse senetlerine 

daha fazla talep gelmeye baĢlamıĢ, fiyat artıĢları yaĢanmıĢ, aĢırı üretim sonucunda 

yaĢanan tarım kriziyle uluslararası ticarette gerileme olmuĢtur. Bütün bunlara bir de 

ABD borsasının çökmesi eklendiği zaman, ortaya bir buhran çıkmıĢ ve bütün 

dünyaya yayılmıĢtır. Ekonomik buhran sonucunda aĢırı borçlanmalar, gelir 

dağılımında adaletsizlik, ödemeler bilançosunda dengesizlik, arz-talep dengesizliği, 

fiyat istikrarsızlığı gibi durumlar yaĢanmıĢtır. 

Ekonomik buhranın ardından iĢsizlikte artıĢ olmuĢ; o ana kadar takip edilen 

ekonomik anlayıĢın yetersiz olduğu görülmüĢ, bunun sonucunda da ortaya talep yanlı 

Keynesyen yaklaĢım çıkmıĢtır. Keynesyen yaklaĢım, ekonomik krizi dıĢsal sebeplere 

bağlamaktadır. Bu yaklaĢımı göre ekonomi kendiliğinden denge durumuna gelerek 

tam istihdam seviyesi sağlayamamakta, Say yasası geçerliliğini yitirmiĢ bulunmakta 

ve yatırım-tasarruf dengesi her zaman yaĢanamamaktadır. Bu yaklaĢım 1930 

senesinden itibaren benimsenmeye baĢlanmıĢ, ekonomi politikaları, hükümetlerin 

ekonomi ve sosyal politikalarında kendisine yer bulmuĢtur. 

Devlet faaliyetleri ve yapısını da geniĢletebilen Keynesyen politika, refah 

devleti kavramını ortaya çıkarmıĢtır. Refah devleti anlayıĢıyla beraber devletlerin de 

aĢırı büyümesi düĢüncesi ortaya çıkmıĢ; devletlerin hantallık, kırtasiyecilik, 

verimsizlik Ģeklinde suçlamalara maruz kalmasına yol açmıĢtır. 1973’te yaĢanan 
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petrol kriziyle de borçlar ve ekonomik bütçe açığı ortaya çıkmıĢ, devlet refah süreci 

bundan darbe almıĢtır (Aktel, 2003: 34). 

1929 Ekonomik Buhranı, 1973 Dünya Petrol Krizi gibi süreçlerle baĢlayan, 

yönetim düĢüncesini değiĢtiren ve kamu yönetimi düĢüncesini ortaya çıkaran diğer 

faktörler (Eryılmaz, 1997: 11); yeni sağın yükseliĢi, refah devletinin baĢarısızlığı, 

neo-liberalizm, piyasanın artan gücü, değerler sistemindeki değiĢmeler, ulus-devlet 

anlayıĢının değiĢimi, küreselleĢmenin etkileri, kamu tercihi teorisi, bilgi 

teknolojilerindeki geliĢmeler, iĢletmecilik kavramının kamuya girmesi ve geleneksel 

yönetim anlayıĢının problemleridir. 

1.1.1. Geleneksel Kamu Yönetimi AnlayıĢının Problemleri 

Geleneksel yönetim anlayıĢı; hiyerarĢinin katı olması, garantili statü mantığı 

gibi sebeplerden dolayı kamuda etkinliğini sağlayamamıĢ ve iĢlevselliğini 

kaybetmiĢtir. Al’a (2003: 129) göre geleneksel yönetim; politika-yönetim ayrımının 

tam olmaması; hiyerarĢi, üniterlik ve formellik; kural ve yöntemlere fazlasıyla bağlı 

olma; yapının elastik olmaması; vatandaĢın ilgi ve çıkarlarına duyarsız kalma, iĢlerini 

geç yapma ve karar verme sürecinde ekonomik ve teknik açıdan rasyonellikten uzak 

olması gibi pek çok nedenden dolayı eleĢtiri almaktadır. Ayrıca geleneksel 

yönetimde giriĢimden kaçılmakta, değiĢime ayak uydurulamamakta, sorumluluk 

alınmamakta, hantal olmakta, insan faktörü önemsenmemekte ve bu özellikleri 

yüzünden de sıkça eleĢtirilmektedir. Kahraman’a (2009: 13) göre geleneksel 

yönetimin problemi; değiĢime ayak uyduramama, katı hiyerarĢi, dıĢa kapalılık, 

gizlilik, mekaniklik, biçimsellik ve merkeziyetçiliktir.  

Osborne ve Gaebler’e (1993: 1) göre vatandaĢların beklediği hizmetin yüksek 

standartlı olması, kamu hizmetlerinin kalitesiz olması, tasarruf ve ekonomik buhran 

endiĢeleri, kamu sektörünün faal olmadığının düĢünülmesi, yetenekli kiĢilerin 

istihdam edilmemesi ve özel sektöre kaptırılması gibi nedenler yüzünden geleneksel 

yönetim anlayıĢı çökmüĢ, yönetimde yeni arayıĢlara girilmiĢtir. 

1.1.2. Bilgi Teknolojilerinde YaĢanan GeliĢmeler 

Bilgi teknolojisi; bilginin toplanması ve saklanması aĢamalarında elektronik 

ağları kullanmaktır. Warren Bennis, teknolojik değiĢimlerin kamu bürokrasileri 

üstündeki etkisine dikkat çeken ilk isimdir. Bennis’e göre Weber’in bürokrasi 
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kuramı, yeni Ģartlara ayak uyduramamaktadır. Ünlüer’e (2003: 16) göre sanayi 

toplumunun ortaya çıkmasında makinelerin, bilgi toplumlarının ortaya çıkmasında da 

bilgi teknolojilerinin rolü büyüktür. Al’a (2003: 80) göre ise kamu yönetimini 

etkileyen çevresel unsurların baĢındadır.  

Ergun’a (2015: 68) göre geleneksel Weberyan bürokratik anlayıĢın baĢarısız 

olmasının temel sebeplerinden bir tanesi, insanı basit bir mekanik araç Ģeklinde 

görmesidir. Bürokratik model yukarıdan aĢağı doğru bilgi transferi, katı kurallar, 

hiyerarĢi gibi kurallar içermektedir ancak bilgi toplumunun temelinde esneklik 

vardır. Büyüyen kamu sektörüne ve esnekliğe ayak uydurabilmek için, teknoloji daha 

yaygın bir Ģekilde kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Aktel’e (2003: 44) göre teknolojik 

devrim, boyutları ve çapı açısından sanayi devriminden daha büyük iĢler baĢarabilme 

niteliğine sahiptir. Çandar (1998: 331-332) ise teknolojik devrimlerin, sanayi devrimi 

sonucunda ortaya çıkan değiĢimi, müzik, mimari, siyasi sistemler ve ideoloji gibi pek 

çok alanda, daha kısa sürede gerçekleĢtirdiğini belirtmektedir.  

Etike’ye (2015: 255) göre emek-değer kuramının yerini bilgi-değer kuramı 

almıĢtır. Dünya çapında bakıldığı zaman e-devlet uygulamalarının yaygınlaĢtığı 

görülmektedir. Bu uygulamaların amacı, senkronizasyon ve entegrasyonu sağlamak, 

kamudaki iĢ akıĢını hızlandırmaktır (Kahraman, 2009: 6). Aktel (2003: 108) 

tarafından belirtildiği üzere e-devlet uygulamalarıyla; enformatik teknolojiler 

tarafından sağlanan imkanlarla iletiĢimi ıslah etmek, tekrarları ortadan kaldırmak, 

iĢlemleri kendiliğinden yapılır hale getirmek, bilgi ve verileri toplama, saklama ve 

ulaĢmayı kolaylaĢtırmak, iĢ süreçlerini yeniden düzenlemek, etkinlik ve verimlilik 

seviyelerini artırmak amaçlanmaktadır. Bunun sonucunda da kamuda bilgiye hızlı 

eriĢim ve Ģeffaflık sağlanacaktır. Bütün bu geliĢmeler sonucunda ise geleneksel 

yönetimin yetersiz kaldığı anlaĢılmıĢtır. 

1.1.3. KüreselleĢmenin Etkileri 

Ünlüer’e (2003: 20) göre küreselleĢme; 1960-70’li yıllarda yaĢanan iĢçi 

hareketlerinin mücadeleci döneminden, seksenler ve doksanlarda ekonomik 

verimlilik ve etkinliğin öneminin ve uluslararası rekabetin arttığı bir döneme 

geçilirken ortaya çıkmıĢtır. Oman’a (1995: 33) göre küreselleĢme, karĢılıklı 

bağımlılıkların artması sonucunda ülkelerin ulusal ekonomik-politik 

egemenliklerinin zayıflaması, istikrarsızlığa ve belirsizliğe yol açmasıdır. Hirst ve 
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Thompson (2007: 32) radikal küreselleĢmenin yalnızca Ģu anki ekonomik iliĢkiler 

açısından daha çok uluslararası ticaret ve yatırıma yönelik konjonktürel değiĢiklik 

Ģeklinde algılanmaması gerektiğini; ayrıca yeni bir ekonomik yanının da oluĢtuğu 

Ģeklinde algılanması gerektiğini belirtmiĢtir. Bunun yanında artan karĢılıklı 

bağımlılık ve dünyanın tek bir pazar haline gelmesini de ifade etmektedir. 

KüreselleĢme bazılarına göre toplumu geliĢtirecek ve iyi bir yapıdayken; bazılarına 

göre aĢındırıcı ve kötü bir yapıdadır ancak varlığı, yadsınamayacak kadar 

görünürdür. Giddens (2000a: 19), hem devrimci hem de yeni bir niteliğe sahip olan 

küreselleĢmenin Ģık ya da güzel bir kelime olmayabileceğini belirtmiĢ fakat yok 

sayılamayacağını da eklemiĢtir. 

KüreselleĢme; sosyal, ekonomik ve siyasi yapıları etkilemekte, dünyaya ve 

olaylara bakıĢ açısını değiĢtirmekte, toplumların kendi yönetimleriyle baĢka ülkelerin 

yönetimlerini karĢılaĢtırmasını sağlayıp, yeni talepler oluĢturmakta ve toplumdaki 

kurumları dönüĢtürmeye imkan tanımaktadır. Kahraman (2009: 7-8) tarafından 

belirtildiği üzere küreselleĢme süreciyle beraber vatandaĢlık pozisyonu tekrar 

tanımlanmakta, devlet-birey iliĢkisi sorgulanmakta, kamusal alanların olabildiğince 

dar kapsamlı tutulması, vatandaĢların devletten özerk tutulması, insan hakları ve 

temel özgürlüklerin öneminin artması, devletin belli baĢlı kamusal hizmetleri 

yapmaktan sorumlu tutulması, yerinden yönetim unsurunun ön plana çıkarılması, 

yerel yönetimlerin sağlamlaĢtırılması, devletin küçültülmesi gibi yeni değer ve 

yapılar ön plana çıkmaktadır. Bu yeni değerler ve yapı karĢısında ise geleneksel 

yönetim yeterli olamamaktadır. 

1.1.4. Ulus-Devlet AnlayıĢındaki FarklılaĢmalar 

Ünlüer (2003: 21), geliĢmekte olan ve geliĢmiĢ ülkeler için devletin rolünün 

evrimleĢtiğini, değiĢtiğini, küreselleĢmenin gerektirdiklerine cevap veren stratejiler 

geliĢtirmek durumunda kaldığını belirtmektedir. Giddens’e (2000b: 33) göre yeni 

dönemde ulusal sınırların varlığı sürmektedir ancak dünyanın pek çok yerinde bu 

ulusal sınırlar yumuĢamakta ve bu durumdan kamu yönetimi de etkilenmektedir. 

Geleneksel kamu yönetimi anlayıĢının formu ulus-devlet anlayıĢıdır ve günümüzde 

bu anlayıĢın yetkilerini yerel yönetimler ve uluslar üstü kurumlar üstlenmeye 

baĢlamıĢtır. Eryılmaz (1997: 11), üst kurumlara aktarılmaya mecbur kalınan otorite 

ve yetkinin küreselleĢme; alt kurumlara aktarılması gerekenlerin ise yerelleĢme 
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sonucunda oluĢtuğunu belirtmektedir. Ulus-devlet anlayıĢının değiĢimiyle geleneksel 

yönetim anlayıĢında da değiĢimler yaĢanmaya baĢlanmıĢtır. 

1.1.5. Değerler Sistemindeki FarklılaĢmalar 

Günümüzde bilgi toplumuna geçilmesinin ardından geleneksel çoğunluk, 

yurttaĢ, mekan ve zaman anlayıĢında da önemli bir değiĢim yaĢanmıĢ, çoğunluk ve 

temsil esasına dayanan demokrasi anlayıĢına çoğulcu, katılımcı ve doğrudan gibi 

nitelemeler eklenmiĢtir (Ünlüer, 2003: 26). VatandaĢların siyasi kararları etkileme ve 

yönetime katılma olanaklarının artması, çoğulcu toplum yaklaĢımının güç kazanması 

gibi durumlar, siyasal iktidarları sınırlandırmıĢ ve daha demokratik yönetimlerin 

ortaya çıkmasına ortam hazırlamıĢtır. Halkın yönetim sürecine aktif bir Ģekilde 

katılması anlamına gelen katılımcı demokrasi, insan doğasının sosyal etkileĢim ve 

demokratik danıĢma yolu ile ahlaki hale getirilmesi düĢüncesinden temel almaktadır 

(Kahraman, 2009; 8). Toplum yalnızca yönetilen olmaktan çıkmakta, yönetime 

katılır hale gelmektedir. Bütün bu geliĢmeler karĢısında geleneksel yönetim yetersiz 

kalmıĢ, değiĢime ihtiyaç duyulmuĢtur. 

1.1.6. Kamu Tercihi Teorisi 

1980’lere kadar pek ilgi görmeyen kamu tercihi teorisyenleri, bu dönemden 

sonra özellikle Batılı toplumlarda, devleti küçültmek isteyen siyasetçiler tarafından 

ilgi görmüĢtür. Bu düĢünce yeni sağ siyasetle uyumlu olmuĢ; kamu yönetiminde 

rekabet ile alakalı, açık, inisiyatif sahibi, müĢteri tercih hakkının olduğu bir yönetim 

düĢüncesini ortaya çıkarmıĢtır (Al, 2003: 110). Refah devleti anlayıĢına bir tepki 

Ģeklinde ortaya çıkan bu kuram, ekonomik krizi aĢtıktan sonra yeni yönetim 

anlayıĢını ĢekillendirmiĢtir (Ünlüer, 2000: 29). 

Kamu tercihi kuramı, yeni bir çözümleme konsepti geliĢtirmiĢ, devletin 

büyümesinin ekonomik anlamda etkili olmadığını kanıtlamıĢ, sunduğu çözüm 

önerilerinde hukukun üstünlüğünün herkesi kapsaması gerektiğini ve siyasetçilerin 

faaliyetlerinin anayasa ile sınırlandırılması gerektiğini belirtmiĢtir (Küçükkalay, 

2015: 456). Aktör davranıĢlarını inceleyen bu teori, yönetsel davranıĢın bilimsel 

analizi Ģeklindedir. Ġnsanlar eylem ve hareketlerde bulunurken kiĢisel çıkarlarını ön 

planda tutacakları için bu teoriyi ortaya atanlar, kamu hizmeti ve kamu ruhu 
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kavramlarını reddetmiĢ, tavsiyeler ile politika belirleme sürecine karĢı çıkmıĢ, 

siyaset-yönetim ayrımı yeniden tanımlanmıĢtır (Özer, 2005: 175).  

Kamu tercihi teorisinde amaç, birey tercihleri temelinde kamu tercihi 

oluĢturmakta, karar verme mekanizmasını etkileyip, ekonomik kararlar 

alınabileceğini savunmaktadır. Bu yaklaĢım, daha verimli ve etkili olan piyasanın 

güçlenmesini, olumsuz hale gelen hantal kamu sektörünün küçülmesini istemekte, 

piyasa ilkelerini uygulayarak kamu kuruluĢlarının yönetilmesi gerektiğini 

savunmaktadır. 

1.1.7. ĠĢletmecilik 

Fordizm ile yakından iliĢkili olan geleneksel yönetim karĢısında yeni yönetim 

anlayıĢı postfordizmle iliĢkilidir. Ayrıca yeni kamu yönetimi postmodernizm, 

geleneksel yönetim ise modernizmle iliĢkilidir. Postmodernizmin iĢletmelere 

yansıması; ürün farklılaĢması, toplam kalite yönetimi, tam zamanında yönetim ve 

esnek üretim anlamına gelmektedir. Yeni kamu yönetiminde bulunan performans 

denetimi, müĢteri tatmini, özelleĢtirme ve sözleĢmecilik gibi ilkeler, kamu 

yönetiminde postmodernizmin yansımalarıdır. Bu dönemde kamu yönetiminin bir 

iĢletme gibi olması gerektiği fikri ön plana çıkmaya baĢlamıĢtır (Ferlie vd., 1997, 

11). Bu Ģekilde kamu kurumları tarafından kamu faydası sağlama amacı, önceden 

belirlenmiĢ olan belli baĢlı kural ve ilkelere uymak yerine kazanılan sonuç ve 

baĢarılara atfedilmektedir (Yıldırım, 2010: 715). 

Bu düĢünce veya yaklaĢım, “giriĢimci idare”, “piyasa temelli kamu 

yönetimi”, “iĢletmecilik”, “yeni kamu iĢletmeciliği” gibi kavramlar ile ifade 

edilmektedir (Eryılmaz 2017: 17; Al, 2003: 90). Bu yaklaĢıma göre yönetim, iĢletme 

kavramından daha dar bir anlama sahiptir. Oxford sözlüğüne göre kamu yönetimi, 

yönetimin yönetme ve iliĢki kurma çabası, etkinliğidir. ĠĢletme yönetimi ise kurumun 

etkinliğine göre yönlendirme ve iliĢki kurmadır. Kamu veya özel sektör Ģeklinde bir 

ayrımda bulunmadan yönetim yönetimdir anlayıĢı temelinde, kamu bürokrasisinde 

yönetim öğelerinin hâkim olmasını öngören iĢletmecilik yaklaĢımı, yeni kamu 

yönetimi reformlarını önemli ölçüde etkilemiĢtir. Bu yeni akım ile beraber kamu ve 

özel sektör ayrımı da belirsiz olmaya baĢlamıĢtır (Eryılmaz, 2017: 21). 

ĠĢletmecilik yaklaĢımı, kamu sektörünün geleneksel iĢleyiĢi ve yapısındaki 

verimsizliklere dikkat çekmiĢ, yetkilendirme ve serbestleĢme gibi kavramlara 
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odaklanmıĢtır (Güzelsarı, 2004: 97). Bu yaklaĢımda standartlar ve performans 

ölçümü belirlenmekte, sonuç odaklı yönetim anlayıĢı; etkinlik, müĢteri yönelimlilik, 

uzmanlaĢma, etkililik, ekonomiklik gibi vurgular ile formel prosedür ve usullere göre 

ifade edilen idare kavramı, yönetim kavramının yerini almıĢtır. Özel sektördeki ideal 

yönetim metotları ve yapılarını yansıtan yönetim hareketleri ve biçimlerinin kamu 

yönetiminde uygulanması öngörülmüĢtür. Bu doğrultuda personelin 

değerlendirilmesi, terfi sistemine göre ödeme, bütçeleme usulleri, performans 

belirtileri, amaçların belirlenmesi, performans ölçümlerinin tatbik edilmesi gibi 

unsurların, kamu sektöründe verimliliğin artmasını sağlayacağı savunulmuĢtur 

(Güzelsarı, 2004: 98). Fakat kamu sektörü söz konusu olduğu zaman amaç 

belirlenmesi ve sonuçların öngörülmesi zor olabilmektedir. Özel sektörde olduğu 

gibi tek hedefin kâr elde etmek olması ya da performans değerleme, kamuda 

iĢletmecilik mantığını zorlaĢtırmaktadır. 

Günümüzde insan kaynakları yönetimi, toplam kalite yönetimi, geçici 

istihdam, personel güçlendirme, Ģebeke türü organizasyon, çalıĢanı giriĢimci yapma, 

örgütsel küçülme, sıfır hiyerarĢi, kademe azaltma, ekip-takım organizasyonu, 

öğrenen organizasyon, projelerle yönetim akımı, iĢletmeler arası karĢılaĢtırma, 

stratejik görüĢ akımı, sistem yaklaĢımı akımı, kaos yönetimi akımı, değiĢim 

mühendisliği, süreç yenileme, hizmet yönetimi, kalite çemberleri gibi akımlar 

tartıĢılmaktadır. Seksenli yıllarda özel sektörde yaĢanan değiĢimlerin kamu 

yönetiminde de kullanılması düĢüncesi ortaya atılmıĢ, bazıları uygulanmıĢtır. Özel 

sektörden kamu sektörüne geçen bazı yaklaĢımlar piyasa iĢleyiĢlerini önemseme, 

sonuç odaklılık, performans yönetimi, stratejik yönetim, toplam kalite gibi 

yaklaĢımlardır (Eryılmaz, 2017: 21). Yeni kamu yönetimi felsefesinin içeriği olan 

sonuç odaklı hedeflere yönelme, “kullanıcı öder” ilkesinden ödün verilmemesi, 

performans değerleme, verimlilik, gerektiğinde yönetim Ģekillerini değiĢtirme, 

rekabeti artırmak için farklı metotlardan faydalanma, bilgi teknolojisinin 

geliĢmesinden sonra meydana gelen maliyet azalmalarından yararlanma gibi çeĢitli 

yöntemler, kamu yönetiminde örnek alınmalıdır (Özer, 2005: 15-16). 

Yeni kamu yönetimi anlayıĢını ortaya çıkaran sebepler; kamu yönetimine 

yapılan eleĢtiriler, ekonomik kuram ve yeni sağdaki değiĢiklikler ve özel kesimdeki 

ilerlemelerin etkileridir (Eryılmaz, 2017: 18). Sıradan olmayan bu değiĢimler, 

paradigma değiĢimi Ģeklinde isimlendirmek mümkündür (Bozkurt, 1997: 3). Yeni 

paradigma, geleneksel kamu yönetiminin ana ilkelerine, kültürüne ve doğasına 
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meydan okumaktadır (Özer, 2005: 7). Yeni paradigma refah devletinden 

özelleĢtirmeye, modernizmden postmodernizme, ulus-devletten küresel dünyaya, 

sanayi toplumundan bilgi toplumuna, fordizmden postfordizme geçiĢ niteliğindedir 

(Kumar, 2013: 9). Yeni yönetim paradigmasıyla devletin toplumdaki rolü, 

vatandaĢlar, piyasalar, bürokrasi ve hükümet arasındaki iliĢkiler Ģekillendirilmek ve 

yeniden tarif edilmek istenmektedir. Burada amaç, devleti daha verimli ve etkin bir 

hale getirmek, vatandaĢların yönetime katılmasını sağlamak, daha az masraf ile daha 

fazla çalıĢabilen bir kamu sistemi oluĢturmaktır. Bürokratik, kesin ve hiyerarĢik olan 

kamu yönetimi, piyasa tabanlı ve esnek bir yönetime dönüĢtürülmüĢtür (Özer, 2005: 

4). 

1.2. YENĠ KAMU ĠġLETMECĠLĠĞĠNDE ĠLKE VE STRATEJĠLER 

Yeni kamu yönetimi düĢüncesi üç evreden oluĢmaktadır. Bunların birincisi 

1979-1980 yılları arasında yaĢanan tasarruf tedbirleri; ikincisi 1985’den itibaren 

yoğunlaĢan kamu iktisadi teĢebbüslerinin özelleĢtirilmesi ve üçüncüsü de 3E 

(Economy, Efficiency ve Effectivenes) adındaki, 1990’dan itibaren performans, 

saydamlık, katılıma dayalı yönetim gibi ilkeleri ön plana alan politikalardan meydana 

gelmektedir (Eryılmaz, 2017: 22). 

Yeni kamu yönetimi; hiyerarĢik bürokrasiden ziyade piyasalara öncelik 

tanıma, sonuç odaklı olma, etkinlik, ekonomiklik, verimlilik, müĢteri yönelimlilik, 

iĢletme yönetimi gibi kavramlara odaklanmaktadır. Piyasa yöntemi, kültürü, yapısı, 

yönetim becerisi ve bilgisi, kamuda verimliliğin arttırılması için öncelik haline 

gelmiĢtir (ÖmürgönülĢen, 1997: 531). Pek çok kesimin kabul ettiği bu anlayıĢa göre 

yeni kamu yönetimi, siyasadan yönetime geçiĢ niteliğindedir (Özer, 2005: 11). 

Yeni kamu yönetimi, toplum ile iliĢkisi ve iĢleyiĢinde yeni bir yapılanma 

öngörülmektedir. Hood (1991:4-5) yeni kamu yönetiminin unsurlarını Ģu Ģekilde 

sıralamaktadır:  

• Sonuç odaklılık. 

• Performans değerleme yapılması. 

• Kamu sektöründe rekabet. 

• Kamuda yöneticilere geniĢ yönetme özgürlüğünün verilmesi. 

• Kaynak kullanırken tasarruflu ve düzenli olunması. 

• Büyük ölçekli kurumları, optimal ölçekli yapılara çevirme. 
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• Özel sektörde kullanılan yönetim tekniklerini kamu kurumlarında da 

kullanma.  

Yeni kamu yönetiminin özellikleriyse yönetim anlayıĢının değiĢimi, örgütsel 

yapının değiĢimi ve devletin rol değiĢimi Ģeklindedir. Bu sebeplerden, Yeni Kamu 

ĠĢletmeciliği olarak adlandırılmaktadır.  

1.2.1. Devletin Rol DeğiĢimi 

Yeni kamu yönetimi kavramına göre kamu hizmetlerini bürokrasi aracılılığı 

ile üretme ve vatandaĢa sunma, tek yöntem değildir. Yönetimde dümene hâkim 

olmak, kürek çekmekten daha yararlıdır (Eryılmaz, 2017: 23). Devletin faaliyet 

alanları daraltılmalı, devlet tarafından yapılan müdahale toplumsal uyumu zedelediği 

için insan hakları güvence alınmalı ve devlet, diğer alanlara müdahale etmemelidir. 

Bu düĢünceyi savunanlar, kamu ve devlet kurumlarına Ģu görevleri yüklemektedir 

(Osborne-Gabler,1993: 19-20): 

• Devlet, halkın kontrolü ele almasını sağlamalı, vatandaĢlara yetki 

vermelidir. 

• Devlet, üretici kurumlar arasındaki rekabetin ilerlemesini sağlamalıdır. 

• Devlet, kamu kurumlarında sonuç odaklı olmalı ve performans 

değerlemesi yapmalıdır. 

• Devlet, kamu kurumlarını düzenleme, kural, misyon ve hedef açısından 

yönlendirmelidir. 

• VatandaĢlar, kamu kurumlarında müĢteri Ģeklinde tanımlanmalı ve bu 

müĢterilere çeĢitli alternatifler sunmalıdır. 

• Kamu kurumları tarafından problemler, daha oluĢmadan çözülmelidir. 

• Kamu kurumları, kapasite ve enerjilerini para kazanma odaklı bir Ģekilde 

de kullanmalıdır. 

• Devlet, piyasa sistemlerini seçmelidir. 

• Kamu kurumları, katılımlı yönetimi sınırlarını da kapsamına dahil edecek 

biçimde otoritelerine yerleĢtirmelidir. 

• Devlet, kamu hizmetlerinde bulunurken toplumsal sorunlar ile baĢa 

çıkabilmek için gönüllü kesimler, özel sektör ve kamu sektörü arasında 

bir katalizör görevine sahip olmalıdır. 
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• Kamu kurumlarında çalıĢan yöneticiler, hem giriĢimci ruha sahip hem de 

kaynak üretebilen insanlar olmalıdır. 

Kısacası devlet minimal devlet anlayıĢını benimsemeli, üretimden elini 

çekmeli, ortaklık yapacağı kurumların kapasitesini artırmaya çalıĢmalı, üretimden 

ziyade hakemlik rolüne bürünmelidir. Fakat bu bakıĢ açısı, devleti hizmet tüketim 

aracı Ģeklinde dönüĢtürmektedir ve bu yönüyle bir problem alanı niteliğindedir 

(Parlak ve Sobacı, 2012: 207). 

1.2.2. Örgütsel Yapı DeğiĢimi 

Yeni teknolojik geliĢmeler ve küreselleĢmesin de etkisiyle ortaya çıkan yeni 

kamu yönetimi anlayıĢı, örgütsel yapıların daha esnek olmasını gerektirmiĢtir. 

Yönetimde yetki devrinin olması, Weber’in klasik bürokrasi anlayıĢına 

uymamaktadır. Geleneksel anlayıĢına göre yetki yalnızca üstlere aittir ve sadece 

onların rızasıyla, hiyerarĢik bir Ģekilde devredilebilir. Ancak yeni anlayıĢa göre iĢi 

yapan kiĢi, yetkinin de sahibidir. Bu yüzden yeni kamu yönetiminde, örgütsel 

yapının da çeĢitli değiĢimlere uğraması gerekmektedir. Bu değiĢimler daha çok 

katılımcı ve esnek bir yönetim anlayıĢının benimsenmesi, organizasyonun 

küçültülmesidir (Sargut, 1995: 119). 

Küçültme politikasını kamuda uygulamak zordur ve genel olarak büyütmeyi 

durdurma Ģeklinde uygulanabilmektedir. Büyük tekeller, büyük Ģehirler, büyük 

bürokrasiler ve büyük organizasyonlar, sanayi toplumunun ürünüdür; bu nedenle 

yeni kamu yönetimi, örgütlerin yalın ve basit olmasından, küçültülmesinden yanadır 

(Drucker, 2012: 226). Demokrasiyi geliĢtiren organizasyon küçültme, hesap 

verilebilirliğin de artmasını sağlamaktadır. Yeni kamu yönetimiyle küçük yapılanma 

ve esneklik önem kazanırken, kantitatif büyüklükse önemini yitirmektedir. 

GeliĢen teknolojiyle beraber günümüzdeki yönetim ve iĢ anlayıĢı da 

değiĢmiĢ; geleneksel anlayıĢın yerine bilgiye dayalı, yenilikçi, takım çalıĢmasının 

olduğu, yatay eĢgüdümün bulunduğu bir anlayıĢ benimsenmeye baĢlamıĢtır (Sargut, 

1995: 122). Bunların yanında esneklik kavramı da ortaya çıkmıĢ, standart Ģekillerden 

uzaklaĢılmıĢ, çeĢitlendirilmiĢ ve esnek bir hizmet anlayıĢına geçiĢ yapılmıĢtır (Ferlie, 

1997: 13). 

Esnek hizmet anlayıĢıyla beraber ortaya katılımcı yönetim çıkmıĢtır. 

Geleneksel anlayıĢta bulunan hiyerarĢik otoritenin yerine günümüzde çalıĢanların da 



14 

 

yönetime katılması anlayıĢı benimsenmeye baĢlamıĢ, sorumluluklar ise astlar ve 

üstler arasında paylaĢılır hale gelmiĢtir. Katılımcı yönetimde iletiĢim kavramlarını 

kullanma ve yetki devri vardır. ÇalıĢanlar yönlendirilmekte, kararlar alınırken pek 

çok fikirden yararlanılmakta, hataları saptamaya değil önlemeye odaklanılmakta ve 

ekip çalıĢmasına önem verilmektedir (Özgen ve Öztürk, 1994: 521). Günümüzde 

kamu yönetimi, çalıĢanların yönetime katılması ve ekip çalıĢması kavramlarından 

etkilenmekte, çağa ayak uydurabilmek için bu yaklaĢımlardan faydalanmaktadır. 

Özetle yeni kamu yönetiminde örgütsel yapıdaki değiĢimler katılımcı ve 

esnek yönetim anlayıĢı ve organizasyon küçültmedir. Örgütsel yapı değiĢimini kamu 

kurumları üzerinde uygulamak zordur ancak etkilerini görebilmek mümkündür. 

1.2.3. Yönetim AnlayıĢının DeğiĢimi 

Yeni yönetim kavramı, geleneksel teĢkilatlanma anlayıĢına karĢı çıkmaktadır 

çünkü kamu kurumlarında bu modelin uygulanması kırtasiyecilik, hantallık ve 

verimsizliğin sebebi Ģeklinde görülmektedir. Yeni kamu yönetimi anlayıĢına göre 

kurum yapısı yatay çevreye, az sayıda ve geniĢ olmayan çalıĢanlı bir merkeze, katı 

olmayan hiyerarĢiye, esnekliğe, optimum büyüklüğe sahip olmalı ve personele yetki 

vermelidir. Ayrıca piyasaya yönelmeli, iĢletme yönetiminin metot ve ilkelerini kamu 

yönetimine uygulamalıdır. 

Yeni kamu yönetimi anlayıĢında serbest piyasa sisteminin daha etkin ve 

verimli olduğu vurgulanmakta, kamu yönetimi ve iĢletme yönetimi arasında bulunan 

farkın azaldığı belirtilmektedir. Özel sektördeki iĢletmecilik anlayıĢı, yeni kamu 

yönetimini Ģekillendirmektedir. Yeni yönetim düĢüncesi, kamu yönetiminin toplum 

ve politikacılarla olan iliĢkileri konusunda farklı bir yaklaĢıma sahiptir. Bu nedenle 

kamuda çalıĢan yöneticiler karar verme ve bu kararları uygulama konusunda geniĢ 

yetkilerle donatılmakta, yaptıkları iĢin sonucundan da sorumlu tutulmaktadır. 

Yönetsel özerklik, yönetimde değiĢen koĢullara uyum sağlama, hızlı kararlar alma, 

kaynakları verimli ve etkin bir Ģekilde kullanma, vatandaĢların isteklerine karĢı 

hassasiyetle yaklaĢma gibi hedeflere sahiptir (Eryılmaz, 2017: 24). Yeni yönetim 

anlayıĢına göre toplum, kamu hizmetinin sahibidir. Yeni kamu yönetimiyle beraber 

yönetimde kalite arayıĢı, müĢteri odaklılık, performans ölçme, vizyon-misyon 

yaklaĢımı, yönetim-siyasal iktidar ayrımı, açık bilgi edinme hakkı, yönetiĢim gibi 

kavramlar benimsenmiĢ, iĢletme yönelimli bir anlayıĢa geçilmiĢtir. 
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Yönetişim; yönetimin çok aktörlü, yatay ortaklıklara dayalı, desantralize bir 

yapıya dönüĢmesini nitelemekte ve iĢbirliği yapmayı öngörmektedir. Toplum ve 

yönetimi bütünleĢtirmekte, yönetime duyulan güvensizliği ortadan kaldırmayı 

hedeflemektedir. YönetiĢime göre devlet, iĢleri yönlendirendir. Kamu kurumlarında, 

yetki geniĢlemesi olan yönetiĢim anlayıĢı kullanılmalıdır. 

Açıklık; yönetimin halkın etkilerine açık olması ve otoriter tutumdan 

vazgeçmesidir. Açıklıkta amaç demokratikleĢmeyi sağlamak, yönetimi iyileĢtirmek, 

yönetim kontrolü yapmak ve halkla iliĢkileri yumuĢatmaktır. Açıklıkla birlikte 

yönetim, kendisine yapılan eleĢtirileri değerlendirebilmekte ve gerektiğinde 

iyileĢtirme yapabilmektedir. Yönetim yalnızca yöneticilerin iĢi olmaktan çıkmakta, 

grup ve bireyleri de içine almaktadır. Açıklığın gerekleri arasında belge ve bilgilerin 

yönetimden alınabilmesi, dosyaların incelenebilmesi ve yönetsel faaliyetlerin 

izlenebilmesi vardır. Bilgi edinme hakkı, anayasal bir hak Ģeklinde görülmeli ve 

gereken düzenlemeler yapılmalıdır. 

Yönetim-siyasal iktidar ayrımı; bürokratlar ve siyasal iktidar arasındaki 

farkın belirgin bir Ģekilde ortaya koyulmasıdır. Bürokrat ve politikacı ayrımında 

hâkim olan düĢünce, yönetimi politik yozlaĢmadan kurtarmaktır. Siyasal sorumluluk 

kamu hizmetini tespit etme, analiz yapma, planlama, mevzuatı yapma ve 

değerlendirmeyi içermektedir. Yöneticilerin sorumluluğunda ise hizmeti yürütme, 

sunma ve mevzuatı uygulama vardır. Yeni anlayıĢın desteklediği bu durumla beraber 

siyasal temsilciler, kamu hizmeti yönetiminden uzaklaĢmaktadır. 

Vizyon-misyon yaklaşımı; vizyon bir örgütün nereye gittiğini göstermekte, 

misyonsa örgütün temel amacını belirtmektedir. Misyon-vizyon anlayıĢı çıktı, hedef 

ve görevler etrafında Ģekillenmekte, kamu programları ve iĢlevlerinin devamlı 

gözden geçirilmesi ve geliĢtirilmesine imkan sağlamaktadır. Yeni anlayıĢa göre 

bütün kamu kurumlarındaki vizyon ve misyonlar anlaĢılır ve açık bir biçimde 

belirtilmelidir. 

Performans ölçme; geleneksel yönetimin aksine yeni yönetim anlayıĢında 

performans, verimlilik ve etkinlik büyük öneme sahiptir. Performans denetimi, alt 

seviyedeki personel ve yöneticileri üst yöneticilere karĢı, kamu hizmeti gören 

kurumları da bu hizmete para veren kurum ve kiĢilere karĢı sorumlu olmaları ve 

hesap vermeleri gerektiği anlamına gelmektedir (Songur, 1995: 13). Kamu 

sektöründe sağlıklı bir performans ölçümü yapabilmek için iĢ standartları 

belirlenmeli, hizmetler ölçülebilmeli ve sayısallaĢtırılmalıdır. Ancak kamu 
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sektöründe performans ölçmek güçtür. Uygulama yapılırken model tercihi problemi 

ve kültür değiĢimi gerektirdiği için, yeni anlayıĢın ilkelerinden biri olsa da yeterince 

yaygınlaĢamamıĢtır. 

Müşteri odaklılık; kalite standartları oluĢturma, vatandaĢların isteklerine 

duyarlı olma, prosedür ve iĢ süreçleri belirleme ve bunlara uymayı içermektedir 

(Eryılmaz, 2017: 25). Burada amaç toplumu, yönetimin ortağı yapma ve vatandaĢları 

pasif kullanıcılıktan çıkartarak, aktif müĢteriler haline getirmektir. Kamu hizmetleri, 

kullanıcıların beklentileriyle uyumlu olmalıdır. Fakat özel sektöre göre kamu 

hizmetinin yapısı daha sınırlayıcıdır. VatandaĢlık durumundan dolayı iĢlem süreci 

esnasında eĢitlik ortadan kalkabilmekte, müĢteri istediği zaman iĢle ilgisini 

sürdürebilmekte ya da kesebilmekte (Hughes, 1998:12); ya da vatandaĢlar oy 

kullanarak ve protesto ederek siyasi bir baskı oluĢturabilmekte ve iĢ iliĢkisine 

müdahale edebilmektedir (Eren, 2016: 215-216). Bu bakımdan müĢteri yönelimli bir 

bakıĢ açısı, kamuda bir reform yapmadan uygulandığınsa sorun yaratma ihtimaline 

sahiptir. 

Kalite; iĢletmecilik mantığının bir baĢka gereğidir. Kalite, Taylor tarafından 

bir yönetim sorunu Ģeklinde ele alınmıĢ, kalitenin artırılması için denetime önem 

verilmesi gerektiği vurgulanmıĢtır. Doksanlı yıllardan itibaren kalite, kamu 

yönetiminde yapılan pek çok reformun temeli niteliğinde olmuĢtur (Eryılmaz, 2017: 

25). Yeni kamu yönetiminde belirtildiği üzere toplam kalite yönetimi ve kalite 

güvence sistemleri, kamuda uygulanmalıdır. Kalite güvence sistemi, kamu 

sektöründe gerçekleĢtirilen faaliyetleri daha iyi planlama, etkin yönetim sağlama, 

problemleri daha hızlı çözme, yönetim-birey iliĢkilerini iyileĢtirme, kamuoyu düzeni 

sağlama, kaynakları etkin kullanma, uluslararası düzeyde hizmet ve mal 

sağlayabilmek için gereklidir (Eren, 2016: 102). Toplam kalite yönetimi, personel 

tarafından yapılan etkinlikleri, ürünlerin, hizmetlerin ve süreçlerin kalitesini devamlı 

yükselterek, müĢteri memnuniyetine odaklanmaktadır (Akgül, 1999: 39). Toplam 

kalite yönetimi “toplam katılım”, “toplumsal sorumluluk”, “müĢteri yönelimlilik” ve 

“devamlı iyileĢtirme” olmak üzere 4 boyuta sahiptir (Öztürk ve CoĢkun, 2000: 150). 

Yeni kamu yönetimi anlayıĢı ilkeleri özetle, bu ilkeleri kullanarak iĢletme 

yönelimli bir anlayıĢın benimsenmesini savunmaktadır. Fakat bu yaklaĢım devletin 

çatıĢmaları çözme, milli hedefler belirleme, gelecek için yatırımlar yapma ve 

toplumun güç kullanımını denetleme gibi özelliklerini göz ardı etmektedir. 
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1.3. YENĠ KAMU ĠġLETMECĠLĠĞĠ ANLAYIġI ĠLE GELENEKSEL 

ĠġLETME ANLAYIġI KARġILAġTIRMASI 

Yeni yönetim anlayıĢı, seksenlerin baĢından itibaren yönetsel sistemin 

etkinlik ve yapısındaki değiĢimi yönlendiren, değerlendiren, geleneksel anlayıĢa 

alternatif Ģeklinde ortaya çıkan ve yerini alan bir yaklaĢımdır (Eryılmaz, 2017: 27). 

AĢağıdaki tabloda yeni ve geleneksel kamu yönetimi anlayıĢları politika, ilke, rol ve 

yapı açısından karĢılaĢtırılmıĢtır. 

Tablo 1: Geleneksel Yönetim ile Yeni Yönetimin KarĢılaĢtırılması 

 

 

Kaynak: Eryılmaz, 2017: 26-27. 

 

Tablo 1’de görüldüğü gibi büyük ölçekli, geniĢ merkezli, bürokrasi temelli, 

merkeziyetçi, katı hiyerarĢik bir yapıdan; küçük ölçekli, piyasa yönelimli, hiyerarĢisi 

daha yumuĢak, adem-i merkeziyetçi ve esnek bir yapıya dönüĢülmektedir. Politikalar 

ve ilkeler açısından ise gizlilik ilkesine bağlı, yetkiyi tek bir merkezde toplayan, 

bürokrat tipi yöneticilerin olduğu, yakından kontrolün bulunduğu, kurallara bağlı ve 

örgüt merkezli bir yapıdan; Ģeffaflık ilkesine bağlı, yetki devrinin bulunduğu, 
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yöneticilerin giriĢimci olduğu, performans denetimli ve hedefli, müĢteri merkezli bir 

yapıya geçiĢ yapılmaktadır.  

Arap ve Yılmaz’a (2006: 59) göre geleneksel ve yeni yönetim anlayıĢları 

arasındaki temel ayrım, kapital birikim rejimine devletin toplumsal ve ekonomik 

hayattaki rolü ile alakalıdır. Genel anlamda bakıldığı zaman yeni yönetim anlayıĢı, 

geleneksel yönetimdeki aksak ve yetersiz yönleri geliĢtirmeye çalıĢmakta, yeni 

teknolojilerin ve küreselleĢmenin hâkim olduğu bilgi çağına ayak uydurabilecek bir 

sistem haline getirme amacını taĢıyan bir yaklaĢımdır. Yeni kamu yönetimi 

düĢüncesi, hâkim eğilim olarak tüm ülkelerdeki kamu sektörünün iĢleyiĢi ve 

yönetiminde güçlü bir paradigmanın bulunduğunu ve bu gücü sürdüreceğini 

belirtmektedir. Bu yaklaĢım, kamudaki bütün problemleri çözeceği iddiasına sahip 

değildir ancak kamunun Ģu anki problemleri ve zayıflıkları düĢünüldüğünde, 

denemeye değer olduğu yadsınamaz bir gerçektir. 

1.4. TÜRK KAMU YÖNETĠMĠ’NDE YENĠDEN YAPILANMA 

Türk kamu yönetimi kapsamındaki halka hizmet etme; kamusal politikaları 

yürütme, kamusal etkinlikler düzenleme, kamu çalıĢanları istihdam etme gibi 

faaliyetleri içermektedir (Özer, 2005:5) ve cumhuriyetin ilanından beri Weberyan 

bürokrasi benimsenmiĢtir. ÇevikbaĢ’a (2012: 19) göre Türk kamu yönetimi Osmanlı 

bürokrasisini teslim almıĢ olsa da Cumhuriyet ilan edildikten sonra devleti tekrardan 

ve bütün yönleri ile Ģekillendirip, tekrardan ekonomi düzenlemeye çalıĢıldığında, 

bürokrasi de geniĢlemiĢ, iĢlev alanı büyümüĢ ve Weberyan model çerçevesinde bir 

teĢkilat oluĢmuĢtur.  

Bürokrasi teorisi önceden belli ve kesin sonuçlar üretilmesi; yetkilerin en 

üstte toplanması; kiĢiyi otomot haline getirmesi; kendini gerçekleĢtirme, özgürlük, 

yaratıcılık gibi insani değerlere zarar vermesi; bütün ihtimalleri kural haline 

getiremeyeceği için bazı davranıĢların karĢılığının boĢ kalmasıyla kendi örgütlenme 

gücüne kurban gidebileceği gibi eleĢtirilere maruz kalmıĢtır (Çevik, 2012: 187). Türk 

kamu yönetiminde yeniden bir yapılanmaya gerek duyulmasına yol açan dört temel 

sorun Ģunlardır: 

Stratejik Açık: Stratejik açık problemine sahip kurumlar eğilimleri doğru bir 

Ģekilde ve vaktinde görememekte, günlük sorunlar içerisinde boğuĢmakta, vizyon ve 

amaçlarını formüle edememekte, önceliklerini belirleyememektedir. Dinçer ve 
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Yılmaz’a (2003: 66) göre stratejik açık sorunu yaĢayan kurumlar değiĢimi 

yönetememekte, değiĢime maruz kalınan bir süreç yaĢamaktadır. Bunun sonucunda 

da kendi kararlarını alamayan, akıntıya kapılan bir örgüt yapısı ortaya çıkmaktadır. 

Kamu kurumlarının verimsizleĢmesine neden olan stratejik açık, aynı zamanda 

etkisizleĢme ve değiĢimlere uyum sağlayamamaya yol açmıĢ, geliĢmiĢ ülkeler 

Türkiye karĢısında rekabette üstünlük sağlamıĢtır.  

Performans Açığı: Performans açığının yaĢanma sebebi, kamu yönetimin 

uzun süreli planlama yapamaması, vatandaĢların isteklerine duyarsız kalması, 

sunulan hizmetlerle beklentiler arasındaki farkın artmasıdır (Çevik, 2012: 189).  

Mali Açık: Mali açık, kamu yönetiminde yeniden bir yapılanmaya ihtiyaç 

duyulmasının en önemli sebeplerinden bir tanesidir. Kamu sektöründe vergi gelirinin 

çoğunun faiz ödemesine ayrılması, bütçenin açık vermesi, vatandaĢların kamu 

hizmetinden memnun olmaması, kamu yönetimine olan güveni sarsmıĢtır. 

Güven Açığı: Kamuda çalıĢan görevlilerin vatandaĢlara eĢit davranması, 

kimseyi kayırmaması konusunda gelen talep, güven açığının temelidir. 

Bu dört temel problem nedeniyle yönetimde yeniden yapılanma konusunda 

çabalar baĢlamıĢtır. Bunların dıĢında yeniden bir yapılanmaya gereksinim 

duyulmasına yol açan temel sebepler Ģunlardır (Saygılıoğlu ve Arı, 2003: 93-97; 

Gökçe, 2007: 11; Eryılmaz, 2013: 144): 

• Ekonomik Ģartların değiĢmesi sonucunda toplumun beklentilerinin kamu 

tarafından karĢılanamaması, 

•  Kamu hizmeti verilirken değiĢimi ve esnekliği engelleyen kesin 

hükümlerin ve bürokratik uygulamaların bulunması,  

• Toplumsal ve siyasal kültürün, yönetime katılma talebinin ve yurttaĢlık 

bilincinin geliĢimi için elveriĢsiz olması, 

• Yönetim düĢüncesinin değiĢime direnç, statükoculuk, iletiĢimsizlik ve 

benzeri tutum ve davranıĢları desteklemesi, bürokrasi kültürünün yaygın 

olması, 

• Kamu kesiminin dengesiz bir Ģekilde büyümesi ve bunun sonucunda 

hizmet sunum stratejileri ve kurumsal politika ihtiyacının tam olarak 

karĢılanamaması, 

• Rekabet ortamında yeni yaklaĢım ve stratejiler geliĢtirilmesinin zorunlu 

hale gelmesi,  
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• VatandaĢların bir müĢteri olarak daha nitelikli ve kaliteli hizmet 

beklemesi, 

• KüreselleĢmenin etkisiyle yeni fırsatlar ve tehditlerin ortaya çıkması, 

• Güven açığının kapatılması, 

• Teknolojik yeniliklerin, ülkelerin rekabet yapısını değiĢtirmesi, 

• Mali yönetim problemleri, 

• Farklı statülere sahip kiĢilerin kendilerine uygun olmayan iĢlerde 

çalıĢması,  

• Performans temelli hak ve ücretlerin olmamasının verimsizliğe yol 

açması, 

• Politik faktörlerin, personel yönetimi ve kamu hizmetlerini yürütmeyle 

alakalı kararlarda rolü olmasıdır.  

Bütün bu nedenlerin yanında Türkiye’nin Avrupa Birliği’ne tam üyelik 

amacıyla ulaĢması gereken çeĢitli toplumsal standartlar da kamu yönetiminde 

yeniden yapılanmayı gerekli kılmıĢtır (Dinçer ve Yılmaz, 2003: 78). Yeniden 

yapılanmanın temel sebebi ise değiĢen ve geliĢen dünya karĢısında kamu yönetiminin 

yetersiz olması ve eskimesidir. 

Yeniden yapılanma kavramı, Türkiye’de uzun yıllardır tartıĢılmaktadır. 

Seksenli yıllara kadar günlük problemleri çözme hedefli bir yeniden yapılanmadan 

bahsedilmekteyken, bu tarihten sonra özel sektör anlayıĢını kamu kurumlarına 

uygulayan, devletin rolünü sınırlayan bir yeniden yapılanma anlayıĢı benimsenmiĢtir. 

1990’lardan sonra yeniden yapılanma güçlenmiĢ, 2000’den sonra kamu sektörünü 

içeriden incelemek değil, kamu yönetimini halkın geneli ile düĢünme yaklaĢımı ön 

plana çıkmıĢtır. 

Sözen’e (2014: 66) göre yeni kamu yönetimi büyük, çok amaçlı ve hiyerarĢik 

bir bürokrasi yerine yatay, özerk ve sade bir örgütsel yapının uygulanması, kamu 

hizmeti verilirken piyasa sisteminden daha fazla yararlanılması, özel ve kamu kesimi 

arasındaki sınırların ortadan kaldırılması ve bu iki kesimin yapacağı ortaklıkla metis 

teĢkilatlanmanın geliĢmesidir. Bu çerçevede yeni reform programlarında kamu 

hizmetlerinin kalite seviyesi, verimliliği, etkinliği ve kullanıcıların tatmininin 

artırılması amaçlanmaktadır. Dinçer ve Yılmaz’a (2003:65-73) göre Türk kamu 

yönetiminde yeniden yapılanma; merkezi üniteleri etkili ve küçük hale getirerek 

performansı artırma, merkezi yapıların yüklerini hafifleterek stratejik düĢünmeyi 

güçlendirme, stratejik planlarla kaynakları verimli bir Ģekilde kullanma ve mali 
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istikrarı sağlama, STK’ları güçlendirme ve halkın yönetime katılmasını sağlama gibi 

hedeflere sahiptir.  

Genel olarak Türk kamu yönetimi; seksenlerden sonra yaĢanan enflasyon, dıĢ 

ve iç borçlardan kaynaklanan ekonomik problemlerden kurtulmak, AB’ye girebilmek 

için Dünya Bankası, AB ve IMF ile olan iliĢkileri, devletin ekonomik yaĢamdaki 

rolünün azaltılmasını, uluslararası ticaretin önündeki engellerin kaldırılmasını, liberal 

ekonomi siyasalarını kabullenmesini, özelleĢtirme siyasalarının uygulanmasını, 

devletin küçültülmesini, yerel ve yerinden yönetimlerin güçlendirilmesini, vatandaĢ 

odaklılığı, kamu hizmetlerinde verimlilik ve etkenliğin artırılmasını, kamu 

siyasalarını kararlaĢtırıp uygularken STK’ların ve gönüllü kuruluĢların rollerinin 

artırılmasını hedeflemektedir (Saran, 2015: 211). 

Geleneksel Türk kamu yönetiminde yeniden yapılanma ilkeleriyse Ģunlardır 

(Dinçer ve Yılmaz, 2003: 127-135): 

Ġhtiyaçlara Uygunluk: GeçmiĢteki deneyimlerden yararlanarak yeniden 

yapılanma için gerekli olan ihtiyaçları ve eksiklikleri görerek, yeniden yapılanmanın 

önünde duran engelleri kaldırmak ve süreci desteklemek mümkündür. 

Çok Ortaklılık, Katılımcılık ve YönetiĢim: DeğiĢim süreci, süreç ile ilgili 

olan herkesin eleĢtiri, görüĢ ve tekliflerine açık olarak uygulanmalıdır. 

Halk Odaklılık: Yeniden yapılanmada temel amaç, halka daha iyi bir hizmet 

vermek ve hayat Ģartlarını iyileĢtirmektir. 

Stratejik Yönetime GeçiĢ: KuruluĢ aĢamasında stratejik bir plan 

hazırlayarak kuruluĢlar, ulusal strateji ve planlar kapsamında misyonlarını 

belirlemekte, öncelik ve siyasalarını ortaya koyabilecek performans belirtileri 

geliĢtirerek, baĢarılarını ölçecek hale gelmeleri amaçlanmaktadır. 

Performansa Dayalı OluĢ: Yeniden yapılanmada çalıĢanlar performansa 

göre değerlendirilirse, stratejik planları olan kurumlarda uygulamada esneklik 

faktörünün artması sağlanmakta ve performansa dayalı bütçe sistemine geçiĢ 

altyapısı güçlendirilmektedir. 

Denetimde Etkililik: Kamu kurumlarında denetimi daha güçlü hale getirerek 

hedeflere ulaĢma, bu süreci izleme ve değerlendirmeyi sağlamak mümkündür. 

 Ġnsana Güven ve Etik Kurallar: Toplum ile kamu kurumları arasında 

bulunan güven problemini aĢmak, yeniden yapılanmanın en önemli çıktısıdır. Bu 

nedenle reform yapılırken kurumsal ve bireysel çıkarların ön planda olmasının önüne 
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geçilmesi, fırsatçılığın önlenmesi, değiĢiklikler ve hedefler arasında bulunan uyumun 

denetlenmesi gerekmektedir. 

Hizmetlerin Yürütülmesinde Yerindelik: Yerindelik ilkesini uygulamak, 

merkezi idarenin günlük iĢler ile uğraĢmadan, stratejik konulara odaklanmasını 

sağlamaktadır. 

1.5. TÜRK KAMU PERSONEL REJĠMĠNDE PERSONEL YÖNETĠMĠNDEN 

ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNE GEÇĠġ 

GeçmiĢ dönemlerde çalıĢanlar, gücün bir kısmını kullandıkları kurum veya 

kiĢiden ayrı tutulmamıĢ; tek tek çalıĢanlar gerçek birer kiĢi, grup ise taraf Ģeklinde 

kabul edilmemiĢ; çalıĢanların kazançları parasal olarak değil, üründen pay alma 

Ģeklinde ödenmiĢ, kullanılan yetki ise lütfeden kiĢinin iradesine direkt olarak bağlı 

tutulmuĢtur (Abadan, 2010: 25). Ġlerleyen dönemlerde Taylorist bir yaklaĢım ile 

beraber çalıĢanlar, yönetilerek verimliliğini artırabilecek bir kurum çalıĢanı Ģeklinde 

algılanmıĢtır. Ayman Güler’e (2013: 29) göre yönetsel bir terim olan personel 

kelimesi, bir kuruma bağlı olarak çalıĢan kiĢileri ifade etmektedir. Genel anlamda 

personel yönetimi, bir kurumdaki iĢgücünün, kurum hedeflerine uygun bir Ģekilde 

kullanılması ve yönetilmesidir.  

Eren’e (2016: 22) göre personel yönetimi, 19. yüzyılın bitimi ve 20. yüzyılın 

baĢlangıcında Taylor tarafından imalat sanayi alanından, Fayol tarafından madencilik 

uygulamalarından, Urwick aracılığıyla 1. Dünya SavaĢı’nda ordu deneyiminden ve 

dönemin toplumsal örgütleniĢini inceleyen Weber’in yasal-ussal otoritenin 

bürokratik örgütlenmesi açıklamalarından temel alarak geliĢmiĢtir. 

Ülkemize bakıldığı zaman personel yönetimi kavramının 1930’larda sevk ve 

idare ismiyle ele alındığı görülmektedir. Hem idare süreçlerinin bir bölümünü 

anlatan bir terim Ģeklinde hem de bilim dalının ismi olarak Personel Ġdaresi kavramı, 

Türkiye ve Orta Doğu Amme Ġdaresi Enstitüsü’nün kuruluĢundan yani 1953 

senesinden itibaren kullanılmıĢtır (Mıhçıoğlu, 1957: 96). 

Cumhuriyetin ilanından günümüze kadar, Memurin Kanunu’nun 

çıkarılmasından KAYA Raporu’na kadar bütün iĢlemler, personel yönetiminin 

geliĢme sürecidir. Seksenlerden itibaren personel yönetimi müĢteri merkezli 

yaklaĢım, stratejik bakıĢ, küreselleĢme, bilgi toplumu gibi pek çok faktörün etkisiyle 

yerini insan kaynakları yaklaĢımına bırakmıĢtır.  
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Elton Mayo’nun 1927’de yaptığı Hawthorn deneyleriyle insan kaynakları 

yönetiminin temeli atılmıĢtır. Mayo tarafından yapılan araĢtırmalara göre çalıĢan 

verimliliğinin artırılması için, çalıĢanların psikolojik yönüne daha çok değer 

verilmelidir. Bu yaklaĢım çalıĢma arzusunun yönetilmesi gerektiğini savunmuĢ, 

mutlu personelin verimli çalıĢan olacağı mantığını ortaya atmıĢtır. Ġnsan kaynakları 

yönetimi (ĠKY) kavramının önemli olmasının sebepleri, müĢteri merkezli bakıĢ açısı, 

küreselleĢme ve üretim faktörünün bilgiye evrilmesidir.  

Üretim Faktörünün Bilgiye Evrilmesi: Bilgi, günümüzdeki bilgi 

toplumunun üretim faktörü Ģeklindedir ve iĢletmeler de ilgisini, bilgi üreten insanlara 

kaydırmıĢtır. Entelektüel sermaye yeniliğin, değiĢimin, icatçılığın ve baĢarının 

temelidir (Eryılmaz, 2017: 260). Bilgi üreten insanlar, bilgi iĢçisi Ģeklinde 

isimlendirilmektedir. Drucker’e (2012: 158) göre bilgi iĢçisinin verimliliği Ģu 

faktörler tarafından belirlenmektedir:  

• Kendi sorumluluğunun kiĢiye yüklenmesini istemektedir. 

•  “Görev nedir?” sorusunun sorulmasını istemektedir. 

• Sürekli yenilik, bilgi iĢçisinin sorumluluğunun, görevinin ve iĢinin bir 

parçasıdır. 

• Kalite önemlidir. 

• Bilgi iĢi, sürekli öğrenmeyi ve aynı seviyede sürekli öğretmeyi 

gerektirmektedir. 

• ĠĢçinin bir varlık Ģeklinde algılanması, bu sayede iĢçinin karĢısına çıkacak 

diğer alternatifler karĢısında kurum için çalıĢmayı tercih etmesini 

gerektirmektedir. 

KüreselleĢme: Toplumlar arası ilintileri çoğaltan, sıkılaĢtıran küreselleĢme, 

dünyadaki herhangi bir yerde ortaya çıkan olguların, dünyadaki baĢka bir yerde 

bulunan insanları etkileyebildiği bir süreçtir. ĠletiĢim, devrimin bir anahtarı 

niteliğindedir ve coğrafyanın sonunu getirmiĢtir (Eryılmaz, 2017: 260). Küresel 

rekabet Ģartları hem insan kaynaklarına bakıĢ açısında hem de yönetim anlayıĢında 

yeni bir boyut oluĢmasını sağlayarak, ĠKY’nin önemini arttırmıĢtır. 

MüĢteri Merkezli BakıĢ Açısı: YetmiĢli yılların sonunda iĢletmeler müĢteri 

merkezli stratejiler üretmeye baĢlamıĢ, müĢterilerin durumlarına, tercihlerine ve 

eğilimlerine göre iĢ tasarlamaya baĢlamıĢ, müĢterileri anlamaya ve dinlemeye daha 

çok yönelmiĢtir. Emek sektöründen hizmet sektörüne doğru yaĢanan eğilim, ĠKY’nin 

değerini ve önemini de arttırmıĢtır. 
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Bahsi geçen sebeplerin sonucunda önemli hale gelen ĠKY; kurumda bulunan 

insan kaynağını yararlı olacak biçimde, yasalara uyarak etken ve etkin bir Ģekilde 

yönetim iĢlevi yapılmasıdır. Armstrong’a (2012: 4) göre ĠKY; iĢletmelerde 

çalıĢanların refahına, geliĢtirilmesine ve istihdamına yönelik uyumlu, bütünleĢik ve 

stratejik bir yaklaĢımdır. Sadullah’a (2015: 3) göre ĠKY; herhangi bir çevresel ve 

örgütsel ortamda insan kaynaklarının çevreye, kiĢiye ve kuruma faydalı olacak bir 

biçimde, kanunlara uyacak Ģekilde, etken bir Ģekilde yönetilmesini sağlayan çalıĢma 

ve iĢlevlerin tümüdür. Watson’a (2010: 919) göre ise ĠKY; bir iĢletmenin varlığını 

sürdürmesini sağlayacak biçimde insanların görevlerini yapması için, iĢ 

sözleĢmesindeki bir taraf olarak çalıĢtıkları iĢletmeye kattığı bağlılık davranıĢlarının, 

yeteneklerin, bilginin ve çabaların yönetsel kullanımıdır. Kısaca ĠKY, insanların 

çalıĢanlar olarak nasıl yönetilmeleri gerektiği konusunda ortaya çıkmıĢ yeni bir 

düĢünce tarzıdır (Bingöl, 2016: 3). 

Ġnsan kaynaklarında amaç, iĢ yaĢamında insan merkezli bir yaklaĢımın ortaya 

koyulması, insanın geliĢtirilmesi, yetiĢtirilmesi ve bilgilerini çalıĢma hayatına 

uygulamasının sağlanmasıdır (Eryılmaz, 2017: 259). Amstrong (2012: 9) ve 

Sadullah’a (2015: 3) göre ise bu amaç verimliliği artırmak ve iĢ hayatının niteliğini 

yükselterek, rekabette üstünlük sağlamaktır. AĢağıdaki tabloda personel yönetimi ve 

ĠKY arasındaki; faaliyet derinliği, misyon, yetki, karar alma ve organizasyon içi 

tutum bakımından farklılıklar gösterilmiĢtir. 

Tablo 2: ĠKY ile Personel Yönetimi Arasındaki Farklar 

 

Kaynak: Sadullah, 2015: 4. 

 

Tablo 2’de görüldüğü üzere personel yönetimi ve ĠKY arasında çeĢitli 

farklılıklar mevcuttur. Genel olarak ĠKY, personel yönetimine kıyasla daha esnek, 
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stratejik ve genel bir yapıya sahiptir.  AĢağıdaki tabloda ise ĠKY ve personel 

yönetiminin yönetim faaliyetleri ve tarzı açısından farkları gösterilmektedir. 

 

 

 

Tablo 3: Yönetim Tarzı ve Temel Faaliyet Boyutları Açısından Personel 

Yönetimi ve ĠKY Arasındaki Farklar 

 

Kaynak: Sadullah, 2015: 4. 

 

Tablo 3’te de görüldüğü üzere yönetim faaliyetleri ve rolleri açısından 

personel yönetimi ve ĠKY arasında pek çok fark vardır. ĠKY dönüĢtürücü, 

bütünleĢik, stratejik, geliĢen, takım ruhlu, doğrudan ve bireysel bir yapıya sahiptir. 

Yönetimle alakalı geliĢmeler de göz önünde bulundurularak, ĠKY’nin 

özelliklerini genel anlamıyla Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür (Eryılmaz, 2017: 262-

265): 

• ĠKY, kurumsal geliĢme ile personelin grup ve kiĢisel olarak ilerlemesi 

arasında bir iliĢki bulunduğunu düĢünmektedir. Bu yüzden eğilimleri 

geliĢim aracı olarak görmektedir. 

• ĠKY, sonuç odaklıdır, çalıĢanların değerlendirmeleri, performans 

programlarıyla ölçülmektedir. 
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• ĠKY, personeli iç paydaĢlar Ģeklinde görmekte, örgüt hedeflerini 

belirleme gibi süreçlerde etkin bir Ģekilde katılmalarının yararlı olacağını 

düĢünmektedir. 

• ĠKY tarafından örgüt içerisinde biz merkezli bir kültürün hâkim olması 

hedeflenmekte, takım ruhunun önemi vurgulanmaktadır. 

• ĠKY, bir iĢi en iyi, o iĢi yapan kiĢi bilir mantığından hareket ederek, 

bireyin yaratıcılığını vurgulamaktadır. Bu yüzden yönetim ve liderlik 

fonksiyonlarını ayırmaktadır. 

• ĠKY, örgütte uzmanlık ve bilgiye dayalı otoritenin artması karĢısında 

takım çalıĢması, uzmanlığa saygı ve iĢbirliğinin Ģatları ve gereklerini 

sağlamayı amaçlamaktadır. 

• ĠKY, esnek çalıĢma Ģekillerini, kurumun esnek yapıda olmasını, 

mevzuatın sadeleĢtirilmesini, iĢ süreçlerinin kolaylaĢtırılmasını, 

performansa dayalı istihdam ve ücret sistemini savunmaktadır. 

• ĠKY, personel yönetiminden pragmatik bir biçimde ayrılmaktadır. ĠKY’de 

temel sermaye, personeldir. 

• Personelden maksimum oranda yararlanma anlayıĢından yola çıkan ĠKY, 

personelin görevinin yanında baĢka iĢlerde de eğitilmesini ve farklı 

Ģekillerde de kullanılabilmesini sağlamayı amaçlamaktadır. 

• Kurumdaki personelin niteliği farklı olduğu için, personele uygulanan 

kurallar ve usuller de devamlı gözden geçirilmelidir. ĠKY’de kaptanlık 

anlayıĢı vardır; yani sonuçların önemi vurgulanmaktadır. 

• ĠKY, dinamik bir süreçtir. 

• ĠKY, insan öğesi ile üç açıdan ilgilenmektedir. Bunların birincisi, 

kurumun ihtiyacı olan personeli seçme, eğitme, görev ve yetkilerini 

düzenleme, ücret, performans ve iĢten çıkarılma gibi teknik konulardır. 

Ġkincisi, iĢe baĢlayan çalıĢanın kurum ile uyumlu hale getirilmesi, maddi 

ve manevi çıkarlarını koruyarak iĢ isteği oluĢturma ve kurumun baĢarısına 

katkılı olmasının sağlanmasıdır. Üçüncüsüyse iĢe baĢlayan çalıĢanın 

sosyalliğini koruma ve iĢ güvenliğini sağlama adına gerekli tedbirleri 

almasıdır. 

ĠKY genel anlamda bir kuruma güven, performans, iĢ tatmini, maliyet 

etkinliği, yetkinlik, uyum, kalite, esneklik ve bağlılık gibi çıktılar getirmektedir 

(Bingöl, 2016: 26-27). Bu çıktılara ulaĢılabilmesi için ĠKY’nin yapacağı iĢlevler 
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yetiĢtirme-geliĢtirme, ödüllendirme, değerlendirme, kadrolama, planlama, endüstri 

iliĢkileri ve iĢ güvenliği-iĢgören sağlığıdır (Sadullah, 2015: 8). Bingöl’e (2016: 28) 

göre bu iĢlevler iĢgörenlerin korunması, endüstriyel iliĢkiler, ücretlendirme-

ödüllendirme, kariyer geliĢtirme, performans değerleme, eğitim-geliĢtirme, 

kadrolama ve insan kaynakları planlamasıdır. Amstrong (2012: 12) tarafından 

yapılan sınıflamanın kapsamı daha dardır ve endüstri iliĢkileri, ödül yönetimi, 

öğrenme-geliĢtirme, kadrolama ve organizasyon Ģeklinde sıralanmaktadır.  

Özetle günümüzdeki üretim faktörünün bilgi olması, müĢteri merkezli bakıĢ 

açısı ve küreselleĢme sayesinde personel yönetimi, yerini daha stratejik, genel ve 

esnek bir yapıya sahip olan ĠKY’ye bırakmıĢ, bunun sonucunda insan ön plana 

çıkmıĢ; yetkinlik, güven, uyum, esneklik, kalite ve bağlılık gibi kuruma rekabet 

üstünlüğü ve verim sağlayabilecek çıktılara ulaĢılmıĢtır. Günümüzde iĢ öncelikli 

bakıĢ açısından, insan öncelikli bakıĢ açısına geçiĢ yaĢanmıĢtır. 

 

1.6. YENĠ KAMU ĠġLETMECĠLĠĞĠ ANLAYIġININ ETKĠSĠYLE KAMUDA 

ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ 

Geleneksel anlayıĢtan yeni yönetim anlayıĢına geçilmesiyle kamu sektörü 

personel sistemi, örgütsel ve yapısal açılardan etkilenmiĢtir. Politikadan yönetime 

kayan odak noktasıyla beraber yatay kurum yapısı hiyerarĢinin yerini almıĢ, esnek 

sunum ve sonuç odaklılığın önemi artmıĢ, kaynakları tutumlu kullanma öne 

çıkmıĢtır. Bu durumun sonucunda kamu personeli rejiminde de personel yönetimi 

anlayıĢından uzaklaĢılarak ĠKY anlayıĢına geçiĢ yaĢanmıĢtır. 2000’li yılların baĢında 

yapılan reformlar ile ĠKY anlayıĢına geçiĢin temelleri atılmıĢtır (Eryılmaz, 2017: 

262). Kamu kurum ve kuruluĢlarında ĠKY’nin iĢlevleri ve ĠK yöneticileri, inisiyatif 

açısından kanunlarla sınırlandırılmıĢtır. Ancak yine de kamuda çağa ayak 

uydurabilmek için ĠKY uygulamaları yaygın hale gelmektedir. 

Özel sektörde ve kamuda uygulanan ĠKY uygulaması, bakıĢ açısı ve iĢlevleri 

konusunda çeĢitli farklılıklara ve benzerliklere sahiptir. Bu benzerlikler Ģunlardır: 

• Her ikisinde de örgütteki insan faktörü odak noktasıdır.  

• Ġki sektörde de tarafsızlık, hiyerarĢi, yazılı kurallar, iĢ bölümü gibi 

unsurların olduğu iliĢki ve yapılar vardır. Bu, bürokratik öğedir. 
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• Örgütlerde amaç, iĢbirliğinin ilerlemesidir.  

• Ġki sektörde de ĠKY’deki önemli ilke ve değerler uzmanlık, performans, 

etkinlik, kariyer, kalite ve verimliliktir. 

• Sonuçlar ve çıktılar büyük öneme sahiptir.  

• Ġnsana yapılan yatırımı iki sektör de kazanç Ģeklinde görmektedir.  

Özel sektör ve kamudaki ĠKY anlayıĢının farklılıklarını ise Ģu Ģekilde 

sıralamak mümkündür: 

• Özel kesimde amaç kâr elde etmekken, kamuda amaç, kamu yararına 

olacak faaliyetlerde bulunmaktır. 

• Kamuda hizmetler biçimsel ve yasal kurallara göre yapılmakta, üst 

yöneticiler karar alan taraf olmaktadır. 

• Özel sektörde iĢler gizlilik çerçevesinde de yapılabilmekte, ancak kamuda 

herkesin gözü önünde olmaktadır. 

• Özel sektöre kıyasla kamu sektöründe, personelin hizmet güvenliği daha 

iyi sağlanmaktadır. 

Özetle iki sektör arasında insana yatırım yapmak, sonuç odaklılık, verimlilik, 

kalite, iĢbirliği, bürokrasi, insan odaklılık gibi anlayıĢlar benzemekte; hizmet 

güvenliği, Ģeffaflık, hizmet kuralları, çalıĢma hakkı, amaç gibi konularda farklılıklar 

bulunmaktadır. 

Kamu sektöründe ĠKY, çalıĢanların bağlı olacağı uygulama, kural, teknik, 

Ģart ve siyasaların tümünü kapsamaktadır. Bu uygulama ve kurallar hizmete alım, 

sınıflandırma, ücret tespiti, atanma, değerlendirme, yetiĢtirilme, yükseltme, 

sorumluluk, ödev ve hakları belirleme gibi çeĢitli konuları kapsamaktadır (Eryılmaz, 

2017: 266). Kamuda ĠKY’nin kapsamı performans ilkeleri, sınıflandırma, kariyer ve 

liyakat Ģeklinde sınıflandırılmıĢtır. 

Liyakat (Yeterlik): DMK’ya göre liyakat, “kamu hizmetlerine girmeyi, 

ilerleme ve yükselmeyi, iĢten çıkarmayı liyakat yaklaĢımına dayandırarak bu 

anlayıĢın eĢit olanaklarla uygulanmasında memurları görevlendirmektedir” (md.3/C). 

Göreve baĢlama ve geliĢimde diploma ve bilgiyi temel almaktadır. Kamudaki ĠKY 

anlayıĢında liyakat, en yetenekli kiĢilerin göreve seçilmesidir. GeniĢ anlamda 

bakıldığı zaman ise rasyonel, etkin ve verimli bir insan kaynakları anlayıĢı kurmayı 

sağlayan uygulama ve ilkeleri kapsamaktadır. 

Kariyer: Kavram anlamı olarak kariyer, kiĢinin kendisini bir uzmanlığa 

adaması veya aralarında iliĢki bulunan iĢler dizisidir. Genel anlamıyla bireyin iĢ 



29 

 

yaĢamını ifade eden kariyer, kamu sektörü açısından memurluğun meslek edinilmesi 

anlamındadır. Uygulama açısından kariyer, bir memurun genç yaĢta iĢ hayatına 

atılmasını, düzenli olarak terfi alabilme imkanını, hizmet güvenliğini, emekli olana 

kadar çalıĢma garantisi olan bir iĢi olmasını ifade etmektedir. BaĢka bir deyiĢle, 

meslekte istikrar anlamına gelmektedir. 

 Sınıflandırma: ĠKY’de sınıf, iĢe alım, eğitim, maaĢ, emeklilik, terfi gibi 

iĢlemlerde çalıĢanların benzer Ģartlara tabi tutulması gereken, nitelikleri aynı olan 

hizmetlerden oluĢan gruplara ayrılmasıdır. 657 sayılı DMK’ya göre; “kamu 

hizmetleri çalıĢanlarını ve bu iĢlerde memurlarını vazifelerin gerektirdiği özelliklere 

ve mesleklere göre sınıflanmasıdır” (md.3/A). Sınıflandırma, hiyerarĢik açıdan 

bağlantıya sahip hizmet birimlerinin benzeyenleri veya aynı olanlarının bir araya 

getirilmesi ve ayrım yapılması iĢlemidir. Personel iĢlemleri açısından düzenli, yeterli 

ve adil bir ücret sistemi kurma; kariyer sistemi oluĢturma, geliĢtirme ve meslek 

oluĢumunda ön koĢul olma gibi faydaları vardır. Kamuda yapılan sınıflandırmanın 

önemli yönleri, sınıfların kendi içlerinde çeĢitli sorumluluk ve yetki derecelerine göre 

ayrılması ve sınıflar içerisinde bir rütbe düzeninin sağlanmasıdır. 

Performans: Performans, hem hedefe ulaĢma düzeyi hem de kaynakların ne 

kadar tutumlu, etkin ve verimli kullanıldığı, iĢin ne kadar doğru yapıldığıyla ilgilidir. 

Bingöl’e (2016: 367) göre performans, personelin davranıĢ Ģekli veya iĢin belli 

koĢullara göre yapılma seviyesidir. Kurumdaki stratejik hedef ve amaçlar 

belirlendikten sonra bu hedef ve amaçlar, yıllık programlar haline getirilmektedir.  

Kamu sektöründe ĠKY genel olarak performans, sınıflandırma, kariyer ve 

liyakat gibi temel değer ve ilkeleri kapsamaktadır. Yeni yönetim anlayıĢıyla beraber 

kamuya ĠKY anlayıĢı,ve bu anlayıĢla beraber çeĢitli yenilikler de gelmiĢtir. 

Performansa bağlı ücret, esnek çalıĢma Ģekli, stratejik yönetim, performans yönetimi, 

toplam kalite yönetimi gibi özel sektörde uygulanan yöntem ve düĢünce Ģekilleri, 

kamu kurumlarında da uygulanmaya baĢlanmıĢtır (Eryılmaz, 2017: 262). Kamuda 

ĠKY uygulamalarına geçilmesinin en önemli göstergeleri; sözleĢmeli personel 

uygulamaları, performansa dayalı ücret, esnek çalıĢma tarzları, hizmet içi eğitimin 

geliĢimi, hizmet sunumunda vatandaĢın müĢteri olarak görülmesi, stratejik 

performans ve plan süreçlerinin baĢlaması, çalıĢanların iç paydaĢ gibi görülmesi, 

yerel yönetimlerde personel müdürlüğü ve personel idaresi gibi isimlerin yasal olarak 

insan kaynakları müdürlüğü veya insan kaynakları dairesi gibi isimler almasıdır. 

Özetle yeni kamu yönetimi anlayıĢıyla kamuya hizmet içi eğitim uygulamaları, 
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performans değerleme, iĢ zenginleĢtirme, rotasyon, esnek istihdam, hizmet alımına 

yönelim gibi uygulamalar gelmiĢtir. 

 

ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK 

Örgütsel destek baĢlığının önüne getirilen “Algılanan” kavramının en önemli 

özelliklerinden biri, bu kavramın iĢgörenler açısından farklı özelliklere sahip 

olabileceğini vurgulamaktır. Bir bireyin algılama süreci, olayı kendi bakıĢ açısı 

içerisinde değerlendirmesi, düzenlemesi ve nihayet kendi doğrularına göre 

yorumlaması anlamına gelmektedir. Bu zaman dilimindeki en etkili etmenler bireyin 

kiĢisel ve kültürel özellikleri olarak bilinmektedir. Bireyin iĢgörenler tarafından 

gözlemlenip nasıl görüldüğü, algılanan örgütsel destek süreci boyunca önem arz 

etmektedir (Özdevecioğlu, 2003: 113-128). 

Eisenberger ve diğerleri (1986) çalıĢanların davranıĢlarında belirlenen 

değiĢikliklerin asıl nedenini örgütlerin bireylere karĢı olan tutumu ve motive ediciler 

olduğunu ileri sürmektedirler (Eisenberger vd., 1986: 500-507). Bireyler çalıĢma 

sürecindeki beklentilerinin örgüt tarafından karĢılandığını gördükleri takdirde yüksek 

seviyede performans göstermektedirler (Organ, 1977: 46-53). Bu yaklaĢımın ana 

temelini örgüt-çalıĢan beklentileri içermektedir. Ġlaveten bu iliĢki örgüt ve çalıĢanlar 

arasındaki alıĢveriĢ iliĢkisi olarak da kabul edilmektedir (Blau, 1964: 65-76). ÇalıĢan 

ve örgüt arasındaki bu karĢılıklı değiĢ tokuĢ olayının ana temellerinden en önemlisini 

algılanan örgütsel destek kavramı oluĢturmaktadır (Eisenberger vd., 1986: 502-507). 

Algılanan örgütsel destek (AÖD), çalıĢanların kurumun katkılarına ne ölçüde 

değer verdikleri ve refahlarına önem verdikleri yönündeki algısı olarak 

tanımlanmaktadır. Örgütsel destek teorisi, iĢverenlerin, çalıĢanların kuruluĢun 

kendilerine bağlılığı konusunda genel bir algı oluĢturduğunu fark etmesine ve 

çalıĢanlarla kurum arasındaki iliĢkiyi anlamak için araĢtırmacılara yeni bir bakıĢ açısı 

getirdiğini ortaya koymaktadır (Eisenberger vd., 1986: 500-506). Örgütsel destek 

kavramı, çalıĢan bireylerin nasıl algı oluĢturduklarını, örgütün katkılarını ne ölçüde 

takdir ettiklerini ve refahları ile ne derece ilgilendiklerini göz önüne koymaktadır 

(Eisenberger vd., 1986: 504). Örgütsel desteğin bu algıları, çalıĢanların iĢletmelerin 

kendi adına artan çabalarını ödüllendirmeye ve sosyo-duygusal gereksinimlerini 

karĢılamaya hazır olup olmadıklarını belirlemesine olanak sağlamaktadır 
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(Eisenberger vd., 1986: 501). Örgütsel destek teorisine göre, çalıĢanların iĢlerini 

etkin bir Ģekilde yürütmeleri için, çalıĢtıkları kuruluĢ tarafından değerlendirilmesi, 

onay, saygı, ücret, bilgiye eriĢim ve diğer yardım biçimlerini almaları ileride 

sağlayacakları faydalara yönelik bir güvence teĢkil etmektedir (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002: 699-712). Örgütsel destek konusunda yüksek algıya sahip 

çalıĢanlar, örgütleri hakkında daha olumlu duygulara sahip olmak, örgütlerine daha 

fazla katkıda bulunmak ve performans algısını artırmak için daha fazla 

çalıĢmaktadırlar (Eder ve Eisenberger, 2008: 55-68). 

ÇalıĢanların performanslarının ve örgütsel baĢarılarının artmasında etki eden 

faktörlerin teĢvik edilerek örgüt kültürü içerisinde yer almasını sağlamak iĢ görenler 

tarafından yapılması gerekenler olarak nitelendirilmektedir. ÇalıĢanların 

performanslarının artırılması için birkaç faktörün vurgulandığı görülmektedir. 

Bunlar; algılanan örgütsel destek, iĢ tatmini, geliĢim kültürü ve güven faktörü olarak 

ortaya konulmaktadır. GeliĢim kültüründe yer alan en önemli unsurlar; büyüme, 

teĢvik etme, yenileĢim ve çeĢitlilik olarak bilinmektedir (Deshpande ve Webster, 

1989: 3-15). Algılanan örgütsel destek ile kurumun geri ödeme yükümlülüğü 

arasındaki iliĢkinin gücü, çalıĢanların değiĢim ideolojisinin gücüne dayanmaktadır. 

ÇalıĢan değiĢimi ideolojisi, kurumun hedeflerine ulaĢmak için organizasyona yardım 

etme çabalarını harekete geçirmenin ve örgüt tarafından ne kadar iyi tedavi 

gördüklerinin değerlendirilmesine dayanan kurumun refahı konusundaki endiĢelerini 

ortaya çıkarmanın uygun olduğuna dair çalıĢanların inancı olarak tanımlanmaktadır 

(Eisenberger vd., 2001). ÇalıĢan değiĢimi ideolojisi, çalıĢanların mütekabiliyet 

normlarını kuruluĢla olan iliĢkilerine bağlamaktadır. ġöyle ki çalıĢanların kuruluĢun 

kendilerine olan bağlılığı, mütekabiliyet normuna dayanan genel bir yükümlülüğe, 

örgütlerine önem vermeye ve örgütsel amaçlara katkıda bulunmaktadır (Eisenberger 

vd., 2001: 42). 

ÇalıĢanın çalıĢtığı örgütle psikolojik bir anlaĢma içerisinde olması da 

algılanan örgütsel destek kavramını açıklamaktadır. Bu bağlamda örgütün çalıĢanına 

gerekli desteği ve hizmeti sağlaması, aynı zamanda çalıĢanın da bu destekten 

yararlanıp olumlu tutum sergilemesi ve iĢine odaklanması karĢılıklı iĢbirliğine 

dayanmaktadır (Yüksel, 2006: 7-33). Yönetimin destekleyici bir yapıya sahip olması, 

çalıĢanın konuĢma isteğinin artmasına, yenilikçi fikirler sunup onları uygulamasına 

sebep olmaktadır (Edmandson, 2003: 1419-1453). ÇalıĢanlar fikirlerinin ciddi olarak 

düĢünülemeyeceği veya kötü düĢünülmüĢ bir fikrin kariyerlerinin ilerlemesi için bir 
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engel olabileceğinden endiĢe duymakta ve fikirlerini yöneticilerine duyurmakta 

zorluk çekmektedirler. ÇalıĢanların fikirlerini rahat bir Ģekilde ifade etmeleri için 

iĢletmelerin örgüt yapısının değiĢtirilmesi gerekmektedir. Örgütsel desteğin, 

çalıĢanların yaratıcılığını, iĢletmenin performans ve üretkenliğini yükseltmek için 

motive olacakları Ģekilde geliĢtirilmesi önem arz etmektedir (Ġbrahim vd., 2016: 509-

510). 

Algılanan örgütsel destek motivasyonun inĢası olarak kabul edilmektedir 

(Liao, 2009: 371-391). Motive edilen çalıĢanlar fiziksel olarak görevlere dahil olur 

ve iĢlerinin gerektirdiği gibi insanlara olması gereken hizmetin daha iyisini vermeye 

çaba göstermektedirler (Kahn, 1992: 321-349). Sosyal değiĢim teorisine göre, 

çalıĢanlar olumlu iĢ davranıĢları ile ele aldıkları faydalı tedaviyi, sürecine göre cevap 

verme eğiliminde bulunmaktadırlar. Örneğin, bazı araĢtırma bulguları, iĢletme 

tarafından çalıĢanlara yönelik olumlu veya yararlı eylemlerin, çalıĢanların da 

iĢverenlerine olumlu ve yararlı bir Ģekilde karĢılık vermeleri için yükümlülükler 

yaratan yüksek kaliteli değiĢim iliĢkilerinin kurulmasına katkıda bulunduğunu 

göstermektedir (Konovsky ve Pugh, 1994: 656-699). AraĢtırmacılar çalıĢanların 

yüksek düzeyde örgüt desteği aldıklarında, iĢletmenin yararına olan muameleyi 

örgütlemek için örgütlerin değer verdiği davranıĢları kullanmaktadırlar. MüĢteriye 

dönük mesleklerde, duygusal emeğin yüksek seviyelerine eğilimli olan bu örgütsel 

olarak değerlenmiĢ davranıĢlar, çalıĢanların iĢletmenin sürdürülebilirliğine yardım 

etmek için iyi niyetlerin depolandığı duyguların içselleĢtirilmesiyle kendini 

gösterebilmektedir (Lambert, 2000, s. 801-815). 

Örgütsel desteğin sağlanması çalıĢanların sosyal duygusallıklarını ve gönüllü 

yurttaĢlık davranıĢlarını tatmin etmektedir. Örgütsel destek bir çalıĢanın geliĢimsel 

deneyimle kıyaslandığında, iĢ yerinde yaratıcı fikirler üretenleri cesaretlendirdiğini, 

saygı duyduğunu, ödüllendirdiğini ve tanıdığını algıladığı derecede birleĢmektedir. 

Örgüt yenilikçi olmaya veya çalıĢanların fikirlerini arzu ettiklerinde öne sürmelerine 

destek sağlıyorsa bu durum, çalıĢanların dikkatini belirsizlikle baĢa çıkmayı ve yeni 

fikirlerin üretilmesinde proaktif olmayı hedef almaktadır. Sonuç itibariyle bu durum 

çalıĢanların kaderlerini kontrol etme duyularına yeniden kavuĢmasına yardımcı 

olmakta ve daha yüksek yaratıcılık düzeyleri ile sonuçlanması gereken içsel 

motivasyonlarını onarmaya yardımcı olmaktadır (McLean, 2005: 226-246). 

Örgütsel destek teorisi aynı zamanda çalıĢanların kötü niyetli gözetim için 

organizasyonlarına karĢı sorumlu oldukları ölçüde farklılık gösterebileceğini de öne 
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sürmektedir. ÇalıĢanlar, denetim otoritelerinin, kısmen kendilerine özgü dürtü, değer 

ve ayrıca kuruluĢla ortak çıkarları temelinde onlara karĢı hareket ettiklerini kabul 

etmektedirler. Bu nedenle, çalıĢanlar denetleyicilerini kuruluĢla ne ölçüde 

belirlediklerine göre değiĢmektedir (Eisenberger vd., 2010: 1085-1103). Örgütsel 

destek teorisi, Levinson’un (1965) çalıĢanların örgütü Ģahsiyetlendirdiği görüĢünü 

benimseyerek, kendilerine yönelik hayırsever ya da kötü niyetli düĢünceler de dahil 

olmak üzere tutumsal özelliklere sahip olarak görmektedir. Her ne kadar algılanan 

örgütsel destek üzerine yapılan birçok araĢtırma, bir bütün olarak kuruluĢa atfedilen 

uygun tedaviyi içeriyor olsa da örgütsel destek algıları, çalıĢanların örgütle 

özdeĢleĢtiği denetçiler ve çalıĢma grupları gibi daha proksimal (yakınsal) örgütsel 

temsilcilere de bağlanmaktadır (Eisenberger vd., 2002: 565-573). 

Örgütler hiyerarĢilerini düzleĢtirdikçe, bilgi ve kaynaklar örgüt içinde daha da 

dağınık hale gelmekte, gayri resmi ağlar otorite hatalarının yerini almakta ve giderek 

birbirine bağımlı olan iĢ arkadaĢlarının iliĢkileri değiĢtirilmektedir (Burt, 2005). Bu 

nedenle, çalıĢanların kuruluĢun değer ve hedeflerini göz önünde bulundurarak 

uygulamaya geçmesi, araçsal ve sosyo-duygusal kaynakları sağlaması algılanan 

örgütsel destek üzerinde önemli bir etki yaratabilmektedir (Ng ve Sorensen, 2008: 

243-268). 

2.1. ÖRGÜTSEL DESTEK ALGISINI OLUġTURAN FAKTÖRLER 

Örgütsel destek algısının oluĢturulması için birçok faktörün bir arada 

bulunması gerekmektedir. Eisenberger ve Rhoades (2002) yaptıkları çalıĢma ile 

örgütsel destek algısını oluĢturan faktörleri Ģu Ģekilde sıralamıĢlardır: 

• Amir desteği 

• ÇalıĢma Ģartları 

• Örgütsel adalet 

• Örgütün çalıĢanların geliĢmesi adına sunduğu fırsatlar (Eisenberger, 2002). 

Yüksel (2006) ise yaptığı çalıĢma ile insan kaynaklarının belirlediği yönetim 

uygulamaları ve kiĢilik özellikleri gibi faktörlerin de yararlı olabileceğini 

vurgulamaktadır (Yüksel, 2006: 7-32). 



34 

 

2.1.1. Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet, örgüt içerisindeki çalıĢanların uyguladıkları süreç ve politika 

algılarının eĢit ve adil bir Ģekilde dağıtılması olarak tanımlanmaktadır (Öztüğ ve 

BaĢtaç, 2012: 125-133). BaĢka bir deyiĢle örgütsel adalet, iĢletmelerdeki iĢlem, 

süreç, norm, ceza, ödül, iletiĢim ve etkileĢimlerin adil bir Ģekilde yapılandırılmasına 

iliĢkin çalıĢanların algıları olarak da tanımlanmaktadır. Örgütsel adalet genel olarak 

üç boyut üzerinden ele alınmaktadır (Cooper ve Rousseau, 1995: 55-67). 

Dağıtımsal adalet: ÇalıĢanların gösterdikleri çaba karĢılığında almaları 

gereken ödül veya maddi kazancın eĢit dağıtılması anlamına gelmektedir. Bu 

kapsamı; görev, rol, ceza, ödül veya terfi gibi hususlar içermektedir. 

ĠĢlemsel adalet: Örgüt içerisindeki yapılan uygulamalara çalıĢanların dahil 

olmasını ifade etmektedir. Bu uygulama süreci, çalıĢanların fikirlerinin 

önemsenmesi, aynı zamanda alınan kararların çalıĢanların nezdinde doğru olup 

olmaması gibi hususlar açısından önem arz etmektedir. 

EtkileĢimsel adalet: Örgüt içerisindeki uygulamaların kiĢilik özelliklerine 

göre oluĢturulması anlamına gelmektedir. Örgüt içerisindeki çalıĢan bireylerin 

olaylara verdikleri tepki, karĢılaĢtıkları davranıĢ ve tutumlar, bireyler arasındaki 

duyarlılık ve etik sorumluluk gibi hususlar değerlendirilmektedir. Örgütsel adalet, 

örgüt kültürünün sağlıklı bir Ģekilde yönetilebilmesi için gereken önemli faktörlerden 

biri olarak görülmektedir (Moorman vd., 1998: 351-357). Örneğin; ABD’nin askeri 

hastanelerinde deneye dayalı bir araĢtırma üzerine yapılmıĢ çalıĢmada, algılanan 

örgütsel desteğin en önemli öncüsü örgütsel adalet olarak bilinmektedir (Moorman 

vd., 1998). Noruzy ve diğerleri (2011) eğitim uzmanları üzerinde yaptıkları bir 

araĢtırma ile örgütsel adaletin, algılanan örgütsel desteği önemli derecede etkilediği 

ortaya koyulmuĢtur (Noruzy vd., 2011). Safari (2012) Ġran’da akademisyenler 

üzerinde yaptığı araĢtırma ile örgütsel adaletin, algılanan örgütsel desteğin en önemli 

öncüsü olarak belirlendiğini ifade etmiĢtir (Safari vd., 2012: 133-136). 

2.1.2. Yönetici Desteği 

ÇalıĢan bireylerde örgütsel destek algısının benimsenmesi yöneticiler 

tarafından oluĢturulmaktadır. Zira yöneticiler örgütün “insani” tarafını temsil etmekte 

ve çalıĢanlarla özel bağlar kurabilmektedirler (Ray ve Miller, 1994: 357-373). 

ÇalıĢan bireyler yönetici desteğini algıladıkları vakit yaptıkları iĢlerin onlar için ne 
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derecede önem taĢıdığını anlamaktadırlar (Kottke ve Sharafinski, 1988: 1075-1079). 

Bu bağlamda algılanan yönetici desteği ile algılanan örgütsel destek birbirinden ayrı 

iki unsur olarak karĢımıza çıkmaktadır (Wayne vd., 1997: 82-111). Algılanan 

örgütsel desteğin oluĢmasında algılanan yönetici desteği büyük katkı sunmaktadır. 

Örgütsel desteğin oluĢmasında yönetici payı kadar çalıĢma arkadaĢlarının 

tutumu da önemlidir (Louis vd., 1983: 857-866). ÇalıĢanların bireysel performansları 

da yönetici desteğine ihtiyaç duymaktadır. Zira çalıĢanların yaptıkları iĢ karĢılığında 

bekledikleri emeğe değer verilme konusu yöneticiler tarafından gerçekleĢtirilir 

(Ruiller, 2010, s. 70). Eisenberger ve diğerleri (2002) ABD’de yaptıkları deneye 

dayalı bir araĢtırma ile çalıĢanların örgüt içerisindeki yöneticiler hakkında övgüyle 

bahsettikleri bir ortam söz konusuysa bu tip birimlerde iĢten ayrılma eyleminin çok 

az olduğunu ortaya koymaktadırlar (Eisenberger vd., 2002: 565-573). Rhoades ve 

Eisenberger (2006) ABD’de beyaz eĢya sektöründeki çalıĢanlar üzerine yaptıkları 

araĢtırma ile örgüt kültürüne sahip yöneticilerin çalıĢanlar üzerinde olumlu algılara 

sebep olduğu ve bunun çalıĢan performansına yansıdığını ortaya koymaktadırlar 

(Rhoades ve Eisenberger 2006: 689-695). 

Waseem (2010) Pakistan’da bankacılar üzerine yaptığı çalıĢma ile iĢ tatmini 

ve kariyer olanaklarının geliĢimi açısından yönetici desteğinin önemini 

vurgulamaktadı (Waseem, 2010: 3264-3277). ABD’de yapılan bir diğer 

araĢtırmadaysa çalıĢanların aile ve iĢiyle ilgili yöneticilerin sağladığı olumlu destek 

çalıĢanların örgütsel destek algılarını önemli düzeyde artırmakta ve iĢ-aile 

çatıĢmalarını önlemekte olduğu ortaya koyulmaktadır (Kossek vd., 2011: 289-313). 

2.1.3. Ġnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamaları 

Günümüz örgütleri insan unsurunu en değerli sermaye olarak görmektedirler. 

Bu bağlamda iĢletmeler yaptıkları yatırımlar ile rekabet avantajı elde etmektedirler. 

Yapılan araĢtırmalar neticesinde insan kaynakları yönetiminin, örgüt kültürünü 

düzenlemesi çalıĢanların örgütsel destek düzeylerinin artmasına yardımcı olduğu 

ortaya konulmaktadır (Kaplan, 2010: 15-217). 

ABD’de perakende sektöründe yapılan bir çalıĢma ile kapsamlı bir 

araĢtırmada, insan kaynakları yönetiminin örgüt içerisinde uyguladığı adil 

performans değerlendirme sistemi, çalıĢanlara sunulan promosyon fırsatları, alınan 

kararlarda çalıĢanların fikir ve düĢüncelerinin önemsenmesi algılanan örgütsel 
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desteğe iliĢkin katkıları artırdığı ortaya konulmuĢtur (Gavino vd., 2012: 665-686). 

ÇalıĢan bireyler örgüt içerisinde güvenli, huzurlu ve sağlıklı bir ortamda çalıĢmak 

istemektedirler. Yaptıkları küçük hatalar neticesinde iĢten atılma gibi endiĢesi olan 

çalıĢanların, örgütsel bağlılığı olmamasının yanı sıra performans düzeylerinin de 

azaldığı ortaya konulmaktadır. Lee ve Peccei (2007) Güney Kore’de bankacılar 

üzerine yaptıkları bir çalıĢmada algılanan iĢ güvenliğiyle algılanan örgütsel destek 

arasında pozitif yönde bir iliĢkinin olduğunu ortaya koymaktadırlar (Lee ve Peccei, 

2007: 661-685). 

ĠKY’nin en önemli iĢlevlerinden biri de performans değerlendirilmesi olarak 

ele alınmaktadır. Bu hususun çalıĢanlara yansıtılması ve örgütsel değerlerin 

gerçekleĢtirilmesi önem arz etmektedir. ABD’de satıĢ temsilcileri ele alınarak 

yapılan bir araĢtırmanın sonuçlarına göre, çalıĢanların yaptıkları iĢleri iĢlem 

sürecinde denetleyen yöneticiler onların örgütsel destek algılarının artmasına 

yardımcı olurken, iĢlem tamamlanması sonrası yapılan denetlerinse çalıĢanlar 

tarafından örgütsel algıların azalmasına yol açmaktadır (Hunt, 2008: 278-279). Örgüt 

içerisinde öne çıkan bazı olumsuz olaylar (kendini ön plana çıkarmak için 

baĢkalarına iftira atmak, yöneticilere daha yakın olmak için bazı iĢ arkadaĢlarını 

harcamak) çalıĢanlarda örgütsel destek algısını azaltmaktadır. Bu bağlamda baĢ 

veren tüm olaylar iĢ tatminin azalmasına ve örgütsel strese neden olabilmektedir 

(Harris vd., 2007: 631-655). 

2.1.4. KiĢisel Özellikler 

ĠĢletme içerisindeki yöneticilerin çalıĢan bireylerin refahı için geliĢtirdikleri 

örgüt kültürü uygulamaları, iĢgörende örgüt algısını geliĢtirmektedir. Bu algı 

neticesinde çalıĢanlar kendilerini zorunlu hissetmekte ve sosyal değiĢim kuramına 

göre karĢılık verebilecekleri bir ortam doğmaktadır (Levinson, 1965: 370-390). 

Algılanan örgütsel destek düzeyinin öncü faktörlerinden biri de kiĢisel 

özellikler olarak ele alınmaktadır. ÇalıĢan bireylerin kiĢisel özellikleri onların 

algılama sürecindeki değerlendirmelerini farklı kılmaya yol açabilmektedir. 

Hindistan’da çalıĢanlar üzerine yapılan bir araĢtırmada, dürüst ve uyumlu özelliklere 

sahip olan bireylerin örgütsel destek algısının daha fazla olduğu ortaya 

konulmaktadır (Singh ve Singh, 2013: 117-125). Bu konu üzerine ABD’de beyaz 

yakalılar ele alınarak yapılan bir diğer çalıĢmadaysa pozitif bakıĢ açısına sahip 
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çalıĢanların örgüt kültürü algılarının yüksek olduğu ortaya konulmaktadır (Suazo ve 

Turnley, 2010: 620-648). 

ÇalıĢanlar ve yöneticiler arasındaki güven faktörü de algılanan örgütsel 

desteğin sürdürülebilirliğini öne çıkarmaktadır. Eser (2011) yaptığı çalıĢma ile 

algılanan örgütsel destek düzeyi ve güven eğiliminde pozitif yönlü iliĢkinin olduğunu 

söylemektedir (Gül, 2011: 365-376). 

2.2. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEĞĠN SONUÇLARI 

ÇalıĢanların iĢ ortamında örgüt ve yöneticiler tarafından sağlanmıĢ refahları 

onların örgütsel davranıĢ düzeylerinin artmasına yol açmaktadır. Bu davranıĢ 

düzeylerinin artması çalıĢanların örgüt içerisindeki performanslarını artırmakta ve 

iĢten ayrılma eylemlerini azaltmakta önemli ölçüde etkilemektedir (Eisenberger vd., 

1990: 51-59) . Eisenberger ve diğerleri (2010) yaptıkları bir çalıĢma ile algılanan 

örgütsel desteğin psikolojik sonuçları olarak kabul edilen zorunluluk hissetmek ve 

performans ödülü beklemek olarak ortaya koyulmaktadır. Bu faktörler stresin 

azalmasına yol açmakta ve örgütsel vatandaĢlık duygusunu artırmaktadır 

(Eisenberger vd., 2010: 1085-1103). 

2.2.1. Zorunluluk Hissetme 

Bireyler çalıĢtıkları ortamda örgütün onların bilgilerine baĢvurduklarını, 

eğitim ve kariyer imkanlarına değer verildiğini algıladığı andan itibaren kendisinde 

bir zorunluluk hissetmektedir (Eisenberge vd., 2001: 42-51). Bu zorunluluk hissi 

bireyi iĢinde ve örgüt içerisindeki amacında daha gayretli olmaya teĢvik etmekte ve 

bireyin örgüte olan bağlılığının artmasıyla performans düzeyini de etkilemektedir 

(Aselage ve Eisenberger, 2003: 491-509). 

Eisenberger ve diğerleri (2001) ABD’de yaptıkları çalıĢma ile posta 

çalıĢanları üzerine bir araĢtırma yapmıĢlardır. AraĢtırmanın sonuçlarına göreyse 

algılanan örgütsel destek düzeyiyle çalıĢan bireylerin örgütsel amaçları arasında 

pozitif yönde bir iliĢkinin olduğu ortaya konulmuĢtur (Eisenberge vd., 2001; 

Eisenberger vd., 2010). 
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2.2.2. Örgütsel VatandaĢlık 

Dennis ve Organ, örgütsel vatandaĢlığı ilk defa kullanan isimlerdir. Dennis ve 

Organ’a göre biçimsel ödül sistemine dikkat etmeden, organizasyonun iĢlevlerini bir 

bütün olarak verimli ve etkili bir biçimde gerçekleĢtirmesine yardım eden, 

gönüllülüğe dayanan davranıĢ olarak tanımlanmıĢtır (Tokmak vd., 2013). Farklı 

sebeplerden dolayı iĢe gelemeyen çalıĢma arkadaĢlarına yardım etmek, kendi iĢi 

olmasa bile örgüt refahının sağlanması sebebiyle baĢkalarının iĢini üstlenmek, iĢe 

yeni baĢlayan bireylerin sosyalleĢmesine yardımcı olmak, yöneticilerin iĢlerini 

kolaylaĢtırmak ve katma değerin oluĢturulması adına yenilikçi öneriler geliĢtirmek 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢına örnek verilebilecek davranıĢlar olarak ele 

alınmaktadır (Kelloway vd., 2002: 143-151). 

Eisenberger ve diğerleri (2010) yaptıkları çalıĢma ile örgüt içerisinde, çalıĢan 

ihtiyaçlarının karĢılanması onlarda örgütsel destek düzeyini artırmakta ve bu durum 

örgüt kimliği konusunda çalıĢanları yöneticilere daha yakın hissettirmektedir. Bu 

bağlamda örgütsel destek düzeyi ve örgütsel vatandaĢlık arasında bulunan iliĢkiyi 

çözme amaçlı birçok deneye dayalı araĢtırmalar yapılmaktadır. Yapılan araĢtırmalar 

sonucuna göreyse örgütsel vatandaĢlık ve algılanan örgütsel destek düzeyi arasında 

pozitif yönlü iliĢkilerin olduğu ortaya koyulmaktadır (Eisenberger vd., 2010). 

2.2.3. Örgütsel Bağlılık 

Örgüt içerisindeki çalıĢanlarla örgüt uyumunun sağlanması, çalıĢanların 

iĢlerine devam etmeleri açısından yoğun duygu içerisinde olmaları, örgütün 

amaçlarına yönelik eylemlerde bulunmaları örgütsel bağlılığın önemli göstergeleri 

olarak ifade edilmektedir (Akar ve Yıldırım, 2008: 97-113). ÇalıĢan bireylerin 

çalıĢtıkları örgüte bağlı olmaları yaptıkları iĢlere yansımakta ve iĢ ile ilgili 

davranıĢlarına da olumlu yönde etki etmektedir. Eisenberger ve diğerleri (1990) 

yaptıkları araĢtırma ile vardıkları sonuca göre, örgütsel bağlılığın güçlenmesi 

algılanan örgüt desteğine göre belirlenmektedir (Eisenberger vd., 1990: 51-59). 

Kaplan (2012) NevĢehir’deki 4 ve 5 yıldızlı otel çalıĢanları üzerine yaptığı 

çalıĢmada çalıĢan bireylerin örgütsel bağlılık ve algılanan örgütsel destek  arasındaki 

iliĢkiyi ele almıĢtır. ÇalıĢmaya göre, algılanan örgütsel destek ve örgütsel bağlılık 

arasında normatif ve duygusal açıdan iliĢkiler pozitif yönlü, devam bağlılığı ve 

algılanan örgütsel destek arasındaysa negatif yönlü iliĢki ortaya çıkarılmıĢtır (Kaplan 
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ve Öğüt, 2012: 387-401). Nayir (2012) öğretmenleri ele aldığı bir çalıĢma ile 

örgütsel bağlılık ve algılanan örgütsel destek düzeyi arasında pozitif yönlü bir 

iliĢkinin bulunduğunu belirtmektedir (Nayir, 2012: 97-116). 

Abdollahi ve diğerleri (2013) Ġran’da öğretim üyeleri üzerine yaptıkları bir 

araĢtırma sonucunda, algılanan örgütsel destek düzeyi ile algılanan örgütsel bağlılık 

arasında pozitif yönlü iliĢki olduğunu söylemektedirler (Abdollahi vd., 2013: 475-

479) . Nitesh ve diğerleriyse (2013) Hindistan’da beĢ yıldızlı otellerde çalıĢanlar 

üzerine yaptıkları araĢtırma sonucunda, örgütsel bağlılık ve algılanan örgütsel destek 

arasında bulunan iliĢkinin pozitif yönlü olduğunu ortaya koymaktadırlar (Nietsh vd., 

2013). 

2.2.4. ĠĢ Tatmini 

ÇalıĢanların iĢine, çalıĢtıkları ortama ve iĢ arkadaĢlarına karĢı öne sürdükleri 

olumlu tutum ve düĢünceler iĢ tatmini olarak ele alınmaktadır. ĠĢletme içerisindeki 

örgütsel süreçlerde öncül faktör davranıĢı olan iĢ tatmini algılanan örgütsel destek 

düzeyinin belirlenmesinde önemli rol oynamaktadır. Yoon ve Thye (2002) Güney 

Kore’de yaptıkları bir araĢtırma ile iĢ tatmininin algılanan örgütsel destekle beraber 

örgütsel bağlılığa pozitif yönde etki ettiklerini öne çıkarmaktadırlar (Yoon ve Thye, 

2002: 97-28). Huang (2004) ABD’de inĢaat sektöründeki 1438 çalıĢana yaptığı 

çalıĢma sonucunda, iĢ yerindeki olumlu geri bildirimler ve algılanan örgütsel 

desteğin iĢ tatmini üzerinde pozitif yönde bir etkisi olduğunu belirtmektedir (Huang 

vd., 2004: 225-232). 

Saekoo (2011) Tayland’da polisler üzerine yaptığı bir araĢtırmaya göre, 

örgütsel bağlılık ve iĢ tatmininin algılanan örgütsel destek ve örgütsel adaleti pozitif 

yönde etkilediğini ortaya çıkarmaktadır (Saekoo, 2011). Akkoç (2012) Ankara’da 

yazılım sektörü çalıĢanları üzerinde yaptığı bir çalıĢma sonucuna göre, iĢ tatmini ve 

algılanan örgütsel destek düzeyinin arasında pozitif yönde iliĢki olduğunu ortaya 

çıkarmaktadır (Akkoç vd., 2012). 

Gutierrez (2012) ABD’de hemĢireler üzerine yaptığı bir araĢtırmanın 

sonucunda örgütsel destek algılarının artması iĢ tatmini algılarını pozitif yönde 

etkilediğini ortaya koymaktadır (Gutierrez vd., 2012). ÇalıĢanların iĢ ortamındaki 

alınan kararlara katılması, performansa dayalı ödüllerin adil bir Ģekilde paylaĢılması 

ve gelecekteki fırsatlar için olanakların sağlanması iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığı 
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artırmaktadır. Örgütsel desteğin aracı rolünü ifade etmesi bu süreç açısından önem 

arz etmektedir (Akkoç vd., 2012). 

2.2.5. Performans-Ödül Beklentisi ve ĠĢ Performansı 

Örgütsel destek kavramı; performans ödül beklentisi ve algılanan örgütsel 

destek arasında pozitif yönde iliĢkinin bulunduğunu öngörmektedir. ÇalıĢanların 

motivasyonlarının artırılması adına örgütler iĢgörenlere birçok fırsatlar 

sunmaktadırlar. ÇalıĢanlarsa performanslar karĢılığında bu fırsatları 

değerlendirmektedirler (Eisenberger vd., 2010). ÇalıĢtıkları ortamda örgütsel destek 

algısına sahip iĢgörenler yaptıkları iĢ karĢılığında örgüt tarafından gelebilecek 

ödülleri beklemektedirler. Elde edebilecekleri ödüller iĢ karĢılığında aldıkları maddi 

ücret veya terfi olabildiği gibi aynı zamanda onaylanma, saygı ve tanınma gibi sosyal 

ödülleri de kapsamaktadır (Kaplan, 2010: 56). 

Performans-ödül beklentisi çalıĢanların iĢ performanslarına önemli derecede 

etki göstermektedir. Rhoades ve Eisenberger (2006) yaptıkları çalıĢmada, çalıĢan 

bireylerde ortaya çıkan algılanan örgütsel desteğin iĢ performansına etki ettiği ortaya 

konulmaktadır (Rhoades ve Eisenberger, 2006: 689-695). Eisenberger ve Neves 

(2012) yaptıkları çalıĢma ile çalıĢanların iletiĢim ve performans düzeylerinin artıĢını 

örgütsel desteğe bağlamaktadır. ÇalıĢanların performans düzeylerinin yükselmesi 

örgüt yöneticileri tarafından hayati bir mesele olarak ele alınmaktadır (Eisenberger 

ve Neves, 2012: 452-464). 

Randall (1999) yaptığı araĢtırma sonucunda, ABD’de üretim sektöründeki 

çalıĢan bireylerin iĢ performanslarının algılanan örgüt desteğine dayalı olduğu ortaya 

koyulmuĢtur (Randall vd., 1999: 159-174). Miao (2011) Çin’de iki devlet 

kuruluĢundaki çalıĢanlar üzerine yaptığı araĢtırma sonucunda, çalıĢanların 

performanslarını iĢ tatmini ve algılanan örgütsel desteğin etkilediği ortaya çıkmıĢtır 

(Miao, 2011: 105-127). 

Turunç ve Çelik (2010) yaptıkları araĢtırma ile algılanan örgütsel desteğin iĢ 

performansını pozitif yönde etkilediğini ortaya koymaktadırlar (Turunç ve Çelik, 

2010: 209-232). Conway (2012) Ġngiltere’de bankada çalıĢan bireyler üzerine yaptığı 

araĢtırma ile psikolojik kontratın imzalanması iĢ performansını artırdığını ortaya 

koymaktadır. Ayrıca bu zaman diliminde algılanan örgütsel desteğin kuvvetli bir 
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Ģekilde aracılık rolü üstlendiğini de ortaya çıkarmaktadır (Conway vd., 2012: 277-

299). 

Saleem ve Amin (2013) Pakistan’da kariyer geliĢiminin desteklenmesi 

üzerine yaptıkları araĢtırma ile çalıĢanların performansları algılanan örgütsel desteğe 

iliĢkin artırıldığı sonucuna varmıĢlardır (Saleem ve Amin, 2013). Karadeniz 

bölgesinde 186 yönetici üzerine yapılmıĢ çalıĢma sonuçlarına göreyse iĢ 

performansını insan kaynakları yönetiminin artırdığı ortaya konulmuĢtur. Aynı 

zamanda bu süreç boyunca örgütsel desteğin aracı rolü üstlendiğini ortaya koymuĢtur 

(Tokma vd., 2012: 253-262). 

2.2.6. ĠĢ Gücü Devri 

Örgütler sağlam rekabet avantajı elde etmeleri için yetenekli çalıĢanlara 

ihtiyaç duymaktadır. Örgüt içerisinde çalıĢan her birey gerek uyumluluk ve eğitim 

gerek çalıĢtıkları süre zarfında üretimin azalması sebebiyle örgüt için belirli bir 

bedele tabi tutulmaktadır. Bu bağlamda örgütün rekabet avantajı için katma değer 

sağlayabilecek çalıĢanlar keĢfedilmektedir. ABD’de yürütülen tahminler neticesinde 

2020 yılında takribi 20 milyona yakın iĢçi kıtlığı yaĢanacağı öngörülmektedir. Bu 

tahminin en büyük sebebi olarak çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti ve algılanan 

örgütsel destek arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğu öne sürülmektedir. (Dawley 

vd., 2010: 238-257). 

ABD’de üretim sektöründeki çalıĢanlar üzerinde yapılan bir çalıĢmada, 

algılanan örgütsel desteğin çalıĢanların iĢten ayrılma niyetleri üzerinde negatif yönlü 

bir iliĢki olduğu ortaya koyulmuĢtur (Randall vd., 1999). Aynı örneklem ele alınarak 

bu sefer sosyal hizmet iĢletmelerindeki çalıĢan bireyler üzerine yapılan araĢtırmada, 

benzer durum ortaya çıkarak çalıĢanların iĢten ayrılma niyetinin algılanan örgütsel 

destek arasında negatif yönde bir iliĢki bulunduğu tespit edilmiĢtir (Maertz vd., 2007: 

1059-1075). 

Chuebang ve Baotham’ın (2011) Taylan’da üniversitedeki çalıĢanlar üzerine 

yaptıkları bir çalıĢma sonucuna göre, çalıĢan bireylerin örgütsel destek algıları artarsa 

örgütsel bağlılığın da artacağı ve bu bağlamda iĢten ayrılma niyetinin azalacağı öne 

sürülmektedir (Chuebang ve Boatham, 2011). Bu konu üzerine ülkemizde de birçok 

araĢtırma yapılmaktadır. Tüzün ve Kalemci (2012) gün boyu çalıĢan bireyler üzerine 

yaptıkları araĢtırma sonucuna göre, çalıĢan bireylerin yönetici desteğinin olması 
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lakin örgüt desteğinin olmaması onları iĢten ayrılma niyetine itmektedir. Örgütsel 

desteğin yönetici desteğinden daha mühim olmasının ispatı bu çalıĢmanın önemini 

vurgulamaktadır (Tüzün ve Kalmeci, 2012: 518-534). Gillet (2013) tarafından 

Fransa’da çalıĢanlar üzerine yapılan bir araĢtırmada da örgütsel desteğin çalıĢanların 

iĢten ayrılma niyetine negatif etki ettiği ortaya koyulmaktadır (Gillet vd., 2013: 450-

460). 

2.2.7. ĠĢ Stresi 

Günümüz çalıĢanlarının büyük çoğunluğu sürekli çalıĢtıkları ve bakmaları 

gereken aileleri olduğu için stres içinde yaĢamaktadırlar. ÇalıĢan bireylerin yaĢadığı 

bu streslerin en önemli sebeplerinden biri de iĢ yerindeki gerginlik olarak 

gösterilmiĢtir. Bireylerin çalıĢtıkları ortamda motive olmaları, ister iĢ arkadaĢları 

isterse de örgüt tarafından aldıkları destek onları stresten az da olsa uzak tutmaktadır. 

Hong-Kong’ta çalıĢan mühendis bireylerin üzerinde yapılan bir çalıĢmada, 

çalıĢanların iĢ arkadaĢları ve yöneticilerden aldığı desteğin yaptığı iĢe pozitif yönde 

yansıması ve stres seviyesinin düĢtüğü yönünde sonuçlar alınmıĢtır (Leung vd., 

2008: 134-2). 

Richardson ve diğerleri (2008) tarafından ABD’de toptan satıĢ sektöründe 

çalıĢan bireyler üzerine yapılan çalıĢmada, çalıĢanlarda stres faktörlerinin 

uyanmasına sebep olan olayların onların duygusal ve biliĢsel zorlanmalara sebep 

olduğunu ortaya koymaktadır (Richardson vd., 2008: 789-810). Ayman ve 

arkadaĢlarının (2011) Ürdün’de hemĢireler üzerine yaptıkları araĢtırma sonucuna 

göreyse yönetici ve örgüt desteği zayıf olan çalıĢanların iĢ yerinde daha stresli 

olduğu ortaya koyulmaktadır (Ayman vd., 2011: 86-94). 

Pathak (2012) Hindistan’da özel sektör çalıĢanları olan 200 yöneticiyi ele 

alarak yaptığı araĢtırma sonucuna göre, yöneticilerin algıladığı örgüt desteğiyle stres 

düzeyleri arasında negatif yönlü iliĢkinin olduğu ortaya koyulmaktadır (Pathak, 

2012). Ülkemizde bu konu üzerine yapılan araĢtırma sonuçlarına göre, çalıĢanların 

örgütsel destek seviyelerinin artımı iĢ stresinin azalmasına yol açmaktadır (Akın, 

2008; Yılmaz ve GörmüĢ, 2012). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġME 

Yoğun rekabet içinde sürdürülebilir baĢarı elde etme gayreti içinde olan 

örgütler için çalıĢanları çok değerlidir. Örgütün amaçlarına ulaĢabilmesi büyük 

ölçüde çalıĢanların örgütlerini benimsemelerine ve ona değer atfetmelerine bağlı 

olmaktadır. ÇalıĢan örgütü ile gurur duymalı ve örgütünü benliğinin bir parçası 

haline getirebilmelidir. Günümüz örgütsel davranıĢ literatüründe çalıĢanın bu durumu 

örgütsel özdeĢleme olarak adlandırılmaktadır. Örgütün baĢarısı için önemli bir konu 

olan örgütsel özdeĢleĢme yazında değerli bir araĢtırma konusu olarak öne 

çıkmaktadır. 

Bu baĢlık altında ilk olarak özdeĢleĢme ve örgütsel özdeĢleĢme kavramı 

hakkında bilgi verilecektir. Daha sonra örgütsel özdeĢleĢmenin tarihsel geliĢiminden, 

dayandığı teorilerden ve örgütsel özdeĢleĢme modellerinden bahsedilecektir. Bunun 

yanı sıra örgütsel özdeĢleĢme türleri, nedenleri ve sonuçlarına yer verilecektir. Son 

olarak da örgütsel özdeĢleĢme ile ilgili yapılan araĢtırmalar hakkında bilgi 

verilecektir. 

3.1. ÖZDEġLEġME KAVRAMI 

ÖzdeĢleme kavramını literatüre kazandıran Freud (1922)’dur. ÖzdeĢleĢmeyi 

hastalarından yola çıkarak oluĢturmuĢ ve bireyin çocukluğundan itibaren kendisine 

anne ve babasını model alarak kiĢiliğini oluĢturması olarak ifade etmiĢtir. Çocuğun 

model aldığı kiĢi ile etkileĢimde bulunup kimliğini oluĢturması özdeĢleĢme olarak 

nitelendirilmektedir. 

Freud’un tanımlamasından yola çıkan Lasswell (1965) tarafından özdeĢleĢme 

kavramı daha genel olarak ifade edilerek, toplu özdeĢleĢme olan milliyetçiliği 

açıklamak için kullanılmıĢtır (Gautam vd., 2004: 302). 

Algısal ve biliĢsel bir kavram olan özdeĢleĢme, bir nesneye ya da bireye karĢı 

duyulan duygusal yakınlığın ilk Ģeklidir. Buchanan (1974)’e göre özdeĢleĢme, 

bağlılığın bir unsurudur ve bireyin sahip olduğu amaç ve değerleri örgütünün amaç 

ve değerleriyle uyumlu hale getirmesi sürecini ifade etmektedir (Buchanan, 1974: 

533). Hall vd. (1970) ise bireyin özdeĢleĢme eylemini gerçekleĢtirebilmesi için kendi 

kimliği ile örgüt değerlerinin uyumlu olması gerektiğini belirtmiĢlerdir (Akt: Tokgöz 

ve Seymen, 2013: 63). 
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Bireyin sadakat, üye olmak ve benzerlik gibi duygulara sahip olması 

özdeĢleĢmenin ortaya çıkması için gereklidir. Bireyin diğerleriyle aynı çıkar ve 

amaçlara sahip olması benzerlik kavramını ifade etmektedir. Bireyin aitlik 

hissedeceği bir birliktelik duygusunun olmasıysa üye olmaktır. Sadakatsa bireyin 

diğer bireyler ile ortak paylaĢtığı amaç ve ilkeleri desteklemek ve savunmak için 

gerekli bağlılığa sahip olmasıdır (Gautam vd., 2004: 302). 

SosyalleĢmenin bir sonucu olan özdeĢleĢme, Cheney (1983) tarafından hem 

bir ürün hem de süreç olarak nitelendirilmektedir. Cheney özdeĢlemenin; inançlar, 

niyetler ve davranıĢları oluĢturan kısmını bir ürün olarak değerlendirirken; “nedir ve 

nasıl olur?” sorularına aranan cevaplarla da bir süreç olarak değerlendirmektedir. 

ÖzdeĢleĢme ile ilgili yapılan çalıĢmalar gözden geçirildiğinde yoğun olarak “nasıl 

olur?” sorusu üzerinde durulduğu görülmektedir (Cheney, 1983: 344). 

ÖzdeĢleĢmenin literatürdeki geliĢimine bakıldığında, ilk olarak psikoloji 

biliminde incelenen bir kavram olduğu görülmektedir. Günümüz literatüründe 

kullanılan haliyse Sosyal Kimlik Teorisi’nin sosyal özdeĢleĢme sınıflandırmasına 

dayanmaktadır. ÖzdeĢleĢmenin dayandığı teoriler, ortaya çıkma nedenleri ve örgüt 

temelli özdeĢleĢme kavramı ilerleyen bölümlerde daha detaylı anlatılacaktır. 

3.2. ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġME KAVRAMI 

Örgütsel davranıĢ literatürüne uygun ilk özdeĢleĢme tanımını Edward Tolman 

(1943) yapmıĢtır. Tolman’a göre özdeĢleĢme, kiĢinin bir grubun parçası olması ile 

oluĢan bir bağ olarak nitelendirmektedir. Tolman (1943)’a göre özdeĢleĢme 

gerçekleĢtiren kiĢiler kendini o grup ile bir hissetmekte, bunun sonucunda da grubun 

amacı kiĢinin amacı, grubun geleceği kiĢinin geleceği, grubun prestiji kiĢinin prestiji, 

grubun hata ve baĢarıları kiĢinin hata ve baĢarıları haline gelmektedir (Edward, 1943; 

Akt., Köse, 2009: 2-3). 

Örgüte yönelik olumlu duyguları kapsamlı bir Ģekilde ölçen örgütsel 

özdeĢleĢme (Mael ve Ashforth, 1995: 312), literatürde farklı Ģekillerde 

tanımlanmaktadır. Aynı temele dayanan ancak farklı bakıĢ açıları ile oluĢturulmuĢ 

tanımlar, kavramın iyi anlaĢılması açısından büyük önem taĢımaktadır. Fakat farklı 

Ģekillerde ele alınan örgütsel özdeĢleĢme kavramının tanımı konusunda fikir birliğine 

varılamamıĢtır.  
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Birçok farklı tanımlamaya sahip olan örgütsel özdeĢleĢmenin en fazla kabul 

edilen tanımını Hall ve arkadaĢları (1970) yapmıĢtır. Örgütsel özdeĢleĢme 

kavramının geliĢimine önemli katkı sağlayan Ashforth ve Mael (1989) da Hall ve 

arkadaĢlarının tanımına benzer Ģekilde bir tanımlama yaparak örgütsel özdeĢleĢmeyi, 

çalıĢanların ve örgütün amaçlarının bütünleĢmesi süreci olarak ifade etmektedir. 

ÖzdeĢleĢme, bağlılığın, görüĢ birliğinin, Ģöyle ki birlik olmanın algılanması olarak 

vurgulanmaktadır. AraĢtırmacılar, örgütsel özdeĢleĢmenin aĢağıda sıralanan üç temel 

öğeyi içerdiğini tespit etmiĢlerdir (Ashforth ve Mael, 1989: 34-39). 

• Örgüt ile iĢbirliği duyguları, 

• Örgüte davranıĢsal ve tutumsal destek, 

• Örgütün tüm üyeleri ile paylaĢtığı özelliklerin algılanmasıdır. 

BiliĢsel bağlılığın varlığı ile örgütsel özdeĢleĢme gerçekleĢmektedir. Bireyin 

biliĢsel düzeyde yaptığı kıyaslama sonucunda örgüt içinde konumunu ve benlik 

sınıflandırmasını değerlendirmesi ile özdeĢleĢme ortaya çıkmaktadır (Foreman ve 

Whetten, 2002: 619; Bellou vd., 2005: 309). Bunun sayesinde birey ve örgüt arasında 

psikolojik bir bağ kurulmaktadır. ÇalıĢanlar ne kadar çok örgütleri ile özdeĢleĢirlerse; 

örgütün değerleri, normları ve önem verdiği hususlar o kadar çok benimsenmekte ve 

önemli hale gelmektedir. ÖzdeĢleĢmeye sahip olan bu tür çalıĢanlar ortak bir benlikte 

hareket etmektedirler. Bu ortak benlik etrafında toplanma sonucunda oluĢan ortak 

ilgiler çalıĢanların içsel motivasyon sağlama olasılığını kuvvetlendirmektedir (Van 

Knippenberg ve Sleebos, 2006; Van Knippenberg, 2000; Dutton vd., 1994; Asforth 

ve Mael, 1989). 

Yapılan tanımlardan yola çıkarak çalıĢanların örgütleri ile kurdukları 

duygusal ve biliĢsel bağ sonucunda örgütün yararına davranıĢlar sergileyecek Ģekilde 

örgütünü benimsemesi ve örgütüne aidiyet hissetmesini örgütsel özdeĢleĢme olarak 

ifade etmek mümkündür. Örgütleriyle özdeĢleĢen çalıĢanlarda amaç birliği ortaya 

çıkacak ve örgütlerini destekleyeceklerdir. 

3.3. ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġME MODELLERĠ 

ÖzdeĢleĢmeyle alakalı çeĢitli araĢtırmacılar tarafından geliĢtirilmiĢ farklı 

modeller bulunmaktadır. Literatürde öne çıkan iki model olduğu görülmektedir. Bu 

baĢlık altında ilk olarak Scott, Corman ve Cheney (1998)’in geliĢtirdikleri örgütsel 
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özdeĢleĢme modeline, daha sonra da Kreiner ve Ashforth (2004) tarafından 

geliĢtirilen örgütsel özdeĢleĢme modeline yer verilmektedir. 

3.3.1. Scott, Corman ve Cheney (1998) Tarafından GeliĢtirilmiĢ Yapısal 

ÖzdeĢleĢme Modeli 

Scott, Corman ve Cheney (1998) tarafından Giddens (1984)’ın geliĢtirdiği 

yapısalcı teori geliĢtirilerek ve teoriye durumsal eylem kısmı da eklenerek yeni bir 

yapısal özdeĢleĢme modeli ortaya çıkarılmıĢtır (Scott vd., 1998: 298). AraĢtırmacılar, 

örgütsel özdeĢleĢme literatürünün, kimlik-özdeĢleĢme nosyonunu bütünleĢtirecek, 

yapı-eylem kavramlarını kapsamına alacak, çalıĢanların çoğul kimlikleri arasındaki 

iliĢkileri ve çoğul kimliklerini gösterecek ve eylemlere dayanan farklı özdeĢleĢme 

biçimlerini de içerecek bir modele gereksinim duyulduğu için, yapısal özdeĢleĢme 

modeli geliĢtirilmiĢtir (Tüzün, 2006: 91). 

Giddens’in (1984) geliĢtirdiği yapısalcı teorinin, yapı ve sistem arasındaki 

ikilik kavramına odaklandığı görülmektedir. Bunun nedeniyse ikiliğin, hem insan 

faaliyetlerinin bir ürünü olması hem de insan faaliyetleri ile yapı arasında ortak 

noktayı oluĢturmasıdır. Ġkilik kavramı özdeĢleĢmenin bir sistem olarak, kimliğinse 

bir yapı olarak ele alınmasına neden olmaktadır. Yapısalcı teoriye göre, bireyin 

bugünkü faaliyetleri yapısal açıdan gelecekteki faaliyetlerin kaynağını 

oluĢturmaktadır (Scott ve diğerleri, 1998: 301). 

Scott ve diğerleri (1998) yapısalcı teoriyi, örgütsel özdeĢleĢmeyi en iyi 

açıklayan teori olarak görmektedirler. Yapısalcı teori, özdeĢleĢmeyi hem adanmıĢlık 

süreci olarak tanımlamakta hem de bu sürecin bir ürünü olarak ele almaktadır. 

AdanmıĢlık süreci, birey ve bireyin sosyal ortamı aracılığıyla Ģekillenmektedir. 

AdanmıĢlık kavramının, algılanan sosyal üyeliğe dayalı olduğu ve bireyin algıladığı 

üyelik davranıĢlarını göstermesi ve birey arasındaki bağlantıyla ilgili olduğu 

görülmektedir. Benzer olarak özdeĢleĢme kavramını da bireyin kendisini grubuna ait 

hissetme duygusu olarak ifade etmektedirler (Mael ve Ashforth, 1992: 104). 

AdanmıĢlık ve özdeĢleĢme kavramları kiĢinin üyesi olduğu grupla alakalı 

kavramlardır. Bu nedenle adanmıĢlık sürecini en iyi Ģekilde açıklayan kavram 

özdeĢleĢmedir. Bu bağlamda, adanmıĢlık kavramı çerçevesinde yapısal özdeĢleĢme 

modeli açıklanmaktadır (Scott vd., 1998: 298). 
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Yapısal özdeĢleĢme modeli; durumsal eylem, yapının bölgeselliği ve yapının 

ikiliği olmak üzere 3 boyuta sahiptir (Scott vd., 1998: 301): 

• Yapının Ġkiliği: Yapı ve sistem arasındaki iliĢki üzerinde durmaktadır. 

Yapının ikiliği kavramında kimlik bir yapı, özdeĢleĢme bir sistem ve adanmıĢlıksa 

bir süreç olarak ele alınmaktadır. AdanmıĢlık sürecinde özdeĢleĢme bireyin 

davranıĢlarına odaklanırken, kimlikse kaynaklar ve kurallar bütünü Ģeklinde bireyin 

kim olduğunu açıklamaya yöneliktir. Kimlik, yalnızca bireyin kim olduğunu 

belirleyen kaynakları değil aynı zamanda baĢkalarını etkilemek için gereksinim 

duyulan kaynakları da sağlamaktadır (Scott vd., 1998: 303). ÖzdeĢleĢme, örgütsel 

faaliyetleri koordine etme ve düzenleme sürecinde meydana gelen, kimlik 

Ģekillenirken ortaya çıkan bir süreçtir. Kimliğin de özdeĢleĢmeye kaynak 

oluĢturduğunu ve özdeĢleĢmeye yönelik amacının olduğunu vurgulamak 

gerekmektedir. Scott ve diğerlerinin (1998) geliĢtirdiği bu model, kimlik kaynakları 

ile özdeĢleĢme gösterimi arasındaki iliĢkiyi açıklamaktadır. Yapısal açından bu ikilik, 

özdeĢleĢmeyi anlatırken kimlikleri benimsemeyi içermektedir. Kimlik yapısını 

benimseme, özdeĢlemenin oluĢmasını sağlamaktadır (Scott vd., 1998: 306).  

ÖzdeĢleĢme ve kimlik ikiliği, özdeĢleĢme oluĢumuyla (sistem düzeyinde) 

sonuçlanabilecek kaynaklar ve kurallar serisini ve örgüt üyelerinin kimlikleri ile 

hareket etmesi anlamına gelmektedir. KiĢinin çalıĢma grubu, kiĢinin çalıĢma grubu 

kimliğini çizmektedir (Scott vd., 1998: 307-308). 

•  Yapının Bölgeselliği: Yapının ikiliği kavramının yanında Giddens (1984) 

tarafından geliĢtirilen “bölgeselleĢme” kavramı, kimliklerin kavramsallaĢtırılması ve 

birbirleri ile olan iliĢkisini açıklamak için kullanılmaktadır. Yapının ikiliği, 

kimliklerin kurulması ve özdeĢleĢme ile iliĢkilendirilmesi sonucunda bireylerin 

sosyal gruplara bağlarını göstermektedir. KiĢinin benliği, kiĢiyi farklı sosyal gruplara 

bağlayan çoğul kimliklerden oluĢmaktadır. Cinsiyet, sınıf gibi bireysel ya da örgütsel 

birçok kimlik bulunmaktadır. Örgütsel özdeĢleĢme içinde birey, örgütsel kimliğin 

kaynaklarını kullanmaktadır. Farklı kimliklerin kimlik kaynakları veya farklı 

özdeĢleĢme hedefleriyle iliĢkili olduğu görülmektedir (Tüzün, 2006: 94). 

BölgeselleĢmenin önemiyse grupları daha homojen ve daha bütüncül bir hale 

getirmesinden kaynaklanmaktadır. Yapının bölgeselleĢmesiyle, sosyal 

farklılaĢmadan daha çok kimliklerin tanımlanması ve bunun özdeĢleĢmeyle iliĢkisi 

vurgulanmaktadır. Farklı kimlikler içinde bölgeselleĢme yalnızca benlik kavramının 

kullanılmasıyla oluĢturulmaktadır. BölgeselleĢme fiziksel bir bağ değil, kimlik ve 
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benlik kavramları ile oluĢan algılamalardır (Scott vd., 1998: 313). Yapısal 

özdeĢleĢme modelinde kiĢisel, mesleki, grupsal ve örgütsel kimlik olmak üzere dört 

kimlik yapısı belirtilmektedir. Kimliklerin “bölgeselleĢmelerini” ve birbirleriyle 

iliĢkilerini açıklayabilmek için bu dört kimlik yapısını kavramak gerekmektedir. 

Giddens (1984) yapısalcı teoride bölgeselleĢmenin dört kimlik yapısını, kimlik 

bölgelerinin özellikleri olarak belirtmektedir (Tüzün, 2006: 94). 

• Durumsal Eylem: Yapısal özdeĢleĢme modelinin üçüncü boyutuysa 

özdeĢleĢmenin durumsal eylem görünümüdür. Bu boyutta bölgeselleĢmeden sonra 

özdeĢleĢmenin hangi durumlarda ortaya çıktığı üzerinde durulmaktadır. ÖzdeĢleĢme 

eylemi duruma göre farklılık göstermektedir. Kimlik, kiĢinin ait olduğu sosyal 

gruptaki sosyal etkileĢimler sonucunda oluĢmaktadır. Fakat dıĢsal bir olgu olmayan 

kimlik, sosyal gruptaki içsel güdüler tarafından oluĢturulmakta ve sosyal gruplar 

bireysel eylemleri Ģekillendirmektedir. Örgütsel açıdan bakıldığında da bireyin 

örgütteki pozisyonu ve rolü örgüt yapısı tarafından Ģekillendirilmektedir. Bireyin 

örgüt içerisinde kendini özdeĢleĢtirdiği grup örgüt içerisindeki rolünü etkilemektedir. 

ġöyle ki örgüt yapısı ve kiĢinin eylemleri arasında bir iliĢki vardır. Bu bağlamda, 

özdeĢleĢme süreci, bireysel eylemlerce Ģekillendirilmektedir. Bu nedenle yapısal 

özdeĢleĢme modelinde, adanmıĢlık hem örgüt yapısını hem de bireyin eylemlerini 

içeren bir süreçtir (Scott vd., 1998: 309- 310). 

3.3.2. Kreiner ve Ashforth (2004) Tarafından GeliĢtirilmiĢ ÖzdeĢleĢme 

Modeli 

Örgütsel özdeĢleĢme ile ilgili yapılan çalıĢmaların yoğun olarak kimlik ve 

özdeĢleĢme örtüĢmesi üzerinde durduğu, bu nedenle de bazı soruların yanıtsız kaldığı 

görülmüĢtür. Bir çalıĢan kendisini nasıl örgütle çatıĢma içinde veya örgütten ayrı 

görebilir? Eğer bir çalıĢan kendisini örgütle kısmen ayrı veya benzer görürse; bu 

durum, örgüt ve personel üzerinde nasıl bir etkiye sahip olacaktır? Bu sorulara 

Kreiner ve Ashforth (2004), yaptıkları geliĢtirilmiĢ özdeĢleĢme modeli isimli 

araĢtırmalarıyla yanıtlamaya çalıĢmıĢtır. Kreiner ve Ashforth (2004), bireyin 

özdeĢleĢme dıĢında farklı Ģekillerde kendi benliklerini tanımlayabileceklerini ileri 

sürerek, geliĢtirilmiĢ özdeĢleĢme modeli ile dört farklı özdeĢleĢme türünü ortaya 

çıkarmıĢlardır. Bunlar; özdeĢleĢme, yansız özdeĢleĢme, kararsız özdeĢleĢme ve 

özdeĢleĢmemedir (Kreiner ve Ashforth, 2004: 1-5). 
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• ÖzdeĢleĢmeme: Bireyin benliğinde örgütle bağlantılı olma hissinin yer 

almaması ve bireyin benliği ile örgüt arasında bir ayrılık hissinin söz konusu olması 

örgütsel özdeĢleĢmeme olarak ifade edilmektedir (Bhattacharya ve Elsbach, 2002: 

28). ÖzdeĢleĢmeme sürecinde birey örgütü ile arasına bir mesafe koymaktadır. 

Bireyin örgütü ile ortak değerlere sahip olmaması ve örgütüyle aynı ilkeleri 

benimsememesi örgütsel özdeĢleĢmeme durumunun ortaya çıkmasına sebep 

olabilmektedir. Örneğin, bireyin sahip olduğu değerlerinin ve misyonunun örgütü ile 

uyuĢmaması bir özdeĢleĢmeme nedenidir. Ancak özdeĢleĢmeme tam olarak 

özdeĢleĢmenin zıttı bir kavram değildir. Bu iki kavram arasında ince bir ayrım 

bulunmaktadır. ÖzdeĢleĢmede, örgütün olumlu yönleriyle birey arasında bir bağ söz 

konusuyken; özdeĢleĢmemeyse örgütün olumsuz tarafları ile gerçekleĢmektedir. 

Birey, örgütün bazı yönleri ile kendini özdeĢleĢtirirken bazı yönleri ile 

özdeĢleĢtirmeyebilmektedir. Örgütler, birey ve örgüt arasında yaĢanan çatıĢma 

sonucunda ortaya çıkan özdeĢleĢmeme durumunu yaĢamak istememektedirler. 

Örgütü ile özdeĢleĢmeyen bireyler, personel devir hızının artması, örgüt 

maliyetlerinin artması ve örgütün zararına davranıĢlar sergilemek gibi örgüt 

açısından birçok olumsuzluğa neden olabilmektedirler (Kreiner ve Ashforth, 2004: 2-

3). 

•  Kararsız ÖzdeĢleĢme: Bireyler; inanç, hedef ve değerlerinin zayıf olması 

nedeniyle eĢ zamanlı olarak örgütleri ile hem özdeĢleĢme hem de özdeĢleĢmeme 

durumunu yaĢayabilirler. Bu durum, kararsız özdeĢleĢme (Ģizofrenik veya çatıĢmalı 

özdeĢleĢme) olarak adlandırılmaktadır. Birey örgütünün bir yönü ile özdeĢleĢirken, 

diğer bir yönü ile özdeĢleĢmeyebilir. Hatta bu özdeĢleĢme türüne göre birey, örgütün 

bir yönü ile hem özdeĢleĢebilir hem de özdeĢleĢmeyebilir. Örneğin, birey örgütünün 

müĢteri odaklı olması ile özdeĢleĢirken, maliyeti düĢürmek amacıyla yaptıkları 

faaliyetler ile özdeĢleĢmeyebilir. Diğer taraftan, maliyetleri düĢürmek için faaliyetler 

sergileyen bir örgütte, birey verimliliği elde etmek için bu durumla özdeĢleĢirken, bu 

strateji kaliteyi ihmal ettiği için aynı zamanda özdeĢleĢmeyebilmektedir (Kreiner ve 

Asforth, 2004: 4). Bireylerin biliĢsel ve duygusal yeteneklerini ne derecede örgüt 

yararına kullanacakları kararsız özdeĢleĢme derecelerine göre farklılık 

göstermektedir (Tokgöz, 2012: 54). 

• Yansız ÖzdeĢleĢme: Bireyin örgütle ne özdeĢleĢmemesi ne de 

özdeĢleĢmesidir. Yansız özdeĢleĢme, bireyin algılarındaki yokluktan meydana 

gelmektedir. Birey, daha önce çalıĢtığı farklı örgütlerdeki deneyimlerinden dolayı 
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yeni katıldığı örgütle arasında bir bağ oluĢturamayabilmektedir. ÖzdeĢleĢme veya 

özdeĢleĢmemenin var olabilmesi için bireyin, örgütün amaç, değer ve çıkarlarını 

kendi kendine tanımlaması gerekmektedir. Yansız özdeĢleĢmede, birey örgütüyle ne 

kimlik örtüĢmesi ne de kimlik ayrıĢması yaĢamaktadır (Kreiner ve Asforth, 2004: 4-

5). 

3.4. ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġME TÜRLERĠ VE BOYUTLARI 

Alan yazını incelendiğinde, örgütsel özdeĢleĢmenin boyutları ve 

özdeĢleĢmenin odak noktaları arasında bir karıĢıklığın olduğu görülmektedir. Bu 

karıĢıklığın temel nedeni özdeĢleĢmenin farklı yönlerde ortaya çıkabilmesi olarak 

ifade edilebilir. Bu farklı yönler, özdeĢleĢmenin odak noktalarıdır. Literatürde yer 

alan özdeĢleĢme boyutları ve odak noktalarından bazıları aĢağıda sıralanmaktadır 

(Tokgöz, 2012: 42): 

• ĠĢ grubu, dıĢ grup ve mesleksel özdeĢleĢmeler (Rotondi, 1975) 

• Uzmanlık özdeĢleĢmesi ve örgütle özdeĢleĢme (Russo,1998; Bamber ve 

Iyer, 2002) 

• Örgütle ve iĢ grubuyla özdeĢleĢme (Knippenberg ve Van Schie, 2000) 

• Grup ve örgüt ile özdeĢleĢme (Reade, 2001; BoroĢ, 2008) 

• Kariyer özdeĢleĢmesi, okul, takım ve mesleki özdeĢleĢme (Van Dick vd., 

2004) 

• Kariyer özdeĢleĢmesi, okul ve mesleki özdeĢleĢme (Van Dick vd., 2005) 

• Örgütle ve alt grup ile özdeĢleĢme (Lipponen vd., 2005) 

• ĠĢ grubu, departman ve iĢ birimi özdeĢleĢmesi (Bartels vd., 2007) 

• ĠĢ arkadaĢı, iĢ grubu ve örgüt ile özdeĢleĢme (Cooper ve Thatcher, 2010). 

Mesleksel, dıĢ grup, uzmanlık ve kariyer özdeĢleĢmeleri örgütle iliĢkili 

olmadıkları için örgütsel özdeĢlemenin boyutları olarak kabul edilememektedir. 

Bunlar örgütsel özdeĢleĢmenin odak noktaları olarak düĢünülmelidir. Fakat 

departman, iĢ birimi, alt grup, iĢ grubu, iĢ arkadaĢı, takım, okul ve örgüt ile 

özdeĢleĢme örgütsel özdeĢleĢmenin alt boyutları olarak kabul edilmektedir. Ayrıca 

örgütsel özdeĢleĢme boyutlarının bireyler için birer odak noktası olması da önemli 

bir husustur (Tokgöz, 2012: 42). 

Örgütleri için bireylerin; “neyle özdeĢleĢtikleri” ve “nasıl özdeĢleĢtikleri” 

sorularının cevapları önemlidir. Örgütlere bu soruların cevaplarını açıklayacak olan 
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unsursa örgütsel özdeĢleĢme boyutlarıdır. Bugüne kadar yapılan araĢtırmalar örgütsel 

özdeĢleĢmenin farklı türlerde ve birden fazla boyuttan oluĢtuğunu göstermektedir 

(Polat, 2009: 20). 

March ve Simon (1975), kiĢinin grup ile özdeĢleĢmesi ne derece güçlüyse, 

amaçlarının da grup normlarını algılama Ģekliyle uygunluğunun o derece mümkün 

olduğunu belirtmektedir. ÖzdeĢleĢme Ģu 4 unsura yönelmektedir. Bunlar (March ve 

Simon, 1975: 74; Akt., Polat,2009:21); 

• Örgütün dıĢındaki örgütler (örgüt dıĢı unsurlar ile özdeĢleĢme), 

• Parçası olunan örgüt (örgütsel özdeĢleĢme), 

• Görev esnasına yapılan faaliyetler (görev ile özdeĢleĢme), 

• Mevcut örgütteki alt gruplardır (alt gruplar ile özdeĢleĢme). 

AraĢtırmacılar tarafından belirlenen unsurlara bakıldığında, örgüt içi ve örgüt 

dıĢı olmak üzere iki tür özdeĢleĢmenin var olduğu söylenebilmekte ve örgüt içi 

özdeĢleĢmenin; örgütle, görevle ve alt gruplar ile özdeĢleĢme olarak üç boyuttan 

oluĢtuğu ifade edilebilmektedir. 

Ortak amaçlar uğruna farklı grupların güçlerini birleĢtirmesi sonucunda 

örgütler oluĢmaktadır. ÖzdeĢleĢme de bireyden örgüte ve üyesi olduğu gruba farklı 

Ģiddetlerde yansımaktadır. Örgüt ile özdeĢleĢme ve grupla özdeĢleĢme kavramlarının 

her ikisi de bazı çalıĢmalarda örgütsel özdeĢleĢme olarak incelenmektedir. Ancak 

Knippenberg ve Schie (2000) yaptıkları çalıĢma ile örgütle özdeĢleĢme kavramının 

grupla özdeĢleĢme kavramından farklı olduğunu belirtmektedirler (Knippenberg ve 

Schie, 2000: 139). Farklı uygulamalı araĢtırmalarda da bu iki kavramın iliĢkili ancak 

birbirinden farklı yapılar olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Reade, 2001; Bartels vd., 

2007). 

Bireyin amaçları ile örgüt amaçlarının ortak olması sonucunda gerçekleĢen 

bütünleĢme örgütle özdeĢleĢme olarak adlandırılmaktadır (Ashforth ve Mael, 1989: 

23). Bireyin kendini örgütle bir olarak görmesi, örgütün baĢarısızlığını ya da 

baĢarısını kendi baĢarısızlığı ya da baĢarısı olarak görmesidir. BiliĢsel temelli, örgüt 

yararına ve örgütün performansına olumlu katkı sağlayan bir özdeĢleĢmedir (Fuller 

vd.,2006: 701). Grupla özdeĢleĢmeyse bireyin parçası olduğu gruba olan tutkunluğu 

olarak ifade edilmektedir (Tsamitis, 2009: 14). Grup ile özdeĢleĢmede bireyin 

amaçları ile örgütün normları ve değerleri birleĢmektedir (Van Dick vd., 2004: 352). 

Örgütün alt grupları, yukarıda iĢ birimi, alt grup, departman gibi farklı Ģekillerde 

isimlendirilmiĢtir. Bu durumun temel nedeni, sektörlere göre isimlendirmenin 
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farklılık göstermesidir. Ancak hepsi örgütün alt grubunu ifade ettiğinden grup ile 

özdeĢleĢme Ģeklinde isimlendirilmiĢtir (Tokgöz, 2012: 46). 

Knippenberg ve Schie (2000) yaptıkları çalıĢma ile bireylerin daha çok 

grupları ile özdeĢleĢtikleri ve örgütle özdeĢleĢme derecelerinin düĢük olduğu 

görülmüĢtür. Bu durumun temel nedenlerinden birincisi, bireylerin kimliklerini 

küçük gruplarda göstermelerinin daha kolay olması iken, ikincisiyse bireylerin 

örgütteki zamanlarının büyük kısmını grup içerisinde geçirmeleridir. Bu küçük 

gruplar içinde çalıĢan bireylerin benzerliklerden dolayı grupla özdeĢleĢme düzeyleri 

örgütle özdeĢleĢme düzeylerinden daha fazla olmaktadır (Knippenberg ve Schie, 

2000: 139). 

Yapılan çalıĢmalar incelendiğinde, mevcut ölçekler ile örgütle özdeĢleĢme ve 

grupla özdeĢleĢme arasındaki ayrımın net bir Ģekilde ölçülemediği görülmekte ve bu 

nedenle bu çalıĢmada örgütsel özdeĢleĢme tek boyut olarak incelenmektedir. 

3.5. ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġMEYĠ ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

Yapılan araĢtırmalar sonucunda bireylerin örgütleriyle özdeĢleĢme 

düzeylerini etkileyen bireysel ve örgütsel faktörlerin olduğu tespit edilmiĢtir. Bu 

baĢlık altında da örgütsel özdeĢleĢmeyi etkileyen bireysel ve örgütsel faktörlere 

değinilecektir. 

3.5.1. Bireysel Faktörler 

Birey; örgütte duygu, düĢünce, inanç ve değerleriyle tek vücut halinde 

bulunmaktadır. Bireyin sahip olduğu bu nitelikler, örgüt içindeki davranıĢlarını 

belirlemektedir. Bu bağlamda, örgütsel özdeĢleĢme üzerinde etkiye sahip olan 

bireysel faktörlerden bazıları olan; cinsiyet, yaĢ, kıdem ve bireysel değerler bu baĢlık 

altında açıklanmaktadır. 

•  Cinsiyet: Yurt içi ve yurt dıĢında yapılan değiĢik araĢtırmalar cinsiyetin 

bireylerin örgütsel özdeĢleĢme düzeylerini etkilediğini göstermektedir. Yapılan 

araĢtırmalarda, erkeklerin özdeĢleĢme düzeylerinin kadınlarınkinden daha yüksek 

olduğu görülmektedir (Huggins vd., 1998: 724). Bazı araĢtırma sonuçlarındaysa 

örgütsel özdeĢleĢme ile cinsiyet arasında istatistiki açıdan anlamlı bir iliĢkinin 

olmadığı tespit edilmiĢtir (Tüzün, 2006: 141; Özdemir, 2007: 146). AraĢtırma 

sonuçları genellikle bayanların örgütleriyle daha az özdeĢleĢtiklerini göstermektedir. 
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•  YaĢ: Örgütsel özdeĢleĢme üzerinde etkiye sahip olan bir baĢka bireysel 

faktör de yaĢtır. Bireylerin yaĢlarıyla örgütsel özdeĢleĢme düzeylerinin anlamlı ve 

pozitif yönlü bir iliĢkiye sahip olduğu yapılan bazı araĢtırmalar sonucunda 

görülmektedir. ġöyle ki bireyin yaĢı arttıkça örgütüyle daha fazla özdeĢleĢtiği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır (Cheney, 1983: 34). Bazı araĢtırma sonuçlarındaysa yaĢ ve 

örgütsel özdeĢleĢme arasında anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (Ertürk, 2003: 129; 

Tüzün, 2006: 141; Özdemir, 2007: 146; Tokgöz ve Seymen, 2013: 71). Yapılan 

araĢtırmalara dayanılarak, ileri yaĢta bireylerin örgütleriyle daha fazla özdeĢleĢtikleri 

söylenebilmektedir. 

• Kıdem: March ve Simon (1975)’a göre, bireyin örgütte geçirdiği hizmet 

süresi ne kadar çoksa örgütsel özdeĢleĢmesi de o kadar kuvvetli olmaktadır. Bu 

bağlamda, bireyin örgütsel özdeĢleĢmesi ne kadar güçlüyse örgütten ayrılma eğilimi 

de o kadar zayıf olmaktadır. AraĢtırmacılar bireyin hizmet süresinin artmasının 

bireyin özdeĢleĢme düzeyini kendiliğinden artırdığını ifade etmektedirler (March ve 

Simon, 1975; Akt., Haslam vd., 2003: 83). Yapılan araĢtırmalar da bireylerin 

örgütsel kıdemleri ile örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri arasında pozitif yönlü anlamlı 

bir iliĢkinin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Hall vd., 1970: 177; Cheney, 1983a: 342; 

Mael ve Ashforth, 1992: 103; Erturk, 2003: 129; Tokgöz ve Seymen, 2013: 71). 

•  Bireysel Değerler: Değerler, toplumsal davranıĢların hangilerinin 

arzulanan, doğru ve iyi olduğunu belirten fikir ya da ölçütlerdir (Özkalp, 2005: 100). 

Bireyler de örgüt içindeki davranıĢlarını sahip olduğu değerlere göre sergilemektedir. 

Chattopadhyay ve George (2005), Amerika BirleĢik Devletleri’nde biliĢim 

sektöründe faaliyette bulunan dört firma ve bu firmaların anlaĢmalı olduğu 

firmalarda çalıĢan kiĢileri araĢtırmıĢtır. AraĢtırmaya göre anlaĢmalı firmada 

çalıĢanların firma değerleriyle kendi değerleri arasındaki uyumun yüksek olması, 

çalıĢanların anlaĢmalı firmayla özdeĢleĢme düzeylerinin üstünde istatistiksel olarak 

anlamlı ve olumlu bir etkiye sahiptir (Chattopadhyay ve George, 2005: 68). 

AraĢtırma sonucuna dayanarak bireylerin sahip olduğu değerlerin örgüt değerleri ile 

uyuĢmasının örgütsel özdeĢleĢmeyi olumlu yönde etkilediği söylenebilmektedir. 

3.5.2. Örgütsel Faktörler 

Örgütsel davranıĢ literatürü incelendiğinde, bireylerin örgüt içinde 

sergiledikleri davranıĢları etkileyen örgütsel faktörlerin olduğu görülmektedir. Bu 
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bağlamda örgütsel özdeĢleĢmenin oluĢumuna etki eden bazı örgütsel faktörlerden; 

algılanan örgütsel prestij, örgütsel iletiĢim, algılanan örgütsel destek, iĢ tatmini, 

örgütsel bağlılık ve liderlik konularına bu baĢlık altında yer verilmektedir. 

• Algılanan Örgütsel Prestij: Bireyler kendi örgütleri ile diğer örgütleri 

karĢılaĢtırmakta ve üyesi olduğu örgütün daha prestijli olduğunu algıladığında 

örgütleriyle özdeĢleĢme eğilimi göstermektedirler. Ayrıca bireylerin olumlu prestij 

algısına sahip olmaları örgüt yararına davranıĢlar sergilemelerini sağlayacaktır 

(Smidts vd., 2001: 1051). Yapılan araĢtırmalar literatürü destekler niteliktedir. 

Algılanan prestijin ve farklılığın örgütsel özdeĢleĢmeyi pozitif yönde etkilediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır (Mael, 1988: 1; Mael ve Ashforth, 1992: 103; Huggins vd., 

1998: 724; Smitds vd., 2001: 1051; Reade, 2001: 1269; Lipponen, 2001: 1; Dukerich 

vd., 2002: 507; Epitropaki, 2003: 1; Chattopadhyay, 2005: 68; Carmeli vd,. 2006: 92; 

Karabey ve ĠĢcan, 2007: 231). ġöyle ki bireylerin örgütlerini diğer örgütlerden 

(olumlu anlamda) farklı olduğunu düĢünmeleri ve yüksek örgütsel prestij 

algılamaları bireylerin örgütleriyle özdeĢleĢmelerini sağlamaktadır. 

• Örgütsel ĠletiĢim: Bireylerin kendisi veya örgütüyle ilgili her türlü bilgiye 

resmi kanallar aracılığıyla ulaĢması örgüte olan bağlılığını ve örgütsel özdeĢleĢme 

düzeyini artıracaktır (Postmes vd., 2001: 228-232). Bireyin görevleri, performansı ve 

kariyeri ile ilgili bilgiye ulaĢması Ģöyle ki örgütsel iletiĢimin etkin bir Ģekilde 

iĢlemesi örgüt yararına sonuçlar ortaya çıkaracaktır. Bu olumlu çıktılardan biri de 

bireylerin örgütleriyle özdeĢleĢme düzeylerinin artmasıdır (Tüzün ve Çağlar 2008: 

2). ĠletiĢim ve örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢkiyi inceleyen birçok araĢtırma 

yapılmıĢtır. Bazı araĢtırma sonuçları örgüt içinde bireyler arasındaki iletiĢim 

arttığında, bireylerin örgütleriyle özdeĢleme düzeylerinin de arttığını tespit etmiĢtir 

(Huff vd., 1989: 1371; Wiesenfeld vd., 1999: 777). Yapılan araĢtırmaların ortak 

sonucu, örgütsel iletiĢim türleri ile örgütsel özdeĢleĢme arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı iliĢkinin olduğudur. 

• Algılanan Örgütsel Destek: Eisenberger vd (1986) tarafından yapılan 

araĢtırmada algılanan örgütsel destek, örgütün çalıĢanların iyiliğine ve katılımına 

önem vermesi konusundaki algılar ve çalıĢanlara etki eden faaliyetlerin örgütte 

gönüllü bir Ģekilde gerçekleĢtiğiyle ilgili duygular Ģeklinde ifade edilmektedir 

(Eisenberger vd., 1986: 500). Sağlanan örgütsel destekten çok, birey tarafından 

algılanan örgütsel destek bireyin davranıĢlarına yansımaktadır. Bu da örgütlerin 

kontrolünde olan bir değiĢkendir. Fikirleri önemsenen, iĢ veya iĢ dıĢı konularda 
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destek gören bireylerin örgütlerine olan duygusal bağlarının güçlenmesi 

beklenmektedir (Çakır, 2001: 154). Yapılan bazı araĢtırmalar bu durumun varlığını 

kanıtlamaktadır (Van Knippenberg ve Sleebos, 2006: 581). Cheung ve Law (2008) 

tarafından yapılan çalıĢmada, örgütsel özdeĢleĢmeyle algılanan örgütsel destek 

arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢkinin bulunduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır (Cheung ve 

Law, 2008: 229; Sökmen vd., 2015: 125). 

• ĠĢ Tatmini: Bireyin, iĢini olumlu ve haz veren bir olgu olarak 

değerlendirmesi sonucunda iĢ tatmini ortaya çıkmaktadır (Davis, 1982: 96; Çev: 

Tosun Kemal). Bireyler iĢlerine karĢı olumlu veya olumsuz duygu, düĢünce ve 

değerler geliĢtirmektedirler. Olumlu duygular iĢ tatminini ortaya çıkarırken olumsuz 

duygularsa iĢ tatminsizliğine neden olmaktadır (Polat, 2009: 42). ÇalıĢanların tatmin 

düzeyi, örgütsel özdeĢleĢme düzeylerini de etkilemektedir. Yapılan araĢtırmalar, iĢ 

tatmini ile örgütsel özdeĢleĢme arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢkinin olduğunu 

göstermektedir (Mael, 1988: 1; Hall ve Schneider, 1972: 340; Efraty vd., 1991: 57; 

Mael ve Ashforth, 1992: 103; Lipponen, 2001: 1). ġöyle ki iĢ tatmin düzeyi yüksek 

olan bireylerin örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri de yüksek olmaktadır. Aynı zamanda, 

iĢ tatmini bireyin örgütüyle özdeĢleĢmesinin bir sonucu olarak da ortaya 

çıkabilmektedir. Yapılan araĢtırmalar sonucunda, örgütsel özdeĢleĢme düzeyi yüksek 

olan bireylerin iĢ tatminlerinin arttığı görülmektedir (Cornetto ve Snyder, 2006: 1). ĠĢ 

tatmini ve örgütsel özdeĢleĢme arasında çift yönlü bir etkileĢim bulunmaktadır. 

•  Örgütsel Bağlılık: Bireyin örgütün sahip olduğu nitelikleri benimsemesi ve 

kabul etmesi örgütsel bağlılık olarak tanımlanmaktadır (O’Reilly ve Chatman, 1986: 

493). Yapılan araĢtırmalarda bireylerin örgütsel bağlılıkları ile örgütsel özdeĢleĢme 

düzeyleri arasında anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir 

(Mael, 1988: 1; Sass ve Canary, 1991: 275; Ertürk vd., 2005: 81). AraĢtırmalar temel 

alınarak, örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanların örgütleriyle daha fazla 

özdeĢleĢtikleri söylenebilmektedir. Yapılan araĢtırmalar tam tersinin de mümkün 

olduğunu göstermektedir. ġöyle ki örgütüyle özdeĢleĢen bireylerin örgütsel 

bağlılıklarının arttığı bulgusuna da ulaĢılmıĢtır (Pratt 1998: 171-207; Knippenberg ve 

Sleebos 2006: 571-584). Örgütsel bağlılık ve örgütsel özdeĢleĢme arasında da çift 

yönlü bir etkileĢim bulunmaktadır. 

• Liderlik: Örgütte bireyleri amaç ve hedefler doğrultusunda yönlendirme 

gücüne sahip olan liderler, davranıĢları ile bireylerin örgütsel özdeĢleĢme düzeylerini 

etkileme özelliğine sahiptir. Literatür incelendiğinde, liderlik ve özdeĢleĢme 
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arasındaki iliĢkiyi inceleyen çeĢitli araĢtırmaların olduğu görülmektedir. Ashforth ve 

Mael (1989), yaptıkları çalıĢma ile dönüĢtürücü liderlik özelliklerinin uygulandığı 

örgütlerde örgütsel özdeĢleĢme düzeyinin yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır 

(Ashforth ve Mael, 1989: 20; Epitropaki, 2003: 1-7). Bir baĢka araĢtırmada 

Epitropaki ve Martin (2005) tarafından yapılmıĢ ve dönüĢtürücü ve etkileĢimci 

liderliğin bireylerin örgütleriyle özdeĢleĢme düzeylerini pozitif yönde etki ettiği 

tespit edilmiĢtir (Epitropaki ve Martin, 2005: 569). 

Bireylerin örgütleriyle özdeĢleĢmelerine ya da özdeĢleĢememelerine neden 

olan birçok faktör bulunmaktadır. Bu çalıĢma kapsamında örgütsel özdeĢleĢmeye 

etki eden bireysel ve örgütsel faktörlerden bazılarına değinilmektedir. Sınırlı sayıda 

faktöre yer verilmesinin temel nedeni örgütsel özdeĢleĢmenin, yeni bir araĢtırma 

konusu olmasıdır. 

3.6. ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġMENĠN SONUÇLARI 

Bireyin örgütüyle özdeĢleĢmesi, örgüt yararına çeĢitli sonuçlar meydana 

getirmektedir. Bu baĢlık altında örgütsel özdeĢleĢme sonuçlarından bazıları olan; 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, iĢgücü devir oranı, iĢten ayrılma niyeti ve örgütsel 

performans hakkında bilgi verilmektedir. 

• Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı: Görev ve iĢ tanımında yer almayan, 

yapılmadığı takdirde ceza gerektirmeyen, bireylerin örgütte gönüllü olarak 

sergiledikleri ekstra davranıĢlar, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olarak 

tanımlanmaktadır (Podsakoff vd., 2000: 513). Örgütleriyle özdeĢleĢen çalıĢanlar 

iĢbirliği içinde örgüt amaçlarını gerçekleĢtirmek için çalıĢmaktadırlar. Örgütsel 

özdeĢleĢme, örgütün yararına davranıĢlar sergilemeyi sağlamaktadır. Bergami ve 

Bagozzi (1996), yüksek seviyede örgütsel özdeĢleĢmenin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının beĢ boyutunu da pozitif yönde etkilediğini tespit etmiĢlerdir (Bergami 

ve Bagozzi, 1996: 12-14; Dukerich vd., 2002: 507; Karabey ve ĠĢcan, 2007: 231). 

Lipponen (2001) ise örgütsel özdeĢleĢme ile özgecilik ve ekstra rol davranıĢı 

arasında anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢkinin bulunduğunu tespit etmiĢtir (Lipponen, 

2001: 1-127; Lipponen vd., 2004: 391). Yapılan araĢtırmalar temel alınarak örgütsel 

özdeĢleĢmenin, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının boyutlarını pozitif yönde etkilediği 

söylenebilmektedir. 
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•  ĠĢgücü Devir Oranı: ĠĢgücü devir oranının yüksek olması örgütler 

üzerinde; iĢgörenin yeniden temini, eğitim maliyetleri, çalıĢanlarda motivasyon 

düĢüklüğü, kalitenin düĢmesi gibi olumsuzluklara neden olmaktadır. Ancak bu 

durum örgütün uyguladığı bir politika da olabilir (Cho vd., 2009: 374). Yapılan 

araĢtırmalar, örgütsel özdeĢleĢme ile iĢgücü devri arasında negatif yönlü bir iliĢkinin 

olduğunu göstermektedir (Mael ve Ashforth, 1995: 309). AraĢtırma sonuçlarına göre, 

örgütsel özdeĢleĢmenin gerçekleĢmediği örgütlerde iĢgücü devir oranı yüksek 

olmaktadır. 

•  ĠĢten Ayrılma Niyeti: Beklentileri karĢılanmayan bireyler örgütte kalma 

konusunda isteksizleĢmektedirler. Zaman geçtikçe beklentileri karĢılanan bireyler, 

örgütte kalma eğilimi içinde olacakken, beklentileri karĢılanmayan bireylerse 

örgütten ayrılma eğilimi içinde olacaklardır (Tosun 1981: 150). Yapılan araĢtırmalar 

iĢten ayrılma niyetiyle örgütsel özdeĢleĢme arasında negatif yönlü ve anlamlı bir 

iliĢki bulunduğunu göstermektedir (Bamber ve Iyer, 2002: 21; Shamir ve Kark, 2004: 

115; Cornetto ve Snyder, 2006: 1; Olkkonen ve Lipponen, 2006: 202; Cicero ve 

Pierro, 2007: 297; Tüzün ve KırkbeĢoğlu, 2008: 15). ġöyle ki örgütsel özdeĢleĢme 

düzeyi yüksek olan kiĢilerin iĢten ayrılma niyetleri de düĢüktür.  

•  Örgütsel performans: Örgütsel özdeĢleĢmenin etki ettiği en önemli çıktı 

örgütsel performanstır. Cicero ve Pierro (2007) bireyin çalıĢma grubu ile 

özdeĢleĢmesinin, iĢ performansını pozitif yönde etkilediğini belirtilmektedir. Turunç 

ve Çelik (2010) ise bu iliĢkiyi net olarak göstermektedir. ÇalıĢmada, iĢ stresi az ve 

örgütsel destek gören bireylerin örgütleriyle özdeĢleĢerek performanslarının arttığı 

belirlenmiĢtir. Ayrıca bireyin çalıĢma grubu ile özdeĢleĢmesi, grup baĢarısı için çaba 

harcamasını sağlamakta ve birey grubu için motive olmaktadır. Bu durumun 

sonucundaysa örgütsel performans artmaktadır (Van Knippenberg ve Ellemers, 2003: 

40). 

AraĢtırma sonuçları örgütsel özdeĢleĢmenin örgüt yararına çıktılar sağladığını 

belirlemiĢtir. Ancak kiĢinin örgüt ile özdeĢleĢmesinin sonucunda her zaman olumlu 

sonuçlara ulaĢılamamaktadır. Bireyin zihnen ve ruhen kendinden fedakârlık ederek 

örgütüyle ya da grubu ile özdeĢleĢmesinden örgüt yararına olumlu sonuçlar meydana 

getirmektedir. Kreiner ve Ashforth (2004)’un da belirttiği gibi örgütüyle ileri 

düzeyde özdeĢleĢen birey, kendi kimliğini kaybetmekte ve örgütün eksikliklerini 

görmemektedir (Kreiner ve Ashforth, 2004: 2). Bunun yanında aĢırı özdeĢleĢme 

örgüte bağlılık, değiĢime direnç hisseden kiĢilerin dahi sosyal olmayan davranıĢ 
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göstermesine, baĢarısız olsalar dahi projeyi sürdürmede ısrarcı, yaratıcılığın düĢmesi, 

bağnaz, ırkçılık gibi davranıĢlara yol açmaktadır (Ashforth vd., 2008: 337). 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

YENĠ KAMU YÖNETĠMĠ ANLAYIġI ÇERÇEVESĠNDE KAMU 

PERSONELĠNDE ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK ĠLE ÖRGÜTSEL 

ÖZDEġLEġME DÜZEYLERĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN ANALĠZĠ 

AraĢtırmanın bu bölümünde yöntem ve bu yöntem çerçevesinde elde edilen 

bulgulara yer verilmiĢtir. 

4.1. YÖNTEM 

Bu bölümde araĢtırmanın amacı, modeli, problem ve alt problemleri, evren ve 

örneklemi, veri toplama araçları ile varsayım ve sınırlılıkları hakkında bilgiler 

verilmiĢ, veri analiz teknikleri tanıtılmıĢtır. 

4.1.1. AraĢtırmanın Amacı 

AraĢtırmada yeni kamu yönetimi etkisiyle oluĢan insan kaynakları yönetimi 

anlayıĢı çerçevesinde T.C. Tarım ve Orman Bakanlığı Manisa Ġl Tarım ve Orman 

Müdürlüğü personelinde örgütsel destek algısının örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki 

etkisinin araĢtırılması amaçlanmıĢtır. Bununla birlikte ilgili kamu personelinde 

örgütsel destek algısı ve örgütsel özdeĢleĢmenin sosyodemografik özellikler 

(cinsiyet, yaĢ, medeni durum, çocuk sayısı, bakmakla yükümlü olunan kiĢi sayısı, 

gelir düzeyi, öğrenim durumu, kamudaki deneyim yılı, kurumdaki deneyim yılı ve 

görev türü) çerçevesinde oluĢturulan gruplar arasında farklılaĢmasının 

değerlendirilmesi araĢtırmanın bir diğer hedefidir. 

4.1.2. AraĢtırmanın Modeli 

Bu araĢtırmada mevcut durumu tespit etme amaçlandığından iliĢkisel tarama 

modeline baĢvurulmuĢtur. Tarama modelleri, geçmiĢte ya da halen var olan bir 

durumu var olduğu Ģekliyle betimlemeyi amaçlayan araĢtırma yaklaĢımlarıdır. 

Tarama modelinin bir türü olan iliĢkisel tarama modeliyse iki ve daha çok sayıdaki 

değiĢken arasında birlikte değiĢim varlığını ve/veya derecesini belirlemeyi 

amaçlayan araĢtırma modelidir (Karasar, 2016). AraĢtırma modeli çerçevesinde 
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örgütsel destek algısı bağımsız değiĢken olarak alınırken, örgütsel özdeĢleĢme düzeyi 

araĢtırmanın bağımlı değiĢkeni olarak seçilmiĢtir. 

4.1.3. AraĢtırmanın Problemi ve Alt Problemleri 

AraĢtırmanın ana problem cümlesi “Kamu personelinde örgütsel destek 

algısının, örgütsel özdeĢleĢme üzerinde etkisi var mıdır?” olarak belirlenmiĢtir. 

Bununla birlikte araĢtırmanın alt problemleri aĢağıda maddeler halinde sunulmuĢtur: 

 Kamu personelinde örgütsel destek algısı sosyodemografik özellikler 

(cinsiyet, yaĢ, medeni durum, çocuk sayısı, bakmakla yükümlü olunan 

kiĢi sayısı, gelir düzeyi, öğrenim durumu, kamudaki deneyim yılı, 

kurumdaki deneyim yılı ve görev türü) çerçevesinde oluĢturulan gruplar 

arasında farklılaĢmakta mıdır? 

 Kamu personelinde örgütsel özdeĢleĢme sosyodemografik özellikler 

(cinsiyet, yaĢ, medeni durum, çocuk sayısı, bakmakla yükümlü olunan 

kiĢi sayısı, gelir düzeyi, öğrenim durumu, kamudaki deneyim yılı, 

kurumdaki deneyim yılı ve görev türü) çerçevesinde oluĢturulan gruplar 

arasında farklılaĢmakta mıdır? 

4.1.4. Evren ve Örneklem  

AraĢtırmanın evrenini T.C. Tarım ve Orman Bakanlığı Manisa Ġl Tarım ve 

Orman Müdürlüğü’nde 2019 yılında çalıĢan kamu personeli oluĢturmaktadır. 

Kurumdan alınan bilgiye göre kurumda 764 memur, 75 iĢçi ve 131 sözleĢmeli 

personel olmak üzere 970 kiĢi çalıĢmaktadır ve bu sayı araĢtırmanın evrenini 

göstermektedir. AraĢtırmanın geniĢ alanı kapsaması ve alanın tümüne ulaĢmada 

maliyet ve zaman sorununu ortaya çıkarması nedeniyle araĢtırmada bu evren 

üzerinden örneklem alım yoluna gidilmiĢtir. Bu örneklem seçiminde basit rastgele 

örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. Bu örnekleme yöntemi örneği oluĢturan elemanlar 

arasında araĢtırmacının problemine cevap bulacağına inandığı kiĢilerden 

oluĢmaktadır (Karasar, 2016). Söz konusu ana kitleyi temsil edecek örneklem 

büyüklüğünün belirlenmesinde; 

 

N: Hedef kitledeki birey sayısı, (970 çalıĢan) 



61 

 

n: Örnekleme alınacak birey sayısı 

p: Ġncelenen olayın görülüĢ sıklığı (0,9) 

q: Ġncelenen olayın görülmeyiĢ sıklığı (0,1) 

t: Belirli bir anlamlılık düzeyinde, t tablosuna göre bulunan teorik değeri, 

(Örnekleme hatası %5 ve güven düzeyi %95 için tablodan 1,96 okunmuĢtur) 

d: Olayın görülüĢ sıklığına göre kabul edilen +/- örnekleme hatasını gösterir. 

(0,05) (Karasar, 2016). 

Formülü kullanılarak çalıĢmanın evreni için % 95 güven aralığında, ± % 5 

örnekleme hatası ile gerekli örneklem büyüklüğü n = 275 kiĢi olarak hesaplanmıĢtır. 

Ana kütleyi temsil edebilecek minimum sayıya ulaĢmak için 450 katılımcıya anket 

uygulanmıĢtır. Toplanan anketlerden 27 tanesinin eksik ya da çeliĢkili bilgi içermesi 

nedeniyle bu katılımcılar araĢtırma dıĢında bırakılmıĢ ve araĢtırmanın örneklemi 423 

kiĢiden oluĢmuĢtur. Örnekleme iliĢkin bilgiler Tablo 4’te sunulmuĢtur: 
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Tablo 4: Örnekleme ĠliĢkin Özellikler 

 n % 

Cinsiyet   

Erkek 314 74,2 

Kadın 109 25,8 

YaĢ   

35 yaĢ ve altı 145 34,3 

36-45 yaĢ 144 34,0 

46 yaĢ ve üzeri 134 31,7 

Medeni durum   

Evli 349 82,5 

Bekar 74 17,5 

Çocuk sayısı   

Çocuğu yok 37 8,7 

Tek çocuk 114 27,0 

2 çocuk 236 55,8 

3 ve üzeri çocuk 36 8,5 

Bakmakla yükümlü olunan kiĢi   

Kimse yok 48 11,3 

1 kiĢi 79 18,7 

2 kiĢi 212 50,1 

3 ve daha fazla kiĢi 84 19,9 

Gelir düzeyi   

Gelirim giderimden az 98 23,2 

Gelirim giderime denk 282 66,7 

Gelirim giderimden fazla 43 10,2 

Öğrenim durumu   

Ġlköğretim ve lise 33 7,8 

Ön lisans 65 15,4 

Lisans 236 55,8 

Lisansüstü 89 21,0 

Kamudaki deneyim yılı   

10 yıl ve altı 158 37,4 

11-20 yıl 127 30,0 

21 yıl ve üzeri 138 32,6 

Kurumdaki deneyim yılı   

5 yıl ve altı 159 37,6 

6-10 yıl 123 29,1 

11 yıl ve üzeri 141 33,3 

Görev türü   

ĠĢçi 42 9,9 

Memur 381 90,1 

 

Katılımcıların %74,2’si erkek, %25,8’i kadındır. En küçük katılımcı 23, en 

büyük katılımcı 64 yaĢındadır. YaĢın ortalaması 40,15±8,25’tir. Gruplar arasında yaĢ 

yönünden homojenlik sağlamak için SPSS’te Visual Bining komutu kullanılarak 

katılımcılar üç gruba ayrılmıĢtır. Buna göre katılımcıların %34,3’ü 35 yaĢ altında, 
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%34’ü 36-45 yaĢ arasında, %31,7’si 46 yaĢ ve üzerinde bulunmaktadır. 

Katılımcıların %82,5’i evli, %17,5’i bekardır. Çocuk sayısında, katılımcıların 

%8,7’sinin çocuğu yokken; %27’sinin bir, %55,8’inin iki, %8,5’inin üç ve üzeri 

çocuğu vardır. Ayrıca katılımcıların %11,3’ünün bakmakla yükümlü olduğu kimse 

yokken, %18,7’sinin bir, %50,1’inin iki, %19,9’unun üç ve daha fazla bakmakla 

yükümlü olduğu kiĢi vardır. Katılımcıların %23,2’sinin geliri giderinden az, 

%66,7’sinin geliri giderine denk, %10,2’sinin geliri giderinden fazladır. Öğrenim 

durumunda, katılımcıların %7,8’i ilköğretim ve lise, %15,4’ü ön lisans, %55,8’i 

lisans, %21’i lisansüstü mezunudur. Katılımcıların %37,4’ü 10 yıldan az, %30’u 11-

20 yıl, %32,6’sı 21 yıldan fazla süredir kamuda çalıĢmaktadır. Kamuda en az 

deneyimli 1, en çok deneyim 42 yıldır çalıĢmaktadır. Kamudaki deneyim yılının 

ortalaması 15,60±9,52’dir. Ayrıca, katılımcıların %37,6’sı 5 yıldan az, %29,1’i 6-10 

yıl, %33,3’ü 11 yıldan fazla süredir kurumda çalıĢmaktadır. Kurumda en az 

deneyimli 1, en çok deneyim 40 yıldır çalıĢmaktadır. Kurumdaki deneyim yılının 

ortalaması 10,58±8,37’dir. Son olarak, katılımcıların %9,9’u iĢçi, %90,1’i 

memurdur. 

4.1.5. Veri Toplama Araçları  

AraĢtırma verilerinin toplanmasında kullanılan anket formu üç bölümden 

oluĢmaktadır. Bu bölümler Sosyodemografik Bilgi Formu, Algılanan Örgütsel 

Destek Ölçeği ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği olup, bölümlere iliĢkin bilgiler alt 

baĢlıklar halinde sunulmuĢtur. 

4.1.5.1. Sosyodemografik Bilgi Formu 

AraĢtırmacı tarafından hazırlanan formda 10 madde yer almaktadır. Bu 

maddeler ile katılımcıların cinsiyet, yaĢ, medeni durum, çocuk sayısı, bakmakla 

yükümlü olunan kiĢi sayısı, gelir düzeyi, öğrenim durumu, kamudaki deneyim yılı, 

kurumdaki deneyim yılı ve görev türü bilgilerine ulaĢılmıĢtır. 

4.2.5.2. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği 

Ölçek kamu ve özel sektör çalıĢanlarında örgütsel destek algısını ortaya 

koymak üzere Eisenberger ve arkadaĢları (1986) tarafından geliĢtirilmiĢ, AkbaĢ Tuna 
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ve Boylu (2016) tarafından Türkçe’ye uyarlanmıĢtır. Sekiz maddenin yer aldığı 

ölçekte yanıtlar 1-kesinlikle katılmıyorum ile 5-kesinlikle katılıyorum aralığında 

puanlanmaktadır. Tek faktörlü yapıya sahip ölçekte ortalamanın artması algılanan 

örgütsel desteğin arttığını göstermektedir. AkbaĢ Tuna ve Boylu (2016) yaptıkları 

uyarlama çalıĢmasında ölçeğin geçerli ve güvenilir olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Mevcut araĢtırma kapsamında yapılan güvenirlik analizinde ölçeğin Cronbach Alfa 

katsayısı 0,95 olarak hesaplanmıĢtır. 

4.3.5.3. Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği 

Kamu ve özel sektör çalıĢanlarında örgütsel özdeĢleĢme algısını ortaya 

koymak üzere Mael ve Asforth tarafından 1992 yılında geliĢtirilen ölçek Mete (2018) 

tarafından Türkçe’ye uyarlanmıĢtır. Ölçekte 6 madde yer almaktadır. 5’li likert tipte 

olan ölçeğin yanıtları 1-kesinlikle katılmıyorum ile 5-kesinlikle katılıyorum arasında 

değiĢmektedir. Ölçekten alınan ortalama puanın artıĢı örgütsel özdeĢleĢme düzeyinin 

arttığını göstermektedir. Mete (2018) ölçeğin Cronbach Alfa katsayısını 0,86 olarak 

hesaplamıĢtır. Mevcut araĢtırma kapsamında yapılan güvenirlik analizinde ölçeğin 

Cronbach Alfa katsayısı 0,88 olarak hesaplanmıĢtır. 

4.1.6. AraĢtırmanın Varsayımları ve Sınırlılıkları 

AraĢtırmada katılımcıların ölçekleri doldururken ölçekleri objektif bir Ģekilde 

yanıtladıkları ve seçilen örneklemin evreni temsil edecek özelliklere sahip olduğu 

varsayılmıĢtır. Seçilen örneklem T.C. Tarım ve Orman Bakanlığı Manisa Ġl Tarım ve 

Orman Müdürlüğü’nde çalıĢan 423 kamu personeli ile sınırlandırılmıĢtır. Bununla 

birlikte araĢtırma, kullanılan ölçüm araçlarının ölçtüğü nitelikler ile sınırlıdır. 

4.1.7. Verilerin Analizi 

AraĢtırma verilerinin analizinde SPSS 23.00 kullanılmıĢtır. Örneklemi 

oluĢturan kamu personelinin kiĢisel özelliklerini belirlemek amacıyla frekans 

dağılımları incelenmiĢtir. Katılımcıların algılanan örgütsel destek ve örgütsel 

özdeĢleĢme düzeylerini belirlemek üzere betimsel istatistikler kullanılmıĢtır. 

Kullanılacak diğer analiz tekniklerinin belirlenmesi için verilerin dağılım durumu 

incelenmiĢ ve buna iliĢkin normallik test sonuçları Tablo 5’te sunulmuĢtur. 
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Tablo 5: Normallik Test Sonuçları 

 
Skewness 

(Çarpıklık) 

Kurtosis 

(Basıklık) 

Örgütsel destek -0,63 -0,02 

Örgütsel özdeĢleĢme -0,65 0,33 

 

DeğiĢkenlerde kayıp değer bulunmadığı halde normal dağılım ölçütü 

anlamında çarpıklık ve basıklık eĢik değeri olarak ±3 kabul edilmektedir (Sposito ve 

ark. 1983). Tablo 5’te yer alan araĢtırma değiĢkenlerine ait çarpıklık ve basıklık 

değerleri incelenmiĢ ve normalleĢtirme müdahalesi gerektiren çarpıklık ve basıklık 

sorunu görülmemiĢtir. Bu doğrultuda korelasyon analizi olarak Pearson Korelasyon 

Testi kullanılmıĢtır. Fark analizleri olaraksa ikili grupların karĢılaĢtırılmasında t-test, 

üç ve daha fazla bağımsız grupların karĢılaĢtırılmasındaysa ANOVA ve Post Hoc 

testlerinden LSD Test kullanılmıĢtır. Algılanan örgütsel desteğin örgütsel özdeĢleĢme 

üzerindeki etkisini değerlendirmek içinse basit doğrusal resgresyon yapılmıĢtır. Elde 

edilen bulgular %95 güven aralığında, %5 anlamlılık düzeyinde değerlendirilmiĢtir. 

4.2. BULGULAR 

AraĢtırma bulgularının sunumunda öncelikle örgütsel destek algısı ve örgütsel 

özdeĢleĢmeye iliĢkin betimleyici istatistiklere yer verilmiĢtir. Ardından örgütsel 

destek algısı ile örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak üzere 

korelasyon, örgütsel destek algısının örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisini 

açıklamak üzere regresyon analizi çıktıları sunulmuĢtur. Son bölümdeyse örgütsel 

destek algısı ve örgütsel özdeĢleĢmenin sosyodemografik özellikler çerçevesinde 

oluĢturulan gruplar arasında farklılaĢmasını değerlendirmek üzere yapılan t-test ve 

ANOVA sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

4.2.1. Betimleyici Ġstatistikler 

Tablo 6’da örgütsel destek algısı ve örgütsel özdeĢleĢmeye iliĢkin minimum, 

maksimum, ortalama ve standart sapma değerleri sunulmuĢtur. 
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Tablo 6: Örgütsel Destek Algısı ve Örgütsel ÖzdeĢleĢmeye ĠliĢkin Betimleyici 

Ġstatistikler 

 N Min Maks  ̅ ss 

Örgütsel destek 423 1,00 5,00 3,24 0,83 

Örgütsel özdeĢleĢme 423 1,00 5,00 3,49 0,90 

 

Tablo 2’de ölçeklerin özellikleri gösterilmiĢtir. Örgütsel desteğin ortalaması 

3,24±0,83, örgütsel özdeĢleĢmenin ortalaması 3,49±0,90’dır. 

4.2.2. Örgütsel Destek Algısı ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme Arasındaki ĠliĢki 

Tablo 7’de örgütsel destek algısı ve örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢkiye 

ait Pearson korelasyon analizi sonucu yer almaktadır. 

Tablo 7: Örgütsel Destek Algısı ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme Arasındaki ĠliĢki 

  Örgütsel özdeĢleĢme 

Örgütsel destek 
p ,013 

r ,320 

 

Örgütsel destekle; örgütsel özdeĢleĢme arasında pozitif yönde ve zayıf 

düzeyde (p<0,05; r=0,320) anlamlı bir iliĢki vardır. Buna göre örgütsel özdeĢleĢme 

arttıkça, örgütsel destek artmaktadır. 

4.2.3. Örgütsel Destek Algısının Örgütsel ÖzdeĢleĢmeye Etkisi 

Tablo 8’de örgütsel destek algısının örgütsel özdeĢleĢmeye etkisini gösteren 

basit doğrusal regresyon analizi sonucu yer almaktadır. 

Tablo 8: Örgütsel Desteğin Örgütsel ÖzdeĢleĢme Üzerindeki Etkisi 

Bağımsız DeğiĢken β t p F Model(p) R
2
 

Sabit  17,52 0,000 
6,17 0,013 0,21 

Örgütsel destek 0,12 2,48 0,013 

 

Tablo 8’de Örgütsel desteğin varyansa katkısının anlamlı olduğu 

görülmektedir (F=6,17; p<0,05). Örgütsel destek, örgütsel özdeĢleĢmeye ait 
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varyansın %21’ini açıklamaktadır. Diğer bir ifade ile örgütsel özdeĢleĢmenin %21’i 

örgütsel destek ölçeğine bağlıdır. Bununla birlikte örgütsel destek algısı, örgütsel 

özdeĢleĢme düzeyini artırmaktadır (β=0,12; p<0,05). 

4.3.4. Örgütsel Destek Algısı ve Örgütsel ÖzdeĢleĢmenin 

Sosyodemografik Özelliklere Göre FarklılaĢması 

Bu bölümde kamu personelinde örgütsel destek algısı ve örgütsel 

özdeĢleĢmenin sosyodemografik özellikler (cinsiyet, yaĢ, medeni durum, çocuk 

sayısı, bakmakla yükümlü olunan kiĢi sayısı, gelir düzeyi, öğrenim durumu, 

kamudaki deneyim yılı, kurumdaki deneyim yılı ve görev türü) çerçevesinde 

oluĢturulan gruplar arasında farklılaĢmasının değerlendirilmesi amacıyla yapılan t-

test ve ANOVA sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

Tablo 9: DeğiĢkenlerin Cinsiyet ile KarĢılaĢtırılması 

 n  ̅ ss t p 

Örgütsel destek      

Erkek 314 3,25 0,82 
0,53 0,594 

Kadın 109 3,20 0,84 

Örgütsel özdeĢleĢme      

Erkek 314 3,54 0,88 
1,73 0,085 

Kadın 109 3,37 0,92 

 

Örgütsel destek ve örgütsel özdeĢleĢme cinsiyete göre farklılaĢmamaktadır 

(p>0,05). 

Tablo 10: DeğiĢkenlerin YaĢ ile KarĢılaĢtırılması 

 n  ̅ ss F p Fark 

Örgütsel destek       

35 yaĢ ve altı
1
 145 3,38 0,73 

4,44 0,012 1>3 36-45 yaĢ
2
 144 3,23 0,82 

46 yaĢ ve üzeri
3
 134 3,09 0,91 

Örgütsel özdeĢleĢme       

35 yaĢ ve altı
1
 145 3,31 0,96 

4,93 0,008 
2>1 

3>1 
36-45 yaĢ

2
 144 3,62 0,80 

46 yaĢ ve üzeri
3
 134 3,56 0,90 

 

Gruplar arasında yaĢ yönünden homojenlik sağlamak için SPSS’te Visual 

Bining komutu kullanılarak katılımcılar üç gruba ayrılmıĢtır. Bu gruplar arasında 
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örgütsel destek ve örgütsel özdeĢleĢme algıları istatistiksel olarak anlamlı düzeyde 

farklılaĢmaktadır (p<0,05). Örgütsel destekte, 35 yaĢ altı katılımcıların ortalaması, 46 

yaĢ üzeri katılımcıların ortalamasından anlamlı Ģekilde yüksektir. Örgütsel 

özdeĢleĢmede, 36-45 ile 46 yaĢ ve üzeri katılımcıların ortalamaları, 35 yaĢ ve altı 

katılımcıların ortalamasından anlamlı Ģekilde yüksektir. 

Tablo 11: DeğiĢkenlerin Medeni Durum ile KarĢılaĢtırılması 

 n  ̅ ss t p 

Örgütsel destek      

Evli 349 3,27 0,80 
1,76 0,079 

Bekar 74 3,08 0,93 

Örgütsel özdeĢleĢme      

Evli 349 3,54 0,89 
2,20 0,029 

Bekar 74 3,29 0,88 

 

Örgütsel özdeĢleĢme medeni duruma göre farklılaĢmaktadır (p<0,05). Evli 

katılımcıların ortalaması, bekar katılımcıların ortalamasından anlamlı Ģekilde 

yüksektir. 

Tablo 12: DeğiĢkenlerin Çocuk Sayısı ile KarĢılaĢtırılması 

 n  ̅ ss F p Fark 

Örgütsel destek       

Çocuğu yok
1
 37 3,21 0,82 

3,29 0,021 
2>4 

3>4 

Tek çocuk
2
 114 3,32 0,63 

2 çocuk
3
 236 3,26 0,87 

3 ve üzeri çocuk
4
 36 2,84 0,99 

Örgütsel özdeĢleĢme       

Çocuğu yok
1
 37 3,36 0,84 

3,96 0,008 3>2 
Tek çocuk

2
 114 3,28 0,95 

2 çocuk
3
 236 3,61 0,86 

3 ve üzeri çocuk
4
 36 3,54 0,92 

 

Örgütsel destek ve örgütsel özdeĢleĢme çocuk sayısına göre farklılaĢmaktadır 

(p<0,05). Örgütsel destekte, tek çocuğu ve iki çocuğu olan katılımcıların 

ortalamaları, üç ve üzeri çocuğu olan katılımcıların ortalamasından anlamlı Ģekilde 

yüksektir. Örgütsel özdeĢleĢmede, iki çocuğu olan katılımcıların ortalaması, tek 

çocuğu olan katılımcıların ortalamasından anlamlı Ģekilde yüksektir. 
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Tablo 13: DeğiĢkenlerin Bakmakla Yükümlü Olunan KiĢi Sayısı ile 

KarĢılaĢtırılması 

 n  ̅ ss F p 

Örgütsel destek      

Kimse yok
1
 48 3,45 0,78 

1,99 0,114 
1 kiĢi

2
 79 3,09 0,85 

2 kiĢi
3
 212 3,25 0,77 

3 ve daha fazla kiĢi
4
 84 3,20 0,95 

Örgütsel özdeĢleĢme      

Kimse yok
1
 48 3,35 1,10 

0,81 0,489 
1 kiĢi

2
 79 3,50 0,87 

2 kiĢi
3
 212 3,48 0,88 

3 ve daha fazla kiĢi
4
 84 3,60 0,83 

 

Örgütsel destek ve örgütsel özdeĢleĢme bakmakla yükümlü olunan kiĢiye 

göre farklılaĢmamaktadır (p>0,05). 

Tablo 14: DeğiĢkenlerin Gelir Düzeyi ile KarĢılaĢtırılması 

 n  ̅ ss F p Fark 

Örgütsel destek       

Gelirim giderimden az
1
 98 3,02 0,91 

6,07 0,003 2>1 Gelirim giderime denk
2
 282 3,33 0,77 

Gelirim giderimden fazla
3
 43 3,10 0,90 

Örgütsel özdeĢleĢme       

Gelirim giderimden az
1
 98 3,50 0,86 

0,13 0,877  Gelirim giderime denk
2
 282 3,50 0,92 

Gelirim giderimden fazla
3
 43 3,43 0,83 

 

Örgütsel destek gelir düzeyine göre farklılaĢmaktadır (p<0,05). Geliri 

giderine denk katılımcıların ortalaması, geliri giderinden az katılımcıların 

ortalamasından anlamlı Ģekilde yüksektir. 
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Tablo 15: DeğiĢkenlerin Öğrenim Durumu ile KarĢılaĢtırılması 

 n  ̅ ss F p Fark 

Örgütsel destek       

Ġlköğretim ve lise
1
 33 3,05 0,92 

0,89 0,446 

 

Ön lisans
2
 65 3,25 0,81  

Lisans
3
 236 3,28 0,80  

Lisansüstü
4
 89 3,18 0,88  

Örgütsel özdeĢleĢme       

Ġlköğretim ve lise
1
 33 3,07 0,83 

4,61 0,003 
3>1 

3>4 

Ön lisans
2
 65 3,43 0,94 

Lisans
3
 236 3,61 0,86 

Lisansüstü
4
 89 3,37 0,94 

 

Örgütsel özdeĢleĢme öğrenim durumuna göre farklılaĢmaktadır (p<0,05). 

Lisans mezunu katılımcıların ortalaması, ilköğretim ve lise ile lisansüstü 

katılımcıların ortalamalarından anlamlı Ģekilde yüksektir. 

Tablo 16: DeğiĢkenlerin Kamudaki Deneyim Yılı ile KarĢılaĢtırılması 

 n  ̅ ss F p Fark 

Örgütsel destek       

10 yıl ve altı
1
 158 3,29 0,72 

3,44 0,033 
1>3 

2>3 
11-20 yıl

2
 127 3,33 0,83 

21 yıl ve üzeri
3
 138 3,09 0,91 

Örgütsel özdeĢleĢme       

10 yıl ve altı
1
 158 3,32 0,91 

5,25 0,006 
2>1 

3>1 
11-20 yıl

2
 127 3,54 0,87 

21 yıl ve üzeri
3
 138 3,65 0,88 

 

Örgütsel destek ve örgütsel özdeĢleĢme kamudaki deneyim yılına göre 

farklılaĢmaktadır (p<0,05). Örgütsel destekte, 10 yıl altı ile 11-20 yıl kamuda 

deneyimi olan katılımcıların ortalamaları, 21 ve üzeri yıl kamuda deneyimi 

katılımcıların ortalamasından anlamlı Ģekilde yüksektir. Örgütsel özdeĢleĢmede, 11-

20 yıl ile 21 ve üzeri yıl kamuda deneyimi olan katılımcıların ortalamaları, 10 ve altı 

yıl kamuda deneyimi olan katılımcıların ortalamasından anlamlı Ģekilde yüksektir. 
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Tablo 17: DeğiĢkenlerin Kurumdaki Deneyim Yılı ile KarĢılaĢtırılması 

 n  ̅ ss F p Fark 

Örgütsel destek       

5 yıl ve altı
1
 159 3,28 0,83 

2,63 0,043 2>3 6-10 yıl
2
 123 3,32 0,72 

11 yıl ve üzeri
3
 141 3,11 0,89 

Örgütsel özdeĢleĢme       

5 yıl ve altı
1
 159 3,44 0,88 

4,63 0,010 
3>1 

3>2 
6-10 yıl

2
 123 3,36 0,96 

11 yıl ve üzeri
3
 141 3,67 0,84 

 

Örgütsel destek ve örgütsel özdeĢleĢme kurumdaki deneyim yılına göre 

farklılaĢmaktadır (p<0,05). Örgütsel destekte, 6-10 yıl kurumda deneyimi olan 

katılımcıların ortalaması, 11 ve üzeri yıl kurumda deneyimi olan katılımcıların 

ortalamasından anlamlı Ģekilde yüksektir. Örgütsel özdeĢleĢmede, 11 ve üzeri yıl 

kurumda deneyimi olan katılımcıların ortalaması, 5-6 ile 6-10 yıl kurumda deneyimi 

olan katılımcıların ortalamalarından anlamlı Ģekilde yüksektir. 

Tablo 18: DeğiĢkenlerin Görev Türü ile KarĢılaĢtırılması 

 n  ̅ ss t p 

Örgütsel destek      

ĠĢçi 42 3,17 0,87 
-0,53 0,597 

Memur 381 3,24 0,82 

Örgütsel özdeĢleĢme      

ĠĢçi 42 3,25 0,68 
-1,89 0,060 

Memur 381 3,52 0,91 

 

Örgütsel destek ve örgütsel özdeĢleĢme görev türüne göre 

farklılaĢmamaktadır (p>0,05). 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Kamuda geleneksel iĢletme anlayıĢı; garantili statü mantığı, katı hiyerarĢiye 

sahip olması vb. nedenlerden kamu sektöründe etkinliği sağlayamayarak 

iĢlevselliğini yitirmiĢtir. Geleneksel yönetim Al (2003: 129)’ın da belirttiği gibi; 

öngörüsüne rağmen, yönetim- politika ayrımının tam olmaması; formellik, üniterlik 

ve hiyerarĢi; yöntem ve kurallara çok fazla bağlılık; inelastik yapı; iĢlerin geç 

yapılması; vatandaĢların çıkar ve ilgisine duyarsızlık ve karar verme sürecinde teknik 

ve ekonomik açıdan rasyonel olmaması gibi yönlerden eleĢtirilmektedir. Bunlara ek 

olarak; geleneksel yönetimin insan faktörünü önemsememesinden, hantallığından, 

sorumluluk almamasından, değiĢime ayak uyduramamasından ve giriĢimden 

kaçmasından dolayı da eleĢtiriler getirilmektedir. Kahraman (2009: 13) geleneksel 

yönetim sorununu; “merkeziyetçilik, biçimsellik, mekaniklik, gizlilik, dıĢa kapalılık, 

katı hiyerarĢi, değiĢime ayak uyduramama” olarak özetlemektedir. Sonuç olarak 

Osborne ve Gaebler (1993: 1)’ın da ifade ettiği gibi; kamu hizmetlerinin kalitesizliği, 

vatandaĢların yüksek standartlı hizmet beklentisi, ekonomik buhran ve tasarruf 

endiĢeleri, kamu sektörünün faal olmadığına yönelik görüĢ, kamunun kabiliyetli 

kiĢileri istihdam edemeyerek onları özel sektöre kaptırması ve benzeri sebepler 

geleneksel yönetim anlayıĢının çökmesine yol açarak yönetimde yeni bir 

paradigmaya itmiĢtir. 

Bu yeni paradigma çerçevesinde yeni kamu iĢletmeciliği düĢüncesi ortaya 

çıkmıĢtır. Yeni kamu iĢletmeciliği; sonuç odaklılık, hiyerarĢik bürokrasidense 

piyasalara öncelik vermek, kamu yönetimindense iĢletme yönetimine odaklanmak, 

müĢteri yönelimlilik, verimlilik, ekonomiklik, etkinlik ve benzeri kavramlar üzerine 

odaklanarak kamu kesimi için yeni değerlerini oluĢturmaktadır. ÖmürgönülĢen 

(1997: 531)’in de belirttiği gibi piyasa yapısı, kültürü, yöntemi, yönetim bilgi ve 

becerisi kamu kesiminin verimlilik artıĢı için yeni öncelikler olmuĢtur. Birçok kesim 

tarafından kabul edilen anlayıĢta, yeni kamu iĢletmeciliği Özer (2005: 11)’in 

ifadesiyle “siyasadan yönetime geçiĢi” sembolize etmektedir. 

Geleneksel kamu iĢletmeciliği yaklaĢımından yeni kamu iĢletmeciliği 

yaklaĢımına geçiĢ kamu sektörünü yapısal, örgütsel ve personel sistemi açısından 

etkilemiĢtir. Vurgu politikadan yönetime kaymıĢ, hiyerarĢinin yerini yatay kurum 

yapısı almıĢ, süreçlerdense sonuç odaklılık ve hizmette esnek sunumun önemi artmıĢ 

ve kaynak kullanımında tutumluluk vurgusu ortaya çıkmıĢtır. Bu yapı kamu personel 
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rejiminde personel yönetiminden insan kaynakları yönetimine geçiĢi de beraberinde 

getirmiĢtir. Özellikle Eryılmaz (2017: 262)’ın da belirttiği gibi; “2000’lerdeki 

reformlarla personel yönetimi düĢüncesinden insan kaynakları yönetimi anlayıĢına 

geçiĢ” için değiĢiklikler yapılmıĢtır.  

Kamuda insan kaynakları yönetimi denilince, devletin üstüne aldığı vazifeleri 

yapacak çalıĢanın bağlı olacağı ana siyasa, Ģart, teknik, kural ve uygulamaların 

tamamı akla gelmektedir. Bu kural ve uygulamalar Eryılmaz (2017: 266)’ın da ifade 

ettiği gibi; sınıflandırma, hizmete alım, atanma, ücret tespiti, yetiĢtirilme, 

değerlendirme, yükseltme, hak, ödev ve sorumluluk belirlenmesi benzeri farklı 

konuları kapsamaktadır. Kamuda insan kaynakları yönetiminin kapsamı; liyakat, 

kariyer, sınıflandırma ve performans ilkeleri olarak sınıflandırılmaktadır. 

Genel olarak kamu sektöründe insan kaynakları yönetiminin; liyakat, kariyer, 

sınıflandırma ve performans gibi temel ilke ve değerleri kapsadığı görülmektedir. 

Yeni kamu yönetimi anlayıĢı insan kaynakları yönetimi anlayıĢı ile kamuya personel 

yönetiminden farklı uygulamalar da getirmiĢtir. Eryılmaz (2017: 262)’ın da ifade 

ettiği gibi; toplam kalite yönetimi, performans yönetimi, stratejik yönetim, esnek 

çalıĢma biçimleri, performansa bağlı ücret benzeri özel kesimde uygulanan düĢünüĢ 

ve yöntem, kamu kuruluĢlarında da uygulanmaya baĢlamıĢtır. Kamu kurumlarında; 

hizmet sunumunda vatandaĢın müĢteri olarak görülmesi, çalıĢanların iç paydaĢ gibi 

görülmesi, stratejik plan ve performans süreçlerinin baĢlatılması, hizmet içi eğitimin 

geliĢimi, esnek çalıĢma tarzları, performansa dayalı ücret, sözleĢmeli personel 

uygulamaları, mahalli yönetimlerde personel dairesi ve personel müdürlüğü 

isimlerinin kanunen insan kaynakları dairesi ya da insan kaynakları müdürlüğüne 

evrilmesi kamuda insan kaynakları yönetimine geçiĢin önemli göstergeleri olarak 

görülmektedir. Kısaca yeni kamu iĢletmeciliği anlayıĢı kamu kurumlarına; hizmet 

alımına yönelim, esnek istihdam, rotasyon, iĢ zenginleĢtirme, performans değerleme 

ve hizmet içi eğitim uygulamalarını getirmiĢtir. 

Yeni kamu iĢletmeciliği anlayıĢı çerçevesinde ortaya çıkan bu olgular temelde 

kamu personelinin örgüt ile daha fazla özdeĢleĢmesini ve buna bağlı olarak kamu 

kurumunda sağlanacak verimlilik artıĢıyla hizmet alan vatandaĢların daha yüksek 

kaliteye ulaĢmasını hedeflemektedir. Bu bağlamda yapılan kamu çalıĢanlarının 

örgütsel özdeĢleĢme düzeylerini etkileyen faktörlerin saptanması ve örgütsel 

özdeĢleĢmeyi artıracak politikalar üretmesi gerekliliği ortaya çıkmaktadır.    
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AraĢtırmada yeni kamu iĢletmeciliği etkisiyle oluĢan insan kaynakları 

yönetimi anlayıĢı çerçevesinde kamu personelinde örgütsel destek algısının örgütsel 

özdeĢleĢme üzerindeki etkisinin araĢtırılması amaçlanmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda 

T.C. Tarım ve Orman Bakanlığı Manisa Ġl Tarım ve Orman Müdürlüğü’nde çalıĢan 

423 kiĢiye Sosyodemografik Bilgi Formu, Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği ve 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği’nden oluĢan veri toplama aracı uygulanmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre örgütsel destek algısı kamu personelinin örgütsel 

özdeĢleĢme düzeyini artırmaktadır. ÇalıĢanların; örgütleri ile kurdukları duygusal ve 

biliĢsel bağ sonucunda örgütün yararına davranıĢlar sergileyecek Ģekilde örgütünü 

benimsemesi ve örgütüne aidiyet hissetmesi ile ortaya çıkan örgütsel özdeĢleĢme 

sayesinde, örgütüyle özdeĢleĢen çalıĢanlarda bir amaç birliğinin ortaya çıkması ve 

örgütlerini destekleyecekleri düĢünülmektedir. Bu noktada kamu tarafından 

uygulanacak örgütsel destek politikaları sayesinde örgütsel özdeĢleĢmenin artacağı 

beklenmektedir. Örgütün çalıĢanına gerekli desteği ve hizmeti sağlaması, aynı 

zamanda çalıĢanın da bu destekten yararlanıp olumlu tutum sergilemesi ve iĢine 

odaklanması karĢılıklı iĢbirliğine dayanmaktadır (Yüksel, 2006: 7-33). Yönetimin 

destekleyici bir yapıya sahip olması, çalıĢanın konuĢma isteğinin artmasına, yenilikçi 

fikirler sunup onları uygulamasına sebep olmaktadır (Edmandson, 2003: 1419-1453). 

ÇalıĢanlar fikirlerinin ciddi olarak düĢünülemeyeceği veya kötü düĢünülmüĢ bir 

fikrin kariyerlerinin ilerlemesi için bir engel olabileceğinden endiĢe duymakta ve 

fikirlerini yöneticilerine duyurmakta zorluk çekmektedirler. ÇalıĢanların fikirlerini 

rahat bir Ģekilde ifade etmeleri için iĢletmelerin örgüt yapısının değiĢtirilmesi 

gerekmektedir. Örgütsel desteğin, çalıĢanların yaratıcılığını, iĢletmenin performans 

ve üretkenliğini yükseltmek için motive olacakları Ģekilde geliĢtirilmesi önem arz 

etmektedir (Ġbrahim vd., 2016: 509-510). 

AraĢtırmanın bir diğer bulgusunda; örgütsel destek algısının küçük yaĢ 

gruplarında ve genel olarak kamu ve iĢletme tecrübesi düĢük olan bireylerde yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir. Bu bulgu ilerleyen yaĢ ve kıdem artıĢına bağlı olarak çalıĢanın 

kamu kurumu içerisinde yeterli desteği görmediği ve kariyer planlaması üzerinde 

olumlu etki yaratmak üzere kurum tarafından sunulan kaynakların, çalıĢan tarafından 

doğru algılanmadığını göstermektedir. Bununla birlikte büyük yaĢ gruplarında ve 

hem kurum hem kamu kıdemi yüksek olanlarda örgütsel özdeĢleĢme düzeyinin 

yüksek olduğu görülmüĢtür. ÇalıĢanların aynı kurum ve bürokrasi içerisinde uzun 

yıllar hizmet vermesine bağlı olarak kurumu benimsemesi ve onunla özdeĢlemesinin 
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bu bulguyu ortaya çıkardığı söylenebilir. Aynı zamanda evli ve daha fazla çocuğa 

sahip kamu çalıĢanlarının özdeĢleĢme düzeylerinin daha yüksek olmasının evlilik 

hayatının getirdiği görev ve sorumluluklar çerçevesinde kiĢinin alternatif kariyer 

planlaması yapmaktan uzaklaĢması ve kurumunda emekliliğini beklemesinin 

yarattığı mecburi özdeĢleĢme ile açıklanabileceği düĢünülmektedir. Bu doğrultuda 

sonraki araĢtırmalarda kamu çalıĢanlarının kariyer planlamaları ve kurumun 

bürokratik yapısına iliĢkin algılarının, algılanan örgütsel destek ve örgütsel 

özdeĢleĢme ile iliĢkisi değerlendirilebilir. 

AraĢtırmanın bir diğer bulgusunda lisans mezunlarının örgütsel özdeĢleĢme 

düzeylerinin ilköğretim ve lise mezunları ile birlikte lisansüstü mezunlarından daha 

yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Ġlköğretim ve lise mezunlarının daha az görev ve 

sorumluluğa sahip olması paralelinde özdeĢleĢme düzeylerinin daha düĢük olması 

beklentiler dahilindedir. Ancak lisansüstü mezunlarında lisans mezunlarına göre 

özdeĢleĢmenin düĢük bulunması, artan eğitimin elde edilen statü ile örtüĢmediğini ve 

bunun da çalıĢanı özdeĢleĢmekten uzaklaĢtırdığı değerlendirilebilir.  

AraĢtırma bulguları genel olarak ele alındığında örgütsel özdeĢleĢmenin 

örgütsel destek algısında etkili olduğu görülmüĢtür. Bu bağlamda kamu kurum ve 

kuruluĢlarında çalıĢanların örgütsel destek algısını artıracak politikaların hayata 

geçirilmesi önem arz etmektedir. Bu doğrultuda periyodik olarak kamu personelinin 

çalıĢma hayatının kurum içerisinde değerlendirilmesi ve personel ihtiyaç ve 

taleplerine paralel olarak uygulamalar yapılması önerilmektedir. Özellikle kurum 

içerisinde yapılacak anket çalıĢmalarının bu noktada kullanılabilir olduğu 

düĢünülmektedir. 

Artan kıdem ve yaĢ ile birlikte örgütsel destek algısının azalması bulgusu 

dikkate alınarak, kamudaki kıdem yılı paralelinde çalıĢanlar için kariyer geliĢimine 

olanak tanıyan çalıĢmalar yapılması önerilmektedir. Kurum içerisindeki eğitim ve 

geliĢtirme faaliyetlerinin kıdem ve eğitim düzeyi göz önünde bulundurularak 

Ģekillendirmesinin hem örgütsel destek hem de örgütsel özdeĢleĢme üzerinde olumlu 

etkiler oluĢturacağı düĢünülmektedir. 

AraĢtırma kapsamında T.C. Tarım ve Orman Bakanlığı Manisa Ġl Tarım ve 

Orman Müdürlüğü’nde çalıĢan 423 kiĢiye ulaĢılmıĢ olması araĢtırmanın önemli 

kısıtlılıklarındandır. Sonraki araĢtırmalarda farklı kamu kurum ve kuruluĢlarında 

çalıĢan daha büyük örneklemler ile araĢtırmanın tekrarlanması önerilmektedir. 

Bununla birlikte kamu ve özel sektör çalıĢanları arasında örgütsel destek algısı ve 
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örgütsel özdeĢleĢmenin karĢılaĢtırılmasına yönelik çalıĢmalar da yapılabilir. 

Böylelikle kamu personelinin destek algısı ve özdeĢleĢme düzeyleri özel sektördeki 

geliĢmeler dikkate alınarak artırılabilir. 

Sonraki araĢtırmalarda örgütsel destek algısının örgütsel özdeĢleĢmeye 

etkisinde kurum ile ilgili değiĢkenlerin aracı ve düzenleyici etkisi kontrol edilebilir. 

Bu bağlamda özellikle kurum içerisindeki liderlik, bürokratik yapı, kurum kültürü ve 

iklimi gibi konuların ele alınmasının önemli olduğu düĢünülmektedir. Bununla 

birlikte söz konusu etkide tükenmiĢlik, stres ve kiĢilik özellikleri gibi unsurların 

etkileri de değerlendirilebilir. 
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6 ÇalıĢtığım kurum fırsat bulsa beni istismar eder. 1 2 3 4 5 

7 ÇalıĢtığım kurum bana çok az ilgi gösteriyor. 1 2 3 4 5 

8 
ÇalıĢtığım kurum özel bir iyiliğe ihtiyacım olursa bana 

yardım etmeye isteklidir 
1 2 3 4 5 
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ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġME 

AĢağıdaki ifadeler, Ģu anda çalıĢtığınız örgütle kendinizi 

özdeĢleĢtirme düzeyinizle ilgilidir. ġu anda çalıĢtığınız 

örgütle ilgili olarak, her bir ifadeye katılma veya 

katılmama derecenizi belirtiniz K
es

in
li

k
le

 

k
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

K
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

K
a
ra

rs
ız

ım
 

K
a
tı

lı
y
o
ru

m
 

K
es

in
li

k
le

 k
a
tı

lı
y
o
ru

m
 

1 
Biri örgütü eleĢtirdiği zaman, bu bana kiĢisel bir saldırı 

gibi gelir 
1 2 3 4 5 

2 
Diğerlerinin örgüt hakkında ne düĢündüğüyle çok 

ilgiliyim 
1 2 3 4 5 

3 
Bu örgütten bahsederken, genellikle "onlar" yerine "biz" 

derim 
1 2 3 4 5 

4 Bu örgütün baĢarıları benim baĢarılarımdır 1 2 3 4 5 

5 
Biri bu örgütü övdüğü zaman, bu bana kiĢisel bir iltifat 

gibi gelir 
1 2 3 4 5 

6 
Basındaki bir söylem örgütü eleĢtirecek olsa, bundan 

utanç duyarım 
1 2 3 4 5 

 

 

 

 

 

 

 


