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ÖZET 

TEZĠN BAġLIĞI: Örgütlerde Algılar, Roller ve Yüklerin Örgütsel Stres ve ÇalıĢan 

Sonuçlarına Etkisi: Üniversitelerde Bir Uygulama 

YAZAR ADI: Serhat ERAT 

 

Tüm dünyada hemen hemen her sektörde, gerek örgütün gerekse de 

çalıĢanların beklentisi güven, destekleyici çalıĢma ortamı ve örgüt içerisinde adalet 

uygulamalarıdır. Bu faktörler aslında hem örgüt hem de birey açısından çok ciddi 

sonuçlar doğurabilecek ve neticede örgüt ve birey açısından olumlu ya da olumsuz 

sonuçlarla baĢ baĢa kalınabilecektir.  

 

Son yıllarda Türkiye‟de artan üniversite sayısının yanı sıra vakıf 

üniversitelerinin varlığı kurumlar arasındaki rekabeti dolayısıyla da bu sektörde 

çalıĢan personelin önemini daha da arttırmıĢtır. Bu çerçevede yapılan araĢtırmanın 

amacı, örgütlerde, adalet, destek ve güven algısı, rol belirginliği ve karĢılaĢılan 

yüklerin, stres, örgütsel bağlılık, bireysel performans ve iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisini belirleyecek bir model ortaya koymaktır. Tez çalıĢmasında 

üniversitelerde görev yapan akademik personel (Öğretim üyeleri ve Öğretim 

yardımcıları) seçilmiĢtir. Tez içeriğinde öne sürülen değiĢkenler arası iliĢkiler 1043 

akademisyen üzerinde incelenmiĢtir.  

 

ÇalıĢma sekiz bölümden oluĢmaktadır. ÇalıĢmanın giriĢ bölümünde genel 

değerlendirme yapılmıĢ, ikinci, üçüncü, dördüncü ve beĢinci bölümlerinde modelde 

yer alan değiĢkenlerle ilgili kavramsal açıklamalara yer verilmiĢtir. Altıncı bölümde 

ise değiĢkenler arası iliĢkiler incelenmiĢtir. Daha sonra yedinci bölümde teorik model 

çerçevesinde uygulanan anketler üzerinde analiz kısmı gerçekleĢmiĢtir. Son bölümde 

sonuçlar değerlendirilmiĢ ve gerek uygulama açısından gerekse de gelecek çalıĢmalar 

için öneriler ile tezin literatüre katkıları açıklanmıĢtır.  
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SUMMARY 

TITLE OF THE THESIS: Effects of Perceptions, Roles & Loads on 

Organizational Stres and Employee Results: A Survey on Public Universities. 

AUTHOR OF THE THESIS: Serhat ERAT 

The expectations of organizations as well as the workers in almost all sectors 

in all over the world are trust, supportive working environment, and justice 

applications within the organization. Actually, these factors can give rise to very 

serious results for the organization as well as individuals and, as a result, the 

organization and the individual may encounter positive or negative consequences. 

 

In recent years, the growing number of universities besides the existence of 

waqf universities increased the competition between institutions and these 

developments raised the importance of the personnel who works in this sector. The 

aim of this study which is made in this context is to create a model which 

demonstrates the effects of justice, support, trust perception, role clarity, and work 

load on stress, organizational commitment, and intention to leave within the 

organizations. In this thesis, the academic personnel (faculty members and teaching 

assistants) who work in the universities were chosen. The relationships between the 

variables which are suggested in the content of this thesis were analyzed on 1043 

academicians. 

 

This study consists of eight sections. In the introduction general evaluation of 

the study was made, and, concepts related to the variables of the model were 

explained in the second, third, fourth, and fifth sections. Also in the sixth section, the 

relationships between the variables were assessed. Afterwards in the seventh section, 

the analysis part is accomplished on the surveys which were applied on the 

theoretical framework. In the last section, the results were evaluated and the 

contributions of the thesis to the literature were explained with suggestions which are 

in terms of the applications as well as future studies. 
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1. GĠRĠġ 

 

Örgütler için insan kaynağı ve uygulamaları, örgütlerin hayatlarını 

sürdürmeleri ve oluĢan rekabet ortamında baĢarı elde edebilmelerinde çok önemli bir 

yere sahiptir. Bilgi ve birikim sahibi deneyimli çalıĢanlara sahip olan örgütler, artan 

rekabet ortamında önemli bir avantaj yakalamaktadır. Bu avantajı sürekli kılabilmek, 

nitelikli çalıĢanları örgütte tutabilmeye bağlıdır. ÇalıĢanları örgütte tutabilme ise 

gerek örgütsel, gerekse de yönetsel olarak çalıĢanlara adaletli davranılmasına, güven 

ortamının oluĢturulmasına ve aynı zamanda çalıĢanlara destek verilmesine bağlıdır. 

Sınuçta, bu durum hem örgütsel, hem de bireysel çıktılar için önem kazanmaktadır.  

 

Son yıllarda üniversiteler arasındaki artan rekabet çalıĢanların iĢlerinde daha 

fazla problemle karĢılaĢmalarına sebep olmuĢtur. Bu yüzden çalıĢanlar etkililik, 

verimlilik, performans ve bağlılıklarını, kurumun sağlayacağı destek, güven ve 

adaletle bir tutmaya baĢlamıĢtır. ĠĢten ayrılma ise kurum açısından büyük bilgi 

birikimine sahip olan bireylerini kaybetmekle karĢı karĢıya bırakır. Birçok çalıĢmada, 

çalıĢan davranıĢlarının bu yönde etkilendiğini öne sürmektedir. Kwon vd., (2010)‟e 

göre insan kaynakları uygulamalarının, çalıĢanları bağlılık duygusuna ve 

performansa yönlendirdikleri, dolayısıyla da bu uygulamalar örgütsel bağlılıkla 

birlikte ürün ve hizmetlerin meydana getirilmesinde ve özellikle de öncelikle bilgi 

gerektiren alanlarda çalıĢanlar olmak üzere tüm çalıĢanlar için önemli olduğunu 

vurgulamaktadır  (Kwon vd., 2010). Örgütler için örgütsel adaleti kavramak oldukça 

önemlidir. Çünkü örgütsel adalet, çalıĢanların iĢ doyumu, örgüte bağlılıkları ve iĢten 

ayrılma niyetleri (DeConinck ve Stilwell 2004)  iĢ stresi, iĢ yerinde gerilim-çatıĢma, 

iĢe devamsızlık gibi çeĢitli negatif reaksiyonlara neden olabilmektedir (Tata, 2000; 

Ambrose vd., 2002; Vermunt ve Steensma, 2003; Judge ve Colquitt, 2004; Byrne, 

2005; Hubbel ve Chory-Assad, 2005; Lambert vd., 2007). 

 

Örgütlerin verimli ve etkin çalıĢabilmesi için önemli faktörlerden biri yüksek 

üretim gücüne sahip çalıĢanların varlığıdır. Bu da ancak yüksek motivasyon ve 

destek, stresten uzak bir çalıĢma ortamı ile gerçekleĢir. Bir örgütte özellikle bu tip 

özelliklere olan çalıĢanların iĢi bırakmasının yaratacağı olumsuzluklar ise göz ardı 
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edilemeyecek kadar önemlidir. Bu nedenle örgütler çalıĢanlarının gerek 

performanslarını artıracak etkileri oluĢturması, gerekse de iĢten ayrılmalarını 

sağlayacak yapıları kurmaları gerekmektedir. 

 

Bu çerçevede yapılan araĢtırmanın amacı, örgütlerde, adalet, destek ve güven 

algısı, rol belirginliği ve karĢılaĢılan yüklerin, stres, örgütsel bağlılık, bireysel 

performans ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini ortaya koyacak bir model 

ortaya koymaktır. Ortaya konulan model, bugüne yapılmıĢ modellerden daha 

kapsamlı ve büyüktür. Yapılan literatür taramalarında, bu çalıĢmada ele alınan 

değiĢkenlerin ayrı ayrı incelendiğini göstermektedir. Ancak bazı değiĢkenler 

arasındaki iliĢkilerin incelenmesi sınırlı çalıĢmalarda mevcuttur. Bunun dıĢında bu 

çalıĢmanın literatüre bir diğer katkısı sorumluluk yükü adında yeni bir değiĢken 

kazandırmasıdır. Ortaya konulan beĢ soruluk ölçek ile bu değiĢkenin diğer 

değiĢkenler ile anlamlı iliĢkide olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bu iliĢkiler çalıĢmanın son 

bölümünde yer almaktadır. Ayrıca üniversite akademik personeli üzerinde araĢtırma 

yapılacak alan araĢtırması ile geliĢtirilecek model çerçevesinde söz konusu 

değiĢkenler arasındaki iliĢkileri inceleyerek bugüne kadar yapılmıĢ olan çalıĢmalara 

katkıda bulunmaktır.  

  

Özellikle bu tez çalıĢmasında akademisyenlerin seçilmesinin nedenleri 

bulunmaktadır. Birincisi Eğitim Sektörü son yıllarda önemli bir artıĢ göstermiĢ ve 

hızla büyüyen sektörler arasına girmiĢtir. Hızla büyümeye paralel olarak artan 

rekabet Ģartları, ücret ve çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi gibi Ģikâyet ve istekler 

ortaya çıkmaya baĢlamıĢtır. Ġkincisi üniversiteler önemli dinamiklere ve yetkinliğe 

sahip bireylerin çalıĢtığı bir sektördür. Bu nedenle üniversiteler arası artan rekabet ve 

itibar mücadelesinin yanı sıra alternatif çalıĢma alanlarının açılması çalıĢanların 

önemini bir kat daha artırmıĢtır. Bir diğer önemli neden ise artan üniversite sayısı ve 

özellikle vakıf üniversitelerinin artması nitelikli akademisyenleri kurumlar 

kaybetmekle karĢı karĢıya bırakacaktır. Bir takım nedenlerden dolayı ayrılan nitelikli 

akademisyenin yerine hem yeni nitelikli akademisyen bulmak zor olacak, hem de 

yeni alınan akademisyenin kurumla uyumunda sorun yaĢanabilecek. Ayrıca yeni iĢe 

baĢlayan bir akademisyenin nitelikli bir öğretim üyesi haline gelmesi hem maliyet 
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hem de uzun süre alacaktır. Tüm bu süreçler düĢünüldüğünde personelini kaybetmek 

istemeyen üniversiteler için destek, adalet, güven ve bağlılık gibi kavramlar daha da 

önemli bir kavram haline gelecektir.  

 

Yapılan çalıĢmada ortaya konulan modelin büyüklüğü nedeniyle (alt 

boyutlarıyla birlikte 15 değiĢken ve iliĢkileri) değiĢkenler model çerçevesinde 

incelenmiĢtir. DeğiĢkenlerle ilgili diğer yaklaĢım ve sınıflandırmalar göz önüne 

alınmamıĢtır.  

 

ÇalıĢma sekiz bölümden oluĢmaktadır; 

 

ÇalıĢmanın giriĢ bölümünden sonra ikinci, üçüncü, dördüncü, beĢinci 

bölümlerde araĢtırmada yer alan değiĢkenlerin kuramsal açıklamalarına yer 

verilmiĢtir. Altıncı bölümde oluĢturulan model kapsamında değiĢkenlerin birbiriyle 

etkileĢimlerine yer verilmiĢtir. Yedinci bölümde model çerçevesinde toplanan 

verilerin analizleri yapılmıĢtır. Son bölümde ise sonuçlara ve önerilere yer 

verilmiĢtir.    
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2.  ÖRGÜTLERDE ALGILAR KAVRAMI 

 

2.1. Örgütsel Adalet Algısı  

 

Adalet toplumsal yaĢamın her döneminde ve hayatın bütün alanlarında temel 

konulardan biridir ve son yirmi yıl içinde adalet ile ilgili araĢtırmalar konusunda bir 

bolluk söz konusudur (Bernerth vd., 2007). Örgütler için adalet olgusu, bireysel ve 

toplumsal yasamda olduğu gibi oldukça önemli bir rol oynamaktadır (Topaloğlu, 

2010).  

 

Örgütsel adalet kavramı ile ilgili araĢtırmalar Adams (1965)‟ın EĢitlik teorisi 

ile baĢlamıĢtır. Bu teorinin özü karĢılaĢtırma esasına dayanır. Buna göre bireylerin 

kendilerine ait girdi ve çıktıları diğerleri ile karĢılaĢtırdıklarını ve yaptıkları 

karĢılaĢtırma neticesinde eĢitsizlikleri giderecek Ģekilde davranıĢlar gösterdiklerini 

iddia etmektedir (Robbins, 1996). 

 

Örgütsel adalet ile ilgili literatürde farklı tanımlamalar yapılmıĢtır.  

Örgütsel adalet, çalıĢanların örgütteki adalet sezgilerini (Schmiesing vd., 

2003), örgütlerin çalıĢanlarına ne derece adilane davranıldığını (Elovainio vd., 2005) 

ve elde ettikleri kazanımların ve uygulanan süreçlerin ne derece adil olduğu (Hubbell 

ve Chory-Assad, 2005) ve bu algılamalar sonucunda gösterdikleri tepkilerle ilgilidir 

(Saunders ve Thornhill, 2004: 494). Örgütsel adalet, çalıĢanın iĢyerindeki 

uygulamalara iliĢkin zihninde oluĢturduğu adalet algısıdır (Greenberg, 1996: 24). 

Örgütsel adalet çalıĢma ortamında farklı süreç ve uygulamalarda karĢımıza 

çıkmaktadır. Bunlar örgüt içinde yapılan çeĢitli uygulamalara, çalıĢanlara sunulan 

ödül, ücret ve terfi olanaklarına ve kiĢiler arası etkileĢime iliĢkin olabilmektedir 

(Gürbüz ve Mert, 2009: 119).  
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Moorman‟a göre örgütsel adalet, çalıĢanların iĢyerlerinde kendilerine adil 

davranılıp davranılmadığını tespit etmede kullandıkları yöntem ve adaletin yapılan 

iĢle ilgili diğer değiĢkenleri ne denli etkilediği ile iliĢkilendirilen bir kavramdır 

(Moorman, 1991:845). Cremer‟e göre örgütsel adalet, ekonomik çıktıların 

paylaĢımında adil olma ile birlikte yönetimin izlediği strateji ve politikaların da adil 

olmasıdır. Örgütsel adalet, bireyler arasında herhangi bir ayrım gözetmeden 

iliĢkilerin geliĢtirilmesine, çalıĢanların kültürel ve ahlaki değerlerine saygılı 

davranmayı öngörmektedir (Cremer, 2005: 4). 

 

Yazıcıoğlu ve Topaloğlu (2009)‟a göre örgütsel adalet; örgütsel kaynakların 

dağıtımının, bu dağıtım kararlarını belirlemede kullanılan prosedürlerin ve bu 

prosedürlerin uygulanması esnasında gerçekleĢen bireyler arası davranıĢların nasıl 

olması gerektiği ile ilgili kurallar ve sosyal normlar bütünüdür (Yazıcıoğlu ve 

Topaloğlu, 2009). BaĢka bir ifadeyle örgütsel adalet; örgüt içerisinde ücretlerin, 

ödüllerin, cezaların ve terfilerin nasıl yapılacağı, bu tür kararların nasıl alındığı ya da 

alınan bu kararların çalıĢanlara nasıl söylendiğinin, çalıĢanlar tarafından algılanma 

biçimi, olarak tanımlanabilir (Ġçerli, 2010: 69). 

 

Tüm bu tanımlamalar neticesinde örgütsel adalet, örgütün tüm çalıĢanların 

beklentilerine cevap verecek, girdi, çıktı, kural ve süreçleri ile uygulamaları eĢit 

dağıtacak, sosyal, kültürel ve ahlaki değerlere aynı mesafede durabilecek inanç ve 

algıların oluĢması ve bu algılar sonucu oluĢan tepki olarak tanımlanabilir. 

 

2.1.1.  Örgütsel Adalet Türleri 
 

  

Örgütsel adalet ile ilgili yapılan sınıflandırmalarda farklılıklar görülmektedir. 

Bazı araĢtırmacılar dağıtım adaleti, prosedürel adalet ve etkileĢim adaleti biçiminde 

üçlü sınıflandırmaya gitmiĢlerdir (Olkonen ve Lipponen, 2006: 203; Moorman, 

1991:845). Hatta bazı araĢtırmacılar etkileĢim adalet boyutunu, bilgisel adalet ve 

kiĢiler arası adalet olarak iki alt boyuta bölerek incelemiĢlerdir (Colquitt, 2001; 

Colquitt vd., 2001; Judge ve Colquitt, 2004).  Diğer sınıflandırma ise etkileĢim aleti 
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unsurlarının prosedürel adalete iliĢkin algıyı etkilediğini dolayısıyla etkileĢimsel 

adalet boyutunu bağımsız bir alt boyut olmadığını ortaya sürmüĢ ve Örgütsel adalet 

algılarının dağıtımsal adalet ve prosedürel adalet adı altında iki alt boyuttan 

oluĢtuğunu ortaya koymuĢturlar. (Greenberg, 1990: 399, Cropanzono ve Greenberg, 

1997:317, Konovsky, 2000, Lambert vd.,2007:645).  

 

Dağıtımsal adalet çalıĢanların elde ettikleri ödül, fayda ve ücretlerin miktarı 

ve biçimi ile ilgili adalet algılarını temsil eder. Prosedürel adalet çalıĢanların elde 

ettikleri ödül, fayda ve ücretleri belirlemede etkili olan süreçlerle ilgili adalet 

algılarını yansıtır. BaĢka bir ifade ile dağıtımsal adalet sonuçlara odaklanırken, 

prosedürel adalet süreçlere ve araçlara odaklanır (Greenberg, 1990:561; Sweeney ve 

McFarlin, 1993, 25). Lambert dağıtım adaleti ile prosedürel adalet arasındaki farkı Ģu 

Ģekilde ifade etmektedir. Dağıtım adaleti sonuçlara odaklanırken, prosedürel adalet 

süreç veya yöntemle ilgilidir (Lambert, 2003:157). 

 

2.1.1.1. Dağıtımsal Adalet Algısı 

 

Dağıtım adaletinin ilk kuramsal temeli, Adams‟ın (1965) “eĢitlik kuramı”na 

dayanmaktadır. Adams çalıĢmasında, dağıtım adaletini değerlendirirken sosyal bir 

alıĢveriĢ veya etkileĢimde elde edilen sonuçlar kuramı çerçevesini tanımlamıĢtır 

(Nawakowski ve Conlon, 2005, s.5; St-Pierre ve Holmes, 2010: 1171). EĢitlik 

kuramın da, bireyin sadece ödülle değil, tüm süreçlerde gösterdiği performans ile 

kendisinin ve diğer çalıĢanların elde ettikleri sonuçları karĢılaĢtırdıklarını ortaya 

koymaktadır. Bu karĢılaĢtırma sonucunda bir adaletsizlik hissi oluĢtuğunda gerilim 

ortaya çıkmaktadır (Özkalp ve Kırel, 2001:330).  

 

Dağıtım adaleti çalıĢanların örgütlerde elde ettiği ödül ve cezalar 

(DeConnick, 2010) ile elde ettikleri sonuçların yani kararın sonuçlarının adil olması 

ve dürüstçe paylaĢılmasıdır (Colquitt et al., 2006; Lambert et al., 2007; Tata, 2000; 

Aryee et al., 2002; Cropanzano et al., 2002).  Dağıtım adaleti, çalıĢanların belirli 



7 

 

davranıĢları göstermeleri koĢulu ile belirli ödüllere ulaĢmalarını garanti etmesidir 

(Töreman ve Tan, 2010). 

 

Moorman (1991) Dağıtım adaletini karĢılaĢtırma kavramı ile açıklamaktadır. 

Buna göre; örgütün çalıĢanlarına sunduğu kazanımları, bireysel sorumluluk, 

uzmanlık ve gösterilen çabanın miktarı ve iĢle ilgili diğer katkılarını 

karĢılaĢtırmaktadır (Moorman,1991: 845). Lambert ve ark. (2007)‟a göre dağıtım 

adaleti, alıĢveriĢ kuralına dayalıdır; insanlar elde ettikleri Ģey için neler yaptıklarını 

gözden geçirmektedirler ve benzer Ģekilde çalıĢanlar kendi durumları ile ilgili karar 

alırken, örgütün çıktılarının adaletli dağıtılıp dağıtılmadığını dikkate almaktadırlar,  

kısaca örgütte çıktıların dürüstçe paylaĢılmasıdır (Lambert ve ark. 2007:645). Foley 

(2002)‟e göre dağıtım adaleti benzer iĢleri yapan kiĢilere benzer davranıĢlar 

sergilenmeli, farklı iĢler yapanlara ise yapılan iĢlerin farklılıkları oranında davranıĢ 

sergilenmelidir (Foley vd, 2002; 473-474). Benzer Ģekilde Clay-Warner ve ark. 

(2005), dağıtım adaletini sonucun paylaĢtırılması ile ilgili adalet olarak tanımlamakta 

ve çalıĢanlar eĢitlik kuralı ile girdilerin (deneyim, uzmanlık ve gösterilen çaba gibi) 

orantılı sonuçlarını adil kabul etmektedirler. 

 

Dağıtım adaleti, ücret, teĢvik, prim, yükselme ve diğer sosyal haklar gibi 

örgütsel kazanımların örgütün tüm çalıĢanlarına dağıtımına iliĢkin bireylerin 

algılamıĢ oldukları adillik derecesidir (Folger ve Konovsky, 1989; Dailey ve 

Delaney, 1992; Cohen ve Spector, 2001,  Barsky ve Kaplan, 2007:286).  

 

Dağıtımsal adaleti uygulayan yöneticiler, performansa dayalı olarak eĢit bir 

Ģekilde ödül ve cezaları dağıtırlar. Bu herkesin aynı veya eĢit ödül ya da ceza alması 

anlamına gelmez. Daha çok çalıĢanlar, örgütün amaçlarına katkıları veya örgüt 

amaçlarından uzaklaĢmaları oranında ödüllendirilir veya cezalandırılırlar. Ödüllerin 

eĢit olup olmamasına olan duyarlılık dağıtım adaletini yansıtmaktadır (ĠĢcan ve 

Naktiyok, 2004). 
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ÇalıĢanlar için dağıtıcı adalet, algılanan iyi davranıĢın dağıtımı ve örgüt 

tabanlı girdilerin sonuçlarının paylaĢımıdır. ÇalıĢanlar örgüte yaptıkları katkı ile 

örgütten aldıkları ödüllerin adilliğini değerlendirirler (Price & Mueller, 1986). 

Dağıtıcı adaletle, çalıĢan örgüte katkısını tartarak bunun karĢılığında aldığı ödülü 

karĢılaĢtırır (Farmer ve ark., 2003). Örneğin çalıĢan, örgütteki diğer çalıĢanlarla 

maaĢını karĢılaĢtırıp adil olarak değerlendirilip değerlendirilmediğini sorgulayabilir. 

Adil olmayan sonuçla karĢılaĢtığını bu sonucu algılaması, tükenme, öfke ve hatta 

baĢka çalıĢanlara kin duyma gibi iĢ tutumlarına yol açabilir (Farmer ve ark., 2003; 

Gilliland, 1993). 

 

2.1.1.2. Prosedürel Adalet Algısı 

 

Prosedürel adalet, çalıĢanların elde ettikleri ödül ve ücretleri belirleyen 

süreçler (Sweeney ve McFarlin, 1993:25), bu süreçlerin adilliği (Scandura, 1999:26) 

ve kullanılan metotlar ile ilgili adalet algılamasıdır (Cropanzano ve Folger, 

1991:134). 

 

Konovsky (2000)‟ye göre prosedürel adalet, paylaĢım kararının nasıl 

alındığıdır. Prosedürel adalet, karar almak, alınan kararı uygulamak veya sonuçları 

(ödül, ücret) belirlemek için kullanılan yöntemlerin adil olmasıyla ilgili algılardır 

(Folger and Konovsky, 1989; Sweeney and McFarlin, 1997; Colquitt et al., 2001; 

Ambrose et al., 2002; Aryee et al., 2002; Lam et al., 2002; Greenberg, 2004; 

Nowakowski and Conlon, 2005; Hubbell and Chory-Assad, 2005; DeConinck and 

Bachmann, 2005). Prosedürel adalet ödül dağıtımına iliĢkin karar alma sürecinde 

kullanılan yöntemlerin ne ölçüde adil davranıldığını açıklar (Beugre, 2002: 1095). 

 

Prosedürel adalet çalıĢanların sadece maddi beklentileri (ücret, prim, ikramiye 

vs.) ile sınırlı değil aynı zamanda çalıĢma koĢullarına yönelik olarak alınan 

kararlarda izlenen strateji ve politikaların adil olma derecesi ile de iliĢkilidir 

(Jahangir ve ark, 2006 ). 
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Prosedürel adalet, örgüt içindeki bölüĢüm kararlarının alındığı süreçlere ve 

prosedürlere iliĢkin adalet algısını açıklar. Buradaki süreçler örgütün mevcut 

kaynaklarının dağıtım yöntemlerini ifade eder. Prosedürel adaletin özü çalıĢanlara 

elde edecekleri kazanımlara iliĢkin söz hakkı veya katılım sağlama fırsatı 

verilmesidir (Cohen ve Spector, 2001: 281).  

 

Örgütsel düzeyde gerçekleĢtirilen iĢlemler ancak, Örgütsel kazanımların 

bireylere aktarılmasındaki adilliği ölçüsünde meĢru kabul edilmektedir. Prosedüre 

dayalı adalet algısı bir anlamda çalıĢanların kararların alınma biçimine yönelik 

gösterdikleri tepkidir (Folger, 1987: 144). Prosedürel adalet çalıĢanların ödülleri 

belirlemede kullanılan yöntemlerin oluĢturulması ya da ödüllendirme sürecinin 

belirlenmesine katılımını sağlar (Töreman ve Tan, 2010). Dolayısıyla prosedürel 

adalet, Örgütsel katılım gibi duygusal, biliĢsel ve örgüte yönelik davranıĢsal 

tepkilerin bir göstergesi olarak ifade edilebilir (Cohen ve Spector, 2001: 281). 

 

Greenberg prosedürel adaletin tesisi için iki hususun önemine vurgu yapar. 

Bunlar yöneticilerin çalıĢanlara karĢı takındıkları tavır, diğeri de kararlara iliĢkin 

açıklama yapma eğilimleridir (Greenberg,1990, 411). Bies vd. (1988) de alınan 

kararlara iliĢkin sebeplerin açıklamasının ve çalıĢanlarla kurulan iletiĢimin 

prosedürel adaleti arttırdığını ifade etmiĢlerdir (Bies vd., 1988). 

 

Barsky ve Kaplan‟a (2007) göre prosedürel adaletin anlamı örgütteki tüm 

çalıĢanlara aynı prosedürün uygulanması, alınacak kararlara katılmalarını sağlanması 

ve bilgilendirme yapılmasıdır. Uygulanan prosedürlerin örgütte oluĢmuĢ kültüre 

uygun olması ve bireysel önyargılardan, yanlı davranıĢlardan uzak kalmasıdır. 

ÇalıĢanların gerek kendisi gerekse diğer çalıĢanlar ile ilgili kararların alınıĢı 

sırasındaki adalet algılaması da prosedürel adalet ile açıklanmaktadır (Barsky ve 

Kaplan, 2007:287). 

 

Örgütsel kararlar alınırken kullanılan süreçle ilgili adalet, çalıĢanların 

tutumları üzerinde güçlü etkilere sahiptir (Shafiro et al., 2007). ÇalıĢanların çoğuna 
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göre prosedürel adalet; örgütteki ücret, ödüller, değerlendirmeler ve terfilerin 

dağıtımını için alınan kararda yaĢanılan sürecin algılanan adilliğini yansıtır 

(Greenberg, 1987b; Martin & Bennett, 1996; Thibaut & Walker, 1975). Örneğin, 

çalıĢanlar, kimin terfi ettiğine bakmaksızın örgütteki terfi sürecinin adilliğini 

sorgulayabilir (Lambert ve ark. 2007).  

Prosedürel adalet aynı zamanda, örgütsel faaliyetlerde kullanılan yöntemler 

ve takip edilen süreçlerle ilgili adalet algılamasıdır. Prosedürel adalet daha çok 

örgütsel kaynakların ve tüm olanakların “dağıtım kararları”nın nasıl verildiği ile 

ilgilidir. Örgütsel kararların alınıĢ Ģekliyle ve kararların niteliğiyle ilgili olmak üzere, 

iĢlem adaletinin iki alt boyutunun olduğu anlaĢılmaktadır. Kararların nasıl alındığı, 

“demokratik yönetim”le ilgili bir süreç iken, kararların niteliği ise, alınan kararların 

genel olarak örgütsel adaletle uyumlu olup olmadığıyla ilgilidir (Tutar, 2007). 

 

2.2. Örgütsel Güven Algısı  

 

Griffin‟e göre güven bireyin riskli bir durumda istenilen hedefe ulaĢmak için 

bir nesnenin herhangi bir özelliğine veya bir olayın ortaya çıkacağına ya da bir 

kiĢinin beklenen bir davranıĢı yapacağına iliĢkin inancıdır (Arslan, 2009:5). 

Luhman‟a göre güven; bireyin, karĢı tarafın adil, etik kurallara uygun ve 

öngörülebilir biçimde davranacağına iliĢkin inancını temsil eder (Demircan ve 

Ceylan, 2003). Lewicki ve arkadaĢları ise; güveni, bireyin diğer kiĢilerin eylemlerine 

iliĢkin olumlu beklentisi olarak tanımlamıĢlardır (Demircan, 2003:8). 

 

Güven, birçok sosyal bilim disiplinlerince kiĢiler arası ve grup içi iliĢkilerin 

birincil nitelikteki bir özelliği gibi kabul edilmektedir. Güven, iĢbirliği ile kiĢiler 

arası ve grup dayanıĢması üzerindeki etkisi ve örgüt içi yapının oluĢmasını 

kolaylaĢtırması nedeniyle organizasyonlarda iĢ görmeyi mümkün kılan bir unsurdur 

(Sitkin ve Stickel, 1996). Güven, herkes tarafından anlaĢıldığı düĢünülen, fakat 

açıklanması ve tanımlanması zor kavramlardan biridir (Taylor, 1989).  
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Birçok araĢtırmacı son dönemlerde toplumlarda yaĢanan büyük ölçekli sosyal 

ve ekonomik değiĢimler nedeniyle, çağdaĢ örgütlerde güven olgusuna olan ilginin 

arttığını belirtmektedir (Six, 2005 ).   

 

Güven en genel anlamda dürüstlük ve doğruluğa dayalı bir kavram olarak 

algılanır. Literatürde, güvenin örgütsel baĢarı için gerekli olduğu, ancak kısa vadede 

yaratılamadığı, uzun ve özverili çabalar gerektirdiği konusunda fikir birliğine 

varılmıĢtır. KiĢiler arası ve örgüt içi güvenin geliĢtirilmesi ve arttırılması etkin 

faaliyet gösteren örgütler için önemlidir. Örgüt üyeleri tarafından paylaĢılan değerler, 

inançlar ve vizyon yaratmak ancak geniĢ tabanlı bir örgütsel güvenle baĢarılabilir. 

KiĢiler arası güven iki yönlü bir süreç olduğundan ve örgüt kapsamında pek çok 

iliĢkiyi içerdiğinden, geniĢ kapsamda güven oluĢturmak, güveni arttırmak ya da 

sağlamlaĢtırmak oldukça zordur. Bu nedenle lider rolüne sahip kiĢilerin olumlu örnek 

oluĢturmak için özverili olmaları ve sorumluluk taĢımaları gerekir (Demircan, 2003, 

s. 139-140). Güven örgüt içinde kendiliğinden oluĢmamakta, bireysel ve kolektif 

öğrenme sonucunda Ģekillenmektedir. Güven, çalıĢan ve örgüt arasında karĢılıklı 

beklentilerin yerine getirilip getirilmediğinin belirlenmesi ihtiyacıyla ortaya 

çıkmaktadır (Lazaric,2003:147). 

 

Güven algısı oluĢması, organizasyonların etkililiği (Tschannen-Moran, 2004) 

örgütün sağlığı, koordinasyonu, uyumu ve geliĢimi (Fetchenhauer ve Dunning, 2009) 

gerek birey gerekse grup düzeyinde örgütler için sayısız yararının olduğudur (Dirks 

ve Ferin, 2001; Kramer, 1999). Callaway‟e göre güven unsuru oluĢmayan örgütlerde, 

çalıĢanların gerek birbirleri ile olan iliĢkilerinde gerekse de yöneticilerle çalıĢanlar 

arasında düzgün iletiĢimden, paylaĢımından, performanstan, katılımdan ve örgütsel 

etkililikten söz edilemez (Callaway, 2006). Bu tür örgütlerin ortak özelliği;  

çalıĢanlar arasında sürtüĢmelerin azalması, verimliliğin yükselmesi, motivasyonun 

artması, çalıĢanların iĢten ayrılma oranlarının ve devamsızlığının düĢmesi, 

yaratıcılığın egemen olması sayılabilir (Asunakutlu, 2007).   
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Bu tanımlamalarda sonra güven, güvenen birey ile güvenilen bireyin bir arada 

bulundukları süre ve elde ettikleri ortak deneyimlere bağlı olarak, tarafların belirli 

özelliklerinden etkilenen, güvenilen kiĢinin karĢı tarafa zarar verici bir davranıĢta 

bulunmayacağı, buna karĢın güvenenin bazı beklentilerini karĢılayacağı 

doğrultusunda beklenti ve inanç içeren psikolojik bir durumdur (Arı, 2003). 

Örgütlerde güvene dayalı iliĢkilerin kurulması, çalıĢanların liderlerine ve bir 

bütün olarak örgütlerine güven duyması; örgütlerine duygusal açıdan bağlı, 

kendilerini örgütleri içinde tanımlayabilen, iĢlerinden tatmin olan ve örgütlerinden 

ayrılmayı istemeyen çalıĢanlar yaratabilir. Bu olumlu sonuçların ortaya çıkabilmesi 

için, çalıĢanların liderlerine ve örgütlerine güven duymalarında etkili olan faktörlerin 

ve güveni ortaya çıkaran sebeplerin anlaĢılması gerekmektedir (Demircan ve Ceylan, 

2003, s. 140). 

 

Örgüt içerisinde güven, hem birey düzeyinde oluĢmakta hem de örgüt 

düzeyinde oluĢmaktadır. Fakat bireye güven ve örgüte güven birleĢerek toplumda 

örgütsel güveni oluĢturmaktadır  (Polat ve Celep,2008,s.310). Örgütsel güven, örgüt 

içi karĢılıklı iliĢkilere bağlı olarak kolektif güven sonucu oluĢmaktadır. Güven bireye 

özgü iken, örgütsel güven örgütün tamamını kapsamaktadır (Demirel, 2008).  

 

Örgütsel güven, örgüt içi adaletin sağlanması, tepe yönetimin çalıĢanlara 

desteği, çalıĢanların istek ve ihtiyaçlarının karĢılanması, örgüt içi sosyal iliksilerin 

arzu dilen düzeye çıkarılması, çalıĢanlar arası iĢbirliğinin geliĢtirilmesi (Neves ve 

Caetano, 2006:355), çalıĢanların örgütün uygulamalarına karĢı eğilimli olma 

isteklerini (Tan ve Lim 2009:51),  örgütte yer alanların örgüte karĢı hissettikleri 

inanç eğilimlerini kapsar (Zaheer vd. 1998:141). 
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2.2.1. Örgütsel Güven Türleri 

 

Örgütsel güven tek boyutlu bir kavram değildir. Yapılan çalıĢmalarda 

genellikle örgütsel güven birkaç boyut olarak ele alınmıĢtır. Örgütlerde güven 

kavramı kiĢiye ve örgüte güven olmak üzere iki düzeyde oluĢmaktadır. KiĢiye 

güvenin, çalıĢmalarda iĢ arkadaĢlarına ve yöneticiye/lidere güven olmak üzere iki 

farklı acıdan ele alındığı görülmüĢtür (Yang, 2005:13). Tan ve Tan (2004)‟a göre, 

örgüte ve yöneticiye güven birbirleriyle iliĢkili unsurlar olmakla birlikte, farklı 

öncülleri ve sonuçları bulunmaktadır (Tan ve Tan, 2000:241).  Ferres vd., (2004) 

örgütün tümüne, amire ve üst yönetime güvenin yanı sıra, çalıĢma arkadaĢlarına 

güvenin önemine değinmiĢtir (Ferres vd., 2004). KiĢiye güven ve örgüte güven 

birbirinden farklı ama birbirleriyle iliĢkili kavramlardır. KiĢiye güven, kiĢiler arası 

farklılıklara dayanırken örgüte güven ise kuruma odaklıdır ve bir bütün olarak 

örgütsel güven kavramını temsil etmektedirler (Nyhan ve Marlowe, 1997:614-635). 

Bu çalıĢmada da örgütsel güven, yöneticiye güven ve örgüte güven boyutları 

ile incelenmiĢtir. 

 

2.2.1.1. Yöneticiye Güven 

 

Yönetici örgütün hedeflerine ulaĢabilmesi için üretim faktörlerini bir araya 

getirip mal veya hizmet üretmek için harekete geçiren, çalıĢanları hedefler 

doğrultusunda yönlendiren ve örgütü temsil eden kiĢidir. Yöneticiler örgütü daha 

etkili hale getirmek için kaynaklarını verimli Ģekilde kullanmalıdırlar. Bu anlamda 

güven, insan kaynağını verimli kullanmanın yollarından birisidir (Azizoğlu, 2011). 

 

Mishra ve Morrisey‟e göre yöneticilerin güven oluĢturmak için dikkate 

alması gereken dört unsur vardır (Gilbert ve Tang, 1998, 322): 

-Açık iletiĢim ortamı,  

-ÇalıĢanlara karar verme hakkının yüksek seviyede verilmesi,  

-Önemli bilgilerin çalıĢanlarla paylaĢılması,  
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-Örgüte dair beklenti ve duyguların doğru olarak paylaĢılmasıdır.  

 

Yöneticiler, örgütü etkin hale getirmek ve örgütün amaçlarına ulaĢabilmek 

için öncelikle kaynakları (ÇalıĢan ve yönetici arasındaki güvene dayalı iliĢki) etkin 

bir biçimde kullanmak ve üretim faktörlerini bir araya getirip bunları mal veya 

hizmet üretmek için harekete geçiren, iĢ görenleri amaçlar doğrultusunda 

yönlendiren, örgütü temsil eden kiĢilerdir. Örgütlerde lider vasıflarına sahip bir 

yöneticinin varlığı, örgütsel güvenin oluĢmasında ana faktörlerden biridir. ĠĢ 

görenlerin yöneticiye duydukları güven, onları dolayısıyla örgüte de güvenir hale 

getirecek ve örgütsel bağlılıkları üzerinde olumlu bir rol oynayacaktır (Kaya, 2011). 

 

Yılmaz (2006)‟a göre, örgütte yöneticiye güvenin sağlanması için; 

-Örgütte, iĢ, prensip ve yönetmelikler açıklıkla çalıĢanlara aktarılması, 

- ĠletiĢim kanalları her zaman açık olması, 

- ÇalıĢanların iĢletme hakkındaki duygularımı belirtmekten çekinmemesi, 

- Gizli saklı uygulamalar olmadan her Ģey açıklıkla yürütülmesi, 

- Bilgiler zamanında iletilmesi, bilgiler tüm çalıĢanlara tam ve doğru olarak 

aktarılması, 

- ÇalıĢanların yöneticilerle ile doğrudan iletiĢim kurabilmesi, 

- Olumlu iĢ iliĢkilerinden dolayı çalıĢmak keyif olmasının ve çalıĢanların 

iĢlerin kalitesiyle ilgili olarak olumlu geribildirim alması gerekmektedir (Yılmaz, 

2006). 

 

Asunakutlu (2002) ise güven oluĢumunda yöneticilere düĢen görev ve 

sorumlulukları aĢağıdaki gibi sıralamıĢtır (Asunakutlu, 2002: 6): 

 

1. ÇalıĢma ortamında etkin kural ve düzenlemelerin oluĢturulması.  

2. Örgüt içinde iyi iĢleyen bir iletiĢim sisteminin olması.  
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3. Örgüt yönetimi açısından etkin bir yetki devri ve kararlara katılım 

sisteminin oluĢturulması.  

4. KiĢilerin üstün yeteneklerle donatılmasını sağlayacak sürekli eğitim 

sisteminin kurulması ve etik değerlere önem verilmesi.  

 

Robert Hurley‟in yaptığı araĢtırmaya göre yöneticilerin güven ortamı 

sağlayabilmeleri birçok faktöre dikkat etmeleri gerekir. Bunlar Tablo 1‟de verilmiĢtir 

(Hurley, 2006: 3-7) :  

 

Tablo 1: Güven Ortamı Ġçin Yöneticilerin Dikkat Etmeleri Gereken Unsurlar 

Riski tolare edebilme (Çözüm inancı 

benimsenmesi) 

UyumlaĢtırma (Yol gösterme) 

Güç Kontrolü (Seçim ve katkılarını 

dikkate alma) 

Güvenlik (Uygun çalıĢma koĢulları ve 

risk dağılımı) 

Benzerlik (Grup kimliği oluĢturma) Ortak konularda anlaĢma (Ortak 

değerleri oluĢturma ve paylaĢma) 

Bencillikten uzaklaĢmak (çalıĢanı 

anlama, endiĢelenme ve iyi niyet 

gösterme) 

Yetenek (Yetkilendirme) 

Dürüstlük (sözünü yerine getirme) ĠletiĢim (samimiyet ve pekiĢtirme) 

 

Yöneticilerin nitelikleri (yardımsever, ilgili vs.), yetkinliği, güçlü iletiĢim, 

davranıĢlarındaki tutarlılığı, adiliyeti, paylaĢımı ve çalıĢanın kararlara katılıma 

destek, yetki ve sorumluluk verme algısı çalıĢanlarda yöneticiye güven duymayı 

sağlar.  Tam tersi bir yönetim anlayıĢı ise yöneticiye güveni zedeler. Tekrar güven 

kazanmak ise zamanla gerçekleĢebilecek bir olgudur. Galford ve Drapeu (2003) 

yöneticilerin böyle bir durumda çabuk hareket ederek, hatalarını kabul etmeleri, 

çalıĢanlarını onurlandırmaları ve hatanın tekrarlanmayacağını onlara anlatmaları 

gerekmektedir (Galford ve Drapeu, 2003: 20-21). 
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2.2.1.2.  Örgüte Güven 

 

Örgüte güven, örgütün çalıĢanın menfaatlerini düĢüneceğine, en azından 

zararına eylem göstermeyeceğine yönelik çalıĢanın güven algılamasıdır (Sayın, 2009: 

48). 

 

Örgütün kendisine güven, çalıĢanların çalıĢtıkları örgütün güvenilirliği 

hakkında geliĢtirdikleri algıları içermektedir. Buna göre Gambetta‟nın da tanımında 

altını çizdiği gibi, eğer çalıĢanlar, çalıĢtıkları Ģirketin kendi lehlerinde yâda en 

azından kendilerinde zarar vermeyecek kararlar alacağı konusunda inanç 

duyuyorlarsa, o örgütün kendisine güvenmektedirler diyebilmekteyiz. Wilmont 

çalıĢanlara iĢyerinde güven kavramının onlar için ne anlam ifade ettiğini sorduğunda 

genel olarak aldığı cevap; değerlerin ve hedeflerin örgüt ve elemanlar arasında 

paylaĢılması Ģeklindeydi (Uysal, 2011). 

 

Örgüte duyulan güven, örgüt tarafından verilen sözlerin tutulacağına dair 

inanç olarak tanımlanabilir. Örgütsel güven, bir çalıĢanın, örgütün sağladığı desteğe 

iliĢkin algısı, liderin doğru sözlü olacağına ve sözünün ardında duracağına yönelik 

inancıdır. Bir anlamda çalıĢanların karĢılıklı yakınlık hissetmeleri ve birbirlerini 

benimsemeleri ile oluĢan çalıĢma ortamıdır (KurĢunoğlu, 2009) 

 

Örgüte güven kiĢilerden çok örgüte odaklıdır (Luhmann, 1979; Akt. Neveu, 

2004) yönetimin güç gösterisinden çok iĢbirliği içinde olduğu durumlarda 

oluĢmaktadır (Callaway, 2006: 24). Örgüte dayalı güven, çalıĢanların kurumsal 

iĢleyiĢin sağlam temellerle, adil iĢlediğine ve kendine ait tasarrufların iyi olacağına 

dair bir inanıĢtır (Korcyznski, 2003). Bir baĢka ifadeyle bireyin örgütünün kendi 

yararına olan eylemlerde bulunacağı ya da en azından bu eylemlerin kendisine zarar 

vermeyeceği inancı olarak tanımlanmaktadır (Gambetta, 1988; Akt. Neveu, 2004). 

Örgüte güven, çalıĢanların örgüte beslediği güven eğilimi (Zaheer vd., 1998) 

sonucunda oluĢan beklentileri olup (Shockeley-Zalabak vd., 2000) iĢ memnuniyeti ve 

algılanan örgüt iklimine bağlıdır (Huff ve Kelley, 2003: 83).  
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Bir örgütte, çalıĢanlar ile iĢveren, örgüt ile katılımcılar arasındaki güven, 

üretkenliğin, verimliliğin ve amaçların gerçekleĢmesinin belirleyicilerinden biridir. 

Güven olmayan bir örgütte amaçların gerçekleĢmesinde eksiklikler mutlaka olacaktır 

(Yılmaz, 2004). 

 

Tablo 2‟de literatürde güvenin nedenlerini, Tablo 3‟de güvenin sonuçlarını 

ele alan çalıĢmalar görülmektedir (Demircan, 2003).  

Tablo 2. Güvenin Nedenleri 

Güvenin Nedenleri Bu Nedenleri Ele Alan AraĢtırmacılar 

Yetenek, Dürüstlük,  

Açıklık, Ġyi Niyet, Ġnanılırlık  

Cook & Wall, 1980;  Deutch, 1960;  Good, 1988; Jones et 

al., 1975; Butler, 1991; Butler &Cantrell, 1984; Gabris et 

al., 2001; Bowditch&Buono, 1997; Mishra, 1996; 

Dasgupta, 1988; GGiffin, 1967iffin, 1967; Johnson, George 

& Swap, 1982; Sitkin & Roth, 1993; Solomon, 1960; 

Mishra, 1996 

Otonomi  Hart, Capps, Cangemi&Caillouet, 1986 

Demografik Özellikler Gilbert, 1998; Stolle, 1998; Barone-Jeanquart&Sekaran, 

1994; Gilbert&Tang, 1998 

Ücret Sistemi ve  

Ödüllendirme 

Pearce Et Al., 1994; Robinson(1996), Brudney&Condrey, 

1993; Condrey, 1994; Costigan Et Al. 1998; Fairholm, 1994 

ĠletiĢim  Mccauley&Kuhnert, 1992; Fairholm, 1994, Marlowe, 1992, 

Mishra &Morrisey, 1990; Butler, 1991; Wayne et al., 1997; 

Daley, 1999; Fairhurst Et Al. 1997; Spreitzer&Mishra, 

1999; Stine et al., 1995; Shaw,1997 ; Zucker, 1986; 

Hardey&Leiba-O‟Sullivan Et. Al., 1998; Wells, 1998 

Karar Vermeye Katılım ve 

Güçlendirme 

Peters, 1994; Sonnenburg, 1994; Mccauley&Kuhnert, 1992; 

Nyhan, 2000; Roberts And O'reilly, 1974; Nathan Et.Al., 

1991; Gomez And Rosen, 2001; Carnevale, 1995; Reinke 

And Baldwin, 2001; Gomez&Rosen, 2001, Korsgaard et al., 

1995 

KiĢilik  Özellikleri Hofstede, 1980; Conlon&Meyer, 1994; Good, 1988; 

Cook&Wall, 1980 

Adalet Algıları Mayer et al., 1995; Konovsky&Pugh; 1994, Greenberg, 

1996; Pillai Et Al.,, 1999; Korsgaard et al., 1998; Magner Et 

Al. 1996; Brockner&Siegel, 1996; Folger&Konovsky, 

1989; Korsgaard &Roberson, 1995; Tyler&Degoey, 1996; 

Alexander De Ruderman, 1987; Korsgaard et al., 1995 

DönüĢtürücü Liderlik Pillai Et Al.,, 1999; Bennis&Nanus, 1995; Podsakoff et al., 

1990; Podsakoff et al. 1996 
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Tablo 3. Güvenin Sonuçları 

Sonuç Bu Sonuçları Ele Alan AraĢtırmacılar 

ĠĢbirliği  Shea, 1984; Sonnenburg, 1994; Morgan&Hunt, 1994; 

Brockner&Siegel, 1996; Brockner Et Al. 1997; Robinson, 

1996; Luthans&Sommer, 1999 

Örgütsel Bağlılık Siegel Et Al., 1995; Liou, 1995, Fairholm, 1994; O‟reilly, 

1994, Pillai Et. Al, 1999; Diffie-Couch, 1984; 

Sonnenburg, 1994; Covey, 1990; Taylor, 1989; 

Blake&Mouton, 1984; Cook&Wall, 1980; Morgan & 

Hunt, 1994; Angel ve Perry,1981: 9; Huff ve Kelley, 

2003: 82 ;Kim vd. 2004: 60 

Moral Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994; Shea, 1984; Diffie-

Couch, 1984 

Ġk Faaliyetlerinin BaĢarısı Robinson Ve Roussou(1994); Scott(1980); 

Brockner&Siegel, 1996; Brockner et al.,  1997; Robinson, 

1996; Luthans&Sommer, 1999 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi, ĠĢgücü 

Devri, Devamsızlık 

Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994; Mishra&Morrissey, 

1990; Diffie-Couch, 1984; Bair&Stamand, 1995; 

Costingan Et Al., 1998 

Hemdi ve Nasurdin, 2006:33 

Yenilik Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994; Zaheer Et Al., 1998; 

Dodgson, 1993 

DeğiĢime Direnç Kotler&Schlessinger, 1979; Brocner et al. 1997, Van Den 

Boss et al., 1998; Tyler&Degoey, 1996; Condrey, 1994; 

Condrey, 1995; Brudney&Condrey, 1993; 

Folger&Konovsky, 1989; Costingan et al. 1998 

ĠĢ Tatmini Lagace, 1991; Blake&Mouton, 1984; Cook&Wall, 1980; 

Morgan&Hunt, 1994; Iafaldano&Muchinsky, 1985;  

 Toplam Kalite Yönetimi 

Uygulamaları 

Balk Et. Al; 1991; Culbert&Mcdonough, 1986; 

Higgins&Jonhson, 1991; Nyhan&Marlowe, 1995;  

Etkinlik Ve Performans Sonnenburg, 1994; Shea, 1984; Becker et al, 1996, 

Carnavalle, 1995 

Performans Değerlendirme 

Algıları 

Fulk, Brief&Barr, 1995 

Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı 

Pillai Et. Al, 1999, Konovsky&Pugh; 1994, 

Marlowe&Nyhan, 1992; Podsakoff et al., 1990;Aryee vd. 

2002: 280; Chen vd. 2005: 466 

 

Güvenin oluĢturulması, günümüzde örgütlerin rekabet gücüne, geleceğine ve 

dolayısıyla varlığını sürdürmesine doğrudan etki eden temel konular arasında yer 

almaktadır. ÇalıĢanların kendine ve baĢkalarına güven duydupu örgütlerin daha yüksek 

performans göstrenmleri, geleceğe güvenle bakabiklmeleri ve olumsuz Ģartlar altında da 

varlıklarını sürdürmeleri mümkün olabilecektir. (Asunakutlu, 2002). 
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2.3. Örgütsel Destek Algısı  

 

Eisenberger ve ark. (1986) örgütsel destek algısını, çalıĢanlar için yapılan 

örgütsel faaliyetlerin örgüt tarafından gönüllü olarak gerçekleĢtirildiğine ve örgütün 

çalıĢanlarının göstermiĢ oldukları çabalarına değer vermesi ve mutluluklarını 

önemseme derecesine göre çalıĢanların bulundukları örgüte yönelik genel inançlar 

oluĢturduklarını ve ayrıca örgüt ile çalıĢanlar arasında oluĢan duygusal bağ ile 

çalıĢanların örgütün hedeflerine ulaĢması için daha fazla katılım ve çaba 

göstereceğini belirtmiĢtir. Yine Yüksek örgütsel destek algısına sahip çalıĢanlar 

teorik olarak örgüte fayda sağlayan davranıĢlar gösterme eğiliminde olduğu ifade 

edilmektedir (Eisenberger ve diğerleri, 1986). Örgütsel destek, örgütün çalıĢanlarının 

örgüte yaptıkları katkılarının bilincinde olması ve personelin refahına önem 

vermesidir (Martin, 1995:89).  

 

Algılanan örgütsel destek, örgütün ödüllendirmeye hazır oluĢunun 

karĢılığında oluĢan sosyo-duygusal beklentilerin çalıĢanların bireysel 

performanslarının artırdığını ifade etmektedir (Chen vd., 2008:120). Hellman vd. 

(2006)‟ a göre algılanan örgütsel destek; çalıĢanın örgütüne yapmıĢ olduğu katkının, 

çalıĢtığı örgüt tarafından bir değer olarak kabul edilmesinin ve çalıĢanının iyiliğiyle 

ilgilenmesinin, çalıĢan tarafından algılanması olarak tanımlanmaktadır (Hellman vd., 

2006: 631). Shaffer ve diğerleri (2001) örgütsel desteği, çalıĢanların kurumdan elde 

ettikleri kazanımların maddiyatın ötesinde, kurumda devam etmelerini sağlayan ve 

kurumun çalıĢanlarına bağlı olduğuna duyulan güvendir Ģeklinde tanımlamıĢlardır 

(Shaffer vd., 2001). 

 

ÇalıĢanların etkin ve verimli bir Ģekilde çalıĢabilmesi için öncelikle 

kendilerini güvende hissetmeleri ve örgütün bir parçası olarak görmeleri gerekir 

(Demir, 2010). Örgütün çalıĢanların ihtiyaçlarını karĢılaması, çalıĢanların katkılarını 

önemsemesi ve onların çıkarlarını gözetmesi, çalıĢanların örgüt yararına karĢılık 

vermesine neden olabilir. Örgütün çalıĢanlarına verdiği değer, onların örgüt 

içerisinde kabul edildiği ve istenildiği konusunda bir iĢaret olabilir. ÇalıĢanlar 

tarafından algılanan bu destek zaman içerisinde iĢverenleri ve örgütleri ile etkileĢimi 
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sonucunda geliĢir ve örgütün çalıĢanlara olan bağlılığının algılanma düzeyini yansıtır 

(Çakar ve Yıldız, 2009). ÇalıĢanların algıladıkları destek ile kendilerine 

güvenmelerine yol açar, bu sonuçta çalıĢanın iĢine ve örgütüne olumlu tutum 

geliĢtirmesini sağlayarak onların örgütte kalma arzusunu ve örgütüyle 

bütünleĢmelerini güçlendirebilir (Özdemir, 2010). Destekleyici örgütlerde çalıĢanlar 

çabalarının ödüllendirileceği beklentisi içerisindedirler ve örgütsel üyeliklerini kendi 

kimlikleriyle birleĢtirirler (Kaplan ve Ögüt, 2012). Bu durum aynı zamanda 

çalıĢanlara örgütleri tarafından verilen desteğin bir göstergesi olarak iĢe 

güdülenmesinde olumlu katkılar sağlayabilmektedir (Demir, 2012). 

 

Blau‟nun (1964) sosyal etkileĢim teorisine göre güçlü örgütsel destek algısına 

sahip çalıĢanlar örgüte fayda sağlayan davranıĢlar göstermektedir. Bu kurama göre 

çalıĢanlar iĢleriyle ilgili çabalarını ve performanslarını, örgütün gelecekte 

sağlamasını bekledikleri maddi ve manevi ödüllere bağlı olarak biçimlendirirler 

(Stamper ve Johlke, 2003: 571). 

 

Örgütsel desteğin sonuçları; çalıĢanların çaba düzeyinde yükseliĢ (Grandey, 

1997; Stamper, 2002), sorumluluk duygusunda artıĢ (Linden, 1997; Eisenberger ve 

Aselage, 2003: Martin, 1995: Chandra, 2005),  stres ve tükenme davranıĢlarının 

azalmasına katkı (Asad, 2003: Stamper, 2003) devamsızlık ve iĢten ayrılmanın 

azalması (Eisenberger ve Aselage, 2003: Allen, 2003; Martin, 1995; Lew, 2009), iĢ 

tatmininin artması (Allen, 2003: Burke, 2003: Howes, 2000: Stamper, 2003; 

Grandey, 1997), performansta artıĢ (Cropanzano, 1999; Bishop, 2000: Kraimer, 

2004: LaMastro, 2003), örgütsel bağlılığı güçlendirdiği (Christopher, 1994: 

Eisenberger ve Aselage, 2003; Kogan, 2004: Allen, 2003), örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarını artırdığı (LaMastro, 2003; Kogan,2004) olarak özetlenebilir. 

 

2.3.1. Örgütsel Desteğin Sonuçları 

 

ÇalıĢanların iĢlerine karĢı olan hisleri ne kadar önemliyse, iĢlerine karĢı 

geliĢtirdikleri tutum ve davranıĢlarda o kadar önemlidir. Birçok araĢtırma çalıĢanın 



21 

 

algıladığı örgütsel desteğin isin sonuçlarıyla yüksek düzeyde iliĢkili olduğunu 

göstermiĢtir (Önderoğlu, 2010). 

 

Çok sayıda araĢtırmada yüksek destek algılayan çalıĢanların, 

devamsızlıklarının daha az olduğunu ve iĢ sorumluklarını yerine yetirmede düĢük 

destek algılayan çalıĢanlara göre daha bilinçli olduklarını (Eisenberger ve ark., 1986; 

Eisenberger, Fasolo ve Davis- LaMastro, 1990) yüksek destek gören çalıĢanların 

örgütlerine yüksek seviyede bağlılık göstermelerine ve örgüt amaçlarını 

gerçekleĢtirilmesinde çabalarının artacağını göstermektedir (Eisenberger vd., 2001). 

ÇalıĢanlar amirleri ile olan iliĢkilerini, örgütün verdiği ödülleri ve çalıĢma 

koĢullarını, örgütsel adaleti değerlendirerek örgüte karĢı olumlu duygular besler ve 

örgüte karĢılık verme zorunluluğu hissederler. Örgütten gördüğü bu desteğin 

karĢılığında da çalıĢan birtakım tutum ve davranıĢlarda bulunur ki bunlar algılanan 

örgütsel desteğin sonuçları olarak ifade edilir (Zagenczyk, 2001; 10-11; Nielsen, 

2006, 1).  

 

Algılanan örgütsel desteğin sonuçları ve etkilediği iĢle ilgili tutum ve 

davranıĢlar Tablo 4‟te özet olarak verilmeye çalıĢılmıĢtır. 

 

Tablo 4: Algılanan Desteğin Sonuçları 

DüĢük Devasızlık 

Yüksek ĠĢ Bilinci 

Eisenberger ve ark., 1986; 

Eisenberger, Fasolo ve Davis- LaMastro, 1990 

Çaba ArtıĢı Eisenberger vd., 2001; Lynch vd., 1999 

Örgütsel Bağlılık ArtıĢı Meyer vd, 2002; Eisenberger vd., 1990 

ĠĢten Ayrılma Niyetinde Azalma 

DüĢük ĠĢgören Devri   

Allen ve Meyer, 1990 

Azalan Devamsızlık Eisenberger vd., 1986 

Azalan Gerginlik Stamper ve Johlke, 2003 

AdanmıĢlık Saks, 2006  

Güvende Hissetme Özdevecioğlu, 2003: 116 

Örgütsel ÖzdeĢlemede ArtıĢ Cheung ve Law (2008:229);  

Turunç ve Çelik,2010 

Geri çekilme davranıĢında azalma 

Artan ĠĢ memnuniyeti 

Performans ArtıĢı 

Rhoades ve Eisenberger , 2002:702 

ĠĢ Doyumunda ArtıĢ Shore ve Tetrick,1991 

Stres ve endiĢede azalma Cropanzona vd; 1997 

DeğiĢime Yatkınlık Desplaces, 2004 
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3.  ÖRGÜTLERDE YÜKLER KAVRAMI 

 

3.1. ĠĢ Yükü  

 

Genel olarak çalıĢanın performansına ve tepkilerine etki eden iĢle ilgili çeĢitli 

baskılar iĢ yükü olarak adlandırılır (Weiner, 1982, s.953). ĠĢ yükü çalıĢanların belirli 

bir zaman diliminde tamamlamaları beklenen iĢ miktarını ifade eder. Bu yük 

iĢletmelere, çalıĢana ya da iĢin türüne göre değiĢiklik gösterir.   

 

ĠĢ yükü, çalıĢanın iĢyerinde kendisine yüklenen iĢin normalin üzerinde 

olduğuna yönelik olarak, çalıĢanın algısına bağlı soyut bir kavramdır. Bu sebeple iĢ 

yükünü matematiksel ölçülerle ifade etmek her zaman doğru olmamaktadır. ĠĢ yükü 

ölçüsü, genelde günlük çalıĢma süresi olarak belirlenmektedir. Ancak, iĢ yükünün 

ölçüsü olarak isin fiziksel çıktılarını esas almak daha doğru bir yaklaĢım olacaktır. 

Örneğin bir iĢletmede, müĢteri temsilcisinin iĢ yükü günde ortalama kaç müĢteri ile 

muhatap olduğu ile belirlenmelidir (Erdal, 2009).  

 

ĠĢ yükü, karmaĢık insan-makine sistemlerinde çalıĢanların iĢlerini verimli ve 

etkin bir Ģekilde yapabilmeleri için gerekli olan donanımın, eğitim düzeyinin, 

organizasyonel ve çevresel koĢulların sağlanabilmesi için dikkate alınması gereken 

önemli bir faktördür (Dağdeviren ve Eraslan, 2005). 

 

Yapılan iĢ veya görevin, ağır veya aĢırı olması, büyük ölçüde göreceli ve 

subjektif bir husustur. Her iĢ örgütünde, normal çalıĢma saatleri içerisinde yapılacak 

iĢlerin miktarıyla ilgili belirli bir kanaat ve bu anlayıĢa uygun olarak tatbik edilen bir 

uygulama bulunmaktadır. Örgütte yapılacak iĢlerin belirlenmesi sırasında, bir kiĢinin 

yapabileceği ölçüde en uygun iĢ birimleri oluĢturulmaya çalıĢılır. ÇalıĢanların yerine 

getirmeye çalıĢtıkları iĢ yükü, bu optimal ve ideal ölçülerin üzerinde olursa, o zaman 

durumu aĢırı iĢ yükü Ģeklinde ifade etmek mümkündür (Eroğlu, 1998: 322-323). 
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ÇalıĢanın sistemi güvenli ve etkin bir Ģekilde yönetmesine engel olamayacak 

seviyedeki iĢ yükü kabul edilebilir iĢ yükü olarak belirlenebilir (Jung, 2001). AĢırı iĢ 

yükü, birçok ülkede iĢ gücüyle ilgili temel bir sorun olmaya devam etmektedir 

(Baumann et al., 2001).AĢırı is yükü, genel anlamda çalıĢanların belli bir zamanda 

yapabileceğinden daha fazla sorumluluğun yüklenmesi anlamını taĢımaktadır 

(Akgündüz, 2006). 

 

Birçok çalıĢan, aĢırı iĢ yükünün kurbanı olmaktadır. Yapılması gereken iĢin, 

kiĢinin iyice emin olmadığı beceri, yetenek ve bilgileri gerektiriyor olması, kaygı ve 

gerginlik yaratacaktır. Bunun tam tersi de söz konusu olmaktadır. ĠĢ hacminin 

düĢüklüğü, bireyin beceri ve yeteneklerinin çok altında olması, iĢi sıkıcı hale 

getirmektedir (Aytaç, 2002). 

 

AĢırı iĢ yükü niteliksel ve niceliksel olarak iki Ģekilde karsımıza çıkmaktadır 

(Tosi vd., 1990: 357; Eroğlu, 1998, s.322; Cam, 2004, s.3-4). AĢırı iĢ yükü, birçok 

ülkede iĢ gücüyle ilgili temel bir sorun olmaya devam etmektedir (Baumann et al., 

2001). 

 

Niceliksel aĢırı iĢ yükü, belirli bir zaman limiti içerisinde bitirilmesi gereken 

birçok iĢin olmasıdır ve bu durumda açık bir stres kaynağı oluĢmaktadır. Niteliksel 

aĢırı iĢ yükünde ise, iĢin kendisinin yapılması çok zor olmakla birlikte yapılacak çok 

iĢ bulunmamaktadır (Tosi vd., 1990; 352). 

 

Bu kapsamda iĢ yüküne etki ettiği düĢünülen farklı etkenler fiziksel de olsa, 

zihinsel de olsa çalıĢanın sağlığını, performansını veya verimini etkileyebilmektedir. 

AĢırı iĢ yükü kadar çalıĢanlarda strese neden olan bir diğer faktör ise yetersiz iĢ 

yüküdür. Özellikle kriz dönemlerinde zamanının çoğunu oturarak geçirmek 

durumunda kalan veya zekâ ve yeteneğinin altında rutin iĢleri yapmak zorunda kalan 

personelin sıkıntı nedeniyle strese girdiği görülmektedir. Özellikle A tipi özelliğe 

sahip çalıĢanlarr, iĢ yükünün yetersizliğini baĢarısızlığın ve güvensizliğin bir iĢareti 

olarak algılayarak daha fazla psikolojik gerilime girmektedirler (Yılmaz ve Ekici, 

2006, s.35).  
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3.2. Sorumluluk Yükü 

 

Sorumluluk, kiĢinin kendine ve baĢkalarına karĢı yerine getirilmesi gereken 

yükümlülüklerini zamanında ve etkin bir Ģekilde yerine getirmesi zorunluluğudur. 

 

Sorumluluk, karakterin en önemli öğelerinden biridir. Sorumlu olan kiĢi kendi 

üzerine düĢen görevleri ve iĢlevleri zamanında ve istenilen Ģekilde istenilen biçimde 

yerine getirmek zorundadır. Sorumluluk duygusu ya küçük yaĢta doğal olarak var 

olan çevre dolayısıyla insanın içinde yer eder veya daha sonra dıĢarıdan verilen 

eğitimle yaratılır. Sorumsuz insan sürekli baĢkaları tarafından güdülen insandır. 

Sorumlu insan ise, yapılması gereken bir iĢi zamanında yapabilmek için inisiyatifi 

ele alıp kendiliğinden harekete geçebilen insandır. Sorumluluk, varoluĢçu felsefe 

anlayıĢının en önemli öğesi halindedir (Vikipedi). 

 

Sorumluluk, çalıĢanın kendisine verilen faaliyetleri yerine getirme 

yükümlülüğüdür (Özalp ve ark., 2006: 142). 

 

Resmi sorumluluk: bir kiĢinin iĢi, görevi veya bulunduğu konum ve mevkisi 

sonucu atanmıĢ hesap verebilirlik, görevler, yükümlülükler ve bunla iliĢkili haklardır 

(www.businessdictionary.com). 

 

Resmi sorumluluk, bir iĢ ya da görevin bileĢeni olarak atanmıĢ sorumluluktur 

(www.onlineethichs.org). 

 

Yasal görevler, yasa tarafından uyulması ya da sakınılması belirlenen 

görevlerdir (http://en.wiktionary.org). 

 

Karar verme sorumluluğu, kiĢiyi yükselme ve kendini gösterme konusunda 

motive eder, öğrenme isteğini geliĢtirir, kendilerince sınırlanmıĢ 

limitlerinin ötesine geçmeyi gerçeğe dönüĢtürerek doğal yeteneği bulma 

fırsatı sunar. Bir kiĢiye fırsat verilene dek gerçek yetenekleri 

bilinemez (motivation-tools.com). 
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Yeni mühendisler ve yönetici adayları sınırlı beceriler 

gerektiren görevler sınırlı görev bileĢenleri öğrenirken az miktarda 

karar verme sorumluluğuna sahiptirler ve az sayıda kiĢiye faydaları 

dokunur (Fried, 2007). 

 

ÇalıĢanlar örgütlerine bilgi, beceri ve deneyimleri ile katkıda bulunurlar. 

Uygulanacak strateji ile (terfi, maaĢ vs.) gerek kendi bünyedeki çalıĢanların gerekse 

de diğer örgütlerdeki kalifiye çalıĢanların ilgisini çekerek, çalıĢların örgüte karĢı olan 

bağlılıklarını korumak ve artırmak ile örgütün performansı arttırabilir. Bunun için 

çalıĢanlara yüklenen sorumlulukların dengeli ve adil olması ve karĢılığının da 

verilmesi gerekir.  

 

Diğer insanların sorumluluğunu üstlenmek, kiĢilerde gerginlik yaratan bir 

stres kaynağıdır. Diğer insanların mesleki geliĢiminin sorumluluğu bir kiĢiye 

yüklenmiĢ ise, ayrıca iĢin doğası çok fazla sorumluluk gerektiriyor, ancak yetkiler 

sınırlı ise, kiĢi kendini yoğun stres altında hissedebilir. AraĢtırmalar özellikle 

insanlardan sorumlu olan yöneticilerin yoğun olarak strese maruz kaldıklarını 

göstermektedir. Böylece bu insanların diğerlerine göre daha fazla kalp krizi, ülser, 

yüksek tansiyon sorunları ortaya çıkmaktadır (Balcı,2000).  

 

Bu çalıĢmada oluĢturulan beĢ soru çalıĢanların; kanun ve yönetmelikler, 

yönetsel ve karar alma, kontrol ve planlama, mali durumları ile iletiĢim ve 

koordinasyondan kaynaklanan sorumluluklarının çalıĢan sonuçlarına etkisi 

incelenmiĢtir. 

 

Kanun ve yönetmelikler; sonuçlara yönelik görevin gerektirdiği kanun ve 

yönetmelikler sorumluluklarını içeren bu faktör; gerek kamu sektörü gerekse de özel 

sektör için mevcut uygulamadaki kanun ve yönetmeliklere hâkim olma ve uygulama 

aĢamasında tereddütleri ortadan kaldıracak yapıyı kurma, bu faktörden kaynaklanan 

fırsat ve yaptırımları örgütün amaç ve hedefleri doğrultusunda uygulama esasına 

vurgu yapar.   

 

Yönetsel ve karar alma; sonuçlara yönelik görevin gerektirdiği yönetsel ve karar 

alma sorumluluklarını içeren bu faktör, örgüt içi ve dıĢı değiĢim ve yöneliĢlere,  
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strateji ve hedef belirleme ve bu hedeflere varmak için yönetim ve karar alma 

vurgusuna dayanır. 

 

Kontrol ve planlama; sonuçlara yönelik görevin gerektirdiği kontrol ve planlama 

sorumluluklarını içeren bu faktör, örgütün varlığını sürdürmesi ve idamesi için 

gerekli tehdit ve fırsatların analiz edilmesi ve bu analizlerin örgüt yapısına 

aktarılması ve sonuçlara yansıması vurgusuna dayanır.   

 

Mali durumlar; sonuçlara yönelik görevin gerektirdiği mali sorumlulukları içeren 

bu faktör, yapılan görev ile mali kaynaklı yükün sonuca etkisini içerir. Bu görevi 

yaparken en iyi kaliteli çıktı için, görevin yüksek kalite ve etkinlik ile yapılması, 

dikkatsizlik ve yanılgı sonucu hata yapılması durumunda gerek bireyin gerekse de 

iĢletmenin düĢeceği sıkıntılar ile doğrudan ye ya dolaylı olarak etkileneceği 

vurgusuna dayanır.  

 

ĠletiĢim ve koordinasyon; sonuçlara yönelik görevin gerektirdiği örgüt içi iletiĢim, 

koordinasyon ve iĢ iliĢkileri içeren bu faktör, örgütün amaç ve hedefleri 

doğrultusunda gerek yatay gerekse de dikey ĢletiĢim ve kordinasyonu sağlar. Ayrıca 

yönetim, takım ve birey düzeyinde koordinasyon eksikliği ve sınırlı iletiĢim bireysel 

ve örgütsel çıktıları olumsuz etkiler.  

 

Sorumluluk yükü değiĢkeninin birçok değiĢkeni etkileyeceği düĢünülmekte olup 

bunlardan en önemlisi stres, bağlılık, iĢten ayrılma ve performans değiĢkenleridir.  
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4.  ÖRGÜTLERDE ROLLER KAVRAMI 

 

Rol stresi ile ilgili yazın incelendiğinde rol stresi kaynaklarının temel olarak 

rol belirsizliği ve rol çatıĢması olmak üzere iki kategoride ele alındığı görülmektedir 

(Kim vd., 2009, vb.). 

 

4.1. Rol ÇatıĢması  

 

Literatürde rol çatıĢması farklı Ģekilde ifade edilmektir. Rol çatıĢması, aynı 

anda iki yada daha fazla rol gönderiminin, birine uymanın diğerine uymayı 

zorlaĢtıracak Ģekilde gönderilen rollerde çeliĢki ortaya çıkması (Kahn, 1977, 

Erdoğan, 1997), rol gereklerine uygun olup olmaması yada rol gerekleri ile bağdaĢır 

olup olmaması (Rizzo, 1970), rol ile ilgile farklı algılamalar (Muchinsky, 1997), 

çalıĢandan rol takımınca beklenen rollerin birbirinden değiĢik ve birbiriyle çeliĢkili 

olmasından kaynaklı kararsızlık yaĢama (Ceylan ve Ulutürk, 2006), çalıĢanın iĢinde 

yapacaklarının birbiriyle uyumsuz ve çeliĢkili olma (Kim vd., 1996: 951),  bir 

bireyden, birbirleriyle uyumu olmayan veya çatıĢan iki ya da daha çok rolü yerine 

getirmesinin istenmesi neticesinde oluĢan durum (Balta & Balta,2000: 89; Jones, 

1993) olarak ifade edilmektedir. 

 

Bireyin üstlendiği birbirinden farklı iki veya daha çok rolün aynı zamanda 

ortaya çıkması ve birbiriyle bağdaĢmaması ve hangi role uyacağının kararsızlığı 

nedeniyle oluĢan zıt istekler rol çatıĢmasına yol açabilir.  

 

Kılınç (2002)‟a göre rol çatıĢması rol gerekliliklerindeki uygunsuzluk ya da 

bir role ve rol yükümlüsüne iliĢkin beklentilerin uyumsuzluğudur (Kılınç,1991: 19). 

Günay (2004) ise rol çatıĢmasını, toplumun, bireyin konumuna bağlı olarak beklediği 

veya emrettiği iki veya daha fazla durum karĢısında gösterdiği çeliĢkili istekler ve 

davranıĢlar olarak tanımlamıĢtır (Güney, 2004: 203).  

 

Gül ve ark., (2008)‟na göre  Rol çatıĢması, çalıĢanın iĢ yerinde birbiriyle 

çeliĢen görev ve sorumluluklarla karĢı karĢıya kalması halinde ortaya çıkmaktadır 
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(Gül ve ark., 2008). Rol çatıĢması, temeli kiĢinin üstlendiği rollerin 

uyumsuzluğundan kaynaklanmaktadır (Çarıkçı, 2001).  

 

ÇatıĢma, bireyler rahatsızlık duyduklarında ortaya çıkar. Birey rollerinden 

birini baĢarılı bir Ģekilde yerine getiriyor diğerini getirmiyor ve bundan rahatsızlık 

duymuyorsa kendisi açısından rol çatıĢması yoktur. Rahatsızlık hissettiğinde rol 

çatıĢması baĢlar (Özdevecioğlu ve Çakmak, 2009). Rol çatıĢması,  çalıĢanın yapması 

gereken iĢlerin birbirinden çok farklı ve ilgisiz olması, kendisine verilen görevin 

bitirilebilmesi için iĢyerinde yeterli sayıda personel olmaması, verilen bir görevi 

yerine getirebilmek için bazen kuralları çiğnemesi gerektiği, iĢyerinde birbirinden 

çok farklı çalıĢan gruplarla iliĢki içinde olması, çalıĢırken birbirine uymayan talepler 

alması durumunda artan bir durumdur (Ceylan ve Ulutürk, 2006). 

 

Fisher‟a (2001) göre rol çatıĢması, bir çalıĢanın iĢ yerinde birbirleriyle 

çeliĢkili talep ve beklentilerle karĢılaĢması durumunda ortaya çıkmaktadır. Rol 

çatıĢması çalıĢanların örgütte birbirinin zıddı olan talep ve beklentilerle karĢılaĢması 

durumunda ortaya çıkmaktadır ve örgütsel bağlılığı zayıflatıcı etkisi vardır (Ceylan 

ve Ulutürk, 2006:48),  örgütsel havayı olumsuz etkileyerek örgütsel stresi oluĢturan 

faktörlerden olup (Piko, 2006) çalıĢanlarda sorumluluk azalması, kendi içine 

çekilme, strese neden olur ki, bu durumdaki çalıĢan yavaĢ yavaĢ örgütten 

uzaklaĢmaya baĢlar (Mathieu, 1991; DeCotis ve Summers, 1987).  

 

4.2. Rol Belirsizliği 

 

Rol belirsizliği, çalıĢanın iĢinde yapacaklarının belirsiz olması (Kim vd., 

1996:951), iĢle ilgili açık bilgi verilmemesi (Van Sell vd. 1981, s.44),   rol ile ilgili 

beklentilerin yerine getirilmesinde kullanılan yöntemlerin ya da rol baĢarımının nasıl 

değerlendirildiğinin bildirilmesindeki bilgi eksikliklerinin derecesi (Erigüç, 1994, 

s.:9; Deluga, 1989, s.:329), görev, yetki ve sorumluluk açısından tam bir kesinlik 

olmaması (Cengiz, 2001, s.60-61) Ģeklinde ifade edilmektedir.   
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Jex (1998)‟e göre rol belirsizliğinin kaynağı iĢ tanımlarının açık olarak 

tanımlanmamıĢ olması ile tanımlanması zor olan görevler veya örgütün geçirdiği 

değiĢim süreci nedeniyle ortaya çıkan belirsizliklerdir. Rol belirsizliği; bireyin 

örgütteki görev, yetki ve sorumluluklarının iyi tanımlanmamıĢ olması, bireyden 

beklenen görev ile ilgili davranıĢların belirsizliği ile bir bütün olarak yaptığı iĢin 

amacını ve ne anlam taĢıdığından haberdar olmaması olarak tanımlanmaktadır 

(Baltas ve Baltas 2004, Stordeur ve ark. 2001). 

 

ÇalıĢanların kendisinden beklenilenin belirsiz olduğu (açık ve net olarak 

bilmediği) durumlarda üstlendiği rol ile örgütsel amaç ve hedefler arasındaki 

bağlantısının azaldığını düĢünmesi bireyin örgüte olan bağlılığını da etkileyecektir.  

 

Rol belirsizliğinin olduğu bir örgütte çalıĢanın yaptığı iĢlerle ilgili 

sorumluluğunu nereye kadar alması gerektiğini bilmemesi nedeniyle baĢka çalıĢanın 

sorumluluk alanlarına müdahale etmekte, bu durum da örgütsel çatıĢmaların 

oluĢmasına neden olmaktadır. Rol belirsizliğinin sonucunda bazı çalıĢanlar iĢ 

yapmazken diğerleri çalıĢmayan arkadaĢlarının iĢini yüklenmesiyle aĢırı baskı altında 

kalabilmektedirler (ġahin, 2005). Bu durumda birey ne yapacağını bilemiyorsa stres 

kaçınılmaz olacaktır. Performans beklentilerini, iĢ davranıĢı sonuçlarını bilememe de 

bu türe girebilir (Balcı,2000).  

 

ÇalıĢanlar ve özellikle iĢe yeni baĢlamıĢ kiĢilerin, üstlendikleri görevlerle 

ilgili bilgiyi bazen dikey kanalların iyi iĢlememesi ya da farklı bölümlerden kiĢilerle 

oluĢturulmuĢ takımlar nedeniyle, gerekli bilginin takım içinden alınması gerektiği 

durumlarda yatay iletiĢimin etkinliği ön plana çıkmaktadır. Diğer bir açıdan, daha 

deneyimli örgüt çalıĢanları bile yeni görevlerle karĢılaĢtıklarında aynı tepkiyi 

verirler. Aynı iĢ sürecini farklı bölümlerden gelen bireylerle paylaĢan çalıĢanın bazı 

belirsizlikler yaĢaması olası bir durumdur. Bu kiĢiler bilgiyi nerden, nasıl ve ne 

Ģekilde elde edeceklerini bilemeyebilirler. Bunun sonucunda yaĢanan belirsizlikler 

kiĢiyi rol belirsizliğiyle karĢı karĢıya getirebilir (Develioğlu ve Türk, 2012). 

 

ÇalıĢanın iĢinde nelere yetkisinin olup nelere yetkisinin olmadığını 

bilmemesi; iĢiyle ilgili olarak açık, net ve planlı hedeflerinin ve ulaĢması gereken 

standartların olmaması; iĢinde zamanını en uygun Ģekilde kullandığından emin 
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olmaması; iĢiyle ilgili sorumluluklarının neler olduğunu bilmemesi; iĢinde 

kendisinden beklenen Ģeylerin neler olduğunu tam ve kesin olarak bilmemesi; 

görevinin ne olduğuna dair kendisine bildirilen Ģeylerin açık olmaması rol 

belirsizliğini artıran unsurlardır (Ceylan ve Ulutürk, 2006). 

 

ÇalıĢanlarda rol belirsizliği, stres, güven eksikliği, performansta düĢüĢ, 

tükenmiĢlik ve iĢten ayrılma eğilimine (Çimen, 2002, s.:87; Donald, 2003, s.:10, 

Piko, 2005, s.:312) duygusal yorgunluk ve duyarsızlaĢma gibi olumsuz duygulara 

(Sabuncuoğlu, 2008) ve iĢ tatminsizliğine (Tull, 2006) neden olduğu belirtilmiĢtir. 

ĠĢyerindeki; rol belirsizliği, aĢırı iĢ yükü, rol çatıĢması ve kaynak yetersizliği gibi 

nedenlerle ortaya çıkan iĢ stresinin örgütsel bağlılığı ve iĢ tatminini olumsuz yönde 

etkilediği (Erdil ve diğerleri,2005) ve içten bağlılık ve minnet bağlılığı azatlığı fakat 

çıkar bağlılığı artırdığı (Çöl ve Ardıç, 2010)  tespit edilmiĢtir.  
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5. ÖRGÜTSEL STRES VE ÇALIġAN SONUÇLARI 

 

5.1. Stres  

 

Stres, bireyin gerek fiziksel gerekse de duygusal olarak bir takım olaylar ya 

da durum karĢısında verdiği tepki ve rahatsızlık olarak tanımlanabilir. Aslında bu 

konudaki araĢtırmalara ve kavramsal literatüre bakıldığında çok sayıda stres tanımı 

olduğu görülmektedir. Stres, çağımızın hastalığı olarak adlandırılan, tanımlanması 

zor ve karmaĢık kavramlarından biridir.  

 

Sözcük olarak stres Latince kökenli olup “estrictia”dan gelmektedir ve tarih 

öncesi devirlerden bu yana var olduğu bilinmektedir.  

 

Ġçinde bulunduğumuz 21. yüzyılın zor, rekabetçi, aĢırı çalıĢmaya dayalı 

endüstriyel yaĢamı, iĢ yerimizde stres faktörünün daha belirgin Ģekilde ortaya 

çıkmasına yol açmıĢ ve insanları tehdit eden bir büyük tehlike olarak  belirmiĢtir 

Aytaç, 2002). 

 

Stres, yabancı bir kelime olmasına ve son yıllarda dilimize geçmiĢ 

bulunmasına rağmen, her sosyo-kültürel seviyedeki insan bu kelimeyi doğru veya 

yanlıĢ olarak kullanmaktadır. Trafik sıkıĢıklığı nedeniyle bekleyen bir yolcu, 

beklediği ücreti alamayan bir çalıĢan, düĢük not alan veya sınavlara hazırlanan bir 

öğrenci genellikle içinde bulundukları sıkıntılı durumu "stres" kelimesi ile 

tanımlamaktadır (BaltaĢ ve BaltaĢ, 2002). En basit tanımıyla stres, “organizmanın dıĢ 

veya iç çevreden gelen etkilerle vücudun hemeostatik dengesinin bozulması sonucu 

duygu ve davranıĢlarda ortaya çıkan rahatsız edici bir durum ve bundan duyulan 

rahatsızlık” tır (Aytaç ve Bayram, 2000:44). 

 

Stres kavramının açıklaması akademik anlamda 1930‟lu yıllara 

dayanmaktadır. Stres araĢtırmalarında Hans Selye bu yıllardan itibaren uzun bir 

dönem boyunca en önemli katkıyı yapmıĢtır. Selye bazı fiziksel uyaranlar sonucunda 

ortaya çıkan bedensel belirtilerden örülü klinik tabloya „Genel Uyum Sendromu‟ 
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adını vermiĢtir ve Ġnsan vücudunun herhangi bir isteme verdiği özgül olmayan 

karĢılık olarak ifade etmiĢtir (Praag, 2004). Genel Uyum Sendromu, sadece stresin 

aĢamalarını göstermektedir. Etkili bir örgütsel stres yönetimi için stres kaynaklarını, 

sonuçlarını ve stres altındaki bireyde meydana gelen farklılıkları iyi bir Ģekilde 

anlamak gerekmektedir(McShane ve Glinow, 2003; 200). 

 

Stres konusunda bir diğer önemli isim olan Lazarus (1966) ise, stresi biliĢsel 

bir değerlendirme ile almakta ve çeĢitli stres uyarıcılarına yoğunlaĢmaktadır 

(Goldberger, 1993). 

 

James ve Edden (2001) stres için modern çağın görünmeyen hastalığı olduğu 

söylense de günümüzün bulaĢıcı nitelikte moda hastalığı olup birçok rahatsızlığı da 

tetikler. Ġnsan, zaman, dolayısıyla maddiyat olarak kurumlarda muazzam kayıplara 

neden olması, stresi günümüz iĢ hayatının ayrılmaz bir parçası haline getirmiĢtir ve 

bundan etkilenmemek mümkün değildir (James ve Edden, 2001:60). 

 

Stres yaratan çok sayıda faktör bulunmaktadır. Çünkü insanın fizyolojik ve 

psikolojik dengesini etkileyen her unsur bir stres kaynağı olarak görülebilir. Bu 

doğrultuda, bireyin iĢ çevresi ve iĢ dıĢı çevresi birbirini etkileyerek stres oluĢumuna 

neden olur. Bir diğer ifade ile stres yaratan faktörler, genel çevre unsurlarından ve 

çalıĢma hayatının niteliğinden kaynaklanmaktadır (Bingöl, Naktiyok, 2001). Stres 

yalnızca çalıĢanları etkileyen bir sağlık problemi değil; aynı zamanda örgütün 

süreçleri için büyük bir sorun olarak ortaya çıkmaktadır (Çelik ve Turunç, 2009). 

 

Bugün tüm dünyadaki endüstrilerin çalıĢma hayatını ve insan kaynaklarını 

tehtit eden en yıkıcı faktörlerden (Grayson et  al, 2008, P. 1350) ve bireyleri 

etkileyen konulardan birisi de iĢ stresidir (Vokić ve Bogdanić, 2007). KuĢkusuz 

günümüz iĢ yaĢamında, Beehr (1995)‟e göre iĢ stresi “bazı iĢ durumlarının, 

psikolojik ya da fiziksel sağlığı bozabilen veya sağlığı kötüye etkileyebilen bir 

durum” olarak tanımlanabilir (Beer, 1995). Kısacası stres, örgütsel amaçların 

gerçekleĢtirilmesinin önündeki en önemli engellerden birisidir (Klarreich, 1999: 14). 
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Eğitim sektörü çalıĢanları diğer mesleklerde çalıĢanlara göre ortalama stresten 

daha fazlasını yaĢadıklarını (BatlaĢ ve BatlaĢ 1998: 62; Tel ve Köksalan, 2008), buda 

iĢlerini sürdüremeyeceklerine dair bir inanç geliĢtirmelerine (Guglielmi ve Tatrow, 

1998),   kolaylıkla aĢırı iĢ yükü altına girebildikleri ve bunun iĢ stresine yol açtığı 

(Chan (2000),  performans, bilimsel üretim, iĢ doyumu ve sağlık açısından 

etkilenmelerine (Üçüncü vd., 2008), öfke, anksiyete, kan basıncı yüksekliği, 

engellenme ve depresyon gibi istenmeyen ve rahatsızlık verici duygular yaĢadıkları 

ve bu sağlık problemleri de performans düĢüklüğüne (Tsai ve ark., 2006), örgütten 

psikolojik ve fiziksel olarak geri çekilmeye neden olduğu Steers,1981) gözlenmiĢtir. 

Eğitim çalıĢanlarında stresi tanımlayan pek çok çalıĢma bulunmaktadır (Boyle ve 

ark, 1995; Paulse, 2005).    

 

Stres kaynaklarının önemli bir kısmı artan ölçüde iĢ yaĢamından 

kaynaklanmaktadır. ÇalıĢanların iĢ stresi, örgütsel ortamda iĢin niteliği, çalıĢma 

koĢulları ve ücret, çalıĢma iliĢkilerinin niteliği, iĢin sürdürülmesi, iĢin ve iĢyerinin 

geleceği, iĢ güvencesi, sosyal güvence, sosyal destek mekanizmalarının iĢlerliği, 

çalıĢanın fiziksel ve psikolojik sağlığı ile ilgilidir. Ancak, bireylerin strese karĢı 

direnme gücündeki farklılığı nedeniyle stresle baĢ etme yetkinliği ve stresten 

etkilenme düzeyi farklıdır. Bu farklılık ise, kiĢisel özelliklerden ya da iĢin kendisi ve 

iĢyerine iliĢkin ortamsal özelliklerden kaynaklanmaktadır (Akdağ ve Yüksel, 2010). 

 

 

ĠĢ ortamı  strese her zaman elveriĢlidir. Bir iĢte bireyden pek çok Ģey ya da 

çok az Ģey istenmesi stres yaratır. Açıkçası iĢin her yönü strese yol açabilir. AĢırı 

sıcak, gürültü, ıĢık,  ya da çok az sorumluluk, çok fazla ya da az iĢ, aĢırı veya az 

denetim insanlarda strese neden olabilir. Ancak stres bireyden bireye farklılıklar 

gösterebilir. Örneğin aynı mesleğe sahip bireylerin stresli bir durum karĢısında aynı 

tepkiyi vermesi beklenemez. Yüksek baĢarı güdüsü olan biri için iĢle ilgili gerilimler 

onun baĢarı güdüsünü kamçılarken, bir baĢkası bu durumla baĢa çıkabilme 

yetersizliğinden stres duyabilir. Kısaca stres duymada kiĢisel farklılıklar önemli bir 

olgudur (Aytaç, 2002). 
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Stresin birey üzerinde her zaman olumsuz etkisi olduğunu söylemek mümkün 

değildir. AĢırı stresli durumlar kaçınılmaz Ģekilde bireye zarar verebilirken, orta 

düzeyde stres çoğu kez yararlı amaçlara hizmet edebilmektedir. Hatta psikolojik 

büyüme, baĢarı ve yeni becerilerin kazanılması için böylesi bir stres zorunludur da 

(Balcı,2000).  

 

MC Grath, “Stres Çemberi Modeli” ile  örgütlerdeki stresin hangi 

aĢamalardan geçtiğini ve geliĢtidiğini ġekil 1‟ de açıklamaktadır (Mcgrath,1976 

:1356) 

         

 

ġekil 1: Stres Çemberi Modeli (Mcgrath,1976:1356) 

 

Bu modele göre, stres durumu dört aĢamalı ve kapalı devre bir çember olarak 

görülebilir. Bu dört aĢama; stresin kaynağı, stres kaynağı nedeniyle stresli durumla 

karĢılaĢan kiĢide yarattığı etkiler (Değerlendirme Süreci), oluĢan stres etkisine karĢı 

kiĢinin geliĢtirdiği tepkilerle (Karar verme süreci), stresli kiĢinin göstereceği tepki 

(Performans süreci) ve son olarak bireyin davranıĢı ile söz konusu durumla ilgili 

sonuçları (Çıktı süreci-Etki ve değiĢim süreci) göstermektedir.  

 

McGrath (1976), stresli bir durumla karĢılaĢan kiĢi, bu durumu veya stres 

etmenlerini doğru biçimde algılamazsa stres kaynağını yanlıĢ algılamasına bağlı 

olarak ortaya çıkan tamamlanmayan bir stres çemberinden söz edilebilir. Bu yanlıĢ 

algılama nedeniyle stresle baĢa çıkma ve değiĢim zorlanmakta, stresli durum sürüp 

gitmektedir (McGrath,1976:1371-1376). 
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BaltaĢ (2002)‟a göre stres hayatın her cephesinde ve her yaĢantısında vardır. 

GeliĢimin olması ve doyumlu bir hayat sürdürülebilmesi stresin olmasına bağlıdır. 

Problem, stresin çok fazla veya çok az olmasıdır. ġekil 2‟de çeĢitli yaĢantılarla stres 

arasında oluĢturulan model görülmektedir (Baltas, 2002). 

 

 
ġekil 2: ÇeĢitli YaĢantılarla Stres Arasındaki iliĢkiyi Gösteren Pratik Model 

(Baltas,1997) 

 

 

Selye'ye göre, tamamen hayatta olmak, çevreden gelen çesitli uyarımlar ve 

etkilere cevap verebilme ve tepki gösterebilme imkânına sahip olmakla aynı anlama 

gelmektedir. Selye'nin, ehliyetli ve uzman bir kiĢi olarak ifade ettiği gibi, "stressiz 

hayat ölümdür". Fakat stresin aĢırı boyutlara ulaĢması da, insan ve toplum hayatı için 

birçok problemlere yol açmaktadır (Eroğlu,1998, s.299).  

 

Gerek yabancı literatür, gerekse yerli literatür incelendiğinde her geçen gün 

teknolojik değiĢimlerin ve değiĢen diğer faktörlerin oluĢturduğu yeni stres kaynakları 

olmakla birlikte birbirine yakın örgütsel stres kaynakları sınıflandırılmasının 

yapıldığı görülmektedir (Akgündüz, 2006). 

 

Örgütsel stres kaynaklarının çok fazla tasnif edildiği görülmektedir. Özellikle 

iĢ hayatını etkileyen birçok faktörün stres kaynağı olarak değerlendirilmesi mümkün 

olduğu için tasnif çok detaylara kadar bölünmüĢtür. ÇalıĢma ortamının strese her 

zaman elveriĢli olduğu bilinmektedir. Bir iĢte bireyden pek çok Ģey ya da çok az Ģey 
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istenmesi stres yaratabilmektedir. Açıkçası isin her yönü strese gebedir. AĢırı 

gürültü, ıĢık, sıcaklık, çok fazla ya da çok az sorumluluk, çok fazla ya da çok az 

denetim insanlarda strese yol açabilmektedir (Balcı, 2000; 4-5). 

 

ĠĢletmelerde strese neden olan etmenler temelde, iki grup içinde toplanabilir. 

Bunlar örgütsel ve bireysel kaynaklardır. Örgütsel stres kaynakları arasında, mesleki 

farklılıklar, rol belirsizliği, rol çatıĢması, aĢırı rol yükü, bireylerden/çalıĢanlardan 

sorumlu olma ve kararlara katılım yokluğu sayılabilir. Öte yandan bireysel kaynaklar 

arasında, tip A kiĢiliği, hayattaki değiĢimlerin hızı/oranı, yetenekler/ihtiyaçlar, dıĢa 

dönüklük-içe dönüklük gibi özellikler yer almaktadır (Paksoy,1993,s.4). 

 

Örgütsel stresin görünümünü tam olarak anlamak için, stresin iki temel 

etkileĢiminden kaynaklandığını göz önünde tutmak gerekir. Bu iki etmen, bireysel 

özellikler ile örgütsel özelliklerdir. Bunlar bir durumda stres tepkisini baĢlatır. 

Bireyde olumsuz bir tepki yaratacak stres uyaranlarının bulunduğu noktada, bireyin 

bu tepkisi strese direnmeyi belirler. Stres uyaranlarının büyüklüğü direnme 

kapasitesini aĢtığı noktada stres ortaya çıkar. Strese direnme bir bireysel nitelik, 

kiĢilik özelliğidir. Oysa stres uyaranları, çalıĢma hayatının ve örgütün özellikleridir. 

Stres, örgütsel ve bireysel özelliklerin karĢılıklı olarak birbirlerini etkilemelerinin 

iĢlevidir (Pehlivan, 2002:22). 

 

Bir örgütteki çalıĢanları etkileyen farklı stres kaynakları bulunabilir. Bu 

kaynaklardan bazıları aĢağıda yer almıĢtır (Davis,1983, s. 442; Stoner ve Fryer, 

1983, s.34; Pehlivan, 2000 ). 

 

 

 

 

 

 

 

McGrath (1976) örgütlerde stresin genellikle Ģu kaynaklardan doğabileceğini ileri 

sürmüĢtür (McGrath,1976: 1369: Akt: Ertekin, 1993:13). 

a.ĠĢ yükünün fazlalığı 

b. Zamanın sınırlılığı 

c. Denetimin sıkı ve yakından olması, 

d. Yetkinin sorumlulukları karĢılamada 

yetersiz olması 

e. Politik havanın güvensizliği 

f. Rol belirsizliği  

g. Örgüt ve bireyin değerleri arasındaki 

uyumsuzluk 

 

h. Engellenme 

i. Rol çatıĢması 

j. Sorumlulukların yarattığı endiĢe 

k. ÇalıĢma koĢulları 

l. Ġnsan iliĢkileri 

m. YabancılaĢma 

 



37 

 

 

1. Görev kaynaklı stres: ĠĢin zorluğu, belirsizliği ve iĢ yükünün fazlalığı, 

2. Role bağlı stres: ÇatıĢma, belirsizlik, iĢ yoğunluğu, 

3. DavranıĢ ortamından kaynaklanan stres: Kalabalığın etkisi gibi. 

4. Fiziksel çevreden kaynaklanan stres: AĢırı soğuk, karĢıt güçlerin varlığı gibi. 

5. Sosyal çevreden doğan stres: Bireyler arası anlaĢmazlık, özel yaĢamla ilgili stres, 

dıĢlanma ve yalnızlığa itilme gibi. 

6. Bireyin kendisinden kaynaklanan stres: Bireyin kaygı durumu ve algılama düzeni 

gibi.  

 

Strese neden olan iĢ stresörleri çeĢitli Ģekillerde ortaya çıkar. ĠĢyerindeki 

herhangi bir Ģey stres kaynağı olabilir. Bu konuda yapılan çalıĢmaların çoğu özellikle 

stresörleri ve onların etkilerini belirlemeye yöneliktir. ġekil xx de iĢ stresinin 

kaynakları gösterilmeye çalıĢılmaktadır. Öncelikle tartıĢılan konu kiĢi ile ilgili 

faktörlerdir. Bunlarda kiĢilik, algılama ve geçmiĢteki tecrübelerdir. Bu faktörler 

belirli bir durumdaki bireyin stresten etkilenmelerini belirleyecektir (Kirel, 1991). 

 

ġekil 3‟te görüldüğü üzere iĢ stresinin altı kaynağı vardır. Her bir kaynağın 

hangi stresörlerden etkilendiği ile ilgili örneklendirme yapılmıĢtır. Ancak 

mevcutlarının yanında pek çok faktör stresörlerin değiĢmesine neden olur (Cooper ve 

Marshal, 1975; Akt: Kırel, 1991). Çünkü bir örgüt çalıĢan kiĢi, iĢ baĢında iken dıĢ 

çevreden, örgüt dıĢında iken de iĢyerindeki çalıĢma koĢullarından ve iĢ iliĢkilerinden 

tam olarak soyutlanamaz (Kırel, 1991).  
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ġekil 3: Örgütsel Stres Kaynakları (Cooper ve Marshal, 1975; Aktaran Kırel, 

1991). 

 

 

 

 

 

 

ĠĢle Ġlgili Nedenler  

*Çok fazla veya çok az iĢ 

*Kötü fiziksel çalıĢma durumları 

*Zaman baskısı 

Örgütün DıĢ Çevre Ġle 

ĠliĢkileri  
*Aile istekleri ile örgütün 

beklentilerinin çatıĢması 

*Kendi beklentileri ile 

örgütün beklentilerinin 

çatıĢması 

Örgütün Ġç Çevresi  

*DanıĢma eksikliği 

*DavranıĢların 

kısıtlanması 

*Politikalar 

*Gece vardiyası 

Örgüt Ġçi ĠliĢkiler  

*Yöneticilerle olumsuz iliĢkiler 

*Yanında çalıĢanlarla olumsuz 

iliĢkiler 

*Yetki ve sorumluluk 

dağılımındaki iliĢkiler 

Kariyer GeliĢimi  

*AĢırı yükselme 

*Yükselememe 

*ĠĢ güvenliği eksikliği 

*EngellenmiĢ iĢ istekleri 

Örgüt Ġçindeki Rolü  

*Rol çatıĢması, rol yükü, 

rol belirsizliği 

*ÇalıĢanlara karĢı 

sorumluluğu 

*Kararlara katılmama 

BĠREY 

* KiĢilik 

*Algılama 

*GeçmiĢteki 

Tecrübe 
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Luthans (1992) ise örgütteki stres kaynakları dört grupta toplanmıĢtır (Luthans, 1992: 

404).  

 

Örgütsel politikalar  

-ücret eĢitsizlikleri,  

-örgüt kurallarının katılığı,  

-çeliĢkili yöntemler,  

-gerçekçi olmayan is tanımları,  

-adaletsiz baĢarı değerlendirmesi,  

-iĢ gruplarını değiĢtirme,  

-sık sık yer değiĢtirmeler. 

Örgütün yapısal özellikleri  

-merkeziyetçilik ve karardan dıĢlanma,  

-yükselme olanaklarının azlığı,  

-formalitelerin aĢırılığı,  

-yüksek derecede uzmanlaĢma,  

-örgütsel bölümlerin karĢılıklı bağımlılığı,  

-yürütme ve danıĢma birimleri arasındaki çatıĢma 

Fiziksel koĢullar  

-kalabalık çalıĢma koĢulları ve özel yasam,  

-aĢırı gürültülü sıcak ya da soğuk çalıĢma ortamı,  

-zehirli maddeler ve radyasyon,  

-hava kirliliği,  

-iĢ kazaları ve yetersiz aydınlatma 

Örgütsel süreçler  

-yetersiz iletiĢim,  

-basarı düzeyi ile ilgili yetersiz geri bildirim,  

-belirsiz ve çeliĢkili amaçlar,  

-baĢarı değerlendirmesinin yanlıĢ ve çeliĢkili olması,  

-adaletsiz denetim düzeni, yetersiz bilgi 
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Stres, iĢe devamsızlık, iĢ kalitesinin düĢüklüğü ve gecikme gibi örgütsel 

sorunlara neden olduğu kadar, ölüm, hastalık ve intihar gibi sonuçlar da 

doğurmaktadır. Bu nedenle, her yöneticinin, stresin nedenlerini ve sonuçlarını bilme, 

stresi önleme ve yönetme konusunda bilgiye gereksinimi vardır. Stresin günden güne 

artan nedenleri, yarattığı etkileri, fizyolojik, psikolojik, tıbbi rahatsızlıkları ve 

sonuçların yüklediği ekonomik maliyetler düĢünülürse, bir yöneticinin stresi göz ardı 

etmesi söz konusu değildir (Akgündüz, 2006). 

 

Yüksek derecedeki stres çalıĢanın fiziksel ve zihinsel sistemini bozar. Stresin 

örgütsel sonuçları, sağlık giderlerinin çoğalması, sağlık sorunları nedeniyle 

kaybedilen is gücünün artısı biçiminde ortaya çıkar. Stres, performans düĢüklüğüne, 

iĢe devamsızlık, iĢ gören devir hızının yükselmesi, yabancılaĢma, iĢ kazaları gibi 

sonuçlara neden olmaktadır (ġimĢek, 2005). 

 

Yıkıcı stres personelin ve kurumların verimlilikleri üzerinde olumsuz bir etki 

yaratır. Orta düzeydeki stresin verimliliği artırmasına karĢılık, yüksek düzeydeki 

stres kiĢinin fiziksel ve zihinsel sistemini bozar ve aĢırı yüklenmesine neden olur. 

Yoğun stres altındaki bireyler iĢe devamsızlık, personel devri, hata yapma, kazalara 

yol açma, iĢ doyumsuzluğu, performans düĢüklüğü gibi tepkiler gösterir 

(Shermerhorn, 1989, s.649).  

 

Stresin belirtileri çoğunlukla çeliĢik ve karmaĢıktır. Her insanda belirtiler aynı 

olmadığı gibi her aĢamada belirtiler gittikçe kötüleĢmektedir. Ancak bazı belirtiler 

azalır veya yok olur. Gerektiğinde diğerleri bunların yerini alır. Stresin belirtilerini 

Ģekil 4 verilmekte olup bu belirtilerden bazılarını ve etkilerini ortaya koymuĢtur 

(Pehlivan, 2000).          
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ġekil 4: Stresin Birey Üzerindeki Etkileri (Pehlivan, 2000) 

 

Yılmaz (2003)‟e göre stres örgütlerin etkinliklerini ve verimliliklerini 

azaltmakta ve önemli maddi kayıplara neden olmaktadır. Bu kapsamda iĢten 

tatminsizlik, iĢgücü devrinin yükselmesine, bağlılık ve verimliliğin azalması, iĢ 

kazalarındaki artıĢ gibi çok boyutlu örgütsel stres sonuçlarından söz edebilmek 

mümkündür. Stresin iĢletmeler üzerindeki olumsuz etkilerine iliĢkin kapsamlı bir 

çerçeve Tablo 5‟te verilmektedir (Yılmaz, 2003). 

 

Tablo 5. Stresin Örgütler Üzerindeki Olumsuz Etkileri 

 

 

 

 

 

 

 

 

Örgüte bağlılığın azalması 

ĠĢten tatminsizlik 

Mal ve hizmetlerin kalitesinde düĢüĢ 

Verimliliğin azalması 

Kararların etkinliğinin zayıflaması 

ĠĢgücü devrinin yükselmesi 

Örgütsel iklimde soğukluk 

Sağlık maliyetlerinde aĢırı yükselme 

Personel Ģikâyet ve taleplerinin artması 

Hile ve sabotaj 

MüĢteri Ģikâyetlerinde artıĢ 

Bölümler arası iĢbirliğinin zayıflaması 

ĠĢ kazaları 

Uyarı ve cezalarda artıĢ 

Sigorta ödemelerinin miktarında artıĢ 

Aleyhte açılan davaların sayısında artıĢ 

Kariyer durgunluğu 

ĠĢe devamsızlıklarda artıĢ 

ĠĢ iliĢiklerinde gerginlik 

Örgütsel iletiĢimin zayıflaması 

Uzayan yemek ve çay molaları 

Hesapta olmayan zaman kayıpları 

Personele ödenen tazminatların artması 

Örgütün imajının zayıflaması 
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ÇalıĢma ortamında çoğu kez gizli çatıĢmaların yaygınlaĢması ile iĢ ve iliĢki 

süreçlerindeki yeterliliğin kaybı sonucunda, grup içi iliksiler ve üstlerle iliksilerde ve 

psikososyal iklimde yaĢanan rahatsızlıklara bağlı olarak ortaya çıkan ise gelmeme ve 

iĢten ayrılma davranıĢlarının artmasının neden olduğu ekonomik ve sosyal maliyetler 

önemli boyutlardadır (Tınaz, 2005: 41).  

 

Stresin örgütlerin etkinliklerini ve verimliliklerini azaltan ve önemli maddi 

kayıplara neden olan etkilerinin çok boyutu olduğu görülmektedir (Yılmaz, Ekici, 

2003: 7). Stresin örgütsel sonuçları; performans düĢüklüğü, iĢe devamsızlık, iĢe geç 

gelme, çalıĢan devir hızının yükselmesi, örgüt aleyhine çalıĢma, yabancılaĢma ve 

dikkatsizlik olarak sıralanabilir (Budak ve Budak, 1995). 

 

Uzun süreli stres birey üzerinde fiziksel ve psikolojik olumsuz etkilerde 

bulunmaktadır. ÇalıĢanların sağlığı ve onun örgüte katkısı sonunda zarar 

görmektedir. AraĢtırmalara göre stres, çalıĢanların iĢe devamsızlık etmelerine ve 

iĢten ayrılmalarına neden olabilmektedir. Dolayısı ile iĢyeri bundan zarar 

görmektedir. ÇalıĢanlardan birinde görülen stres diğer çalıĢanı da olumsuz 

etkilemekte, böylece verimlilik azalmaktadır. Stresin azaltılması hem çalıĢanın 

örgüte katkısını arttırır, hem de çalıĢanların iĢ doyumunu yükseltir (Aytaç, 2002). 

  

Akad (1997)‟a göre stresin örgütsel açıdan dolaylı ve doğrudan sonuçları 

görülebilir. Dolaylı sonuçlar; iĢe devamsızlık, iĢe geç gelme, iĢgören devir hızı 

yükselmesi, saldırganlık, dikkatsizlik, kaza yapma eğiliminin artması, hastalık 

nedeniyle kaybedilen iĢgücünün artıĢı biçiminde ortaya çıkar. Doğrudan sonuçlar ise; 

özellikle bireyin verimliliği üzerinde kendini gösterir (Akad vd., 1997:364). 

 

Örgütsel stresin örgüt üzerinde yarattığı etkilerden bir diğeri de, ise 

devamsızlıktır. Devamsızlık; bir çalıĢanın programlanmıĢ bir iĢte mazeret 

göstermeksizin bulunmamasıdır. Devamsızlık da iĢ doyumsuzluğu gibi örgütsel 

verimliliği olumsuz yönde etkilemekte ve yüksek maliyetlere yol açmaktadır (TaĢtan, 

2002).  
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Tüm bu çalıĢmalar dikkate alınarak Tablo 6‟da stresin örgütsel sonuçları 

özetle açıklanmıĢtır. 

 

Tablo 6: Stresin Örgütsel Sonuçları 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tüm bu olumsuz faktörler ülkelerin ve örgütlerin hem hedeflerinde sapmalara 

yol açmakta hem de gerek birey gerekse de örgüt için olumsuz sonuçları beraberinde 

getirmektedir. Ayrıca getireceği mali yükte önemlidir. Bu nedenle stres yaratan 

bireysel ve örgütsel faktörlerin belirlenerek bunların düzeltilmesi problemlerin 

çözümü ve yönetimin açısından son derece gereklidir. 

 

5.2. Örgütsel Bağlılık Kavramı 

 

Örgütsel bağlılık örgütlerin tüm çıktıları üzerinde olumlu veya olumsuz etkisi 

nedeniyle, üzerinde önemle durulan bir kavram olmuĢtur. 

 

Örgütsel bağlılık, günümüzde gerek iĢ dünyası gerekse akademisyenler 

tarafından sıkça ve ilgiyle araĢtırılan bir kavramdır. Fakat hala net, tatmin edici ve 

Stresin Örgütsel Sonuçları 

Kalite düĢmesi (Griffin, 1990) 

Verimlilik Sorunları (Hargreaves, 1999) 

Yöneticiler ile çalıĢanlar arasında uyumsuzluk (Copper ve Straw, 1998) 

Örgütlere mali yük (Yates, 1989) 

Üretimde azalma (Aytaç, 2003) 

Devamsızlık, ĠĢe geç gelme (Akad, 1997) 

Performans DüĢüklüğü (Eroğlu, 2006; Ironson,1992) 

Personel Devri (Yılmaz, 2003; Eroğlu, 2006) 

ĠĢ Kazaları (Adal, 1975) 

DüĢük çalıĢma temposu ve firelerin artması (Garih, 2000) 

Örgüt aleyhine çalıĢma, dikkatsizlik, yabancılaĢma (Budak ve Budak, 1995)  
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kavram karmaĢasını azaltacak bir tanıma ulaĢılamamıĢtır. Bu duruma rağmen tüm 

çevreler tarafından örgütsel bağlılığa dair kabul edilen en önemli nokta; örgütsel 

bağlılığın örgütlerin devamlılığı ve baĢarısı açısından yaĢamsal bir rol oynadığıdır 

(Eroğlu ve ark., 2011). 

 

Örgütsel bağlılık kavramı ile ilgili ilk çalıĢmalar 1956 yılında Whyte 

tarafından ele alınmıĢ, daha sonraları baĢta Porter olmak üzere Mowday, Steers, 

Allen, Meyer, Becker gibi pek çok araĢtırmacı tarafından geliĢtirilmiĢtir (Ġnce ve 

Gül, 2005). 

 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanın örgütüne psikolojik yaklaĢımını ifade etmektedir 

ve çalıĢan ile örgüt arasındaki iliĢkiyi yansıtan, örgüt üyeliğini sürekli devam ettirme 

kararına yol açan psikolojik bir durumdur (Allen ve Meyer, 1990: 2)  

 

Örgütsel bağlılık yöneticilerin karĢılaĢtığı çarpıcı ve süregelen örgütsel 

konulardan biridir (Lo vd., 2010). ÇalıĢtığı örgüte bağlılık duyan çalıĢanlar örgütleri 

açısından değerli ve gerekli birer kaynak konumundadırlar (Chen, 2004). Guatam ve 

arkadaĢları (2005:306) da örgütsel bağlılığın, çalıĢanların örgütle olan iliĢkilerini 

belirleyen psikolojik bir durum olduğunu ve örgütün bütününe olan bağılığı ifade 

ettiğini belirtmektedirler.  

 

Bağlılık kavramının özündeki “aidiyet duygusu”, örgüt ile birey arasında bir 

çeĢit bağ oluĢmasına neden olmakta ve örgütte çalıĢan bireylerin ortak değer, amaç 

ve kültür etrafında toplanmalarına sebep olmaktadır. Bu nedenlerden dolayı, örgütsel 

bağlılık kavramı, örgütsel verim artısını, kendini örgütle birlikte tanımlamayı, 

örgütsel değiĢimi kabul etme derecesini, üretkenliği ve iĢgücü devri gibi çıktıları 

etkilemesi açısından araĢtırmacılarının ilgisini çeken bir kavramdır (Sığrı, 2007). 

 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanlara örgütün amaçlarını gerçekleĢtirebilmeleri için  

yapılan normatif baskı, psikolojik ilgi ve örgütte kalma adına yapılan  psikolojik 

ifadeyi (Hersey vd., 2001:367-68), bireyin çalıĢtığı örgüt ile girdiği kimlik 

bütünleĢmesi ve bağlılığın birleĢik gücü (Leong, Furnham ve Cooper, 1996), örgütün 

amaç ve değerlerini kabul etme ve değerlere inanma ile bu amaç için fazladan 

çalıĢma isteği ve örgüt üyeliğini devam ettirmeye olan güçlü bir isteği (Drummond, 

2000:70),  bireyin çalıĢtığı örgüt ile kurduğu iĢbirliğinin gücü ve kendisini örgütün 
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bir parçası olarak hissetmesinin derecesi (Schermerhorn ve ark.1994:144), çalıĢanın 

kendisini belli bir örgütle ve o örgütün amaçlarıyla bütünleĢtirmesi  ve o örgütte 

çalıĢmaya  devam etmeyi istemesi (Robbins ve Judge, 2011: 111; Koç, 2009; 

Benligiray ve Sönmez, 2010; Gürbüz, 2006; Ġbicioğlu, 2000; Sağlam Arı 2003) 

olarak ifade edilmiĢtir. 

 

Örgütsel bağlılık “bireyin çalıĢtığı örgüt için hissettikleri” olarak 

tanımlanmaktadır. Örgüte bağlılığın öğeleri ise; 

-örgütün amaç ve değerlerini kabullenme ve bunlara güçlü bir inanç duyma,  

-örgüt yararına beklenenden daha fazla çaba harcama,  

-örgüt üyeliğinin devamı için güçlü bir istek duyma. 

olarak ifade etmiĢtir (Nijhof ve ark.,1998; Ailen ve Meyer, 1990a: 848). 

 

Örgütsel bağlılık kavramı ile ilgili yapılan tanımlamaların ortak özellikleri 

örgüte bağlanan bireylerin örgütün baĢarısı için ellerinden gelen katkıları sağlama 

doğrultusunda davranıĢ gösterecekleri beklentisidir. Aynı zamanda bağlılıkları güçlü 

olan çalıĢanların performans düzeylerinin bağlılık duymayan çalıĢanlara göre daha 

yüksek olacağı düĢüncesi örgütsel bağlılık kavramının tanımlanmasında temel alınan 

en önemli unsur olmaktadır (Özler, 2010: 3). 

 

Örgütsel bağlılık bir çalıĢanın kabulü ve onun psikolojik bir sözleĢmeyle iĢe 

girmesiyle baĢlar. Örgütün bir üyesi olarak hedefler, amaçlar ve için gerektirdikleri 

konusunda bilgi edinmesiyle geliĢir. Bu açıdan bakıldığında örgütsel bağlılık, bir 

kiĢinin belirli bir örgüt ile kimlik birliğine girerek oluĢturduğu güç birliğidir (Gül, 

2003). Ayrıca kuruma bağlı çalıĢan, zor zamanlarda da kurumun yanında olan, iĢe 

düzenli devam eden, tam gün çalıĢan, kurumun varlığını korumaya yönelik çaba 

gösteren ve örgüt hedeflerini paylaĢan çalıĢandır. Örgütsel açıdan bakıldığında, 

örgüte bağlı iĢgücüne sahip olmak oldukça avantajlı görülmektedir (Ceylan ve 

Demircan, 2002: 3). Örgütsel bağlılık metali kendisine çeken güçlü bir mıknatıs gibi, 

örgütün çalıĢanı gelecekte de örgütte kalmaya cezbetmesi ve ki inin de buna istekli 

olmasının bir ölçeğidir. Bu ölçek genellikle ki inin örgütsel hedef ve görevlere olan 

inancın ölçmektedir (Gül, 2003). 

 

Balay (2000), örgütsel bağlılık kavramının örgütler için yaĢamsal bir konu 

haline gelmesinin beĢ nedeni olduğunu ifade etmektedir. 
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1- ĠĢi bırakma, devamsızlık, geri çekilme ve iĢ arama faaliyetleri ile,  

2-ĠĢ doyumu, iĢe sarılma, moral ve performans gibi tutumsal, duygusal ve 

biliĢsel yapılarla,  

3-Özerklik, sorumluluk, katılım, görev anlayıĢı gibi çalıĢanın iĢi ve rolüne 

iliĢkin özelliklerle,  

4-YaĢ, cinsiyet, hizmet süresi ve eğitim gibi çalıĢanların kiĢisel özellikleriyle, 

5-Bireylerin sahip olduğu örgütsel bağlılık kestiricilerini bilmeyle yakından 

iliĢkilidir (Balay, 2000: 1). 

 

Örgütsel bağlılığın oluĢması sonucunda gerek çalıĢan gerekse de kurum 

açısından bir fayda söz konusudur. ÇalıĢanlar bir takım değerlere inanarak ve belirli 

amaçları gerçekleĢtirmek için bir araya gelmektedir. ÇalıĢanlar arasında paylaĢılan 

bu değerler ne kadar çok ise o kadar örgüt birlikteliğin temelinin sağlamlığından söz 

edebiliriz. Örgütün bu gücü dolayısıyla etkin bir Ģekilde verimliliği ve ardından 

baĢarıyı beraberinde getirir (Ünal, 2011). 

 

Sonuç olarak kıt kaynaklar dahilinde faaliyet gösteren örgütlerin tüm 

çalıĢanlarının gerek mevcut, gerekse değiĢen beklenti, amaç ve gereksinimlerinin 

sürekli karĢılanmasının güçlüğü dikkate alındığında, örgütsel bağlılık çalıĢan 

davranıĢlarındaki tutarlılığı sağlamak açısından üzerinde önemle durulması gereken 

bir olgu olarak karĢımıza çıkmaktadır (Arbak ve Kesken, 2005). 

 

5.2.1. Örgütsel Bağlılık YaklaĢımları ve Sınıflandırmalar 

 

Örgütsel bağlılık kavramının tanımlamalardaki karmaĢıklık, 

sınıflandırılmasında da ortaya çıkmaktadır. AraĢtırmacıların örgütsel bağlılığı, 

çalıĢan ile örgüt arasındaki bağın psikolojik ifadeleri olarak tanımlanması kavram 

için çok farklı sınıflandırmaların yapılmasına sebep olmuĢtur. AraĢtırmacılar kavramı 

değer ve devam bağlılığı; uyum, kimlik ve bütünleĢme bağlılığı; değer, devam ve 

ahlâki bağlılık gibi çoklu boyutlarla açıklamaya çalıĢmıĢlardır (Meyer ve 

Herscovitch, 2001: 302-304; Rowden, 2000:30; Allen ve Grisaffe, 2001:211). 
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ġekil 5‟te Örgütsel bağlılıkla ilgili yapılan yaklaĢım ve sınıflandırmalar yer 

almaktadır.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 5: Örgütsel Bağlılık YaklaĢımları 

 

5.2.1.1. Tutumsal Bağlılık YaklaĢımı 

 

Tutumsal bağlılık, çalıĢanın örgütle kendi arasındaki durumu incelemesiyle 

ortaya çıkan, kendi amaç ve değerlerinin örgüt amaç ve değerleriyle örtüĢtüğü duygu 

ve düĢünce sürecini anlatmaktadır (Meyer ve Allen, 1991:62). ġekil 6‟da Allen ve 

Meyer‟a ait tutumsal bağlılık yaklaĢım modeli görülmektedir. 

 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK YAKLAġIMLARI 

 

Tutumsal Bağlılık YaklaĢımı 

 
Kanter‟in Sınıflandırması 

 
Etzioni‟nin Sınıflandırması 

 
O‟Reilly ve Chatman‟ın Sınıflandırması 

 
Penley ve Gould‟un Sınıflandırması 

 

 

Allen ve Meyer‟in Sınıflandırması 

 

 

DavranıĢsal Bağlılık YaklaĢımı 

YaklaĢımı 

 
Becker‟in Sınıflandırması 

 
Salancik‟in Sınıflandırması 

 Çoklu Bağlılık YaklaĢımı 

YaklaĢımı 
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Bu yaklaĢıma göre bağlılık bireyin içinde bulunduğu çalıĢma ortamını 

değerlendirmesi sonucu oluĢan ve bireyi örgüte bağlayan duygusal bir tepkidir. Diğer 

bir ifadeyle bağlılık, bireyin örgütle bütünleĢmesi ve örgüte katılımının nispi 

gücüdür. Tutumsal bağlılık, üç bileĢenden oluĢmaktadır. Bunlar; örgüt amaç ve 

değerleri ile özdeĢleĢme, iĢle ilgili faaliyetlere yüksek katılım ve örgüte sadakatle 

bağlanma Ģeklinde ifade edilmektedir (Çöl, 2004).  

 

Örgütsel davranıs arastırmacıları tarafından kullanılan tutumsal bağlılık 

kavramı, bireyin belirli bir örgütle ve o örgütün değer ve amaçlarıyla kendi değer ve 

amaçlarını özdeslestirip, bu amaçları gerçeklestirmek için örgüt üyeliğini sürdürmeyi 

istemesi durumunda ortaya çıkmaktadır (Gündoğan, 2009). Bu tür bağlılık, genellikle 

kiĢi örgüt uyumu ve bütünleĢmeyi ifade eder. KiĢi, örgütün amaç ve değerlerinin 

kendi amaç ve değerleri ile uyuĢtuğunu görerek bunları kabul eder ve kendine 

uyarlar, diğer bir ifadeyle benimser ve böylece örgütle özdesleĢmeye baslar (Lam ve 

Zhang, 2003, s.217). 

 

 

 

 

ġekil 6: Tutumsal Bağlılık YaklaĢımı (Meyer ve Allen, 1991) 

 

5.2.1.2. DavranıĢsal Bağlılık YaklaĢımı 

 

Meyer ve Allen'e (1997) göre davranıssal bağlılık, bireylerin belli bir örgütte 

çok uzun süre kalmaları sorunu ve bu sorunla nasıl basa çıktıkları ile ilgili bir 

kavramdır. ġekil 6‟da Allen ve Meyer (1991)‟ne ait davranıĢsalal bağlılık yaklaĢım 

modeli görülmektedir (Meyer ve Allen, 1997, s.9). 

 

 

 

 

KoĢullar Psikolojik Durum Tutum 
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ġekil 7: DavranıĢsal Bağlılık YaklaĢımı (Meyer ve Allen, 1991) 

 

DavranıĢsal bağlılık, örgütten daha çok bireyin davranıĢlarına yönelik olarak 

geliĢmektedir. Örneğin, birey bir davranıĢta bulunduktan sonra bazı etmenler 

nedeniyle davranıĢını sürdürmekte ve bir süre sonra sürdürdüğü bu davranıĢa 

bağlanmaktadır. Zaman geçtikçe söz konusu davranıĢa uygun veya onu haklı 

gösteren tutumlar geliĢtirmekte, bu da davranıĢın tekrarlanma olasılığını 

yükseltmektedir (Gül, 2002: 47- 48). 

 

5.2.1.3. Çoklu Bağlılık YaklaĢımı 

 

Çoklu bağlılık tutumsal bağlılığın biraz daha geniĢlemesiyle ortaya çıkmıĢtır 

(Gül, 2002: 49).  ġekil 8‟de Reichers‟in çoklu bağlılık yaklaĢımı ile ilgili modeli 

görülmektedir.  

KoĢullar 

DavranıĢ 

DavranıĢ 

Psikolojik 

Durum 
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ġekil 8: Çoklu Bağlılık YaklaĢımı (Reichers, 1985, s.472; Uyarlayan, Gündoğan, 

2009). 

 

Reichers‟in (1985) örgütlerin farklılasmamıs bir bütün olmadığını, aksine her 

birinin farklı amaç ve değerler setine sahip olduğu koalisyonları içerdiğini 

belirtmektedir. Bu bağlamda çoklu bağlılık yaklasımı, örgüt içinde bulunan farklı 

unsurlardan hareketle, farklı düzeylerde bağlılık türlerinin ortaya çıkabileceğini ileri 

sürdüğünden diğer iki bağlılık türünden ayrı olarak ele alınmaktadır (Balay, 2000, 

s.24-26). 

 

Çoklu bağlılık yaklaĢımında örgütsel bağlılık, örgütü oluĢturan çeĢitli iç ve 

dıĢ unsurların bağlılıklarının bir toplamı olarak ortaya çıkmaktadır. KiĢiler,  örgütün 

iç çevresini oluĢturan yöneticilerine, çalımsa arkadaĢlarına, bireyin henüz gerçek 

üyesi olmadığı ancak üye olmak istediği, bunun için çeĢitli çabalar gösterdiği 

referans gruplarına ve örgüt dıĢ çevresini oluĢturan müĢterilere, mesleki kuruluĢlara, 

sendikalara ve topluma farklı bağlılık gösterebilmektedirler (Gündoğan, 2009). ġekil 

8‟de, Reichers‟in (1985) tarafından geliĢtirilen çoklu bağlılık yaklaĢım modeli 

görülmektedir. 
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Bu modeller içerisinde Meyer ve Allen (1991) tarafından geliĢtirilen modelin 

bugüne kadar üzerinde en fazla durulmuĢ ve gerçekleĢtirilen çalıĢmalar çerçevesinde 

görgül açıdan en fazla desteklenmiĢ, bir diğer deyiĢle geçerliliği ve güvenilirliği en 

yüksek örgütsel bağlılık modeli olduğu söylenebilir. ġüphesiz bu modelin sahip 

olduğu özgün bakıĢ açısı, onu diğer modellerden farklı kılmakta ve bu denli kabul 

görmesini sağlamaktadır (Arbak ve Kesken, 2005).  

 

5.2.3. Örgütsel Bağlılık Türleri 

 

Örgütsel bağlılıkla ilgili yapılan çalıĢmaların hemen hemen tümü 3 farklı tip 

örgütsel bağlılıktan bahsetmektedir. Bunlar; çalıĢanların örgüte duygusal açıdan bağlı 

olması, kendilerini örgüt ile özdeĢleĢtirmeleri ve örgütsel süreçlere katılmaları olarak 

açılanan duygusal bağlılık, çalıĢanların, kurumdan ayrılmalarının kendilerine neden 

olacağı maliyeti hesaplayarak örgüt içinde kalmaları olarak tanımlanan devam 

bağlılığı ve çalıĢanların, ahlaki açıdan, kendilerini örgüt içinde kalmaya zorunlu 

hissetmeleri olarak tanımlana normatif bağlılıktır. (Allen ve Meyer, 1990:1). 

 

Duygusal bağlılık, çalıĢanın örgüte duygusal tutkunluğu, örgütle 

özdeĢleĢmesi ve örgüte katılımda bulunma derecesidir. Duygusal bağlılığı yüksek 

çalıĢan örgütsel üyeliğini bunu istediği için sürdürür. Devamlılık bağlılığı, çalıĢanın 

örgütsel üyeliğini sürdürmemesi durumunda karĢı karĢıya kalacağı maliyetlerin 

farkındalığıdır. Devamlılık bağlılığında çalıĢanın örgütsel üyeliğinin sürekliliğini 

sağlayan, bunun bir gereklilik olmasıdır. Normatif bağlılık, örgütsel üyeliğin 

sürdürülmesi yönündeki yükümlülük duygusudur. Normatif bağlılığı yüksek çalıĢan 

örgütsel üyeliğini bunu doğru bir davranıĢ olduğuna inandığı için sürdürür (Arbak ve 

Kesken, 2005). 

 

ġekil 9‟da görüldüğü üzere, Allen ve Meyer, örgütsel bağlılığın 3 ana öğeye 

dayandığını ileri sürmektedir (Allen ve Meyer, 1990, s.2-5; Meyer ve diğerleri, 2002, 

s.21-24). Bu öğeler; duygusal bağlılık, devamlılık bağlılığı ve normatif bağlılıktır 

(Meyer ve diğerleri, 1998, s.32; Shore ve diğerleri, 1995, s.1593-1615; Wiener, 

1982, s.421). ġekilde üç bağlılık bileĢini arasındaki ve onlarla iliĢkili olan öncüller 

ile sonuçların özeti yer almakyadır (Meyer vd., 2002) 
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ġekil 9: Örgütsel Bağlılığın Öncülleri ve Sonuçları (Meyer ve digerleri, 2002: 22.) 

 

Bu üç örgütsel bağlılık boyutunun ortak özellikleri; psikolojik durumu 

yansıtması, birey ile örgüt arasındaki iliĢkileri göstermesi, örgüt üyeliğini sürdürme 

kararı ile ilgili olması ve çalıĢan devrini azaltmada etkili olmasıdır (Meyer ve Allen, 

1997, s. 11-24). Yapılan araĢtırmalarda örgütlerde çalıĢanlarda öncelikle yüksek 

duygusal bağlılığın, daha sonra normatif bağlılığın ve en son da devam bağlılığının 

olmasının arzu edildiği ortaya çıkmıĢtır (Brown, 2003, s. 41). 

 

5.2.1.4.  Duygusal Bağlılık 

 

Duygusal bağlılığı güçlü olan çalıĢanlar, kendileri istedikleri için örgüt içinde 

kalırlarken; devam bağlılığı güçlü olanlar, Ģartlar öyle gerektirdiği için kurumda 

kalmaya devam ederler. Normatif bağlılıkta ise, kurumda kalmak vicdani-ahlâki bir 

sorumluluk olarak değerlendirilmektedir (Dilek, H, 2005: 33). 

Duygusal Bağlılığı 

Etkileyen Faktörler 

 

-KiĢisel Özellikler 

-ĠĢ Deneyimi 

 

Devam Bağlılığını 

Etkileyen Faktörler 

 

-KiĢisel Özellikler 

-Alternatifler 

-Yatırımlar 

 

Normatif Bağlığı 

Etkileyen Faktörler 

 

-KiĢisel Özellikler 

-SosyalleĢme Deneyimleri 

-Yatırımlar 

 

 

Duygusal Bağlılık 

 

 

 

Devam Bağlılığı 

 

 

Normatif Bağlılık 

 

 

 

 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 

ve ÇalıĢan Devri 

 

ĠĢ DavranıĢları 

 

-Devamsızlık 

-Örgütsel VatandaĢlık         

DavranıĢları 

-Performans 

 

 

 

ÇalıĢanların Sağlığı 

ve Refahı 
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Duygusal bağlılık, çalıĢanların örgütlerine  kalben bağlanmaları, örgütle  

özdeĢleĢmeleri, kurumsal hedef ve amaçları gönülden benimsemeleri ve kurumlarıyla 

gurur duymaları (Bulut vd., 2009: 121), çalıĢanların örgütsel amaç ve değerleri 

kabullenmesini ve örgüt yararına olağanüstü çaba sarf etmesini içerdiği söylenebilir 

(Gül, 2002: 45) anlamına gelmektedir.  

 

Duygusal bağlılık, çalıĢanın örgütüne duygusal yakınlık duyup onunla 

özdeĢleĢmesi olarak tanımlanmıĢtır (Allen and Meyer, 1990: 1-18). Bireylerin 

duygusal bağlılığı anlamına gelmektedir ve bireylerin örgütsel objelere sarılması ve 

özdeĢleĢmesini ifade etmektedir. ÇalıĢanın örgüte duygusal bağlılığını, örgütle 

bütünleĢmesini yansıtmaktadır (Chen ve Francesco, 2003: 490-516; Cheng ve 

Stockdale,2003: 465-489). Yine Meyer ve Allen (1991) duygusal bağlılığı çalıĢanın 

kendisini örgüt içinde tanımlaması ve örgüt süreçlerine katılımı olarak ifade 

etmektedir (Meyer ve Allen, 1991). Duygusal bağlılık, çalıĢanın örgüt üyesi olma ile 

ilgili almıĢ olduğu haz ve örgütle özdeĢleĢme ve kiĢinin örgüte karĢı hissettiği 

duygusal bağdır (Bergaman, 2006: 646). Duygusal bağlılık, çalıĢanın örgüte 

duygusal bağlanması, örgütle özdeĢleĢmesi ve örgüte gönüllü katılımı anlamına 

gelmektedir (Erdheim, Wang ve Zickar, 2006: 961). 

 

Duygusal bağlılık, çalıĢanların örgüte hissi bakımdan yakınlaĢmasını ve 

çalıĢtıkları kurumun bir parçası oldukları için mutlu olmalarını sağlayan bağlılık 

tipidir (Weiner,1982:423-424).  Duygusal bağlılığa sahip bir çalıĢan kendisini 

kurumun bir parçası olarak algıladığından, çalıĢtığı kurumun üyesi bulunmaktan 

büyük mutluluk duyar ve kurumdan ayrılmayı düĢünmez (Meyer ve Herscowitch, 

2001; Ketchland,1998).  

 

5.2.1.5.  Devam Bağlılığı 

 

Devam bağlılığı, örgütten ayrılmanın maliyetlerini göz önünde 

bulundurmakla ilgilidir. ÇalıĢanların örgüte bağlılık duymalarının ve örgütte kalmak 

istemelerinin temel nedeni, örgütte kalmaya ihtiyaç duymalarıdır (Meyer ve Allen, 

1991:67). Örgütteki kiĢiler baĢka iĢ bulamama, arkadaĢlarından ayrılmama isteği, 

emeklilik imkânları, baĢka yerleĢim birimine taĢınmayı istememe, ailevi durum, 
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kazanç kaybı gibi; sosyal, psikolojik ve ekonomik nedenlerle devam bağlılığı 

sergileyip kurumda kalmayı sürdürürler (Allen ve Meyer, 1990; Allen ve Grisafe, 

2001; Erdheim, Wang ve Zickar, 2006: 961).  

 

Devam bağlılığı, çalıĢanın örgüte olan yatırımlarıyla ilintili söz konusu 

hakların maliyeti nedeniyle, örgütte kalmaya duyduğu gereksinimin derecesidir 

(Obeng ve Ugboro, 2003; Bergaman, 2006: 646). Benzer Ģekilde, devam bağlılığı, 

çalıĢanın örgütte çalıĢtığı süre içerisinde harcadığı emek, zaman ve çaba ile edindiği 

statü, para gibi kazanımlarını örgütten ayrılmasıyla birlikte, kaybedeceği 

düĢüncesiyle oluĢan bağlılıktır (Yalçın ve Ġplik; 2005:398).  

 

Sabuncuoğu (2007)‟na göre devam bağlılığı; “Ekonomik mantığa” 

dayanmaktadır. ÇalıĢanların, örgütten ayrılmaları durumunda elde edecekleri maddi 

faydaları kaybedeceklerine inanmaları ve iĢ alternatiflerinin sınırlı olmasını dikkate 

almaları sonucu oluĢan zorunluluk nedeniyle örgütte çalıĢmaya devam etmeleri 

biçiminde tanımlanmaktadır (Sabuncuoğlu, 2007: 622). 

 

Devam bağlılığı, ayrılmanın getireceği yüksek maliyetler yüzünden ortaya 

çıkan bir ihtiyaç olarak algılanır ve yaĢ, hizmet süresi, yükselme olanakları, 

ödemeden sağlanan doyum, örgütten ayrılma isteği, iĢ devri, evlilik kavramları ile 

iliĢkili olduğu belirlenmiĢtir. Devam bağlılığını etkilediği düĢünülen bir diğer unsur 

çalıĢanın sahip olduğu iĢ alternatifleridir. Alternatif iĢ olanaklarına sahip olduklarını 

düĢünen çalıĢanlar daha az bağlılığa sahiptir (Çakar ve Ceylan, 2005:56). 

 

5.2.1.6.  Normatif Bağlılık 

 

Meyer ve Allen (1990), duygusal ve devamlılık bağlılığına ek olarak Weiner 

ve Vardi (1980) tarafından önerilen ve Weiner (1982) tarafından geliĢtirilen 

“normatif” ya da “ahlaki” boyutu da eklemek suretiyle üç boyutlu örgütsel bağlılık 

modelini geliĢtirmiĢlerdir. 
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Meyer ve Allen (1991)‟e göre normatif bağlılık, çalıĢanların örgütte kalmayı 

sürdürme ile ilgili yükümlük duygularını yansıtmaktadır. ÇalıĢanlar yüksek bir 

normatif bağlılık duygusu içerisinde, örgütte kalmaya ihtiyaç duymaktadırlar (Meyer 

ve Allen, 1991:67).  Yine Powell ve Meyer (2003)‟ e göre “zorunluluk unsuru” 

normatif bağılığın geliĢmesinde önemli bir etkendir. ÇalıĢanların bağlılık duymaları, 

kiĢisel fayda için bu Ģekilde davranmaları istendiğinden değil, yaptıklarının doğru ve 

ahlaki olduğuna inanmalarından kaynaklanmakta (Powell ve Meyer, 2003, s.159) ve 

sadakat ve gönüllülük gibi kavramlarla örgüte katkıda bulunmaktadırlar (Nammi ve 

Nezhad, 2009: 161). 

 

Normatif bağlılık, çalıĢanın kurumuna karĢı sorumluluk duygusu beslemesi 

nedeniyle gerçekleĢtirmesi gereken görevleri olduğunu düĢünmesi; bu nedenle de 

kurumda kalma zorunluluğu hissettiği bağlılık türüdür (Rowden, 2000). Normatif 

bağlılık, çalıĢanın örgütünde kalmaya yönelik yükümlülük hisleriyle ilgilidir 

(Erdheim, Wang ve Zickar, 2006: 961). Normatif bağlılık, bireyin örgütte çalıĢmayı 

kendisi için bir görev olarak görmesi ve örgütüne bağlılık göstermesinin doğru 

olduğunu düĢünmesi yönüyle duygusal bağlılıktan; örgütten ayrılma sonucunda 

ortaya çıkacak kayıplardan etkilenmediği için de devamlılık bağlılığından farklıdır 

(Wasti, 2000, s.201-202). 

 

Normatif bağlılık çalıĢanın örgütüne bağlılık göstermesini bir görev olarak 

algılaması ve örgüte bağlılığın doğru olduğunu düĢünmesi sonucunda geliĢtiğinden 

diğer iki tür bağlılıktan farklı bir boyutu temsil etmektedir. ÇalıĢanların örgütte 

kalma ile ilgili yükümlülük duygularını yansıtır. Örgüt üyeliğini sürdürme 

hususundaki duygulardan kaynaklanmaktadır(Gül, 2002: 45). Normatif bağlılık, 

bireyin kendini doğal üyesi olduğu örgüte borçlu hissetmesinden doğan bağlılıktır. 

ÇalıĢtığı örgütle kendini özleĢtirmesi bu nedenle üyesi olduğu örgüte karĢı kendisini 

borçlu hissetmesi ve örgüte de minnet duyduğu için çalıĢmaya devam etmesidir 

(Yıldırım ve Demirel, 2009: 585). Normatif bağlılık, çalıĢanın örgütüne karĢı sadakat 

inancı olduğuna inanmakta ve bu konuda ahlaki bir zorunluluk (Doğan ve Kılıç, 

2007) ve kiĢisel bir yükümlülük duygusu ya da organizasyonda kalma 

sorumluluğunu (Asa ve Dalkılıç, 2008: 853) yansıtmaktadır.  
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5.2.2.  Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

 

ÇalıĢanların örgüte bağlılık hissetmesi, kendi iĢ verimlerini arttırarak örgüt 

için olumlu sonuçlar doğurmaktadır. Dolayısıyla bir örgütün, çalıĢanların örgüte 

bağlılığını arttırabilecek ya da azaltabilecek faktörlerin farkında olması önemli bir 

husus olarak karĢımıza çıkmaktadır (Balay, 2000; Çetin, 2004, 99). Örgütsel bağlılığı 

etkileyen faktörler ve sonuçları ġekil 10‟da verilmiĢtir (Suliman, 2002: 170; 

Uyarlayan, Yüceler, 2009) 

 

Örgütsel bağlılık, örgütsel etkinliği ve çalıĢanın mutluluğunu etkilemekte, 

bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar, düĢük olanlara oranla daha fazla örgütte kalma niyeti 

taĢımakta ve daha çok çaba sarf ederek, yüksek performans sergilemektedirler 

(Poyraz ve Kma, 2008). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 10: Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler ve Sonuçları (Suliman, 2002: 170; 

Uyarlayan, Yüceler, 2009) 

KiĢisel Faktörler 

-Psikolojik SözleĢme 

-KiĢisel Özellikler 

-ĠĢ Beklentileri 

 

Örgütsel Faktörler 

-ĠĢin Niteliği ve Önemi 

-Yönetim Tarzı 

-Ücret Düzeyi 

-Nezaket Biçimi 

-Örgüt Kültürü 

-Örgütsel Adalet 

-Örgütsel Ödüller 

-Takım ÇalıĢması 

-Rol Belirsizliği ve Rol 

ÇatıĢması 

 

Örgüt DıĢı Faktörler 

-Profesyonellik 

-Yeni ĠĢ Bulma Olanakları 

-Ülkenin Sosyo-Ekomonik 

Durumu 

 

Performans 

 

Devamsızlık 

 

Stres 

 

ĠĢ Gücü Devir Oranı 

 

ĠĢe Geç Kalma 

 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 

 

Örgütsel Bağlılık 

-Duygusal Bağlılık 

-Devam Bağlılığı 

-Normatif Bağlılık 
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Literatürde örgütsel bağlılığın asıl öneminin "sonuçları" bakımından anlam 

kazandığı görülmektedir. Örgütsel bağlılığın sonuçlarından olan, iĢ doyumu, 

devamsızlık, iĢgören devri, sadakat gibi öğeler önemlidir ve iĢ görenlerin örgüte 

bağlılığını sağlama yolunda iĢlev görebilir. ĠĢgörenin yüksek seviyede örgüte 

bağlılığı, genelde hem örgüt hem de iĢ gören için olumlu bir etmendir. Bunların 

olumlu sonuçları arasında; iĢgörenin uzun süre örgütte kalması, iĢi bırakma 

düzeyinde azalma, düĢük iĢgören devri ve yüksek iĢ doyumu yer almaktadır. Yüksek 

örgütsel bağlılık, iĢ doyumuyla kuvvetli pozitif iliĢki içindedir (Mujka, 2011). 

 

Ramdal  (1987) Örgütsel bağlılığın, bağlılık derecesine göre çalıĢana ve 

örgüte olumlu veya olumsuz sonuçları üzerinde çalıĢmalar yapmıĢtır. Bu sonuçlar 

Tablo 7‟de yer almaktadır (Randal, 1987; Akt. Balay, 2000). 
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Tablo 7: Örgütsel bağlılığın, bağlılık derecesine göre çalıĢana ve örgüte olumlu veya 

olumsuz sonuçları (Randal, 1987; Akt: Balay, 2000). 

 

Bireysel Örgütsel 

 Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz 

D
ü

şü
k

 B
a
ğ

lı
lı

k
 D

ü
ze

yi
 

• Bireysel yaratıcılık, 

yenilikçilik ve 

özgünlük, 

• Ġnsan kaynaklarının 

daha verimli 

kullanımı 

• YavaĢ mesleki 

gelisme ve ilerleme 

• Dedikodu sonuçlu 

bireysel maliyetler,  

• Olası ihraç, ayrılma 

veya örgütsel amaçları 

bozma 

• DüĢük performanslı 

iĢgörenlerin örgütten 

ayrılması ile örgüte 

yeni isgörenler alma 

ve örgütsel morali 

yükselterek iĢgücü 

devir hızını azaltma, 

• Örgüt içi 

dedikoduların örgüt 

için yararlı olabilecek 

sonuçları 

• Yüksek iĢ devri, 

gecikme, 

devamsızlık, örgütte 

kalmaya isteksizlik, 

düĢük iĢ kalitesi, 

örgüte sadakatsizlik, 

örgüte karsı yasa dıĢı 

faaliyetler, 

• Sınırlı rol üstü 

davranıĢ, rol 

modeline zarar 

verme, zarara yol 

açıcı dedikodu, 

iĢgören üzerinde 

sınırlı örgütsel 

kontrol 

Il
ım

lı
 B

a
ğ

lı
lı

k
 D

ü
ze

yi
 

• Ġleri düzeyde 

sahiplenme duygusu, 

güvenlik, yeterlilik, 

sadakat ve görev 

• Yaratıcı iĢgörenler,  

• Bireysel kimliğin 

örgütten ayrı 

tutulması 

• Sınırlı mesleki geliĢme 

ve ilerleme fırsatları, 

• Bağlılık düzeyinin 

düĢük, ılımlı veya 

yüksek olup 

olmadığının kolaylıkla 

anlaĢılamaması 

• Artan isgören 

kıdemi, 

• Sınırlı ayrılma isteği, 

• Sınırlı is devri, 

• Yüksek is tatmini 

• Ġsgörenlerin daha 

fazla görev alma ve 

örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının 

sınırlanması, 

• Ġsgörenlerin 

görevleri dıĢındaki 

bireysel beklentileri 

ile örgütsel 

beklentileri 

dengelemesi, 

• Örgütsel etkinliğin 

azalması 

Y
ü

k
se

k
 B

a
ğ

lı
lı

k
 D

ü
ze

i 
 

 

• ĠĢgörenlerin mesleki 

geliĢim ve 

yeterliliklerinin 

artması, 

• Olumlu 

davranıĢların 

ödüllendirilmesi, 

• Ġsgörenlerin islerini 

tutkuyla yapmalarının 

sağlanması 

• Bireysel geliĢme, 

yaratıcılık, yenilikçilik 

ve hareket olanaklarının 

bastırılması, 

• DeğiĢime karsı 

bürokratik direnç, 

• Sosyal ve ailevi 

iliĢkilerde gerilim, 

• ĠĢgörenler arasındaki 

dayanıĢmanın 

yetersizliği, 

• Görev dıĢında da 

örgütün bir araya 

gelmesi için sınırlı 

zaman ve enerji 

• Güvenli ve istikrarlı 

iĢgücü, 

• Daha yüksek üretim 

için iĢgörenlerin 

örgütsel beklentileri 

kabul etmesi, 

• Görev ve performans 

açısından iĢgörenler 

arasında yüksek 

rekabet, 

• Örgütsel amaçların 

karĢılanabilmesi 

• Ġnsan kaynaklarının 

verimsiz kullanımı, 

• Örgütsel esneklik, 

yenilikçilik ve uyum 

yoksunluğu, 

• GeçmiĢteki politika 

ve süreçlere aĢırı 

güven duyma, 

• AĢırı çaba gösteren 

iĢgörenlere öfke ve 

düĢmanlık besleme, 

• Örgüt yararına 

yasadıĢı ve etik 

olmayan eylemlere 

giriĢme 
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DüĢük Örgütsel Bağlılık: Birey, kendisini örgüte bağlayan güçlü tutum ve 

eğilimlerden yoksundur. DüĢük örgütsel bağlılığın bireye ve örgüte dönük önemli 

olumlu ve olumsuz sonuçları vardır (Balay, 2000).  

 

Ilımlı Örgütsel Bağlılık: Birey deneyiminin güçlü, fakat örgütle 

özdeĢleĢmenin ve bağlılığın tam olmadığı bağlılık düzeyidir. Ġnsanların sosyal 

gruplardaki sınırlı bağlılıklarına bakarak isleyen sistemlere kısmen bağlanabileceği 

söylenebilir (Balay, 2000). 

 

Yüksek Örgütsel Bağlılık: Birey örgüte güçlü tutum ve eğilimlerle bağlılık 

gösterir. Örgütle olan özdeĢleĢme sonucunda yüksek bağlılık, hem birey hem de 

örgüt açısından önemli sonuçlar yansıtmaktadır (Balay, 2000). 

 

 

 

5.3. Bireysel Performans  

 

 

Günümüzde artan rekabet koĢullarında iĢletmelerin baĢarılı olabilmeleri için 

etkin bir performans değerleme sistemine sahip olmaları gerekmektedir. Etkin olarak 

tasarlanan ve baĢarıyla uygulanan bir performans değerleme sistemi, iĢletmelerin 

rakip iĢletmelere göre performansının sürekli ve etkin olarak izlemesine ve 

ölçülmesine olanak vermektedir. ĠĢletmelerin üretim yöntemlerinde ve yönetim 

felsefelerinde görülen değiĢmeler, performans değerleme sistemlerinin 

tasarlanmasında finansal ölçütlerle birlikte finansal olmayan ölçütlerinde dikkate 

alınmasını gerektirmektedir (Çömlek, 2009). Performans değerleme, çalıĢanın 

mevcut performansının ve gelecekteki potansiyelinin belirli kıstaslara göre 

değerlendirilmesidir. Performans değerleme sonuçlarının terfi, eğitim geliĢtirme, 

ücretleme gibi insan kaynakları uygulamalarında kullanılması nedeniyle son yıllarda 

oldukça fazla irdelenen bir konu olmuĢtur  (Gürbüz ve Yüksel, 2008). 
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Performans kavramı, farklı yaklaĢımlara göre farklı biçimlerde 

tanımlanmaktadır.  

 

Performans, kiĢilerin veya kurumların bir faaliyette hedefe ulaĢma derecesidir 

(Pugh, 1990: 7). Bir baĢka tanıma göre, performans, “amacın gerçekleĢtirilme 

oran”ıdır. Sözlük anlamıyla “performans”, kapasitenin kullanım derecesidir. 

Performans bir faaliyetin sonucunda ortaya konan çıktı düzeyidir. Bu düzey, amacın 

veya görevin yerine getirilme derecesini gösterir (Schermerhorn vd., 1985: 432).  

Performans, “belirlenen koĢullara göre bir iĢin yerine getirilme düzeyi veya iĢgörenin 

davranıĢ biçimi” olarak tanımlanabilir (Bingöl, 2003: 273). Performans kavramı 

genellikle hedeflere ulaĢmada gösterilen baĢarı anlamında kullanılmaktadır. Ancak 

genellikle performansı belirli bir amaca ulaĢmak için gösterilen gayrete; baĢarı ise bu 

gayretin belirlene hedefe ulaĢma derecesine iĢaret eder.   

 

ÇalıĢan performansı, örgütlerin etkililiği, baĢarısı ve performansı açısında 

önemlidir. Hatta Campell gibi bazı araĢtırmacılar, performansın sadece faaliyetin 

sonucu değil, bizzat faaliyetin kendisi olduğunu ifade etmektedir. Campell, 

performansı, çalıĢanın örgütsel amaçlara katkı düzeyine göre ölçülebilen ve örgütün 

amaçlarına uygun olan davranıĢlar olarak nitelendirmektedir (Suliman, 2001: 1049). 

 

Bayram (2006)‟a göre performans, belirlenen koĢullara göre bir iĢin yerine 

getirilme düzeyi, ya da bir çalıĢanın belirli bir zaman kesiti içerisinde kendine verilen 

görevi yerine getirmek suretiyle elde ettiği sonuçlardır (Bayram, 2006). 

 

Performans, yapılan bir iĢin parçası olarak çalıĢanların iĢe yönelik olarak 

aktiviteleri (Borman ve Motowidlo, 1993), alacakları ücret karĢılığında göstermeleri 

gereken çaba (Rousseau ve McLean P, 1993) ve bu çaba sonucu elde edecekleri ücret 

ve ödüllendirilmesini etkileyen önemli bir kavramdır (Kaplan ve Atkinson, 1998; 

Horngren vd., 2002). 
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Sonuç olarak performans kavramını örgütlerde yapılması ya da gerçekleĢmesi 

istenilen bir amaç doğrultusunda,  görev ve fonksiyonun yürütülmesi ile iliĢkilidir.  

 

5.4. ĠĢten Ayrılma Eğilimi 

 

ĠĢten ayrılma niyeti bir örgütte çalıĢan kiĢinin yakın bir zamanda o iĢi 

bırakmasıyla ilgili düĢüncesidir (Mobley,1982; 10). Tett ve Meyer (1993)‟e göre 

ĠĢten ayrılma eğilimi çalıĢanın kendi isteği ile bilinçli bir Ģekilde kurumdan ayrılma 

eğilimi göstermek olarak tanımlanabilir (Tett ve Meyer 1993). ĠĢten ayrılma eğilimi, 

iĢten ayrılmanın en önemli göstergesi ya da belirleyici unsuru olarak ifade 

edilmektedir (Ajzen ve Fishbein, 1980). Rusbelt ve arkadaĢları (1988) iĢten ayrılma 

niyetini, çalıĢanların iĢ koĢullarından tatminsiz olmaları halinde göstermiĢ oldukları 

yıkıcı ve aktif eylemler olarak tanımlamaktadırlar (Rusbelt ve digerleri, 1988). 

 

ĠĢten ayrılma niyeti gerçek devamsızlığın bir ön belirtisidir ve iĢletmelere 

önemli ölçüde maliyetler getirmektedir (Gül vd., 2008:3). Özer ve Günlük (2010)‟a 

göre çalıĢanlardaki negatif algıları belirlemek ve düzeltmek, iĢten ayrılma eğilimini 

en aza indirmede yararlı olabilir (Özer ve Günlük, 2010: 7) .  

 

Örgütlerinin destekleyici olduğunu algılayan çalıĢanlar iĢlerini yerine 

getirmeye kendilerini daha fazla adamakta ve baĢka örgütlerde iĢ arama olasılıkları 

daha düĢük olmaktadır (Robbins vd., 2000). ĠĢten ayrılma eğilimi eğer müdahale 

edilmezse zaman içinde iĢten ayrılmaya dönüĢmektedir. ĠĢten ayrılma gerçekleĢtikten 

sonra artık bunu geri döndürmek mümkün değildir. Fakat iĢten ayrılma eğilimi 

gerekli önlemler alınarak düzeltilebilir. Bu yüzden de iĢten ayrılma eğilimi dikkate 

alınması gereken bir faktördür (Yıldız, 2008). ĠĢten ayrılma niyetini etkileyen 

unsurların belirlenmesiyle birlikte araĢtırmacılar iĢten ayrılma davranıĢlarını önceden 

tahmin etmekte ve açıklamakta, yöneticiler de bu durumda iĢten ayrılacak potansiyel 

çalıĢanların ayrılmaları önlemek için tedbirler geliĢtirmektedirler (Hwang vd., 2006).  

 

Griffeth ve Hom (2001), bireyle ilgili ya da bireysel etmenlerin iĢten 

ayrılmayı etkilediğini bulmuĢlardır. Eğitimli çalıĢanlar ile yapılan araĢtırmalarda; 
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üniversite mezunlarının iĢten ayrılmaya daha meyilli oldukları saptanmıĢtır (Clark-

Rayner & Harcourt,  2000; Jacoby&Mathew ve Finkin, 2004). 

 

Örgütleri yüksek performanslı çalıĢanın iĢten ayrılmasıyla yaĢanan insan 

kaynağı kaybı devam eden iĢ akıĢını bölmesi açısından olumsuz yönde 

etkilemektedir (Cascio, 1991; 27-28). Bir çalıĢanın iĢten ayrılma niyetinin iĢten 

ayrılma davranıĢına dönüĢmesi belirli bir sureci takip eder ve bu süreç pek çok 

unsurdan etkilenebilir (Hom ve diğerleri, 1992; 905). Yüksek performanslı 

çalıĢanların iĢten ayrılmaları örgütler için istenmeyen bir durum iken, düĢük 

performanslı çalıĢanların iĢten ayrılması örgütler için fonksiyonel ve pozitif bir 

durumdur (Jackofsky, 1984; DeConninck ve Bachmann, 2005). 

 

Genel olarak, iĢten ayrılma niyetine etki eden faktörler 3 grupta 

toplanmaktadır. Bunlar; çevresel faktörler, örgütsel faktörler ve kiĢisel faktörler 

olarak sınıflandırılabilir. Bu faktörler Tablo 8‟de verilmiĢtir. (Cotton ve Tuttle, 1986; 

63-64). Mobley‟e (1977) göre örgütlerde çalıĢanlar bir çok faktörü göz önünde 

tutarak (Ücret, Terfi, Uygunluk, Memnuniyet gibi) yaptıkları iĢten memnun olup 

olmadığına karar verirler. Bu durumda memnuniyetsiz söz konusu ise yeni iĢ 

arayıĢının kendisi için kazançlı olup olmayacağını araĢtırır. Mevcut iĢ Ģartları ile yeni 

iĢ Ģartları arasındaki kıyaslama çalıĢanın kararını oluĢturur (Mobley, 1977; 238). 

 

Tablo 8: ĠĢten Ayrılma Eğilimini Etkileyen Faktörler (Cotton ve Tuttle, 1986) 

 

Çevresel Faktörler Örgütsel Faktörler  KiĢisel Faktörler 

*ĠĢsizlik oranı  

*ĠĢ algısı  

*Sendikanın varlığı  

*Yeni memurların 

iĢgücüne katılma oranı  

*Ücret  

*ĠĢ performansı  

*Rol açıklığı  

*ĠĢ tekrarlama  

*Tüm iĢten memnuniyet  

*Ücretten memnuniyet  

*Yöneticiden memnuniyet  

*ÇalıĢma arkadaĢlarından 

memnuniyet  

*Terfi fırsatlarından 

memnuniyet 

*Örgütsel bağlılık  

*YaĢ  

*Kıdem  

*Cinsiyet  

*Biyografik bilgi  

*Eğitim seviyesi  

*Medeni durum  

*Bakmakla yükümlü kiĢi 

sayısı  

*Yetenek ve kabiliyet  

*Zeka  

*DavranıĢ eğilimi  
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6.  DEĞĠġKENLER ARASI ĠLĠġKĠLER 

 

6.1. Algılar ile Stres ve ÇalıĢan Sonuçları Arasındaki 

ĠliĢkiler 

 

6.1.1. Adalet Algısı Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi 

 

ÇalıĢanların adalet ile ilgili algıları onların bağlıkları üzerine olan etkisinin 

belirlenmesi örgütler için önem arz etmektedir. Adalet olmadığı bir örgütte 

çalıĢanların kendisini bağlı hissetmesi ve kendisini örgütle özdeĢleĢtirmesi mümkün 

olmayacaktır. DüĢük bağlılık ise örgütü her an terk etmeye hazır bireyleri ifade 

etmektedir. Bu durum örgütte çalıĢan devrinin artmasına dolayısı ile verimliliğin 

düĢmesine neden olmaktadır (Deery, 2002, s.53). ÇalıĢanlar örgütsel çıktıların adil 

dağıtımı ile ilgili olumlu algılara sahip oldukları için örgütün kendilerini 

desteklediğini hissetmekte bu sayede iĢlerine duydukları saygı ve bağlılık da 

artmaktadır (Çakar ve Yıldız, 2009). 

 

Örgüte bağlılığın artmasına sebebiyet veren etmenler arasında en önemlisi 

Ģüphesiz yöneticilerin çalıĢanlarına adil davranmaları ile iliĢkili olan örgütsel adalet 

algısıdır (Fulford 2005; Camerman et al., 2007; Aykut, 2007; Tutar, 2007; Kim, 

2008). Bir örgütte çalıĢanlar, kararların adil yöntemlerle alındığına inanmaları 

(Franz, 2004) ve kendilerine olumlu bir Ģekilde davrandıklarını hissi uyandığında 

örgütsel bağlılıklarının artması nedeniyle iĢte kalmayı tercih edeceklerdir (Perryer 

vd., 2010). Bu durumun tersi söz konusu olduğunda örgütte kalma olasılıkları daha 

düĢük olacaktır (DeConick and Dean, 1996: 80; Maertz vd., 2007). Ayrıca örgütte 

ödül ve ceza dağıtımında kendilerine adil davranıldığını inanan çalıĢanlar, 

örgütlerine daha fazla bağlılık hissedeceklerdir (DeConinck and Stilwell, 2004: 230). 

 

Yapılan araĢtırmalar örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık arasındaki pozitif 

yönlü anlamlı ve örgütsel adaletin örgütsel bağlılığı anlamlı olarak artırdığını 
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göstermektedir (Folger ve Konovsky, 1989; McFarlin ve Sweeney,1992; Martin ve 

Bannet,1996; Sweeney ve McFarlin, 1997; Roberts vd, 1999). 

 

Lowe ve Vodanovich (1995) tarafından 138 üniversite yönetimi ve destek 

personeli üzerinde yapılan bir araĢtırmada, dağıtım ve prosedürel adaletin iĢ tatmini 

ve örgütsel bağlılık üzerindeki pozitif ve anlamlı etkileri olduğu görülmüĢtür. Alt 

boyutlarla ilgili olarak ta Colquitt vd. (2001), Thompson ve Heron(2005) yaptıkları 

araĢtırmalarda, Prosedürel adaletinin örgütsel bağlılıkla pozitif ve anlamlı iliĢkisi 

olduğunu tespit etmiĢlerdir. Örgütsel adalet boyutlarından dağıtım adaleti ile örgütsel 

bağlılık arasında da anlamlı iliĢkiler olduğu tespit edilmiĢtir (Cohen-Charash vd., 

(2001) McFarlin ve Sweeney,1992; Randal ve Mueller,1995). Chang (2002) ise, 

örgütsel bağlılık ile dağıtım ve prosedürel adaleti arasında pozitif ve anlamlı iliĢkiler 

bulmuĢtur. 

 

Türkiye‟de örgütsel adalet ve bağlılık ile ilgili çalıĢmalarda da benzer 

sonuçlara eriĢilmiĢtir. 

 

Örgütsel bağlılık ve örgütsel adalet algısı üzerine eğitim sektöründe yapılan 

bir araĢtırmada, dağıtımsal adalet ile örgütsel bağlılık bileĢenleri arasında pozitif 

yönde anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur (Demircan, 2003: 110).  

 

Topaloğlu ve Yazıcıoğlu (2009) konaklama sektöründe yapılan çalıĢmada 

Dağıtımsal adalet ve prosedürel adalet arasında anlamlı bir iliĢki tespit etmiĢlerdir 

(Topaloğlu ve Yazıcıoğlu, 2009). 

 

Gürpınar‟ın (2006) yaptığı çalıĢma sonuçlarına göre dağıtımsal ve prosedürel 

adaletin örgütsel bağlılıkla pozitif yönde anlamlı bir iliĢkiye sahip olduğu 

görülmektedir (Gürpınar, 2006). 

 

Alper (2007) konaklama sektörü ele alınarak yapılan çalıĢmasında, 

çalıĢanların örgütsel adalet algılamaları ile örgütsel bağlılıkları arasında pozitif yönde 

bir iliĢki bulunmuĢtur (Alper, 2007:85). 
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ErkuĢ (2011) bankacılık sektöründe yaptığı araĢtırmada örgütsel adalet 

boyutlarından dağıtım ve prosedürel adaletinin örgütsel bağlılığı anlamlı olarak 

etkilemediği tespit etmiĢtir (ErkuĢ, 2011). 

 

Uğurlu‟nun (2009) öğretmenlerle yürüttüğü çalıĢmasında da örgütsel adalet 

ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönde bir iliĢki olduğu bulgusuna ulaĢmasına 

karĢın dağıtımsal adaletin örgütsel bağlılığı etkilemediği görülmektedir (Uğurlu, 

2009). 

 

Aslantürk ve ġaha (2012) yaptıkları çalıĢmada örgütsel adalet algısının 

duygusal bağlılık ile anlamlı bir iliĢki içinde olduğu fakat devam bağlılığı ile 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunmadığı görülmektedir (Aslantürk ve ġahan, 2012). 

 

Çöp (2008) Polonya ve Türkiye‟deki turizm sektöründe çalıĢanlarla yapılan 

karĢılaĢtırmalı bir çalıĢmada her iki ülkede de çalıĢanların örgütsel adaletin tüm alt 

boyutları ile örgütsel bağlılığın tüm bileĢenleri birbiri ile pozitif yönde iliĢkiye sahip 

olup bu durumun her iki ülke içinde geçerli olduğu görülmektedir (Çöp, 2008:131). 

 

Öztürk, (2008) sağlık çalıĢanları (tıp doktorları)  ile yürütülen çalıĢmada 

doktorların örgütsel adalet algılamaları örgütsel bağlılıkları ile iliĢkili olduğu 

bulunmuĢtur. Ayrıca, çalıĢma sonuçlarında örgütsel bağlılığı en güçlü etkileĢimsel 

adalet alt boyutunun açıkladığı ve örgütsel adaletle en çok devamlılık bağlılığının 

iliĢkili olduğu ifade edilmektedir (Öztürk, 2008).  

 

Cihangiroğlu, (2011) Askeri doktorlar ile yürütülen bir baĢka çalıĢmada ise 

örgütsel adaletin tüm alt boyutları ile örgütsel bağlılığın tüm bileĢenleri iliĢkili 

bulunmuĢtur (Cihangiroğlu, 2011:12). 

 

Mevcut araĢtırmalardan görüldüğü gibi çalıĢanların çalıĢtıkları kurumun adil 

olduğuna iliĢkin algılamaları onların iĢlerine olan bağlılıklarını artırabilmektedir. Bu 

kapsamda çalıĢanların örgütsel adalet algılamalarının örgütsel bağlılık üzerindeki 

etkilerini test etmek üzere geliĢtirilen hipotezler aĢağıda sunulmuĢtur: 
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H1: Prosedürel adalet algısı, duygusal bağlılık ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H2: Dağıtım adaleti algısı, duygusal bağlılık ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H10: Prosedürel adalet algısı, devam bağlılığı ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H11: Dağıtım adaleti algısı, devam bağlılığı ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H19: Prosedürel adalet algısı, normatif bağlılık ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H20: Dağıtım adaleti algısı, normatif bağlılık ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

 

6.1.2. Adalet Algısı Stres ĠliĢkisi 

 

Örgütsel adaleti sadece örgütsel bağlılıkla iliĢkilendiren yaklaĢımların yanı 

sıra, iĢ stresi, iĢ tatmini ile iliĢkilendiren çalıĢmalar yapılmıĢtır (Lambert vd., 

2007:644). Örneğin Judge ve Colquitt (2004) ABD‟deki 23 devlet üniversitesinde 

174 öğretim üyesi üzerinde yaptıkları araĢtırmada örgütsel adalet boyutlarının 

tümünün stresi etkilediğini belirlemiĢlerdir (Judge ve Colquitt, 2004).  

 

Örgütsel adaletin iĢ yeri stresini azaltmada etkili olduğu ile ilgili araĢtırmalar 

mevcuttur (Greenberg, 2004; Kwak,,2006) . Vermunt ve Steensm (2003) örgüt 

kaynaklarını adil dağıtılmadığı durumlarda adaletsizlik ve stres arasında güçlü bir 

iliĢki bulunduğunu belirtmektedir (Vermunt and Steensma, 2003). Benzer Ģekilde 

kaynakların (maaĢ vs.) dağıtımda dengesizlik oluĢması çalıĢanların belirgin bir 

biçimde daha yüksek strese belirtileri göstermelerine neden olur (Taris vd., 2002).  

 

Greenberg (2006)‟in 467 hemĢire üzerinde yaptığı araĢtırmaya göre algılanan 

adaletsizlik stres ve etkilerini artırmaktadır. Özellikle dağıtım adaletsizliği, önemli 

bir stres kaynağıdır. ÇalıĢanlar gösterilen çaba karĢılığında daha az ödül verilmesi 

durumunda değiĢik stres belirtileri sergilemektedirler. 
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Lambert ve arkadaĢları (2007) cezaevi çalıĢanları üzerinde yapmıĢ oldukları 

araĢtırmada örgütsel adaletin örgütsel bağlılık, stres üzerinde etkili olduğunu 

belirlemiĢlerdir. 

 

Elovainio ve ark. (2004) tarafından 2969 hastane çalıĢanı üzerinde yapılmıĢ 

araĢtırmaya göre çalıĢanın iĢ ortamındaki stresin kaynakları arasında örgütsel adalet 

yer almaktadır.  

 

Mevcut araĢtırmalardan görüldüğü gibi çalıĢanların bulundukları örgütün 

adalet uygulamaları stresleri üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. Bu kapsamda 

çalıĢanların örgütsel adalet algılamalarının stres üzerindeki etkilerini test etmek üzere 

geliĢtirilen hipotezler aĢağıda sunulmuĢtur: 

 

H28: Prosedürel adalet algısı, örgütsel stres ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H29: Dağıtım adaleti algısı, örgütsel stres ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

 

6.1.3. Güven Algısı Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi 

 

ÇalıĢma arkadaĢlarına ve yöneticiye duymuĢ oldukları güven çalıĢanların 

örgüte karĢı olan duygusal bağlılıklarını, duygu ve düĢüncelerini rahatça ifade 

edebilmeleri de sadakatlerini olumlu etkilemektedir. ÇalıĢanların istekleri ile 

ihtiyaçlarının adil bir biçimde karĢılanması ve onların sürekli desteklenmesi 

konusunda verilen güvence çalıĢanları örgüte bağlamaktadır (Paine, 2007). Örgüte 

güven, örgütsel bağlılık düĢük devir hızı eğilim düzeyini etkilerken, amire güven, 

çalıĢan memnuniyeti ve yaratıcı davranıĢ sergilemeyi etkilemektedir (Tan ve Tan, 

2000). Benzer Ģekilde Kaneshiro (2008), örgütü benimseme ve örgüte olan bağlılık 

duygusunun oluĢumunda yöneticiye ve örgüte olan güvenin etkili olduğu ifade 

etmektedir (Kaneshiro, 2008). 

 

Örgütsel güven, çalıĢanların örgüte olan bağlılık derecesi ile ölçülmektedir. 

ÇalıĢanların örgütsel amaç ve değerlere bağlılık düzeyi yükseldikçe örgüte olan 

güven düzeyleri de artmaktadır (Gilbert ve Tang, 1998). Benzer biçimde algılanan 
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örgütsel destek de çalıĢanların zaman içerisinde iĢverenleri ve örgütleri ile etkileĢimi 

sonucunda geliĢir ve örgütün çalıĢanlara olan bağlılığının algılanma düzeyini yansıtır 

(Çakar ve Yıldız, 2009). 

 

Örgüt içi güven, örgütsel bağlılık ve çalıĢan memnuniyetine katkıda bulunma 

gibi örgütsel faaliyetler ve süreçlerde önemli rol oynamaktadır (Huff ve 

Kelley,2003). Brownell (2000) ise, örgüt içinde güveni yaratmanın bağlılıkla 

gerçekleĢeceğini ve güvenilirliği ve inanılırlığı oluĢturmak için örgüt içinde en üst 

düzeyden en alt düzeye kadar tüm çalıĢanların çaba sarf etmesi gerektiği belirtmiĢtir 

Brownell, 2000). 

 

Tan ve Tan (2000), bankacılık sektöründe yaptığı araĢtırmada 

araĢtırmalarında, güven ile örgütsel bağlılık arasında pozitif,  güven ile iĢ gören devir 

hızı arasında negatif bir iliĢki bulmuĢlardır (Tan ve Tan, 2000).  

 

Kamer (2001), farklı hiyerarĢik düzeylerden 126 çalıĢan üzerinde yapmıĢ 

oldukları araĢtırma sonuçlarında örgüt üyelerinin kuruma güvenlerinin yüksek 

oluĢunun örgütsel bağlılıklarını arttırdığını ortaya koymuĢtur (Kamer., 2001). 

 

Demirel (2008), Ġstanbul‟da tekstil sektöründe faaliyet gösteren bir iĢletmede 

141 çalıĢan üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırma sonuçlarına göre örgüt ve yöneticiye 

olan güvenin duygusal bağlılık ve devamlılık bağlılığını olumlu etkilediği ve 

aralarında pozitif ve orta düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu; örgüt ve yöneticiye olan 

güven ile zorunlu bağlılık arasında ise anlamlı bir iliĢki olmadığı saptanmıĢtır 

(Demirel, 2008).  

 

Uslu ve Kömürcüoğlu (2009), Ġstanbul ve Kocaeli farklı sektörlerde faaliyet 

gösteren devlet ve özel sektörde 969 çalıĢan üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırmada;           

çalıĢanların yönetici ve örgüte duydukları güven ile örgüte bağlılıkları arasında 

anlamlı ve pozitif iliĢkiler bulunmuĢtur (Uslu ve Kömürcüoğlu, 2009). 
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Demirel ve Yıldırım (2009), Konya‟da otomotiv yan sanayinde faaliyet 

gösteren bir iĢletmede 127 çalıĢan üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırmada; Örgütsel 

güven ile örgütsel bağlılığın alt boyutları olan duygusal bağlılık, devamlılık bağlılığı 

ve zorunlu bağlılık arasında pozitif bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Regresyon analizinde 

örgütsel güvenin örgütsel bağlılık üzerine etkisinin olumlu olduğu tespit edilmiĢtir. β 

değerleri dikkate alındığında örgütsel güvenin en fazla devamlılık bağlılığı üzerinde 

olumlu etki oluĢturduğu görülmektedir. Elde edilen tüm sonuçlar doğrultusunda 

araĢtırmanın iki temel hipotezi kabul edilmiĢtir. Sonuç olarak örgütsel güven düzeyi 

yükseldikçe çalıĢanların örgüte olan bağlılık duyguları da yükselmektedir (Demirel 

ve Yıldırım, 2009). 

 

Topaloğlu (2010), turizm sektöründe faaliyet gösteren 4 ve 5 yıldızlı otellerde 

430 çalıĢan üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırmada; çalıĢanların adalet ve etik algıları 

acısından örgütsel güven ile örgütsel bağlılık arasında iliĢki olup olmadığına 

bakılmıĢ olup, böyle bir iliksinin olduğu tespit edilmiĢtir (Topaloğlu, 2010). 

 

Gök (2011), ĠMKB‟de faaliyet gösteren firmalarda çalıĢan 60 broker üzerinde 

yapmıĢ oldukları araĢtırmada; çalıĢmanın hipotezleri çerçevesinde örgütsel güven ile 

genel örgütsel bağlılık ve duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık arasında herhangi 

anlamlı bir iliĢki bulunmazken, örgütsel güven ile normatif bağlılık arasında anlamlı 

bir iliĢki bulunmuĢtur (Gök, 2011). 

 

Tüm bu araĢtırmalardan anlaĢıldığı üzere, örgütsel bağlılık ile örgütsel güven 

arasında olumlu bir iliĢki vardır. ÇalıĢanlar örgüte güven duydukça örgütte kalma 

istekleri de artacaktır. Örgütsel güven, çalıĢanların örgüt içi iliĢkilerinde birbirlerine 

karĢı etik ve adil olmalarıdır. Bu Ģekilde oluĢan örgütsel güven, çalıĢanların örgüte 

olan bağlılık duygularını da güçlendirmektedir. Örgütsel güven sonucu yöneticiye ve 

örgüte olan güven, örgütsel değerler ile özdeĢleĢme, örgütsel destek, açık iletiĢim, 

örgütsel amaç ve hedeflerin paylaĢımına dayalı örgütsel bağlılık oluĢmaktadır 

(Demirel, 2008:185). 

 

Mevcut araĢtırmalardan görüldüğü gibi çalıĢanların örgütsel güven algıları 

örgütsel bağlılıklarını artıracaktır. Bu kapsamda çalıĢanların örgütsel güven 
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algılarının örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerini test etmek üzere geliĢtirilen 

hipotezler aĢağıda sunulmuĢtur: 

 

H4: Yöneticiye güven algısı, duygusal bağlılık ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H5: Örgüte güven algısı, duygusal bağlılık ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H13: Yöneticiye güven algısı, devam bağlılığı ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H14: Örgüte güven algısı, devam bağlılığı ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H22: Yöneticiye güven algısı, normatif bağlılık ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H23: Örgüte güven algısı, normatif bağlılık ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

 

6.1.4. Güven Algısı Stres ĠliĢkisi 

 

Güvensiz bir ortamda çalıĢanlar, çalıĢmalarından ötürü fark edilmedikleri ya 

da övgü almadıkları için sıkı çalıĢmaya gerek yokmuĢ gibi hissederler. OluĢan güven 

eksikliği verimlilikte düĢüĢe sebep olmaktadır. Örgüt ortamında ve örgütsel 

iliĢkilerde güven eksikliği örgütsel bağlılığın, insan iliĢkilerinin, örgütsel 

performansın düĢmesine ve çalıĢanın moralinin ve ürün kalitesinin düĢük seviyelere 

inmesine ayrıca bunlara bağlı olarak çalıĢanlarda devamsızlığının ve devir oranının 

artmasına sebep olmaktadır. Bu da çalıĢanları örgütlerine zarar verici davranıĢlara 

yönelecektir. Sonuç olarak böyle bir ortamda, çok fazla stres ortaya çıkarken yenilik 

ve yaratıcılık ya çok az olacaktır ya da hiç olmayacaktır (Zemke, 2000: 80). 

 

Örgütsel güven konusunda yapılan bir çalıĢmada hemĢirelerin en az 

kurumlarına olmak üzere yöneticilerine, çalıĢma arkadaĢlarına ve kurumlarına karĢı 

orta düzeyde güven duymaktadırlar (AltuntaĢ 2008). Acar ve Vatan (2005), 

araĢtırmalarında çalıĢma yaĢamında motive eden faktörler sıralamasında güvenlik 

üçüncü sırada yer almaktadır (Acar ve Vatan, 2005).  Bu durum, yönetici 

hemĢirelerin kendilerini güvende hissetmediklerini ve bu nedenle de stres 

yaĢadıklarını düĢündürmektedir (AltuntaĢ ve Seren, 2010). Ayrıca güvensizlik, 

desteksizlik, sorun çözümüne ilgisizlik gibi belirtiler de yetersiz iliĢkiler olarak 
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gösterilmekte ve bu nedenle de olumsuz stres yaĢanmaktadır (Özkalp ve Kırel, 

1996).   

 

Yüksek düzeyde sosyal desteğe sahip olan çalıĢanların, stres kaynaklarından 

biri olan güvensizlik hissine sahip olmamaları nedeniyle, aynı ortamda olmalarına 

rağmen sosyal desteğe sahip olmayan bireylere oranla daha az stres yasadıkları 

yapılan araĢtırmalarla ortaya konulmuĢtur (Tutar, 2000; 289). 

 

Güvenin örgütler açısından doğurabileceği olumlu sonuçlar arasında stres 

faktörü yer almaktadır (Sonnenburg, 1994; Bair ve Stamand, 1995; Aktaran; 

Demircan ve Ceylan, 2003). 

 

Örgüte güven duyma sonucunda, motivasyonda, örgütsel bağlılıkta, 

verimlilikte ve performansta artıĢın;bunun yanında çatıĢma, örgüt içi stres ve 

belirsizlikte azalmanın meydana geleceği varsayılmaktadır (Halis vd., 2007). 

Güvensizlik nedeni ile stres seviyesi yükselen çalıĢan sürekli olarak kendini korumak 

ve savunmak zorunda hissedeceğinden verimlilik ve yaratıcılık süreci aksayacak ve 

çalıĢan karar verme sürecine katılmaktan çekinecektir (Yücel, 2006). 

 

Mevcut araĢtırmalardan görüldüğü gibi çalıĢanların örgütsel güven algıları 

streslerini azaltacaktır. Bu kapsamda çalıĢanların örgüte ve yöneticiye güven 

algılarının örgütsel stres üzerindeki etkilerini test etmek üzere geliĢtirilen hipotezler 

aĢağıda sunulmuĢtur: 

H31: Yöneticiye güven algısı, örgütsel stres ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H32: Örgüte güven algısı, örgütsel stres ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

 

6.1.5. Örgütsel Destek Algısı Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi 

 

Sosyal değiĢim teoremine göre, örgütlerinden destek alan çalıĢanlar bunun 

karĢılığı olarak örgüte karĢı daha yüksek seviyede duygusal bağlılık gösterir ve örgüt 

amaçlarının gerçekleĢtirilmesinde çabalarını artırarak yardım eder. (Eisenberger vd., 
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2001). Bu teoreme göre örgütsel destek ile duygusal bağlılık arasında güçlü bir iliĢki 

bulunmaktadır (Shore ve Tetrick, 1991).  

 

ÇalıĢanlar arasındaki algılanan örgütsel desteği artırmak için, örgütün 

çalıĢanlarına olan bağlılıklarını göstermesi ve açıklaması gerekmektedir. Böylece 

çalıĢanlar örgütleri için değerli olduklarını algılamakta ve bağlılıklarını artırmaktadır. 

Bu algı her çalıĢan için farklılık gösterebilir. Bu açıdan yöneticilerin adil olmayan 

değerlendirmeleri ya da destekleyici sözleri, çalıĢanların örgütüne olan bağlılıklarını 

da etkilemektedir (Silbert, 2005).  

 

Örgütsel desteğin örgütsel bağlılık üzerinde anlamlı etkisinin olduğu ile ilgili 

çok sayıda araĢtırma mevcuttur. 

 

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

araĢtırmada, algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır (Eisenberger vd., 1990).  

 

Wayne vd., (1997), ABD‟de büyük Ģirketlerde ve en az beĢ yıllık deneyime 

sahip çalıĢanlar üzerinde yaptıkları araĢtırmada;  algılanan örgütsel destek ile 

duygusal bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi analiz etmiĢler ve algılanan örgütsel destek 

ile duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki bulmuĢlardır (Wayne vd., 1997). 

 

Cheung (2000), Tayvan‟da 927 çalıĢan üzerinde gerçekleĢtirdiği 

araĢtırmasında algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılık arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢ ve çalıĢanların örgütlerine bağlılıklarında maddi ödülün tek baĢına yetersiz 

olduğunu belirtmiĢtir. Destekleyici bir örgüt kültüründe çalıĢanlar, üstleri tarafından 

cesaretlendirildiklerinde ve iyi birer çalıĢma ortamı sağlandığında, örgütsel 

bağlılıklarının arttığı belirlenmiĢtir (Cheung, 2000). 

 

Rhoades vd., (2001), ABD‟de bir üniversitenin mezunları üzerinde yaptıkları 

araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir (Rhoades vd., 2001).  
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Gakoviç ve Tetrick (2003), ABD‟de öğrenciler üzerinde yapmıĢ olduğu 

çalıĢmasında öğrencilerin örgütsel destek algılamaları ile bağlılık düzeylerini 

incelemiĢ ve algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılık ve normatif bağlılık 

arasında pozitif yönlü iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur Gakoviç ve Tetrick, 2003),  

 

Piercy vd., (2006), satıĢ personellerinin algılanan örgütsel destek ile örgütsel 

bağlılık eğilimlerini analiz etmiĢlerdir. Bulgular, algılanan örgütsel destek ile 

örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu net biçimde ortaya 

koymuĢtur (Piercy vd., 2006).  

 

Aube vd., (2007), Kanada‟da cezaevi çalıĢanları üzerinde yaptıkları 

araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılık ve normatif bağlılık 

arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır. Buna 

karĢılık, algılanan örgütsel destek ile devam bağlılığı arasında negatif yönlü bir iliĢki 

olduğuna iliĢkin varsayımları desteklenmemiĢtir (Aube vd., 2007).  

 

Özdevecioğlu (2003), mobilya sektöründe faaliyet gösteren 5 büyük fabrikada 

412 çalıĢan üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırmada; örgütsel bağlılık üç boyutu ile 

algılanan örgütsel destek iliĢkisi incelenmiĢ ve sonucunda örgütsel destek ile 

duygusal bağlılık ve normatif bağlılıklarının pozitif yönlü iliĢkiye sahip olduğu 

belirlenmiĢtir. Devam bağlılığı ile algılanan örgütsel destek arasında yine pozitif 

yönlü ancak zayıf bir iliĢki bulunduğu belirlenmiĢtir. Buna rağmen örgütü tarafından 

desteklenen bireylerin devam bağlılığının artığı görülmektedir. (Özdevecioğlu 

(2003).  

 

Ceylan ve ġenyüz (2003), sigorta sektöründe faaliyet gösteren 225 çalıĢan 

üzerinde yapmıĢ oldukları çalıĢmada, algılanan örgütsel desteğin örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkisini incelemiĢ ve araĢtırmanın sonuçlarına göre; algılanan örgütsel 

desteğin örgütsel bağlılığı pozitif yönde etkilediği ve örgütsel destek arttıkça örgütsel 

bağlılığın da arttığı gözlenmiĢtir. AraĢtırmanın en önemli sonucu; çalıĢanların 

örgütlerine olan olumlu katkılarının değerlerinin bilinmesi gibi faktörlerin bir araya 
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gelmesiyle oluĢan algılanan örgütsel desteğin örgütsel bağlılığı etkilemesidir (Ceylan 

ve ġenyüz, 2003). 

 

Akalın (2006), sağlık sektöründe üç hastanede çalıĢan 205 doktor ve hemĢire 

üzerinde yapmıĢ oldukları çalıĢmada; algılanan  örgütsel , duygusal bağlılığı anlamlı 

ve olumlu bir etkilediği gözlemlenmiĢtir (Akalın, 2006). 

 

Ötken ve Uçar (2010), değiĢik sektörlerde (bankacılık, sigortacılık, 

haberleĢme vs.) faaliyet gösteren firmalarda 148 çalıĢan üzerinde yapmıĢ oldukları 

araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile örgütsel bağlılık arasında iliĢkiyi 

incelemektedir. Sonuçlar algılanan örgütsel destek ve duygusal bağlılık ve normatif 

bağlılık arasında anlamlı pozitif bir iliĢkinin olduğunu ancak devam bağlılığı ile 

negatif bir iliĢkinin olduğunu ortaya koymuĢtur (Ötken ve Uçar, 2010).  

 

Kaplan ve Öğüt (2012), turizm sektöründe 4 ve 5 yıldızlı 20 otelde 413 

çalıĢan üzerinde yapmıĢ oldukları çalıĢmada; algılanan örgütsel desteğin örgütsel 

bağlılığın alt boyutları üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla yapılan regresyon 

analizi sonucunda; algılanan örgütsel desteğin duygusal ve normatif bağlılığı pozitif 

yönlü etkilediği tespit edilmiĢ olup, Buna karĢın algılanan örgütsel desteğin devam 

bağlılığını negatif yönlü etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır (Kaplan ve Öğüt, 2012). 

 

Demir (2012), iki havaalanı yer hizmetleri iĢletmelerinde sözleĢmeli olarak 

görev yapan 282 çalıĢan üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırmada; istatistiksel olarak 

elde edilen bulguların sonucunda örgütsel desteğin örgütsel bağlılık faktör grupları 

(DEVB, DUYB, NORB) ile pozitif bir iliĢki içinde olduğu bulunmuĢtur. 

AraĢtırmada, örgütsel bağlılık faktörlerinin oluĢturulmasında örgütsel desteğin 

önemli bir etkisinin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Demir, 2012). 

 

Mevcut araĢtırmalardan görüldüğü gibi çalıĢanların algıladıkları örgütsel 

destekleri örgütsel bağlılıklarını etkilemektedir. Bu kapsamda çalıĢanlarda örgütsel 

desteğin örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerini test etmek üzere geliĢtirilen hipotezler 

aĢağıda sunulmuĢtur: 
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H3: Örgütsel destek algısı, duygusal bağlılık ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H12: Örgütsel destek algısı, devam bağlılığı ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H21: Örgütsel destek algısı, normatif bağlılık ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

 

6.1.6. Örgütsel Destek Algısı Stres ĠliĢkisi 

 

ĠĢten ve iĢ dıĢından beklentiler bazen çalıĢanların tahammül sınırını 

zorlamaktadır. Söz konusu beklentilerin altından kalkma konusundaki fiziksel veya 

psikolojik yetmezlik stres seviyesini yükseltmektedir. Dolayısıyla beklentiler altında 

ezilme tehdidi ile karĢı karĢıya olan çalıĢanların örgütün vereceği desteğe olan 

ihtiyaçları da artmaktadır (Turunç ve Çelik, 2010). 

 

Grandey (1997)‟e göre örgütsel desteğin yüksek olduğu iĢ yerlerinde 

çalıĢanlar çalıĢtığı yeri daha iyi ve stresi olmayan bir yer olarak görürler (Grandey, 

1997:162). Genel olarak çalıĢanlar örgütlerinden destek hissettiklerinde stres ve 

endiĢe azalmakta, yaĢam memnuniyeti ve psikolojik sağlıkları artmaktadır 

(Cropanzona ve diğerleri, 1997). Örgütsel destek aynı zamanda örgütte stresli 

durumlarla uğraĢmak ve bir iĢi etkili olarak tamamlamaya ihtiyaç duyulduğu zaman 

örgütten elde edilebilecek yardımı garanti olarak değerlendirmektedir (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002). 

 

AraĢtırmalarda, algılanan örgütsel destek ile stres sonucunda meydana gelen 

bitkinlik, psikolojik çöküntü, kaygı ve baĢ ağrıları değiĢkenleri arasında negatif bir 

iliĢkinin olduğu kaydedilmiĢtir (Eisenberger ve diğerleri, 2004, s.213).  

 

Örgütsel desteğin; stres ve tükenme davranıĢlarının azalmasına ve çalıĢanların 

stresle baĢa çıkmalarına yardım ettiği bilinmektedir (Asad, 2003).  Örgütsel destek 

yükseldikçe personelin stres düzeyinin azalacağına iliĢkin olarak araĢtırmacıların 

görüĢ birliği vardır (Grandey, 1997:165; Stamper, 2003:572). 
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Rhoades ve Eisenberger (2002) 70 deneysel araĢtırma ile gerçekleĢtirdikleri 

metaanalizleri çerçevesinde, algılanan örgütsel destek kavramının ortaya koyduğu 

sonuçları arasında bireysel düzeyde stresin azalması olarak tespit edilmiĢtir (Rhoades 

ve Eisenberger, 2002). 

 

 Mevcut araĢtırmalardan görüldüğü gibi çalıĢanların örgütsel destek algısının 

artması streslerini azaltacaktır. Bu kapsamda çalıĢanların örgüte ve yöneticiye güven 

algılarının örgütsel stres üzerindeki etkilerini test etmek üzere geliĢtirilen hipotezler 

aĢağıda sunulmuĢtur: 

 

H30: Örgütsel destek algısı, örgütsel stres ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

 

6.2. Yükler ile Stres ve ÇalıĢan Sonuçları Arasındaki 

ĠliĢkiler 

 

6.2.1. ĠĢ Yükü Stres ĠliĢkisi 

 

AĢırı veya yetersiz iĢ yükü ve zaman baskısı ĠĢ ile ilgili stres yaratan önemli 

faktörler arasında yer almaktadır. Bu bağlamda çalıĢanın performansına ve 

tepkilerine etki eden çeĢitli baskılar iĢ yükü olarak adlandırılmaktadır (Weiner J. S. 

1982). 

 

Hart ve Wickens‟a göre iĢ yükü, insan makine sistemlerinde insana düĢen 

görevlerin maliyetlerinin genel bir tanımıdır. Bu maliyet, dikkatin azalması, tepki 

süresinin uzaması, görevleri tam olarak yerine getirememe, stres, yorgunluk ve 

performans azalması olarak yansır (Dağdeviren vd., 2005, s.518). 

 

AĢırı iĢ yükü kadar çalıĢanlarda strese neden olan bir diğer faktör ise yetersiz 

iĢ yüküdür. Özellikle kriz dönemlerinde zamanının çoğunu oturarak geçirmek 

durumunda kalan veya zeka ve yeteneğinin altında rutin iĢleri yapmak zorunda kalan 
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personelin sıkıntı nedeniyle strese girdiği görülmektedir (Yılmaz ve Ekici, 2006, 

s.35). 

Özellikle aĢırı iĢ yükü, kötü yönetim, sorumlulukları yeterince yerine 

getirememe, uygun olmayan çalıĢma ortamları, güven eksikliği vb. gibi nedenlerden 

dolayı çalıĢanların strese girdikleri belirtilebilir (Albrect, 1988, s.50). AĢırı iĢ yükü, 

iĢ tatmini düĢük olan personelde bozucu etkiler yaptığı da araĢtırmalarla 

doğrulanmıĢtır (Güney, 2001, s.520). 

 

Ġsveç‟te Volvo fabrikalarında beyaz ve mavi yakalı iĢçiler üzerinde yapılan 

bir araĢtırmada en önemli stres etmeni olarak; “aĢırı iĢ yükü” ya da “iĢ fazlalığı” 

duygusu üzerinde durulduğu anlaĢılmıĢtır (Sales, 1969‟dan aktaran: Ertekin, 1993: 

51) 

Malach ve Keinan (2006), 497 sınır güvenlik görevlileri üzerinde yapmıĢ 

olduğu çalıĢmalarında, en çok stres yaratan faktörler, düĢük ücret, kaynak eksikliği 

ve aĢırı iĢ yükü olarak belirtilmiĢtir (Malach ve Keinan, 2006). 

 

Özabacı ve Pertekin (1990) sağlık sektöründe çalıĢan hemĢireler üzerinde 

yaptıkları araĢtırmada, aĢırı iĢ yükünün, aile yaĢantısının bozulması, uyku düzeninin 

bozulması, yorgunluk, sinirlilik gibi stres sonuçlarıyla yakından ilintili sağlık 

sorunları yaĢadığı bulunmuĢtur (Özabacı ve Pertekin, 1990). 

 

Aytaç (2002)‟a göre iĢ yükü kronik stres kaynaklarından birisidir. 

ĠĢyerlerinde yapılması gereken iĢin, kiĢinin iyice emin olmadığı beceri, yetenek ve 

bilgileri gerektiriyor olması çalıĢanda kaygı ve gerginlik, iĢin hacminin düĢüklüğü, 

bireyin beceri ve yeteneklerinin çok altında olması, iĢi sıkıcı hale getirebilir. Her iki 

durumda da stres çalıĢan için kaçınılmaz hale gelebilir (Aytaç, 2002). 

 

Aydın (2004). turizm sektöründe yapmıĢ olduğu çalıĢmada; çalıĢanların stres 

yaratan faktörlere bakıldığında ilk sırada “Yetersiz MaaĢ Ve Ücretler” yer almakta 

bunun ardından “AĢırı ĠĢ Yükü” , “ÇalıĢma Saatlerindeki Belirsizlik”, “ĠĢlerin Çok 

Kısa Sürede Bitirilme Baskısı” faktörleri gelmektedir (Aydın, 2004). 
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Özaltın ve Nehir (2007). sağlık sektöründe yaptıkları çalıĢmasında, 

araĢtırmaya katılan Yoğun Bakım Ünitesi hemĢirelerini en çok etkileyen stres 

kaynaklarının arasında iĢ Yükü faktörü ilk sırada gelmektedir (Özaltın ve Nehir, 

2007). 

 

Polat (2008),vakıf üniversitelerinde çalıĢan 236 hemĢire üzerinde yaptığı 

çalıĢmada, hemĢirelerde en fazla strese yol açan faktörün, dengesiz iĢ yükü ve 

yönetim tarzı olduğu ortaya çıkmıĢtır (Polat, 2008).   

 

Soysal (2009), KOBĠ‟lerde üretim ve hizmet iĢletmelerinde çalıĢan yönetici 

ve personel üzerinde yapılan araĢtırmada arasında iĢ yükünün ağır olması da yer 

almaktadır Soysal, 2009). 

 

Toklu (2011), özel sektörde yer alan 79 firmada farklı pozisyonlarda 343 

çalıĢan üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmanın sonucunda; iĢ yükü ile iĢ stresi arasındaki 

pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur (Toklu, 2011).  

 

Karagül (2011), Malatya adliyesinde hizmet veren adliye çalıĢanlarının 

örgütsel stres kaynaklarının belirlenmesine yönelik yapmıĢ olduğu çalıĢmada, ĠĢ 

yükünün fazlalığı ve zamanın darlığı” 5. Sırada yer alan çalıĢanlar için önemli diğer 

bir stres kaynağı olarak belirlenmiĢtir (Karagül, 2011). 

 

Mevcut araĢtırmalardan görüldüğü gibi çalıĢanların iĢ yükü düzeyleri ile iĢ 

stresini etkilemektedir. Bu kapsamda çalıĢanlarda iĢ yükünün iĢ stresi üzerindeki 

etkilerini test etmek üzere geliĢtirilen hipotezler aĢağıda sunulmuĢtur: 

 

H33: ĠĢ yükü, örgütsel stres ile negatif biçimde iliĢkilidir. 
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6.2.2.  ĠĢ Yükü Bağlılık ĠliĢkisi 

 

Currivan (1999)‟a göre; çalıĢanların iĢ yükü, görev yapısına bağlı olan ve 

örgütsel bağlılıklarını etkilediği düĢünülen faktörlerden biridir YapmıĢ olduğu 

çalıĢmada, aĢırı iĢ yükü ile örgütsel bağlılık arasında negatif yönlü bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir (Currivan, 1999). 

 

Stevens vd.,(1978), AĢırı iĢ yükü ile örgütsel bağlılık arasında negatif yönlü 

bir iliĢki tespit edilmiĢ olup aĢırı iĢ yükünün çalıĢanlar tarafından maliyet unsuru 

olarak algılanabileceğini ve bunun da örgütsel bağlılığı olumsuz yönde etkileyeceğini 

ifade etmiĢlerdir. Iverson ve Deery (1997) ĠĢ yükü ile örgütsel bağlılık arasında 

anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

 

Maxwell ve Steele (2003), turizm sektörü otel iĢletmesi yöneticileri arasında 

yaptıkları bir araĢtırması sonucunda; yöneticilerin sorumluluk alanları ile iĢ yükleri 

dengeli olduğu zaman örgütsel bağlılıklarının olumlu etkilendiği belirtilmiĢ ve iĢ 

yükü ile örgütsel bağlılık arasında negatif yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir (Maxwell 

ve Steele, 2003).  

 

Rayton (2006), onsekiz Ģirkette çalıĢanlar üzerine yaptığı araĢtırmada, iĢ 

monotonluğu, iĢte bağımsız olmama, rol belirsizliği ve iĢ yükü ile örgütsel bağlılık 

arasında negatif bir iliĢki olduğunu belirlemiĢtir (Rayton, 2006).  

 

Güçlü (2006) turizm sektöründe faaliyet gösteren 10 iĢletmede 551 çalıĢan 

üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada iĢ yükü ile duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve 

normatif bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (Güçlü, 2006). 

 

MeĢe ve Sürvegil (2007) 140 belediye çalıĢanı üzerinde yapmıĢ oldukları 

çalıĢmada çalıĢanlar örgütün kendilerine adil davrandığını algıladıklarında ve verilen 

iĢ yükünün uygunluğuna kanaat getirdiklerinde duygusal ve devam bağlılık 

düzeylerinde artıĢ meydana gelmektedir. (MeĢe ve Sürvegil, 2007). 
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Demirel ve Akça (2008) sağlık sektöründe 266 hemĢire üzerinde yaptıkları 

araĢtırmada iĢ yükünü duygusal bağlılığı negatif etkilediğini bulmuĢlardır (Demirel 

ve Akça, 2008).  

 

Yaprak (2009) sağlık sektöründe kamu ve üniversite hastanesinde 553 

hemĢire üzerinde yapmıĢ oldukları çalıĢma sonucunda; fazla iĢ yükünün iĢ stresini 

olumsuz etkilemekte olduğu, iĢ yükü ve iĢ stresi ise birlikte iĢ doyumu ve kuruma 

bağlılık düzeyini düĢürmekte olduğunu gözlemlemiĢtir (Yaprak, 2009). 

 

Mevcut araĢtırmalardan görüldüğü gibi iĢ yükü ile örgütsel bağlılık arasında 

bir iliĢkinin varlığından söz edilmektedir. Bu kapsamda çalıĢanlarda iĢ yükünün 

örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerini test etmek üzere geliĢtirilen hipotezler aĢağıda 

sunulmuĢtur: 

 

H6: ĠĢ yükü, duygusal bağlılık ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H15: ĠĢ yükü, devam bağlılığı ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H24: ĠĢ yükü, normatif bağlılık ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

 

6.2.3. Sorumluluk Yükü Stres ĠliĢkisi 

 

Diğer insanların sorumluluğunu üstlenmek, kiĢilerde gerginlik yaratan bir 

stres kaynağıdır. Diğer insanların mesleki geliĢiminin sorumluluğu bir kiĢiye 

yüklenmiĢ ise, ayrıca iĢin doğası çok fazla sorumluluk gerektiriyor, ancak yetkiler 

sınırlı ise, kiĢi kendini yoğun stres altında hissedebilir. AraĢtırmalar özellikle 

insanlardan sorumlu olan yöneticilerin yoğun olarak strese maruz kaldıklarını 

göstermektedir (Aytaç, 2002: 3). 

 

Stresin nedenleri arasında aile yaĢamındaki sorumlulukları ile iĢ yaĢamının 

getirdiği sorumlulukların çatıĢması (Ekinci ve Ekici, 2003) karar verme güçlükleriyle 

dolu büyük sorumluluk getiren iĢler (Aytaç, 2002; BaltaĢ ve BaltaĢ,2002), politikalar 

(adil olamayan baĢarı değerlendirmeleri, ücretlerdeki eĢitsizlikler), kurumun yapısı 
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ve özellikleri (merkeziyetçilik, terfi için tanınan fırsatların azlığı) fiziki Ģartlar 

(kalabalık, aĢın gürültü, sıcak ve soğuk yerde çalıĢma) ve kurumsal süreçler 

(çalıĢanlar arasındaki zayıf iletiĢim, dengesiz ve adaletti olmayan bir kontrol sistemi) 

(IĢıkhan, 1998:10) ve sorumluluğa denk olmayan yetki (Naktiyok, 2001: 323-336) 

sayılabilir. 

 

Günay (2000)‟e göre; sorumluluk alanının geniĢ tutulmasına karĢılık yetkinin 

yetersizliği, kiĢinin sorumluğunun çok yüksek olması ya da olduğundan daha yüksek 

algılanması örgütlerde stres oluĢturan konuların baĢında gelmektedir (Güney, 2000). 

 

Sorumluluk iliĢkisinden kaynaklı olan potansiyel stres faktörlerinden biri de 

çalıĢanın çevresini çok sayıda insanın oluĢturmasıdır. Örgütsel ortamda hiyerarĢik 

yapıdan kaynaklanan stres faktörleri içerisinde değerlendirilen bu husus iĢe yeni 

girenlerin, üstleriyle olan iliĢkilerinin nasıl olacağının bilinmemesi durumunu 

yaratmakta, çalıĢanın üstleriyle olan iliĢkisinde sorumluluk karmaĢası doğurmakta ve 

kime karĢı sorumlu olduğunu tam olarak bilmeyen bireyde stres oluĢmaktadır 

(IĢıkhan, 1998: 64). 

 

AĢırı gürültü, ıĢık, sıcaklık, çok fazla ya da çok az sorumluluk, çok fazla ya 

da çok az denetim insanlarda strese yol açabilir(Balcı, 2000: 4-5). Bununla birlikte, 

çalıĢana fazla sorumluluk ve rol yükleyen iĢlerin de çalıĢan üzerinde strese ve 

zihinsel anlamda tükenmiĢliğe yol açabileceği unutulmamalıdır (ĠĢcan ve Timuroğlu, 

2010). 

 

Örgütlerde çalıĢanlara verilen yetkinin az ya da yetersiz olması ve bununla 

birlikte sorumluluğun verilmemesi, stres yaratan konular arasında sayılabilir. 

ÇalıĢanlara sorumluluklarını gerçekleĢtirebilecek kadar yetki verilmemesi,  onları 

isyana, küsmeye, çalımsa isteklerinin azalmasına sevk edebilecektir (Okutan ve 

Temgilimoğlu, 2002). 

 

Örgüt içerisinde görev ve sorumlulukların açıkça belli olmaması, 

iletiĢimsizlik, paylaĢımın olmadığı, beklentilerin karĢılanmadığı, rol belirsizliği, 

kurumsal ve bireysel adaletsizlik gibi durumların oluĢması ve bunun yanında  

ekonomik,  çalıĢma arkadaĢları veya yönetici ile iliĢki biçimi gibi bireylerin kiĢilik 
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özellikleri de çalıĢanları strese sokmaktadır (Demirel vd..2008). Özellikle aĢırı iĢ 

yükü, kötü yönetim, sorumlulukları yeterince yerine getirememe, uygun olmayan 

çalıĢma ortamları, güven eksikliği vb. gibi nedenlerden dolayı çalıĢanların strese 

girdikleri belirtilebilir (Albrect, 1988, s.50).  

 

ĠĢ stresi ile sorumluluk ve kontrol arasında anlamlı bir iliĢki vardır. ĠĢ yerinde 

çok az veya çok fazla denetim sorumluluğu varsa daha fazla strese sahip olunur. 

Sorumluluk ve kontrol seviyelerinde çalıĢanların ya da yöneticilerin dengeleme Ģansı 

olursa stres düĢük olacaktır (stresstop.com). Bununla birlikte çalıĢana fazla 

sorumluluk ve rol yükleyen iĢlerin de çalıĢan üzerinde strese ve zihinsel anlamda 

tükenmiĢliğe yol açabileceği unutulmamalıdır (ĠĢcan ve Sayın, 2010). 

 

Örücü ve Demir (1999) hizmet sektöründe yapmıĢ oldukları araĢtırmalarında 

çalıĢanlar için stres kaynağı olan en önemli faktörün “Yetersiz MaaĢ Ve Ücret” 

durumu ve “AĢırı Sorumluluk” olduğunu ortaya koymuĢlardır (Örücü ve Demir, 

1999). 

 

Pehlivan (1993), eğitim sektöründe müfettiĢ, okul müdürleri ve öğretmenlerin 

örgüt ve iĢle ilgili olarak karĢılaĢtıkları stres yaratıcı durumların ortaya çıkarılmasını 

amaçlayan çalıĢmada,  yetkilerin az olması okul müdürlerinde, mevzuatın karıĢık 

olması, önemli karar verme zorunluluğu, yetki ve sorumlulukların açıkça 

belirlenmemiĢ olması, verilen kararların yarattığı vicdanı sorumluluk üç denek 

grubunda da orta derecede stres yarattığı tespit edilmiĢtir (Pehlivan, 1993). 

 

 

Güçlü (2006) turizm sektöründe faaliyet gösteren 10 iĢletmede 551 çalıĢan 

üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada; sorumluluk alanı ile duygusal bağlılık, devam 

bağlılığı ve normatif bağlılık arasında pozitif yönde, düĢük derecede iliĢki tespit 

edilmiĢtir. Denetim alanı ile duygusal ve normatif bağlılık arasında pozitif yönde, 

düĢük derecede bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Devam bağlılığı ile denetim alanı arasında 

ise, anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (Güçlü, 2006).  

 

Türk, Eroğlu ve Türk (2008), sağlık sektöründe yapmıĢ oldukları çalıĢmada 

“Ücret Yetersizliği”n den sonra en çok etkili stres kaynağı olarak, “ÇalıĢanların Çok 
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Fazla Sorumluluk Üstlendiklerini DüĢünmesi” gelmektedir (Türk, Eroğlu ve Türk, 

(2008). 

 

Karagül (2011), Malatya adliyesinde hizmet veren adliye çalıĢanlarının 

örgütsel stres kaynaklarının belirlenmesine yönelik yapmıĢ olduğu çalıĢmada, “Aynı 

anda birden fazla amire karĢı sorumlu olma” ifadesi stres kaynakları içerisinde altıncı 

sırada yer alırken,  “Yetki ve sorumlulukta uyumsuzluk” ifadesi yedinci sırada yer 

alan çalıĢanlar için önemli diğer bir stres kaynağı olarak belirlenmiĢtir (Karagül, 

2011). 

 

Mevcut araĢtırmalardan görüldüğü gibi sorumluluk yükü ile stres arasın bir 

iliĢkinin varlığından söz edilmektedir. Bu kapsamda çalıĢanlarda sorumluluk 

yükünün iĢ stresi üzerindeki etkilerini test etmek üzere geliĢtirilen hipotezler aĢağıda 

sunulmuĢtur: 

 

H34: Sorumluluk yükü, örgütsel stres ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

 

6.2.4.  Sorumluluk Yükü Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi 

 

Örgütsel kültür, örgütsel bağlılığın sağlanmasında önemli bir rol 

oynamaktadır. ÇalıĢanların örgüte olan bağlılıkları örgütsel kültüre olan uyumları ile 

doğru orantılıdır. Sorumluluk, koordinasyon ve denetim, demokratik veya paylaĢımcı 

örgüt kültürü ise örgütsel bağlılığı etkilemektedir (Chen, 2004:433). 

 

ÇalıĢan ile yönetici iliĢkilerinin geliĢmesinde iletiĢim önemli bir etkendir. 

ĠletiĢimin örgüt içi değer ve inançların paylaĢılmasında, iĢ politika ve stratejilerinin 

belirlenmesi ve uygulanmasında, yönetimin karar alma süreçleri üzerinde etkisi 

vardır. Yönetimin aldığı kararlara tam katılımının sağlanmasında açık bir iletiĢim 

süreci olmalıdır. Etkili iletiĢim sayesinde çalıĢanlar/yöneticiler arasındaki bağlılık 

veya sorumluluk daha da güçlenmektedir.(De Ridder, 2004).  
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Güçlü (2006)‟ya göre örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler arasında, 

sorumluluk ve denetim alanı, yönetim kademeleri, yönetim tarzı sayılabilir. Demirel 

vd., (2008) ise uzun süreli iĢ güvenliği, kararlara katılabilme fırsatları, iĢte 

sorumluluk, olumlu örgüt iklimi çalıĢanın kuruma bağlılığı üzerinde etkili olmaktadır 

(Demirel vd. 2008).  

 

Örs vd., (2002) sağlık sektöründe çalıĢan hekim ve hemĢireler üzerinde 

yaptığı  çalıĢmasında, örgüt içinde yetki ve sorumlulukların bilinmemesinin 

çalıĢanlar arasında huzursuzluğa yol açacağı, yetkiler uygun dağıtılmadığında üst ve 

alt yönetim arasında haberleĢme kanallarının tıkanacağı vurgulanmıĢ; örgütsel 

bağlılık düzeyini yükseltebilmek için yetki ve sorumlulukların açık olarak 

belirlenmesi önerilmiĢtir (Örs vd., 2002). 

 

Kaya ve Selçuk (2007) Ġstanbul, Kocaeli ve Ankara merkezli çeĢitli kurum ve 

kuruluĢlarda 412 çalıĢanın üzerinde yaptıkları araĢtırma sonuçlarına göre; duygusal 

bağlılık ile baĢarıya inanma ve farklı olma değiĢkenleri arasında pozitif yönde, 

bireysel sorumluluk alma değiĢkeni arasında ise negatif yönde bir iliĢki olduğu 

görülmektedir. Devamlılık (zorunluluk) bağlılığı ve normatif (ahlaki) bağlılık 

değiĢkenleri ile sadece bireysel sorumluluk alma değiĢkeni arasında pozitif bir iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir. Organizasyonel bağlılık değiĢkenlerinin, odaklanma 

değiĢkeni ile aralarında herhangi bir iliĢkinin olmadığı dikkati çekmektedir (Kaya ve 

Selçuk, 2007). 

 

ĠĢin gerek motive etme potansiyeli ve zorluk derecesi, gerekse is konusuyla 

özdeslesme, geri bildirim, sorumluluk ve yetki sahibi olma gibi özellikleri örgütsel 

bağlılığı doğrudan etkilemektedir (Ġnce ve Gül, 2005). 

 

  

Mevcut araĢtırmalardan görüldüğü gibi sorumluluk yükü ile örgütsel bağlılık 

arasında bir iliĢkinin varlığından söz edilmektedir. Bu kapsamda çalıĢanlarda 

sorumluluk yükünün örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerini test etmek üzere 

geliĢtirilen hipotezler aĢağıda sunulmuĢtur: 
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H7: Sorumluluk yükü, duygusal bağlılık ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H16: Sorumluluk yükü, devam bağlılığı ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H25: Sorumluluk yükü, normatif bağlılık ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

 

6.3. Roller ile Stres ve ÇalıĢan Sonuçları Arasındaki 

ĠliĢkiler 

 

6.3.1.  Rol ÇatıĢması ve Rol Belirsizliği Stres ĠliĢkisi 

 

Rol belirsizliği ve rol çatıĢması ile ilgili araĢtırmalarda bu iki konuda da 

etkenin en fazla stres kaynaklarından oluĢtuğunu ve bireysel iĢ stresi kaynakları ise 

rol stresi olduğu ve rol stresinin iki ana bileĢeninin rol belirsizliği ve rol çatıĢması 

Ģeklinde olduğudur (Fisher, 2001; Yousef, 2002). Rol stres teorisine göre, örgütsel 

faktörler ve bunlara bağlı rol beklentileri, bireyde rol baskısı yaratmaktadır. Bu rol 

baskıları, bireyin kiĢisel özellikleri ve kiĢilerarası faktörlerle birleĢerek; rol çatıĢması 

ve rol belirsizliği gibi stres unsurlarına dönüĢmektedir (Kurt, 2010). Tubre ve Collins 

(2000), stres ile rol çatıĢması ve rol belirsizliği arasında pozitif iliĢki bulan pek çok 

araĢtırmaya dikkat çekmektedir (Tubre ve Collins, 2000). 

 

Kahn et al. (1964)‟ın rol belirsizliği ve rol çatıĢması ile ilgili öncü 

araĢtırmaları, kiĢilerarası iliĢkilerin kalitesinin veya sosyal desteğin rol stres 

kaynakları üzerinde etkisinin olabileceğini ortaya koymuĢtur (Akt: Kurt, 2010). 

 

Chang ve Hancock (2003) mesleğine yeni baĢlayan hemĢireler üzerinde 

yaptığı çalıĢmasında rol tanımlarının olmaması sonucunda yaĢanan rol belirsizliğinin 

en büyük iĢ stresi kaynağı olduğu saptamıĢtır (Chang ve Hancock (2003). 

 

Yalçın (1995) sigorta sektöründe yer alan 25 firmada 150 çalıĢan üzerinde 

yapmıĢ olduğu çalıĢmanın sonucunda; rol çatıĢması ve iĢ stresi arasında iliĢki 

olduğunu ancak rol belirsizliği ile iĢ stresi arasındaki herhangi bir iliĢki olduğu 

belirlenmemiĢtir (Yalçın, 1995).  
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Topuz (2007),  sağlık sektöründe 3 hastanede çalıĢan 343 hemĢire üzerinde 

yapılan çalıĢmada; rol çatıĢması ve iĢ stresi arasında negatif iliĢki bulunduğu 

belirlenmiĢtir. AraĢtırmada rol belirsizliğinin iĢ stresine neden olmadığı saptanmıĢtır. 

 

YeĢilyurt (2009), sağlık sektörü bünyesinde özel ve devlet hastanelerinde 

çalıĢan 591 hemĢire üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmanın sonucunda; hemĢirelerin rol 

çatıĢması ve rol belirsizliği ile iĢ stresi arasındaki iliĢki incelendiğinde; aralarında 

çok ileri derecede anlamlı ve pozitif yönde zayıf düzeyde bir iliksi olduğu 

saptanmıĢtır Bulgulara göre hemĢirelerde rol çatıĢması ve rol belirsizliği artması 

durumunda iĢ stresinin de artmakta olduğu söylenebilir (YeĢilyurt, 2009).  

 

Toklu (2011) özel sektörde yer alan 79 firmada farklı pozisyonlarda 343 

çalıĢan üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmanın sonucunda; rol çatıĢması ve rol 

belirsizliği ile iĢ stresi arasındaki her hangi bir iliĢkiye rastlanmamıĢtır.(Toklu, 2011).  

 

Mevcut araĢtırmalardan görüldüğü gibi çalıĢanların rol çatıĢması ve rol 

belirsizliği düzeyleri ile iĢ stresini etkilemektedir. Bu kapsamda çalıĢanlarda rol 

çatıĢması ve rol belirsizliğinin iĢ stresi üzerindeki etkilerini test etmek üzere 

geliĢtirilen hipotezler aĢağıda sunulmuĢtur: 

 

H35: Rol belirsizliği, örgütsel stres ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H36: Rol çatıĢması, örgütsel stres ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

 

6.3.2. Rol ÇatıĢması ve Rol Belirsizliği ile Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi 

 

Birçok araĢtırmacı tarafından rol çatıĢması ya da rol belirsizliği gibi role 

iliksin faktörlerin örgütsel bağlılıkla iliksisi incelenmiĢ ve negatif bir iliĢki 

gözlenmiĢtir ( Wiener, 1982). Örneğin Dubinsky vd., (1992), rol çatıĢması ve rol 

belirsizliğinin, örgütsel bağlılık ile negatif yönlü bir iliĢki içerisinde olduğunu 

bulunmuĢtur (Dubinsky vd, 1992).Benzer Ģekilde Kroposki vd., (1999), 409 

hemĢirede yaptıkları çalıĢmalarında  „Rol netliği, örgütsel ve iĢ doyumu arasındaki 
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iliĢkiyi inceledikleri araĢtırma sonucunda, rol belirsizliği ve rol çatıĢmasının iĢ 

doyumu ve kurumsal bağlılığı negatif yönde etkilediği sonucuna ulaĢmıĢlardır 

(Kroposki vd., 1999). 

 

ĠĢyerinde rol belirsizliği, aĢırı iĢ yükü, rol çatıĢması ve kaynak yetersizliği 

gibi nedenlerle ortaya çıkan iĢ stresinin örgütsel bağlılığı ve iĢ tatminini olumsuz 

yönde etkilediği kabul edilmektedir (Erdil ve Keskin, 2005). Rol çatıĢması ile rol 

belirsizliği arasında pozitif yönlü bir iliĢki bulunmaktadır ve ikisi de iĢ performansı, 

iĢ doyumu ve örgütsel bağlılık ile negatif yönlü bir iliĢki göstermektedir (Çelik vd, 

2002). Benzer Ģekilde yazında Rol belirsizliği ve rol çatıĢması ile örgütsel bağlılık 

arasında negatif bir iliĢkili olduğunu göstermektedir (Lankau vd., 2006; Wu & 

Norman, 2006; Yousef, 2000). 

 

Currivan (1999) çalıĢmasında, rol çatıĢması ile örgütsel bağlılık arasında 

negatif yönlü bir iliĢki bulurken, rol belirsizliği ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı 

bir iliĢkiye rastlamamıĢtır (Currivan, 1999).  

 

Pool (2000) ABD‟de 305 çalıĢan üzerinde yaptığı araĢtırmada;  rol çatıĢması 

ve rol belirsizliğinin örgüte bağlılığı üzerindeki etkilerini incelemiĢ ve rol çatıĢması 

ve rol belirsizliğinin örgüte bağlılığı etkilediği sonucuna varmıĢtır (Pool, 2000). 

 

Agarwal vd.,(1999) rol çatıĢması ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir 

iliĢki bulunamazken, Rol belirsizliği ile örgütsel bağlılık arasında negatif yönlü bir 

iliĢki tespit edilmiĢtir. 

 

Maxwell ve Steele (2003)‟in yaptığı araĢtırmada rol çatıĢması ve rol 

belirsizliği ile örgütsel bağlılık arasında negatif yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur 

(Maxwell ve Steele, 2003). 

 

Gormley, D. K., (2005). Sağlık sektöründe 316 hemĢire üzerinde yaptığı tez 

çalıĢmasında; rol çatıĢması ve rol belirsizliği ile örgütsel bağlılık boyutları (Devam 
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Bağlılığı, Duygusal Bağlılık, Normatif Bağlılık) arasında negatif anlamlı bir iliĢki 

tespit etmiĢtir (Gormley, D. K., 2005).   

 

 Güçlü (2006) turizm sektöründe faaliyet gösteren 10 iĢletmede 551 çalıĢan 

üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada rol çatıĢamsı ve rol belirsizliğinin örgütsel 

bağlılığı üç boyutu üzerindeki etkisini incelemiĢtir. AraĢtırma sonucunda; rol 

çatıĢması ile normatif bağlılık arasında negatif yönde, düĢük derecede bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Duygusal bağlılık ve devam bağlılığı ile rol çatıĢması arasında ise, 

anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Rol belirsizliği ile duygusal bağlılık arasında 

pozitif yönde, düĢük derecede iliĢki bulunmuĢtur. Rol belirsizliği ile devam bağlılığı 

ve normatif bağlılık arasında ise, anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (Güçlü, 2006). 

 

Yıldırım ve Akar (2008), beyaz et üretim sektöründe faaliyet gözteren beĢ 

iĢletmede 116 çalıĢan üzerinde yaptıkları çalıĢmasında; rol çatıĢması ve rol 

belirsizliğinin örgütsel bağlılık boyutları üzerinde doğrudan etkisi olduğuna yönelik 

bir kanıt elde edilememiĢtir (Yıldırım ve Akar, 2008). 

 

Çekmecelioğlu ve Günsel (2011), kimya sektöründe faaliyet gösteren üç 

iĢletmede 247 çalıĢan üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmanın sonucunda; rol 

belirsizliğinin örgütsel bağlılık üzerinde negatif bir etkisinin olduğu, rol çatıĢması ile 

örgütsel bağlılık arasında anlamlı herhangi bir iliĢkinin varlığına rastlanmadığı 

belirlenmiĢtir (Çekmecelioğlu ve Günsel (2011). 

 

Mevcut araĢtırmalardan görüldüğü gibi çalıĢanların rol çatıĢması ve rol 

belirsizliği ile örgütsel bağlılık arasında negatif bir iliĢki bulunmaktadır. Bu 

kapsamda çalıĢanlarda rol çatıĢması ve rol belirsizliğinin örgütsel bağlılık üzerindeki 

etkilerini test etmek üzere geliĢtirilen hipotezler aĢağıda sunulmuĢtur: 

 

H8: Rol belirsizliği, duygusal bağlılık ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H9: Rol çatıĢması, duygusal bağlılık ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H17: Rol belirsizliği, devam bağlılığı ile negatif biçimde iliĢkilidir. 
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H18: Rol çatıĢması, devam bağlılığı ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H26: Rol belirsizliği, normatif bağlılık ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H27: Rol çatıĢması, normatif bağlılık ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

 

6.4. Stres ve ÇalıĢan Sonuçları Arasındaki ĠliĢkiler 

 

6.4.1. Stres Bireysel Performans ĠliĢkisi 

 

ÇalıĢanların yaĢadıkları stres, gerginlik, sıkıntı endiĢe ve yorgunluk gibi 

faktörler çalıĢanların hem iĢlerini yapmalarını güçleĢtirmekte hem de 

performanslarını düĢürmektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985). 

 

Stresin performans üzerine etkileri konusundaki araĢtırma sonuçları ile ilgili 

değiĢik sonuçlar göze çarpmaktadır. Selye (1976)‟ stresin her zaman zararlı 

olmadığı, belli seviyenin üzerine çıktığında zararlı etkilerinin ortaya çıkabileceği ileri 

sürülmüĢtür (Selye, 1976). Allen vd., (1982) tarafından yapılan araĢtırmalarda stres 

ile performans arasında negatif yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Rabinowitz ve 

Stumpf (1987:79) tarafından yapılan araĢtırmada ise stres ile performans arasında 

pozitif yönlü bir iliĢki belirlenmiĢtir.  

 

Sullivan ve Baghat (1992)‟a göre, stres performansı düĢürebilmekte, 

yükseltebilmekte, hiç etkilememekte veya belli seviyeye kadar performansı 

yükseltirken belli seviyenin üzerine çıktığında ise düĢürebilmektedir (Sullivan ve 

Baghat). Ancak genel olarak pek çok araĢtırmacı iĢ stresi ile performans arasında 

negatif yönlü bir iliĢkinin bulunduğunu ileri sürmektedir (Fried, Ben-David and 

Ailan, 1998; Fisher, 2001; Code and Fox, 2001). 

 

Miller vd., (1999) yılında Avustralya‟da 104 kamu sektörü çalıĢanı üzerinde 

yapılan bir çalıĢmada da iĢ stresi ile performans arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır (Miller vd, 1999). 
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Yılmaz (2006) Türk Silahlı Kuvvetleri bünyesinde lider kademesinde çalıĢan 

170 personel üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada; stresin performansı etkilediği, belli 

oranda stresin performans üzerinde olumlu etkisinin bulunduğunu ve stresin aĢırı 

hale gelmesi durumunda performansın olumsuz etkilendiğini tespit etmiĢtir. 

AraĢtırma sonuçları; stres kaynaklarının, kendi kiĢiliklerinden kaynaklanan stresten 

çok, çevresel ve örgütsel stresin daha yoğun olduğu ve özellikle örgütsel stres 

kaynağını temsil eden önermenin ortalaması diğerlerine göre daha yüksek olduğu 

Ģeklindedir (Yılmaz, 2006).  

 

Gül (2007) sağlık sektörü bünyesinde hastane ve diĢ sağlığı merkezlerinde 

çalıĢan 150 sağlık personeli üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmanı sonucunda; 

literatürdeki genel kanaatin aksine yapılan bu araĢtırmada iĢ stresi ile performans 

arasında herhangi bir iliĢki tespit edilememiĢtir. 

 

Turunç ve Çelik (2010) küçük ölçekli savunma sektörü bünyesinde 172 

personel üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada; iĢ stresinin iĢ performansı üzerinde 

anlamlı bir etkisinin olmadığı tespit edilmiĢtir (Turunç ve Çelik, 2010). 

 

Örücü vd., (2011) eğitim sektörü ve sağlık sektöründe çalıĢan 156 personel 

üzerinde yaptıkları çalıĢmada, çalıĢanların algıladıkları stres düzeyleri ile 

performansları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (Örücü 

vd, 2011). 

 

Mevcut araĢtırmalardan görüldüğü gibi çalıĢanların örgütsel stres düzeyleri 

bireysel performansı farklı Ģekilde etkilemektedir. Bu kapsamda çalıĢanlarda örgütsel 

stresin bireysel performans üzerindeki etkilerini test etmek üzere geliĢtirilen 

hipotezler aĢağıda sunulmuĢtur: 

H44: Örgütsel stres, bireysel performans ile negatif iliĢkilidir. 
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6.4.2. Stres ve ĠĢten Ayrılma Niyeti ĠliĢkisi 

 

ĠĢ stresi, bireyin yeteneklerindeki yetersizliklere, fiziksel ya da psikolojik 

nedenlere bağlı olarak ortaya çıkan ve bireyde gerilim yaratan durum olarak 

tanımlanmaktadır (Clegg, 2001). Bir çok araĢtırmacı iĢ stresinin iĢten ayrılma 

niyetini tetiklediğini belirtmektedir (Coomber & Barriball, 2007; Dolan et al., 1992; 

Hemingway & Smith, 1999; Hinds et al., 1998; Shader et al., 2001). 

 

Çok sayıda çalıĢmada stres ile iĢten ayrılma niyeti arasında ise pozitif yönlü 

bir iliĢki olduğu ortaya çıkarılmıĢtır (Kemery vd., 1985; Matteson ve Ivancevich 

,1987; Dolan vd., 1992; Tuten ve Neidermeyer, 2004; Daniels, 2004; Coomber & 

Barriball, 2007; Abualrub ve Al-Zaru, 2008).  

 

Chandra vd., (2006) pazarlama ve sağlık sektöründe yaptıkları çalıĢmada; 

çalıĢanların iĢ stresi ile iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif bir iliĢki olduğunu 

belirlenmiĢtir (Chandra vd., 2006). 

 

Armstrong ve arkadaĢları (2007) tarafından bilgi iĢçisi olan bayanlar üzerinde 

yapılan araĢtırmada, iĢ stresi ile iĢten ayrılma isteği arasında pozitif yönde bir iliĢki 

tespit edilmiĢtir (Armstrong, 2007). 

 

Yaprak (2009) sağlık sektörü bünyesinde çalıĢan 553 hemĢire üzerinde 

yaptıkları çalıĢma sonucunda iĢten ayrılma niyeti ile iĢ stresi arasında da pozitif 

yönde orta iliĢki bulunmuĢtur (Yaprak, 2009).   

 

Gül vd., (2008) sağlık sektörü bünyesinde çalıĢan 87 sağlık personeli 

üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmanı sonucunda; iĢ stresi ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında herhangi bir iliĢki tespit edilememiĢtir (Gül vd., 2008). 

 

Turunç vd.,(2010) devlet üniversitesinde bünyesinde çalıĢan 106 öğretim 

üyesi üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada; çalıĢanların iĢ yerinde yaĢadıkları stres 
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seviyesi arttıkça, iĢten ayrılma niyetleri de artmakta, sonuç olarak yaĢanılan stres 

birey acısından baĢ edilemeyecek duzeye geldiğinde ya da daha az stresli bir 

alternatif oluĢtuğunda çalıĢan  iĢten ayrılmaktadır (Turunç vd., 2010). 

 

Onay ve Kılcı (2011)‟nın otel iĢletmelerinde 127 çalıĢan üzerinde yapmıĢ 

oldukları araĢtırmada gerek bireysel stres kaynakları gerekse de iĢ yerine bağlı stres 

kaynakları ve iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetini pozitif yönde artırmaktadır (Onay ve 

Kılcı, 2011). 

 

Mevcut araĢtırmalardan görüldüğü gibi çalıĢanlarda meydana gelen örgütsel 

stres iĢten ayrılma niyetini farklı Ģekilde etkilemektedir. Bu kapsamda çalıĢanlarda 

örgütsel stresin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkilerini test etmek üzere geliĢtirilen 

hipotezler aĢağıda sunulmuĢtur: 

 

H40: Örgütsel stres, iĢten ayrılma eğilimi ile negatif iliĢkilidir. 

 

6.5. Örgütsel Bağlılık ve ÇalıĢan Sonuçları Arasındaki 

ĠliĢkiler 

 

6.5.1. Örgütsel Bağlılık Bireysel Performans ĠliĢkisi 

 

Örgütsel davranıĢ alanında çok sayıda araĢtırmaya konu olna örgütsel 

bağlılık, örgüt verimliliğinin ve performansının arttırılmasında hem birey hem de 

örgüt açısından önemli bir değiĢken olarak kabul edilmektedir (Mowday vd., 1982). 

 

Örgütsel bağlılık yazınında da ileri sürüldüğü gibi örgüte bağlılık, çalıĢanların 

örgütle özdeĢleĢmesini ve örgüte katılımını yansıttığı ölçüde çalıĢanlardan daha üstün 

performans elde edilebilecektir. Dolayısıyla örgütlerin sahip oldukları çalıĢanların 

duygusal ve normatif bağlılık düzeylerini artırmaya yönelik politikalar 

belirlemelerinin önemi açıktır. Bu iki bağlılık türünün yüksek düzeyde olması 

devamlılık bağlılığını da beraberinde getirecek ve hem iĢgören devri ile ilgili 
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maliyetler azalacak hem de çalıĢanların iĢte göstermiĢ oldukları performans düzeyi 

yükselecektir (Özutku, 2008). 

 

Suliman ve Iles (2000) yapmıĢ olduğu çalıĢmada, duygusal bağlılığın, devam 

ve normatif bağlılığa göre iĢ performansıyla daha fazla iliĢkili olduğunu tespit 

etmiĢtir (Suliman ve Iles, 2000).  

 

Meyer vd.,(2002) gıda sektöründe çalıĢanlar üzerinde yapmıĢ olduğu 

araĢtırmasında örgütsel bağlılık boyutlarından duygusal ve normatif bağlılık ile iĢ 

performansı arasında pozitif, devamlılık bağlılığı ile iĢ performansı arasında ise 

negatif bir iliĢki olduğunu saptamıĢlardır (Meyer vd., 2002).  

 

Uygur (2007) bir bankanın 118 Ģubesinde 323 çalıĢan üzerinde yapmıĢ 

olduğu çalıĢmada örgütsel bağlılık ile çalıĢan performansı arasında “düĢük seviyede 

zayıf bir iliĢki olduğunu” ortaya koymuĢtur (2007). 

 

Özkutlu (2008) Türk Silahlı Kuvvetler bünyesindeki fabrikalarda çalıĢan 250 

iĢçi üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada; çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı ile iĢ 

performansı arasında pozitif bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Örgüte normatif bağlılık 

ile iĢ performansı arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamıĢtır. Devamlılık bağlılığı ile 

iĢ performansı arasında negatif yönde bir iliĢki olması beklenirken pozitif yönde 

anlamlı bir iliĢki olduğu anlaĢılmıĢtır (Özkutlu, 2008). 

 

Kitapcı (2006), yapmıĢ olduğu çalıĢmada yöneticilerin kararlara katılımının 

normatif bağlılıklarını, normatif bağlılıklarının ise, kiĢisel performansı etkilediği 

üzerinde durmuĢtur (Kitapçı, 2006). 

 

Cengiz (2008) Konaklama sektöründe beĢ yıldızlı otellerde çalıĢan 259 

personel üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada; örgütsel bağlılık boyutlarından duygusal 

bağlılık ve devam bağlılığı ile çalıĢan performansı arasında da yüksek olmayan 

pozitif yönde bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Örgütsel bağlılık boyutları arasında en 
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yüksek düzeyde pozitif yönde iliĢki normatif bağlılık ile çalıĢan performansı arasında 

tespit edilmiĢtir (Cengiz, 2008). 

 

Sökmen (2000) turizm sektöründe yer alan beĢ yıldızlı otellerde çalıĢan 251 

personel üzerine yapmıĢ olduğu çalıĢmasında örgütsel bağlılık ve çalıĢan performansı 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunduğunu belirtmiĢtir. Örgütsel bağlılık boyutlarından 

normatif bağlılık ile çalıĢan performansı arasında yüksek, duygusal ve devam 

bağlılığı arasında düĢük dereceli bir iliĢki tespit etmiĢtir (Sökmen, 2000). 

 

Mevcut araĢtırmalardan görüldüğü gibi çalıĢanların örgütsel bağlılıkları ile 

çalıĢan performansı arasında değiĢik seviyelerde iliĢki bulunmaktadır. Bu kapsamda 

çalıĢanların örgütsel bağlılıklarının performansları üzerindeki etkilerini test etmek 

üzere geliĢtirilen hipotezler aĢağıda sunulmuĢtur: 

 

H41: Duygusal bağlılık, bireysel performans ile pozitif iliĢkilidir. 

H42: Devam bağlılığı, bireysel performans ile pozitif iliĢkilidir. 

H43: Normatif bağlılık, bireysel performans ile pozitif iliĢkilidir. 

 

6.5.2. Örgütsel Bağlılık ĠĢten Ayrılma Niyeti ĠliĢkisi 

 

Örgütlerine yüksek derecede bağlı olan çalıĢanlar, örgüt yararına çalıĢmak 

için daha fazla istekli ve motive olacaklarından dolayı, örgütteki iĢgücü devir oranını 

azaltacaklardır (Güçlü, 2006). Diğer taraftan düĢük düzeyli örgütsel bağlılık 

devamsızlık, iĢten ayrılma niyeti ve yüksek oranlı iĢgücü devri ile 

iliĢkilendirilmektedir (Erdil ve Keskin, 2003,s.14). Bununla beraber, örgütlerine 

yüksek düzeyde devamlılık bağlılığı gösteren çalıĢanlar duygusal ve normatif 

bağlılık düzeyleri düĢük olsa da, ayrılma maliyetlerinden kaçınmak amacıyla örgütte 

kalma niyeti gösterebilir ve algılanan istihdam fırsatları örgütsel bağlılık düzeyini 

değiĢtirerek, ayrılma niyetini etkileyebilir (Vandenberg ve Nelson, 1999). 

Yapılan araĢtırmalarda, çalıĢanın örgütsel bağlılık düzeyi ile iĢten ayrılma 

niyeti ve iĢten ayrılma durumu değiĢkenleri arasında negatif yönlü olduğu 

belirlenmiĢtir (Ashford ve Bobko, 1989; Kirchmeyer, 1992; Wahn, 1998).  
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Meyer vd.(2002)‟ye göre devam bağlılığı düĢük, duygusal ve normatif 

bağlılığı yüksek düzeyde olan bireylerde devamlılık bağlılığı ve örgütten ayrılma 

niyeti arasındaki iliĢki zayıflamaktadır Meyer vd., 2002). Benzer Ģekilde ĠĢten 

ayrılma düĢüncesi ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin araĢtırıldığı bir 

araĢtırmada, çalıĢanların örgütsel bağlılıkları arttıkça iĢten ayrılma düĢüncelerinin 

azaldığı bulunmuĢtur (Kim ve Lee, 2005). 

 

Konovsky ve Cropanzano (1991), duygusal bağlılığın iĢten ayrılma niyeti ya 

da fiili olarak iĢten ayrılma davranısı üzerinde ise negatif yönlü etkiye sahip olduğu 

sonucunu elde etmiĢlerdir (Wong, 2002: 582). 

 

Meyer vd. (2002) yaptıkları araĢtırmada örgütsel bağlılık boyutlarının 

(duygusal bağlılık, normatif bağlılık ve devam bağlılığı) örgütten ayrılma niyeti ve 

ayrılma ile negatif iliĢkili olduğunu ve en güçlü iliĢkinin duygusal bağlılıkla iliĢkili 

olarak görüldüğü bulgusuna ulaĢmıĢtır (Meyer vd., 2002). 

 

Wasti (2005) çalıĢmasında, Allen ve Meyer‟in (1991) kavramsal yapısı 

temelinde elde ettiği örgütsel bağlılık boyutları içerisinde duygusal, normatif ve 

devam bağlılığı bileĢenlerinin baskın olduğu durumlarda isten ayrılma niyetinin de 

daha az olacağını ortaya koymuĢtur (Wasti, 2005). Loi vd. (2006) ise örgütsel 

bağlılığın isten ayrılma niyeti ile negatif yönlü iliksisi olduğunu doğrulamıĢtır (Loi 

vd., 2006).  

 

Azaklı (2011) turizm sektöründe faaliyet gösteren 233 otel çalıĢanı üzerinde 

yaptığı araĢtırmada, örgütsel bağlılık ile iĢten ayrılma niyeti arasında ters yönlü bir 

iliĢki tespit etmiĢtir (Azaklı, 2011). 

 

Varol (2010) ilaç sektöründe çalıĢan 196 kiĢi üzerinde yaptığı araĢtırmada, 

örgütsel bağlılık bileĢenlerinin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini incelemiĢ, 

duygusal bağlılık ile iĢten ayrılma niyeti arasında anlamlı ve negatif yönlü bir 
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iliĢkinin olduğu devam bağlılığı ile iĢten ayrılma niyeti arasında ise anlamlı ve 

pozitif bir iliĢkinin varlığına rastlanılmıĢtır (Varol, 2010). 

  

Mevcut araĢtırmalardan görüldüğü gibi çalıĢanların örgütsel bağlılıkları ile 

iĢten ayrılma niyeti arasında bir iliĢki bulunmaktadır. Bu kapsamda çalıĢanların 

örgütsel bağlılıklarının iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkilerini test etmek üzere 

geliĢtirilen hipotezler aĢağıda sunulmuĢtur: 

 

H37: Duygusal bağlılık, iĢten ayrılma eğilimi ile negatif iliĢkilidir. 

H38: Devam bağlılığı, iĢten ayrılma eğilimi ile negatif iliĢkilidir. 

H39: Normatif bağlılık, iĢten ayrılma eğilimi ile negatif iliĢkilidir. 
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7. ARAġTIRMA METODOLOJĠSĠ 

 

Tez çalıĢmasının amacı, devlet üniversitelerinde çalıĢan akademisyenlerin 

algılarını (Örgütsel adalet algısı, Örgütsel destek algısı, Yöneticiye güven algısı), 

roller (rol çatıĢması, rol belirsizliği) ve yüklerin (iĢ yükü, sorumluluk yükü) ile ilgili 

bazı davranıĢlarını nasıl etkilediğini araĢtırmak ve bu değiĢkenlerin örgütsel stres, 

örgütsel bağlılık, iĢten ayrılma niyeti ve bireysel performans üzerindeki etkisini 

incelemektir. 

 

7.1. HĠPOTEZLER 

 

Yukarıdaki literatür incelemesi sonucunda ġekil 6.1.‟deki model ve aĢağıdaki 

hipotezler oluĢturulmuĢ ve test edilmiĢtir. 

 

H1: Prosedürel adalet algısı, duygusal bağlılık ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H2: Dağıtım adaleti algısı, duygusal bağlılık ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H3: Örgütsel destek algısı, duygusal bağlılık ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H4: Yöneticiye güven algısı, duygusal bağlılık ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H5: Örgüte güven algısı, duygusal bağlılık ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H6: ĠĢ yükü, duygusal bağlılık ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H7: Sorumluluk yükü, duygusal bağlılık ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H8: Rol belirsizliği, duygusal bağlılık ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H9: Rol çatıĢması, duygusal bağlılık ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H10: Prosedürel adalet algısı, devam bağlılığı ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H11: Dağıtım adaleti algısı, devam bağlılığı ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H12: Örgütsel destek algısı, devam bağlılığı ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H13: Yöneticiye güven algısı, devam bağlılığı ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 



98 

 

 

H14: Örgüte güven algısı, devam bağlılığı ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H15: ĠĢ yükü, devam bağlılığı ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H16: Sorumluluk yükü, devam bağlılığı ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H17: Rol belirsizliği, devam bağlılığı ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H18: Rol çatıĢması, devam bağlılığı ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H19: Prosedürel adalet algısı, normatif bağlılık ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H20: Dağıtım adaleti algısı, normatif bağlılık ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H21: Örgütsel destek algısı, normatif bağlılık ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H22: Yöneticiye güven algısı, normatif bağlılık ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H23: Örgüte güven algısı, normatif bağlılık ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H24: ĠĢ yükü, normatif bağlılık ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H25: Sorumluluk yükü, normatif bağlılık ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H26: Rol belirsizliği, normatif bağlılık ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H27: Rol çatıĢması, normatif bağlılık ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H28: Prosedürel adalet algısı, örgütsel stres ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H29: Dağıtım adaleti algısı, örgütsel stres ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H30: Örgütsel destek algısı, örgütsel stres ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H31: Yöneticiye güven algısı, örgütsel stres ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H32: Örgüte güven algısı, örgütsel stres ile pozitif biçimde iliĢkilidir. 

H33: ĠĢ yükü, örgütsel stres ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H34: Sorumluluk yükü, örgütsel stres ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H35: Rol belirsizliği, örgütsel stres ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H36: Rol çatıĢması, örgütsel stres ile negatif biçimde iliĢkilidir. 

H37: Duygusal bağlılık, iĢten ayrılma eğilimi ile negatif iliĢkilidir. 

H38: Devam bağlılığı, iĢten ayrılma eğilimi ile negatif iliĢkilidir. 

H39: Normatif bağlılık, iĢten ayrılma eğilimi ile negatif iliĢkilidir. 

H40: Örgütsel stres, iĢten ayrılma eğilimi ile negatif iliĢkilidir. 

H41: Duygusal bağlılık, bireysel performans ile pozitif iliĢkilidir. 
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H42: Devam bağlılığı, bireysel performans ile pozitif iliĢkilidir. 

H43: Normatif bağlılık, bireysel performans ile pozitif iliĢkilidir. 

H44: Örgütsel stres, bireysel performans ile negatif iliĢkilidir. 
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7.2. ARAġTIRMADA KULLANILAN DEĞĠġKENLER 

Örgütsel Adalet boyutları, Örgütsel Güven boyutları, Örgütsel Destek, Yükler ve 

Roller bağımsız değiĢkenlerdir. Örgütsel bağlılık boyutları ve Stres ise bağımlı 

değiĢkenlerdir. Tablo 9‟ da modelin birinci aĢamasına ait bağımlı ve bağımsız 

değiĢkenler görülmektedir. 

Tablo 9: AraĢtırma Modelinin Birinci AĢamasına Ait Bağımlı ve Bağımsız 

DeğiĢkenler 

 

 

 

 

 

 

 

 

Örgütsel bağlılık boyutları ve Stres ise bağımsız değiĢkenlerdir. Bireysel Performans 

ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi ise bağımlı değiĢkenlerdir. Tablo 10‟ da modelin ikinci 

aĢamasına ait bağımlı ve bağımsız değiĢkenler görülmektedir. 

Tablo 10: AraĢtırma Modelinin Ġkinci AĢamasına Ait Bağımlı ve Bağımsız 

DeğiĢkenler 

 

 

 

 

Bağımsız DeğiĢkenler Bağımlı DeğiĢkenler 

Örgütsel Adalet 

 

 
Örgütsel Güven 

 

 
Örgütsel Destek 

 
Yükler 

 

 
Roller 
 

 
Dağıtımsal Adalet 
Prosedürel Adalet 
 
Yöneticiye Güven  
Örgüte Güven 
 

 

 
ĠĢ Yükü 
Sorumluluk Yükü 
 
Rol ÇatıĢması 
Rol Belirsizliği 

Örgütsel Bağlılık 

 

 

 
Stres 

 
Duygusal Bağlılık 
Devam Bağlılığı 
Normatif Bağlılık 
 

Bağımsız DeğiĢkenler Bağımlı DeğiĢkenler 

Örgütsel Bağlılık 

 

 

 
Stres 

 
Duygusal Bağlılık 
Devam Bağlılığı 
Normatif Bağlılık 
 

Bireysel Performans 

 
ĠĢten Ayrılma Eğilimi 
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7.3. ARAġTIRMA MODELĠ 

Literatür incelemesine dayanarak yukarıdaki bölümlerde yapılan açıklamalar ıĢığında 

oluĢturulmuĢ olan araĢtırma modeli ġekil 11‟de sunulmuĢtur. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 11: AraĢtırma Modeli 

 

 

Duygusal Bağlılık 

Devam Bağlılık 

Normatif Bağlılık 

Stres 

Bireyel 

Performans 

ĠĢten Ayrılma 

Eğilimi 

 
Prosedürel Adalet 

Dağıtımsal Adalet 

 

Yöneticiye Güven  

Örgüte Güven 

Örgütsel Destek 

ALGILAR 

 
ĠĢ Yükü 

Sorumluluk Yükü  

YÜKLER 

 
Rol ÇatıĢması 

Rol Belirsizliği 

 

ROLLER 
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7.4. ARAġTIRMA METODU 

 

7.4.1. Ölçekler 

 

Ankette yer verilen tüm değiĢkenler ile ilgili ölçekler 5‟li Likert ölçeğine göre 

değerlendirilmiĢtir (1= Kesinlikle Katılmıyorum, ... 5= Kesinlikle Katılıyorum) 

Ģeklindedir. 

Örgütsel adalet algılarının ölçümünde Niehoff ve Moorman (1993) tarafından 

geliĢtirilmiĢ on beĢ sorulu presedürel adalet algısı ölçeği ve beĢ sorulu dağıtımsal 

adalet algısı ölçeği kullanılmıĢtır.  

Örgütsel destek algısı ölçeği olarak Eisenberger ve ark (2002) tarafından 

geliĢtirilmiĢ olan sekiz soruluk ölçek kullanılmıĢtır.  

Güven değiĢkeninin ölçümü için Nyhan ve Marlow (1997)‟un geliĢtirdiği ve 

Demircan (2004) tarafından uyarlanmıĢ oniki ifadeden oluĢan ölçek kullanılmıĢtır. 

Bu ölçek hem örgüte güven hem de yöneticiye güveni ölçen ifadelerden 

oluĢmaktadır. Bu nedenle bu ölçek seçilmiĢtir. Ölçekte yer alan ilk sekiz soru 

yöneticiye güveni ölçerken, diğer dört soru örgüte güveni ölçmektedir.  

İş yükü değiĢkeni ölçmek için Lim ve Teo, (1999) tarafından geliĢtirilen sekiz 

soruluk ölçek kullanılmıĢtır.  

Sorumluluk yükü değiĢkeni Alpkan L. ve Erat S. (2011) tarafından;  Gürbüz ( 2002), 

Aksoy ve Kutluca (2010) ; Usha Rani Rout (2000) ve Fried ve ark. ( 2007) 

kaynaklarından esinlenerek oluĢturulan beĢ soruluk ölçek kullanılmıĢtır. 

Roller ile ilgili ölçek Ruth C. Jsing ve ark. (1998) tarafından geliĢtirilmiĢ olup, ilk 

dört sorusu rol belirsizliğini diğer dört soru ise rol çatışmasını ölçmektedir.  

Örgütsel Bağlılığın ölçümünde Allen ve Meyer (1997)‟in geliĢtirdiği ölçek 

kullanılmıĢtır. Bu ölçekte yedi soru duygusal bağlılığı, altı soru devam bağlılığını ve 

yedi soru ise normatif bağlılığı ölçmek için kullanılmıĢtır.  
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İş Stresini ölçmek için House ve Rizzo (1972)‟nun geliĢtirdiği yedi soruluk ölçek 

kullanılmıĢtır.  

İşten ayrılma niyeti Fickman ve ark. (1979) ile Bluedorn, 1982 tarafından 

geliĢtirilmiĢ beĢ sorudan oluĢan bir ölçek yardımıyla ölçülmüĢtür.  

İş performansının ölçümünde Kirkman and Rosen (1999)‟in bireysel iş performansı 

ölçeği kullanılmıĢ (altı soruluk) ve çalıĢanların kendi performanslarını 

değerlendirmeleri istenmiĢtir. 

Tez çalıĢmasında, bu değiĢkenlere ek olarak demografik özelliklere de yer 

verilmiĢtir. YaĢ, cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu, maaĢ, çalıĢtığı üniversite, 

çalıĢtığı il, çalıĢma türü, görev, birim/bölüm, unvan, meslekte çalıĢma süresi ve 

kurumda çalıĢma süresi demografik değiĢkenlerdir.  

 

7.4.2. Örneklem ve Veri Toplama 

 

Tez çalıĢmasına esas oluĢturan anakütle, Türkiye‟de ki devlet üniversitelerinde 

çalıĢan akademik personeli (Öğretim Üyeleri ve Öğretim Yardımcıları)   

kapsamaktadır. Literatürden elde edilen ölçeklere dayanarak oluĢturulan 101 soruluk 

anket formu, ön test amacıyla ilk olarak 110 kiĢilik bir akademisyene dağıtılmıĢ ve 

alınan yanıtlar incelenmiĢtir. Yapılan faktör analizi sonucunda bazı soruların 

faktörlere yüklenmedikleri görülmüĢ ve bu sorular çıkartılmıĢtır. Yine bazı ifadelerin 

yeterince anlaĢılmadığı yönündeki değerlendirmeler üzerine bu ifadeler 

düzeltilmiĢtir.  

AraĢtırmanın nihai anketi 88 sorudan oluĢmaktadır. Ayrıca demografik niteliklerin 

öğrenilmesi amacıyla 11 soru da anket formunda yer almıĢtır. Anketin örneği Ek-

1‟de verilmiĢtir. Anket  http://serhaterat.akademianket.com web sitesinde 

yayımlanmıĢ olup, örneklemde yer alan Akademik Personel mail adreslerine web 

üzerinden toplama iĢlemi ile belirlenen 6109 adrese, araĢtırmaya katılmalarını 

isteyen e-posta gönderilmiĢtir. Gönderilen maillerin 892‟si mail adreslerinin hatalı 

olması ya da sistemlerinin izin vermemesi sonucu geri dönmüĢtür. ÇalıĢma bir ay 

sürmüĢ ve sonuçta 5217 akademik personele mail atılmıĢ olup cevap verenlerin 

http://serhaterat.akademianket.com/


104 

 

 

sayısı 1043 olmuĢtur. Bu Ģekildeki örneklem yöntemi homojeniteyi sağlaması 

nedeniyle bazı araĢtırmacılar tarafından tercih edilmektedir (Calder vd., 1981: 200). 

Web tabanlı anket çalıĢması, ana kütlenin iyi belirlenmesi durumunda, araĢtırılan 

konuyu doğrudan temsil eden veya yakın bulunan denekleri bir araya getirme gücü 

açısından bir eleme fonksiyonuna sahiptir (Corbitt vd., 2003). Geri dönüĢ oranı % 

19,9‟dur. Geri dönüĢ oranı internet üzerinden e-posta aracılığı ile yapılan anketlerde 

yeterli kabul edilmektedir (Schonlau et al., 2002). Web tabanlı yapılan anketlerin 

diğer anket türlerine göre geri dönüĢ oranı nispeten daha düĢük olmaktadır (Sax, vd., 

2003). 

 

7.5 DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLER 

 

AĢağıda uygulamaya katılan 1043 üniversite akademik personeli ile ilgili 

demografik bilgiler tablo halinde verilmiĢtir. 

 

Tablo 11:  Pozisyon Dağılımı 

Pozisyon Frekans % 

Öğretim Üyesi 436 42 

Öğretim Yardımcısı 546 52 

Cevapsız 61 6 

Toplam 1043 100 

 

Ankete öğretim üyelerinin (Prof. Dr, Doç. Dr., Yrd. Doç. Dr.,) oranı %42, 

öğretim yardımcıları katılım oranı %52 olarak gerçekleĢmiĢtir. Tablo 11‟de 

katılımcılara iliĢkin pozisyon dağılımı verilmektedir. 
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Tablo 12: Cinsiyet Dağılımı  

Cinsiyet Frekans % 

Erkek 648 62,1 

Kadın 395 37,9 

Toplam 1043 100 

 

Ankete katılanların % 62,1 i erkek, % 37,9 u kadın çalıĢanlardır. Tablo 12‟de 

katılımcılara iliĢkin cinsiyet dağılımları verilmektedir. 

Tablo 13: YaĢ Dağılımı 

YaĢ  Frekans % 

22-26  89 8,5 

27-31  249 23,9 

32-36  235 22,5 

37-41  215 20,6 

42-46 132 12,7 

47-51 55 5,3 

52 YaĢ ve Üstü 37 3,5 

Cevapsız 31 3 

Toplam 1043 100 

 

Ankete katılanların %67 gibi büyük çoğunluğu 27-41 yaĢları arasındadır. 

Bunların içinde de en yüksek oranı %23,9 ile 27-31 yaĢ arası akademisyenler 

almaktadır. Tablo 13‟te katılımcılara iliĢkin yaĢ dağılımları verilmektedir. 

 

Tablo 14: Medeni Durum Dağılımı 

Medeni Durum Frekans % 

Bekâr 287 28 

Evli 742 71 

Diğer 14 1 

Toplam 1043 100 
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Ankete katılanların %28‟i bekâr olup, % 71 gibi büyük çoğunluğu evlidir. 

Tablo 14‟te katılımcılara iliĢkin medeni durum dağılımları verilmektedir. 

 

Tablo 15: Unvan Dağılımı 

Pozisyon Frekans % 

Prof. Dr. 34 3 

Doç. Dr. 78 8 

Yrd. Doç. Dr. 324 31 

Öğretim Görevlisi 222 24 

AraĢtırma Görevlisi 252 21 

Okutman 31 3 

Uzman 41 4 

Cevapsız 61 6 

Toplam 1043 100 

 

Ankete katılan akademisyenlerin %3‟ü Prof. Dr., %8‟i Doç. Dr., %31‟i Yrd. 

Doç. Dr., unvanlı öğretim üyesinden oluĢmaktadır. Yine ankete katılan 

akademisyenlerden %24‟ü Öğretim Görevlisi, %21‟i AraĢtırma Görevlisi, %3‟ü 

Okutman, %4‟ü ise uzman unvanlı öğretim yardımcılarından oluĢmaktadır. Ankete 

katılan akademisyenlerin %3‟sı bu soruya cevap vermemiĢtir. Tablo 15‟te 

katılımcılara iliĢkin unvan dağılımları verilmektedir. 

 

Tablo 16: Meslekte ÇalıĢma Süresi 

Kıdem Frekans % 

1-3 yıl 158 15,1 

4-7 yıl 224 21,5 

8-11 Yıl 203 19,5 

12-15 Yıl 188 18,0 

16-19 Yıl 107 10,3 

20 Yıl ve Üstü  126 12,1 

Cevapsız  37 3,5 

Toplam 1043 100 
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Ankete katılanların %59‟ü 4 ila 15 yıl arası meslekte bulunduklarını ifade 

etmiĢlerdir. Tablo 16‟da katılımcılara iliĢkin meslekte çalıĢma süresi dağılımları 

verilmektedir. 

 

Tablo 17: Kurumda ÇalıĢma Süresi 

Kıdem Frekans % 

1-3 yıl 247 23,7 

4-7 yıl 285 27,3 

8-11 Yıl 193 18,5 

12-15 Yıl 139 13,3 

16-19 Yıl 84 8,1 

20 Yıl ve Üstü  50 4,8 

Cevapsız  45 4,3 

Toplam 1043 100 

 

Ankete katılanların mevcut kurumlarında çalıĢma süresi değerlendirmesinde, 

%23,7‟si 1-3 yıl arası, %27,3‟ü ise 4-7 yıl arasında kurumda çalıĢtığını ifade 

etmektedir. En uzun süreli kurumda çalıĢma süresi ise % 4,3 oran ile 20 yıl ve üzerini 

kapsamaktadır. Tablo 17‟de katılımcılara iliĢkin kurumda çalıĢma süresi dağılımları 

verilmektedir.  

 

Tablo 18:  Eğitim Durumu Dağılımı 

Eğitim Frekans % 

Lisans 85 8 

Yüksek Lisans 290 28 

Doktora 668 64 

Toplam 1043 100 

 

Ankete katılan personelin % 8‟i Lisans, % 28‟i Yüksek Lisans, % 64‟ü ise 

Doktora eğitimini tamamlamıĢtır. Tablo 18‟de katılımcılara iliĢkin eğitim durumu 

dağılımları verilmektedir. 
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Tablo 19:  MaaĢ Dağılımı 

MaaĢ Frekans % 

900-1200 41 4 

1201-1500 160 15 

1501-1800 327 31 

1801-… 515 49 

Toplam 1043 100 

 

Ankete katılan personelin maaĢ durumları tabloda gösterilmiĢtir. Tablo 19‟da 

katılımcıların maaĢ dağılımı verilmektedir. 
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7.6 ANALĠZLER 

 

7.6.1 Faktör Analizleri 

 

Faktör analizi bir ölçeğin yapısal geçerliliğinin test edilmesinde en yaygın 

kullanılan yöntemlerden biridir. Faktör analizi ile kullanılan ölçeği oluĢturan 

soruların kendi aralarında nasıl kümelendikleri tespit edilir Bu araĢtırma kapsamında 

kullanılan ölçekte her bir faktörün toplam açıklanan varyansı ve faktör yükü dikkate 

alınmıĢtır. Toplam açıklanan varyans 0,69,30 değeri iyi olarak kabul edilebilir bir 

orandır.(Yeniçeri ve Erten, 2008; Grewal et al., 1998).  

 

KMO barlets küresellik testi 

 

Faktör Analizine uygunluğunun sınanması için Bartlett Küresellik Testi ve 

Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) ölçütüne bakılmıĢtır. Örneklemin uygunluğu için 

bulunan KMO değeri 0,946‟dır. Bu değiĢkenler arasında kısmi korelasyonların düĢük 

olup olmadığını göstermektedir. 0,5‟ten küçük KMO değerleri, değiĢken çifti 

arasındaki korelasyonun diğer değiĢkenlerle açıklanamayacağını ve faktör analizinin 

uygun olmayabileceğini gösterir. Analizde bulunan değer (KMO = 0,946) kullanılan 

verilerin faktör analizi için uygun olduğunu gösterir. 

Barlett küresellik testi ana kütledeki değiĢkenlerin birbiriyle iliĢkili olup 

olmadığı hipotezini test etmektedir. Barlett test sonucunda yaklaĢık ki-kare değeri 

63024,013 anlamlılık ise 0,000 bulunmuĢtur. Bu değer korelasyon matrisinin birim 

matris olduğu Ģeklindeki sıfır hipotezinin reddedilebildiğini göstermekte ve faktör 

analizinin kullanılmasının uygunluğunu ortaya çıkarmaktadır. KMO ve Barlett Testi 

bulguları Tablo 20‟de yer almaktadır (Chong ve Rundus, 2004).  
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Tablo 20: KMO ve Barlett‟s Küresellik Testi 

Kaiser-Meyer-Olkin Örnekleme 

Yeterlilik Ölçümü ,946 

Bartlett Küresellik 

Testi 

Ki kare 
63024,013 

  Df 3321 

  Sig. ,000 

 

ÇalıĢmada kullanılan keĢifsel faktör analizi sonucunda anket formundaki 

değiĢkenlerinden aĢağıdaki 6 soru beklenen faktörlere yüklenmedikleri için takip 

eden analizlerde (Cronbach Alpha güvenilirlik Analizi, Korelâsyon Analizi, 

Regresyon Analizleri)   kullanılmamıĢlardır. 

 DUY1 : Duygusal Bağlılığın 1. sorusu  

 DUY2 : Duygusal Bağlılığın 2. sorusu  

 DUY6 : Duygusal Bağlılığın 6. sorusu  

 DUY7 : Duygusal Bağlılığın 7. sorusu  

 ĠAE4 : ĠĢten Ayrılma Niyeti değiĢkeninin 4. sorusu  

 ĠAE5 : ĠĢten Ayrılma Niyeti değiĢkeninin 5. sorusu  

Tablo 21‟de değiĢkenlere ait keĢifsel faktör analizi sonuçları gösterilmiĢtir. 
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ÇalıĢma programım adildir. .568               

Aldığım ücretin adil olduğunu düĢünüyorum. .770                            

ĠĢ yükümün oldukça adil olduğunu düĢünüyorum. .687                            

ÇalıĢmamın genel karĢılığının adil olduğunu 

düĢünüyorum. 
.793                            

ĠĢle ilgili sorumluluğumun adil olduğunu 

hissediyorum.  
.583                            

ĠĢle ilgili kararları tarafsız biçimde alır.  .487                          

ĠĢle ilgili kararları almadan önce tüm çalıĢanların 

görüĢlerini aldığından emin olur. 
 .631                          

ĠĢle ilgili kararları alırken doğru ve eksiksiz bilgi 

toplar. 
 .573                          

ĠĢle ilgili kararları net biçimde açıklar ve istendiğinde 

ek bilgi verir. 
 .531                          

ĠĢle ilgili kararları çalıĢanlara tutarlı olarak uygular.  .505                          

ĠĢle ilgili kararları çalıĢanların sorgulamasına izin 

verir. 
 .575                          

Kuruma yapmıĢ olduğum katkılarıma değer verirler.    .736                         

Benden gelen herhangi bir ilave çabayı takdir 

ederler.  
   .781                         

Benden gelen herhangi bir Ģikâyeti dikkate alırlar.    .741                         

Gerçekten benim iyiliğimi dikkate alırlar.    .737                         

Benim iĢteki genel tatminimi dikkate alırlar.    .734                         

Bana çok ilgi gösterirler.    .756                         

Benim iĢteki baĢarımdan gurur duyarlar.     .742                         

ĠĢlerimi zamanında tamamlarım.       .783                      

Hedeflerimi gerçekleĢtiririm ya da aĢarım.       .764                      

Problem çıktığında hızla çözerim.       .740                      

Mutlaka kalite standartlarında ya da üzerinde ürünler 

üretirim. 
      .722                      

Tablo 21:  DeğiĢkenler Ġçin KeĢifsel Faktör Analizi Tablosu      
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Görevlerimi zamanında tamamlarım       .801                      

Bir sorun çıktığında çabuk tepki verir, hemen 

harekete geçerim. 
      .686                      

Bu Üniversiteden ayrılmak istersem, çok fazla yeni 

ve cazip iĢ alternatifimin olduğunu düĢünmüyorum. 
        .684                    

ġu an bu üniversiteden ayrılmak istediğime karar 

verirsem hayatımın büyük bölümü zarara uğrar. 
        .762                    

Ġstesem bile Ģu an bu üniversiteden ayrılmak benim 

için çok zor olurdu. 
        .751                    

ġu an bu üniversitede kalmam bir istek olduğu kadar 

bir gerekliliktir. 
        .715                    

Benim için bu Üniversiteden ayrılmanın olumsuz 

sonuçlarından biri de var olan alternatiflerin azlığıdır. 
        .707                    

BaĢka bir iĢ ayarlamadan bu Üniversiteden ayrılmak 

bana pek mantıklı gelmiyor. 
        .573                    

Bu Üniversitede çalıĢmaya devam etmemin 

nedenlerinden biri baĢka bir üniversitenin burada 

sahip olduğum olanakları karĢılamayabilir olmasıdır. 

        .414                    

Bu Üniversiteden Ģimdi ayrılmanın,  diğer çalıĢanlara 

karĢı duyduğum sorumluluklar nedeniyle yanlıĢ 

olacağını düĢünüyorum. 

         .752                  

Benim avantajıma olsa bile, Üniversitemden Ģimdi 

ayrılmak bana doğru gelmiyor. 
         .763                 

Üniversitemden Ģimdi ayrılsam suçluluk 

hissederdim. 
         .824                 

Bu Üniversite benim sadakatimi hak ediyor, 

ayrılırsam kurumuma haksızlık etmiĢ olacağımı 

düĢünüyorum. 

         .731                 

Bu Üniversitede çalıĢmaya devam etmek benim için 

bir nevi vefa borcudur. 
         .744                  

ĠĢimde ne kadar yetki sahibi olduğumu kesin olarak 

biliyorum.   
            .754                

ĠĢte sorumluluklarımın neler olduğunu biliyorum.             .716                 
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(iĢ tanımında) ĠĢimle ilgili nelerin yapılacağı açık bir 

Ģekilde ifade edilmiĢtir. 
            .753                 

ĠĢte benden tam olarak ne beklenildiğini 

biliyorum.     
             .723              

ĠĢimle ilgili açık planlanmıĢ amaç ve hedeflere 

sahibim.    
             .812              

Yapmak zorunda kaldığım iĢler birbirinden oldukça 

farklıdır.    
              .748             

Birbiriyle uyuĢmayan politika, talimat ve 

yönetmelikler altında çalıĢıyorum. 
              .820             

ĠĢim icabı çalıĢma tarzları çok farklı olan birçok kiĢi 

ve iĢ grubuyla çalıĢmak durumunda kalıyorum. 
              .712              

ĠĢlerimi yürütürken birden fazla kiĢiden birbiriyle 

tutarsız talepler (emirler) alıyorum. 
               .714           

Eve sık sık iĢ götürmek durumunda kalıyorum.                .654           

ĠĢ yüküm yüzünden aileme fazla zarar ayıramıyorum.                .739           

ĠĢ yüküm yüzünden sosyal hayatıma fazla zarar 

ayıramıyorum. 
               .625           

Projeleri veya iĢleri tamamlamak için gece geç 

saatlere kadar  ve hafta sonları çalıĢmak zorunda 

kalıyorum. 

                .777          

AĢırı iĢ yükü yüzünden kaldırabileceğimden çok 

daha fazla iĢ yapmak durumundayım.  
                .849          

Sürekli olarak iĢler ve projeleri zamanında 

bitirememe korkusu yaĢıyorum.  
                .839           

Zaman (iĢi vaktinde yetiĢtirme) baskısı yaĢıyorum.                  .830           

ĠĢimle Ġlgili kanun ve yönetmeliklerden kaynaklanan 

sorumluluklarım çok yoğundur.  
                 .662           

ĠĢimle Ġlgili yönetsel ve karar alma sorumluluklarım 

çok yoğundur. 
                 .640           

ĠĢimle Ġlgili gözetim, kontrol ve planlama 

sorumluluklarım çok yoğundur. 
                 .658           

ĠĢimle Ġlgili mali sorumluluklarım çok yoğundur.                    .751         
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ĠĢimle Ġlgili iletiĢim ve koordinasyon 

sorumluluklarım çok yoğundur. 
                  .850       

ÇalıĢırken yüksek düzeyde gerilim yaĢıyorum.                    .818       

ĠĢim yüzünden sinirlilik ve benzeri rahatsızlıklarım 

oldu. 
                   .704       

BaĢka bir iĢte çalıĢsaydım sağlığım daha iyi olurdu.                     .732       

ĠĢle ilgili sorunlar yüzünden uyku güçlüğü çektiğim 

oldu. 
                    .717      

ĠĢ haricinde de iĢle ilgili sorunları kafamdan 

atamıyorum. 
                    .783      

YapmıĢ olduğum iĢ sağlığımı oldukça 

etkilemektedir. 
                    .751      

Üniversitemde iĢle ilgili toplantılar öncesi kendimi 

sinirli hissediyorum. 
                    .756      

Yöneticimin iĢiyle ilgili önemli konularda teknik 

olarak yeterli olduğuna olan güvenim tamdır. 
                     .719      

Yöneticimin iĢiyle ilgili olarak makul düzeyde 

kavrama yeteneğine sahip olduğuna olan güvenim 

tamdır. 

                     .825      

Yöneticimin iĢini makul bir biçimde yaptığına olan 

güvenim tamdır. 
                     .695      

Yöneticimin herhangi bir konuda söylediklerinin 

doğruluğuna olan güvenim tamdır. 
                      .856    

Yöneticimin iĢini baĢka sorunlara yol açmadan 

yapabileceğine olan güvenim tamdır. 
                      .876    

Yöneticimin iĢi sırasında yaptıklarını dikkatlice 

düĢüneceğine olan güvenim tamdır. 
                      .864    

Bu üniversitenin bana adil davranacağına olan 

güvenim tamdır. 
                        .833   

Bu üniversitede yöneticiler ve çalıĢanlar arasındaki 

güven düzeyi çok yüksektir. 
                       .855   

Birlikte çalıĢtığım insanlar arasındaki güven düzeyi 

çok yüksektir. 
                        .847   

Bu üniversitede birbirimize güvenme düzeyi çok                           .465  
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Açıklanan toplam varyans: %69,13 

yüksektir.  
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Bu Üniversiteden ayrılmayı düĢünüyorum.                          .599   

Önümüzdeki dönemde bu Üniversiteden ayrılmayı 

umuyorum. 
                         .673   

Emeklilik elde edene kadar bu Üniversitede 

çalıĢmayı tercih ederim. 
                         .765   

Bu Üniversitede kendimi ailenin bir parçası gibi 

hissetmiyorum. 
                           -.721 

Bu Üniversite benim için çok fazla kiĢisel anlam 

taĢıyor.                            -.732 

Bu Üniversiteye karĢı duygusal bir bağ 

hissetmiyorum. 
                           -.737 
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KeĢifsel faktör analizi çalıĢmasında değiĢkenleri oluĢturan 82 soru beklenen 

Ģekilde 15 faktöre ayrılmıĢtır. Ortaya çıkan faktörler Dağıtımsal Adalet,  Prosedürel 

Adalet, Örgütsel Destek, Bireysel Performans, Duygusal Bağlılık, Devam Bağlılığı, 

Normatif Bağlılık, Rol Belirsizliği, Rol ÇatıĢması, ĠĢ Yükü, Sorumluluk Yükü, 

Örgütsel Stres, ĠĢten Ayrılma Niyeti, Yöneticiye Güven ve Örgüte Güven‟dir. 

Açıklanan toplam varyans girdi değiĢkenleri için %69,13 tür.  

 

7.6.2 Korelasyon ve Güvenilirlik Analizleri 

 

Tüm değiĢkenlere; ortalamalar, standart sapma değerleri ve (Cronbach Alpha) 

güvenilirlilik değerleri Tablo 22‟ de verilmiĢtir. Ortalamalara bakıldığında, ankete 

cevap veren 1043 akademisyenin 1‟den 5‟e Likert ölçeğinin ortanca değeri olan 

2,5‟in üzerinde değiĢkenleri olduğu görülmektedir.  Alfa güvenilirlilik değerleri ise 

0.83 ile 0.93 arasında değiĢmektedir. Alfa değerleri 0.70‟in üzerindedir (Nunnally, 

1978). 

 

Tablo 22: DeğiĢkenlere ait Ortalama, Standart Sapma ve Alfa Katsayıları  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 DeğiĢkenler Ort (μ) Ss (σ) Alfa (α) 

1 Prosedurel Adalet 2.75 1.12 0.95 

2 Dağıtımsal Adalet 2.87 .90 0.82 

3 Örgütsel Destek 2.93 1.02 0,95 

4 Yöneticiye Güven 3.10 1.18 0,97 

5 Örgüte Güven 2.66 1.05 0,86 

6 ĠĢ Yükü 3.43 .99 0,91 

7 Sorumluluk Yükü 2.88 .88 0,87 

8 Rol Belirsizliği 3.63 .91 0,87 

9 Rol ÇatıĢması 3.12 .94 0,78 

10 Duygusal Bağlılık 3.16 1.08 0,81 

11 Devam Bağlılığı 3.09 .79 0,79 

12 Normatif Bağlılık 2.83 .99 0,88 

13 Örgütsel Stres 3.02 1.02 0,92 

14 ĠĢten Ayrılma Niyeti 2.75 1.09 0,86 

15 Bireysel Performans 4.08 .58 0,85 
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Tüm değiĢkenlere iliĢkin pearson korelasyon katsayıları Tablo 23‟te 

verilmiĢtir. Korelasyon katsayı değerleri incelendiğinde hemen hemen tüm 

değiĢkenler arasında anlamlı bir iliĢki ortaya çıkmıĢtır. Tüm değiĢkenler arasında en 

güçlü korelasyon iliĢkisi ise Örgütsel adalet boyutlarından, Prosedürel Adalet ile 

Yönticiye Güven (r= 0.758, p<0.01) ve Örgütsel Destek (r= 0.721, p<0.01) arasında 

gerçekleĢmiĢtir.   

 

Korelasyon tablosu incelendiğinde değiĢkenler arasında negatif bir iliĢkinin 

varlığıda göze çarpmaktadır. Tüm algı değikenleri (Adalet, Güven ve Destek) ile ĠĢ 

Yükü arasında, p<0.01 anlam düzeyinde negatif yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur. Yani 

algılar ne kadar artarsa iĢ yükü de o kadar azalacaktır. Yine algı değiĢkenlerin ile Rol 

çatıĢması, Örgütsel Stres ve ĠĢten Ayrılma Niyeti arasında da negatif yönlü bir iliĢki 

göze çarpmaktadır. 

 

Korelasyon analizinde göze çarpan diğer bir durum ise Örgütsel Adalet ve 

Örgütsel Güven değiĢkenlerinin tüm boyutlarının Örgütsel Bağlılık boyutlarından 

Devam Bağlılığı ve Bireysel Performan değiĢkeni ile herhangi bir iliĢki derecesinin 

bulunmamasıdır. Bir diğer dikkati çeken durum ise Örgütsel Bağlılık değiĢkenin tüm 

boyutlarının Bireysel Performans değiĢkeni ile iliĢkisinin olmayıĢıdır. 
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Tablo 23: Tüm DeğiĢkenler Ġçin Korelasyon Tablosu  (N=1043) 

 

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

1 
Prosedurel Adalet 

              

2 
Dağıtımsal Adalet 

.436(**)              

3 
Örgütsel Destek 

.721(**) .451(**)             

4 
Yöneticiye Güven 

.758(**) .394(**) .665(**)            

5 
Örgüte Güven 

.559(**) .380(**) .621(**) .623(**)           

6 
ĠĢ Yükü 

-.136(**) -.325(**) -.184(**) -.116(**) -.151(**)          

7 
Sorumluluk Yükü 

.084(**) -.090(**) .086(**) .077(*) .098(**) .343(**)         

8 
Rol Belirsizliği 

.283(**) .314(**) .347(**) .303(**) .337(**) -.128(**) .120(**)        

9 
Rol Çatısması 

-.282(**) -.320(**) -.268(**) -.290(**) -.283(**) .397(**) .324(**) -.297(**)       

10 
Duygusal Bağlılık 

.366(**) .294(**) .426(**) .379(**) .379(**) -.131(**) .028 .246(**) -.203(**)      

11 
Devam Bağlılığı 

.014 .025 .030 .039 .051 .132(**) .020 -.028 .072(*) -.063(*)     

12 
Normatif  Bağlılık 

.359(**) .309(**) .411(**) .401(**) .475(**) -.044 .153(**) .317(**) -.122(**) .363(**) .112(**)    

13 
Örgütsel Stres 

-.297(**) -.400(**) -.365(**) -.299(**) -.324(**) .533(**) .265(**) -.254(**) .402(**) -.269(**) .134(**) -.196(**)   

14 

ĠĢten Ayrılma 

Niyeti -.375(**) -.295(**) -.409(**) -.415(**) -.479(**) .141(**) .066(*) -.239(**) .214(**) -.502(**) -.113(**) -.436(**) .318(**)  

15 

Bireysel 

Performans .028 .005 .096(**) .030 .042 .010 .125(**) .259(**) .036 .052 -.052 .058 -.025 -.068(*) 

**  (P< 0.01)   

*   ( P< 0.05) 
    

Collinearity Belirlenmesi; Varyans Enflasyon Faktörü VIF, 10‟un altında, tolerans istatistikleri de 0,2‟nin üstünde olduğundan sorun yok. Yani 

tahmin değiĢkenleri arasında mükemmel doğrusal iliĢkiden söz edilemez (Neter et al., 1996).   
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7.6.3 Regresyon Analizleri  

 

Bu çalıĢmada öne sürülen hipotezleri test etmek amacıyla altı adet regrasyon 

modeli oluĢturulmuĢtur. Regrasyon analizi ile ilgili tüm sonuçlar Tablo 24‟te 

verilmiĢtir. 

Model 1‟de dokuz hipotez test edilmektedir. Model anlamlıdır (F:32.925, 

P:0.000). Bağımsız değiĢkenlerin modeldeki bağımlı değiĢkenin varyansını açıklama 

oranı olan R
2
 değeri 0.223 olarak bulunmuĢtur.  Modeldeki bağımsız değiĢkenlerden 

Dağıtımsal Adalet (β: 0.075, p<0.05), Örgütsel Destek (β: 0.211, p<0.01), Yöneticiye 

Güven (β: 0.093, p<0.05), Örgüte Güven (β: 0.120, p<0.01) ve Rol Belirsizliği (β: 

0.065, p<0.05) duygusal bağlılığı artırmaktadır.  Modelde yer alan diğer bağımsız 

değiĢkenler Prosedürel Adalet, ĠĢ Yükü, Sorumluluk Yükü ve Rol ÇatıĢmasının 

Duygusal Bağlılık üzerinde anlamlı bir etkisine rastlanmamıĢtır. Tablo 25‟te Model 

1‟e ait bağımsız ve bağımlı değiĢkenlerin anlamlılık düzeyleri ve etkileri 

gösterilmiĢtir. Bu sonuçlara göre H2, H3, H4, H5 ve H8 hipotezleri desteklenmiĢtir. 

H1, H6, H7 ve H9 hipotezleri ise desteklenmemiĢtir. 

 

Tablo 25: Duygusal Bağlılık DeğiĢkenine, Bağımlı DeğiĢkenlerin Etkisi  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

** P< 0.01 

  * P< 0.05  

Bağımsız 

DeğiĢkenler 

MODEL 1  
Bağımlı DeğiĢken: DUYGUSAL 

BAĞLILIK β t Sig. 

Prosedurel Adalet .013 .280 - 

Dağıtımsal Adalet .075 2.256* **P<0.05  

Örgütsel Destek .211 4.770** **P<0.01 

Yöneticiye Güven .093 2.034* **P<0.05 

Örgüte Güven .120 3.143** **P<0.01 

ĠĢ Yükü -.018 -.571 - 

Sorumluluk Yükü .005 .168 - 

Rol Belirsizliği .065 2.073* **P<0.05 

Rol Çatısması -.033 -.970 - 

R2 

F 

Sig 

0.223 

32.925 

0.00 
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** P< 0.01,  * P< 0.05  

 

Bağımlı 

DeğiĢkenler 

Bağımsız 

DeğiĢkenler 

 

MODEL 1 

 DUYGUSAL 

BAĞLILIK 

MODEL 2 

 DEVAM BAĞLILIĞI 

MODEL 3 
NORMATĠF 

BAĞLILIK 

MODEL 4  

ÖRGÜTSEL 

STRES 

 
β t β t β t β t 

Prosedurel Adalet .013 .280 -.054 -1.021 -.029 -.633 .016 .399 

Dağıtımsal Adalet .075 2.256* .071 1.905* .119 3.731** -.113 -3.907** 

Örgütsel Destek .211 4.770** .029 .592 .097 2.302* -.141 -3.674** 

Yöneticiye Güven .093 2.034* .040 .786 .103 2.358* -.040 -1.018 

Örgüte Güven .120 3.143** .069 1.622* .286 7.858** -.085 -2.562* 

ĠĢ Yükü -.018 -.571 .156 4.388** .035 1.160 .365 13.211** 

Sorumluluk Yükü .005 .168 -.051 -1.448 .079 2.625** .133 4.880** 

Rol Belirsizliği .065 2.073* -.036 -1.033 .135 4.537** -.078 -2.872** 

Rol ÇatıĢması -.033 -.970 .062 1.654* .045 1.417 .086 2.959** 

R
2
 

F 

Sig 

0.223 

32.925** 

0.00 

0.32 

3.795** 

0.00 

0.292 

47.288** 

0.00 

0.416 

81.746** 

0.00 

Tablo 24: Modele Ait Regresyon Analizi (Bir 
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Model 2‟de dokuz hipotez test edilmektedir. Model anlamlıdır (F:3.795, 

P:0.000). Bağımsız değiĢkenlerin modeldeki bağımlı değiĢkenin varyansını açıklama 

oranı olan R
2
 değeri 0.32 olarak bulunmuĢtur.  Modeldeki bağımsız değiĢkenlerden 

dağıtımsal adelet (β: 0.071, p<0.05), Örgüte Güven (β: 0.069, p<0.05), ĠĢ Yükü (β: 

0.156, p<0.01) ve Rol ÇatıĢması (β: 0.062, p<0.05) devam bağlılığını artırmaktadır.  

Modelde yer alan diğer bağımsız değiĢkenler Prosedürel Adalet, Örgütsel Destek, 

Yöneticiye Güven, Sorumluluk Yükü ve Rol Belirsizliğinin Devam Bağlılığı 

üzerinde anlamlı bir etkisine rastlanmamıĢtır. Tablo 26‟da Model 2‟ye ait bağımsız 

ve bağımlı değiĢkenlerin anlamlılık düzeyleri ve etkileri gösterilmiĢtir. Bu sonuçlara 

göre H11, H14, H15 ve H18 hipotezleri desteklenmiĢtir. H10, H12, H13, H16 ve 

H17 hipotezleri ise desteklenmemiĢtir. 

 

Tablo 26: Devam Bağlılığı DeğiĢkenine, Bağımlı DeğiĢkenlerin Etkisi  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

** P< 0.01 

* P< 0.05  

 

 

 

 

Bağımsız DeğiĢken 

MODEL 2  
Bağımlı DeğiĢken: DEVAM BAĞLILIĞI 

β t Sig. 

Prosedurel Adalet -.054 -1.021 - 

Dağıtımsal Adalet .071 1.905* **P<0.05  

Örgütsel Destek .029 .592 - 

Yöneticiye Güven .040 .786 - 

Örgüte Güven .069 1.622* **P<0.05 

ĠĢ Yükü .156 4.388** **P<0.01 

Sorumluluk Yükü -.051 -1.448 - 

Rol Belirsizliği -.036 -1.033 - 

Rol Çatısması .062 1.654* **P<0.05 

R2 

F 

Sig 

0.32 

3.795 

0.00 
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Model 3‟de dokuz hipotez test edilmektedir. Model anlamlıdır (F:47.288, 

P:0.000). Bağımsız değiĢkenlerin modeldeki bağımlı değiĢkenin varyansını açıklama 

oranı olan R
2
 değeri 0.292 olarak bulunmuĢtur.  Modeldeki bağımsız değiĢkenlerden 

Dağıtımsal Adalet (β: 0.119, p<0.01), Örgütsel Destek (β: 0.097, p<0.05), Yöneticiye 

Güven (β: 0.103,  p<0.01), Örgüte Güven (β: 0.286, p<0.01), Sorumluluk Yükü (β: 

0.079, p<0.01) ve Rol Belirsizliği (β: 0.135, p<0.01) Normatif Bağlılığı 

artırmaktadır.  Modelde yer alan diğer bağımsız değiĢkenler Prosedürel Adalet, ĠĢ 

Yükü ve Rol ÇatıĢmasının, Normatif Bağlılık üzerinde anlamlı bir etkisine 

rastlanmamıĢtır. Tablo 27‟de Model 3‟e ait bağımsız ve bağımlı değiĢkenlerin 

anlamlılık düzeyleri ve etkileri gösterilmiĢtir. Bu sonuçlara göre H20, H21, H22, 

H23, H25 ve H26 hipotezleri desteklenmiĢtir. H19, H24 ve H27 hipotezleri ise 

desteklenmemiĢtir. 

Tablo 27: Normatif Bağlılığı DeğiĢkenine, Bağımlı DeğiĢkenlerin Etkisi  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

** P< 0.01  

 * P< 0.05  

 

 

 

 

Bağımsız DeğiĢken 

MODEL 3  
Bağımlı DeğiĢken: NORMATĠF BAĞLILIK 

β t Sig. 

Prosedurel Adalet -.029 -.633 - 

Dağıtımsal Adalet .119 3.731** **P<0.01  

Örgütsel Destek .097 2.302* *P<0.05 

Yöneticiye Güven .103 2.358* *P<0.05 

Örgüte Güven .286 7.858** **P<0.01 

ĠĢ Yükü .035 1.160 - 

Sorumluluk Yükü .079 2.625** **P<0.01 

Rol Belirsizliği .135 4.537** **P<0.01 

Rol Çatısması .045 1.417 - 

R2 

F 

Sig 

0.292 

47.288 

0.00 
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Model 4‟de dokuz hipotez test edilmektedir. Model anlamlıdır (F:81.746, 

P:0.000). Bağımsız değiĢkenlerin modeldeki bağımlı değiĢkenin varyansını açıklama 

oranı olan R
2
 değeri 0.416 olarak bulunmuĢtur.  Modeldeki bağımsız değiĢkenlerden 

Dağıtımsal Adalet (β: -0.113, p<0.01), Örgütsel Destek (β: -0.141, p<0.01), Örgüte 

Güven (β: -0.085, p<0.05) ve Rol Belirsizliği (β: -0.086, p<0.01) Örgütsel Stresi 

azaltmaktadır. Yine modeldeki bağımsız değiĢkenlerden ĠĢ Yükü (β: 0.365, p<0.01), 

Sorumluluk Yükü (β: 0.133, p<0.01) ve Rol ÇatıĢması (β: 0.086, p<0.01) Örgütsel 

Stresi artırmaktadır. Modelde yer alan diğer bağımsız değiĢkenler Prosedürel Adalet 

ve Yöneticiye Güven değiĢkenlerinin, Örgütsel Stres üzerinde anlamlı bir etkisine 

rastlanmamıĢtır. Tablo 28‟de Model 4‟e ait bağımsız ve bağımlı değiĢkenlerin 

anlamlılık düzeyleri ve etkileri gösterilmiĢtir. Bu sonuçlara göre H29, H30, H32, 

H33, H34, H35 ve H36 hipotezleri desteklenmiĢtir. H28 ve H31 hipotezleri ise 

desteklenmemiĢtir. 

 

Tablo 28: Örgütsel Stres DeğiĢkenine, Bağımlı DeğiĢkenlerin Etkisi  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

** P< 0.01  

* P< 0.05  

 

 

Bağımsız DeğiĢken 

MODEL 4  
Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Stres 

β t Sig. 

Prosedurel Adalet .016 .399 - 

Dağıtımsal Adalet -.113 -3.907** **P<0.01  

Örgütsel Destek -.141 -3.674** **P<0.01 

Yöneticiye Güven -.040 -1.018 - 

Örgüte Güven -.085 -2.562* **P<0.05 

ĠĢ Yükü .365 13.211** **P<0.01 

Sorumluluk Yükü .133 4.880** **P<0.01 

Rol Belirsizliği -.078 -2.872** **P<0.01 

Rol Çatısması .086 2.959** **P<0.01 

R2 

F 

Sig 

0.416 

81.746 

0.00 



124 

 

 

Tablo 29‟da Modelin ikinci aĢamasına Ait Regresyon Analizi Sonuçları 

gösterilmektedir. 

 

 

Tablo 29: Modele Ait Regrasyon Sonuçları (Ġkinci AĢama) 
 

 
 

 
 
 

 

 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

 

***p<0,1 

** P< 0.01 

* P< 0.05  

 

Model 5‟de dört hipotez test edilmektedir. Model 0.010 düzeyinde anlamlıdır 

(F:1.959, P:0.099). Bağımsız değiĢkenlerin modeldeki bağımlı değiĢkenin varyansını 

açıklama oranı olan R
2
 değeri 0.007 olarak bulunmuĢtur.  Modeldeki bağımsız 

değiĢkenlerden Devam Bağlılığı (β: -0.056, p<0.05) Bireysel Performansı 

azaltmaktadır. Yine modeldeki bağımsız değiĢkenlerden Normatif Bağlılık (β: 0.054, 

p<0.05) ise Bireysel Performansı artırmaktadır. Modelde yer alan diğer bağımsız 

değiĢkenler Duygusal Bağlılık ve Örgütsel Stres değiĢkenlerinin, Bireysel 

Performans üzerinde anlamlı bir etkisine rastlanmamıĢtır. Tablo 30‟da Model 5‟e ait 

bağımsız ve bağımlı değiĢkenlerin anlamlılık düzeyleri ve etkileri gösterilmiĢtir. Bu 

sonuçlara göre H38 ve H39 hipotezleri desteklenmiĢtir. H37 ve H40 hipotezleri ise 

desteklenmemiĢtir. 

 

Bağımlı 

DeğiĢkenler 

Bağımsız 

DeğiĢkenler 

 

MODEL 5  
BĠREYSEL 

PERFORMANS 

MODEL 6 

 ĠġTEN AYRILMA 

EĞĠLĠMĠ 

 
β t β t 

Duygusal Bağlılık .029 .847 -.370 -13.602** 

Devam Bağlılığı -.056 -1.771* -.133 -5.288** 

Normatif Bağlılık .054 1.599* -.250 -9.275** 

Stres .001 .040 .188 7.230** 

R2 

F 

Sig 

0.007 

1.959 

.099 

0.369 

152.177 

.000 
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Tablo 30: Bireysel Performans DeğiĢkenine, Bağımlı DeğiĢkenlerin Etkisi  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

*** P< 0.1   

** P< 0.01  

* P< 0.05  

 

Model 6‟de dört hipotez test edilmektedir. Model anlamlıdır (F:152.177,  

P:0.000). Bağımsız değiĢkenlerin modeldeki bağımlı değiĢkenin varyansını açıklama 

oranı olan R
2
 değeri 0.369 olarak bulunmuĢtur.  Modeldeki bağımsız değiĢkenlerden 

Duygusal Bağlılık (β: -0.370, p<0.01), Devam Bağlılığı (β: -0.133, p<0.01) ve 

Normatif Bağlılık (β: -0.250, p<0.01), ĠĢten Ayrılma Eğilimini azaltmaktadır. Yine 

modeldeki bağımsız değiĢkenlerden Örgütsel Stres (β: 0.188, p<0.01) ise ĠĢten 

Ayrılma Eğilimini artırmaktadır. Tablo 31‟de Model 6‟ya ait bağımsız ve bağımlı 

değiĢkenlerin anlamlılık düzeyleri ve etkileri gösterilmiĢtir. Bu sonuçlara göre H41, 

H42, H43 ve H44 hipotezleri desteklenmiĢtir.  

Tablo 31: ĠĢten Ayrılma Eğilimi DeğiĢkenine, Bağımlı DeğiĢkenlerin Etkisi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

** P< 0.01 

 * P< 0.05  

Bağımsız DeğiĢken 

MODEL 5  
Bağımlı DeğiĢken:  Bireysel Performans 

β t Sig. 

Duygusal Bağlılık .029 .847 - 

Devam Bağlılığı -.056 -1.771* **P<0.05  

Normatif Bağlılık .054 1.599* **P<0.05 

Örgütsel Stres .001 .040 - 

R
2
 

F 

Sig 

0.007 

1.959 

.099*** 

Bağımsız DeğiĢken 

MODEL 6  
Bağımlı DeğiĢken: ĠĢten Ayrılma Eğilimi 

β t Sig. 

Duygusal Bağlılık -.370 -13.602** **P<0.01 

Devam Bağlılığı -.133 -5.288** **P<0.01  

Normatif Bağlılık -.250 -9.275** **P<0.01 

Örgütsel Stres .188 7.230** **P<0.01 

R2 

F 

Sig 

0.369 

152.177 

.000 
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AraĢtırma modeline göre oluĢturulan hipotezlerin sonuçları aĢağıdadır. 

ġekil 12‟de test edilen H1, H2, H3, H4, H5, H6, H7, H8, H9 hipotezlerine ait 

sonuçlar verilmektedir.  

 

 

 

 

 

 

ġekil 12: Bağımsız değiĢkenlerin, Duygusal Bağlılık Bağımlı DeğiĢkeni 

Ġle ĠliĢkisine Ait Hipotezlerin Sonuçları 

 

ġekil 13‟te test edilen H10, H11, H12, H13, H14, H15, H16, H17, H18 

hipotezlerine ait sonuçlar verilmektedir.  

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 13: Bağımsız değiĢkenlerin, Devam Bağlılığı Bağımlı DeğiĢkeni 

Ġle ĠliĢkisine Ait Hipotezlerin Sonuçları 

Duygusal 
Bağlılık 

Prosedürel Adalet 

Dağıtımsal Adalet 

Örgütsel Destek 

Yöneticiye Güven 

Örgüte Güven 

ĠĢ Yükü 

Sorumluluk Yükü 

Rol Belirsizliği 

Rol ÇatıĢması 

H1 (RED:  β: .013) 

H2 (KABUL: β: .075*) 

H3 (KABUL: β: .211**) 

H4 (KABUL: β: .093*) 

H5 (KABUL: β: .120**) 

H6 (RED:  β: -.018) 

H7 (RED:  β: .005) 

H8 (KABUL: β: .065*) 

H9 (RED:  β: -.033) 

 

 

 

 

H1  

 

 

 

 

 

H2  

 

 

 

 

 

H3  

 

 

 

 

 

H4  

 

 

 

 

 

H5  

 

 

 

 

 

H6  

 

 

 

 

 

H7  

 

 

 

 

 

H8  

 

 

 

 

 

H9  

 

 

 

 

 

Devam 
Bağlılığı 

H10 (RED:  β: -.054) 

H11 (KABUL: β: .071*) 

H12 (RED: β: .029) 

H13 (RED: β: .040) 

H14 (KABUL: β: .069*) 

H15 (KABUL:  β: .156**) 

H16 (RED:  β: -.051) 

H17 (RED: β: -.036) 

H18 (KABUL:  β: .062*) 

 

 

 

 

H10  

 

 

 

 

 

H11  

 

 

 

 

 

H12  

 

 

 

 

 

H13  

 

 

 

 

 

H14 

 

 

 

 

 

H15 

 

 

 

 

 

H16 

 

 

 

 

 

H17  

 

 

 

 

 

H18  

 

 

 

 

 

Prosedürel Adalet 

Dağıtımsal Adalet 

Örgütsel Destek 

Yöneticiye Güven 

Örgüte Güven 

ĠĢ Yükü 

Sorumluluk Yükü 

Rol Belirsizliği 

Rol ÇatıĢması 
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ġekil 14‟de test edilen H19, H20, H21,H22, H23, H24, H25, H26, H27 

hipotezlerine ait sonuçlar verilmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 14: Bağımsız değiĢkenlerin, Normatif Bağlılık Bağımlı DeğiĢkeni Ġle 

ĠliĢkisine Ait Hipotezlerin Sonuçları 

ġekil 15‟te test edilen H28, H29, H30, H31, H32, H33, H34, H35, H36 

hipotezlerine ait sonuçlar verilmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 15: Bağımsız değiĢkenlerin, Örgütsel Stres Bağımlı DeğiĢkeni Ġle 

ĠliĢkisine Ait Hipotezlerin Sonuçları 

 

Normatif 
Bağlılık 

H19 (RED:  β: .029) 

H20 (KABUL: β: .119**) 

H21 (KABUL: β: .097*) 

H22 (KABUL: β: .103**) 

H23 (KABUL: β: .286**) 

H24 (RED:  β: .035) 

H25 (KABUL:  β: .079**) 

H26 (KABUL: β: .135**) 

H27 (RED:  β: .045) 

 

 

 

 

H19  

 

 

 

 

 

H20  

 

 

 

 

 

H21  

 

 

 

 

 

H22  

 

 

 

 

 

H23 

 

 

 

 

 

H24 

 

 

 

 

 

H25 

 

 

 

 

 

H26 

 

 

 

 

 

H27  

 

 

 

 

 

Prosedürel Adalet 

Dağıtımsal Adalet 

Örgütsel Destek 

Yöneticiye Güven 

Örgüte Güven 

ĠĢ Yükü 

Sorumluluk Yükü 

Rol Belirsizliği 

Rol ÇatıĢması 

Örgütsel 
Stres 

H28 (RED:  β: .016) 

H29 (KABUL:  β: -.113**) 

H30 (KABUL:  β: -.141**) 

H31 (RED: β: -.040) 

H32 (KABUL:  β: -.085*) 

H33 (KABUL:  β: .365**) 

H34 (KABUL:  β: .133**) 

H35 (KABUL:  β: -.078**) 

H36 (KABUL:  β: .086**) 

 

 

 

 

H28  

 

 

 

 

 

H29  

 

 

 

 

 

H30  

 

 

 

 

 

H31  

 

 

 

 

 

H32 

 

 

 

 

 

H33 

 

 

 

 

 

H34 

 

 

 

 

 

H35 

 

 

 

 

 

H36 

 

 

 

 

 

Prosedürel Adalet 

Dağıtımsal Adalet 

Örgütsel Destek 

Yöneticiye Güven 

Örgüte Güven 

ĠĢ Yükü 

Sorumluluk Yükü 

Rol Belirsizliği 

Rol ÇatıĢması 
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ġekil 16‟da test edilen H37, H38, H39, H40 hipotezlerine ait sonuçlar 

verilmektedir. 

 

 

 

 

 

 

ġekil 16: Bağımsız değiĢkenlerin, Bireysel Performans Bağımlı 

DeğiĢkeni Ġle ĠliĢkisine Ait Hipotezlerin Sonuçları 

 

ġekil 17‟de test edilen H41, H42, H43, H44 hipotezlerine ait sonuçlar 

verilmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 17: Bağımsız değiĢkenlerin, ĠĢten Ayrılma Niyeti Bağımlı 

DeğiĢkeni Ġle ĠliĢkisine Ait Hipotezlerin Sonuçları 

 

H37 (RED:  β: .029) 

H38 (KABUL:  β: -.056*) 

H39 (KABUL:  β: .054*) 

H40 (RED:  β: .040) 

 

 

 

 

H37  

 

 

 

 

 

H38  

 

 

 

 

 

H39 

 

 

 

 

 

H40 

 

 

 

 

 

Duygusal Bağlılık 

Devam Bağlılığı 

 Normatif Bağlılık 

 

Örgütsel Stres 

Bireysel 
Performans 

H41 (KABUL:  β: -.370**) 

H21 (KABUL:  β: -.133**) 

H43 (KABUL:  β: -.250**) 

H44 (KABUL:  β: .188**) 

 

 

 

 

H41  

 

 

 

 

 

H42 

 

 

 

 

 

H43 

 

 

 

 

 

H44 

 

 

 

 

 

Duygusal Bağlılık 

Devam Bağlılığı 

 
Normatif Bağlılık 

 

Örgütsel Stres 

ĠĢten 
Ayrılma 
Niyeti 
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7.6.4. Ara DeğiĢken Etkisi 

 

Baron ve Kenny (1986)‟ ye göre ara değiĢken içeren bir model üç temel 

iliĢkiye sahiptir. ġekil 18‟de ara değiĢken içeren araĢtırma modelinin gösterimi 

(Baron ve Kenny, 1986). 

 

Bağımsız değiĢkenler ara değiĢkeni doğrudan etkiler.  

Ara değiĢken bağımlı değiĢkeni doğrudan etkiler.  

Bağımsız değiĢken bağımlı değiĢkeni doğrudan etkiler. 

 

Bir ara değiĢkenin varlığı aĢağıdaki koĢullara bağlıdır; 

Bağımsız değiĢkendeki değiĢim bağımlı değiĢkende değiĢime neden 

olmalı  

Ara değiĢkendeki değiĢim bağımlı değiĢkende değiĢime neden olmalı  

Bağımlı değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi, ara değiĢkenden 

de bağımsız değiĢken olarak ele alındığında azalmalı veya ortadan kalkmalı  

 

 

 

 

 

 

ġekil 18: Ara DeğiĢken Ġçeren AraĢtırma Modelinin Gösterimi (Baron 

ve Kenny, 1986). 

Bağımsız DeğiĢkenler Bağımlı DeğiĢkenler 

Ara DeğiĢkenler 

a b 

c 
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Bu durumda ara değiĢken etkisinin varlığında, ara değiĢkenlerde 

bağımsız değiĢken olarak ele alındığında, bağımsız değiĢkenlerin önceden var 

olan etkisinin tamamen ortadan kalkmasıyla diğer bir ifade ile  “c” okunun 

ortadan kalkmasıyla söz edilir. Böyle bir durumda tam ara değişken terimi 

kullanılır. Eğer “c” oku tamamen ortadan kalkmazsa diğer bir ifade ile 

bağımsız değiĢkenlerin bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi ortadan kalkmaz 

ama azalırsa, ara değiĢken etkisine sahip baĢka faktörlerin de varlığından söz 

edilir ve bu durumda da kısmi ara değişken terimi kullanılır (Baron ve Kenny, 

1986; Demircan, 2003). 

Bu araĢtırmada adalet boyutları, Örgütsel destek, güven boyutları, 

iĢyükü, sorumluluk yükü rol belirsizliği ve rol çatıĢması bağımsız değiĢken, 

iĢten ayrılma eğilimi ve bireysel performans bağımlı değiĢken, örgütsel bağlılık 

boyutları ve örgütsel stres te ara değiĢkendir. Tablo 32 ve Tablo 33 algılanan 

örgütsel bağlılık boyutları ve örgütsel stresin ara değiĢken etkisini incelemek 

üzere kurulan çoklu regresyon modellerinin sonuçları görülmektedir. ġekil 

13‟te ise tüm araĢtırmadaki ara değiĢken modelinin Ģematik çizimi yer 

almaktadır.  

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 19: AraĢtırmadaki Ara DeğiĢken Modeli 

 
 

 

Bağımsız DeğiĢkenler 

Ara DeğiĢkenler 
Bağımlı DeğiĢkenler 

Duygusal Bağlılık 

Devam Bağlılık 

Normatif Bağlılık 

Stres 

Bireysel Performans 

ĠĢten Ayrılma 

Eğilimi 
ĠĢ Yükü 

Sorumluluk Yükü  

Rol ÇatıĢması 

Rol Belirsizliği 

Dağıtımsal Adelet 

Prosedürel Adalet 

Yöneticiye Güven  

Örgüte Güven 

 Örgütsel Destek 
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Tablo 32: Örgütsel Bağlılık Boyutları ve Örgütsel Stresin ĠĢten Ayrılma Niyeti DeğiĢkeni Üzerine Ara DeğiĢken Etkisi 

  

 
MODEL 7 

ĠġTEN AYRILMA 

EĞĠLĠMĠ 

MODEL 8 
ĠġTEN AYRILMA 

EĞĠLĠMĠ 

MODEL 9 
ĠġTEN AYRILMA 

EĞĠLĠMĠ 

MODEL 10 
ĠġTEN AYRILMA 

EĞĠLĠMĠ 

MODEL 11 
ĠġTEN AYRILMA 

EĞĠLĠMĠ 

 β t β t β t β t β t 

Prosedurel Adalet -.016 -.342 -.011 -.258 -.021 -.455 -.023 -.517 -.018 -.393 

Dağıtımsal Adalet -.055 -1.708* -.029 -.961 -.048 -1.506 -.025 -.791 -.039 -1.232 

Örgütsel Destek -.091 -2.134* -.018 -.451 -.088 -2.081* -.066 -1.603 -.072 -1.688* 

Yöneticiye Güven -.121 -2.741** -.089 -2.150* -.117 -2.670** -.095 -2.213* -.116 -2.634** 

Örgüte Güven -.313 -8.522** -.272 -7.880** -.307 -8.381** -.241 -6.569** -.302 -8.242** 

ĠĢ Yükü -.002 -.058 -.008 -.281 .013 .418 .007 .241 -.051 -1.552 

Sorumluluk Yükü .123 4.062** .125 4.412** .119 3.921** .143 4.858** .105 3.452** 

Rol Belirsizliği -.063 -2.107* -.041 -1.458 -.067 -2.231* -.029 -.990 -.053 -1.763* 

Rol Çatısması -.014 -.439 -.025 -.842 -.008 -.260 -.003 -.086 -.026 -.802 

Duygusal Bağlılık - - -.345 -12.332** - - - - - - 

Devam Bağlılığı - - - - -.094 -3.518** - - - - 

Normatif Bağlılık - - - - - - -.253 -8.337** - - 

Örgütsel Stres - - - - - - - - .135 3.941** 
R

2 
F 
Sig. 

280 

44.660 

.000 

.372 

61.213 

.000 

.288 

41.819 

.000 

.325 

49.749 

.000 

.290 

42.257 

.000 

 

** P< 0.01 

* P< 0.05  
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Tablo 33: Örgütsel Bağlılık Boyutları ve Stresin Bireysel Performans DeğiĢkeni Üzerine Ara DeğiĢken Etkisi 
 
 
 

 MODEL 12  

BĠREYSEL 

PERFORMANS 

MODEL 13  

BĠREYSEL 

PERFORMANS 

MODEL 14  

BĠREYSEL 

PERFORMANS 

MODEL 15 

 BĠREYSEL 

PERFORMANS 

MODEL 16  

BĠREYSEL 

PERFORMANS 
 β t β t β t Β t Β t 

Prosedurel Adalet -.050 -.974   -.053 -1.024     

Dağıtımsal Adalet -.065 -1.816*   -.062 -1.722*     

Örgütsel Destek .122 2.566**   .124 2.596**     

Yöneticiye Güven -.029 -.580   -.027 -.542     

Örgüte Güven -.047 -1.141   -.044 -1.062     

ĠĢ Yükü -.026 -.762   -.019 -.544     

Sorumluluk Yükü .065 1.918*   .063 1.847*     

Rol Belirsizliği .290 8.621**   .289 8.573**     

Rol Çatısması .088 2.416**   .091 2.495*     

Duygusal Bağlılık - - N/A N/A - -     

Devam Bağlılığı - -   -.047 -1.559*     

Normatif Bağlılık - -   - - N/A N/A   

Örgütsel Stres - -   - -   N/A N/A 

R
2
 

F 

.093 

11.835** 
N/A 

.096 

10.910** 
N/A N/A 

 

** P< 0.01 

* P< 0.05  
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Model 7‟de Örgütsel Adalet Boyutları, Örgütsel Destek, Örgütsel Güven 

Boyutları, ĠĢ Yükü, Sorumluluk Yükü, Rol Belirsizliği ve Rol ÇatıĢması bağımsız 

değiĢkenlerinin Ayrılma Eğilimine etkisi incelenmiĢtir. Yöneticiye ve Örgüte Güven 

ile Sorumluluk Yükü bireysel performans üzerinde 0.01 düzeyinde etkilidir. 

Dağıtımsal Adalet ve Örgütsel Destek ve Rol Belirsizliği yükü etkisi ise 0.05 

düzeyindedir. Prosedürel Adalet, ĠĢ Yükü ve Rol ÇatıĢmasının ĠĢten Ayrılma Eğilimi 

üzerinde bir etkisine rastlanmamıĢtır. Bu modelin kurulmasındaki amaç ĠĢten 

Ayrılma Eğilimi değiĢkeninin aracı değiĢken etkisini incelemesidir.  

 

Model 8‟de Örgütsel adalet, örgütsel destek, güven, iĢ yükü, sorumluluk 

yükü, rol belirsizliği ve rol çatıĢmasının iĢten ayrılma eğilimine etkisinde duygusal 

bağlılığın ara değiĢken etkisi incelenmiĢtir. Model anlamlıdır (P<0,01).  

 

  Tablo 34‟te Model 7 ve Model 8‟e ait bağımsız, bağımlı ve ara değiĢkenlerin 

anlamlılık düzeyleri ve etkileri gösterilmiĢtir.  Ġki model karĢılaĢtırıldığında duygusal 

bağlılık modele girdiğinde dağıtımsal adalet, örgütsel destek ve rol belirsizliğinin 

iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini kaldırmıĢtır. Bu değiĢkenler için tam ara 

değiĢken etkisi göstermektedir. Dolayısıyla Dağıtımsal Adalet ve Rol Belirsizliği 

Bağımsız değiĢkenleri ĠĢten Ayrılma Niyeti bağımlı değiĢkenini Duygusal Bağlılık 

Ara değiĢkeni vasıtasıyla etkilemektedir.  
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Tablo 34:  Model 7 ve model 8‟in KarĢılaĢtırmalı Gösterimi 

Bağımsız 

DeğiĢkenler: 

Bağımlı DeğiĢken: 

ĠġTEN AYRILMA EĞĠLĠMĠ 

Model 7 Model 8 

β t β t 

Prosedurel Adalet  -.016 -.342 -.011 -.258 

Dağıtımsal Adalet  -.055 -1.708* -.029 -.961 

Örgütsel Destek  -.091 -2.134* -.018 -.451 

Yöneticiye Güven  -.121 -2.741** -.089 -2.150* 

Örgüte Güven  -.313 -8.522** -.272 -7.880** 

ĠĢ Yükü  -.002 -.058 -.008 -.281 

Sorumluluk Yükü  .123 4.062** .125 4.412** 

Rol Belirsizliği  -.063 -2.107* -.041 -1.458 

Rol ÇatıĢması  -.014 -.439 -.025 -.842 

Ara DeğiĢken:  

 DUYGUSAL BAĞLILIK   
-.345 -12.332** 

R
2
  

F  

280  

44.660**  

R
2
  

F  

372  

61.213**  

 

** P< 0.01 

 * P< 0.05  

 

Model 9‟da Örgütsel adalet, örgütsel destek, güven, iĢ yükü, sorumluluk yükü, rol 

belirsizliği ve rol çatıĢmasının iĢten ayrılma eğilimine etkisinde devam bağlılığın ara 

değiĢken etkisi incelenmiĢtir. Model anlamlıdır (P<0,01). Model 7 ve Model 9 

karĢılaĢtırıldığında devam bağlılığı modele girdiğinde sadece dağıtımsal adalet iĢten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkisini kaldırmıĢtır. Bu değiĢken tam ara değiĢken etkisi 

göstermektedir. .  Dolayısıyla Dağıtımsal Adalet Bağımsız değiĢkeni ĠĢten Ayrılma 

Niyeti bağımlı değiĢkenini Devam Bağlılığı Ara değiĢkeni vasıtasıyla etkilemektedir. 

Tablo 35‟te Model 7 ve Model 9‟e ait bağımsız, bağımlı ve ara değiĢkenlerin 

anlamlılık düzeyleri ve etkileri gösterilmiĢtir.   
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Tablo 35:  Model 7 ve Model 9‟un KarĢılaĢtırmalı Gösterimi 

 

 

 

 

** P< 0.01 

* P< 0.05  

 

Model 10‟da Örgütsel adalet, örgütsel destek, güven, iĢ yükü, sorumluluk yükü, 

rol belirsizliği ve rol çatıĢmasının iĢten ayrılma eğilimine etkisinde normatif 

bağlılığın ara değiĢken etkisi incelenmiĢtir. Model anlamlıdır (P<0,01). Model 7 ve 

Model 10 karĢılaĢtırıldığında normatif bağlılık modele girdiğinde dağıtımsal adalet, 

örgütsel destek ve rol belirsizliğinin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini 

Bağımsız DeğiĢkenler: 

Bağımlı DeğiĢken:  

ĠġTEN AYRILMA EĞĠLĠMĠ  

Model 7  Model 9  

β  t  β  t  

Prosedurel Adalet  -.016  -.342  -.021  -.455  

Dağıtımsal Adalet  -.055  -1.708*  -.048  -1.506  

Örgütsel Destek  -.091  -2.134*  -.088  -2.081*  

Yöneticiye Güven  -.121  
-

2.741**  
-.117  -2.670**  

Örgüte Güven  -.313  
-

8.522**  
-.307  -8.381**  

ĠĢ Yükü  -.002  -.058  .013  .418  

Sorumluluk Yükü  .123  4.062**  .119  3.921**  

Rol Belirsizliği  -.063  -2.107*  -.067  -2.231*  

Rol ÇatıĢması  -.014  -.439  -.025  -.842  

Ara DeğiĢken:  

 DEVAM BAĞLILIĞI   
-.094  -3.518**  

R
2
  

F  

280  

44.660**  

R
2
  

F  

288  

41.819**  
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kaldırmıĢtır. Bu değiĢkenler için tam ara değiĢken etkisi göstermektedir.  Dolayısıyla 

Dağıtımsal Adalet, Örgütsel Destek ve Rol Belirsizliği Bağımsız değiĢkenleri ĠĢten 

Ayrılma Niyeti bağımlı değiĢkenini Normatif Bağlılığı Ara değiĢkeni vasıtasıyla 

etkilemektedir. Tablo 36‟da Model 7 ve Model 10‟a ait bağımsız, bağımlı ve ara 

değiĢkenlerin anlamlılık düzeyleri ve etkileri gösterilmiĢtir.   

Tablo 36:  Model 7 ve Model 10‟un KarĢılaĢtırmalı Gösterimi 

Bağımsız DeğiĢkenler: 

Bağımlı DeğiĢken:  

ĠġTEN AYRILMA EĞĠLĠMĠ  

Model 7  Model 10  

β  t  β  t  

Prosedurel Adalet  -.016  -.342  -.023  -.517  

Dağıtımsal Adalet  -.055  -1.708*  -.025  -.791  

Örgütsel Destek  -.091  -2.134*  -.066  -1.603  

Yöneticiye Güven  -.121 -2.741**  -.095 -2.213*  

Örgüte Güven  -.313 -8.522**  -.241 -6.569**  

ĠĢ Yükü  -.002 -.058  .007 .241  

Sorumluluk Yükü  .123 4.062**  .143 4.858**  

Rol Belirsizliği  -.063  -2.107*  -.029  -.990  

Rol ÇatıĢması  -.014  -.439  -.003  -.086  

Ara DeğiĢken:  

 NORMATĠF BAĞLILIK   
-.253  -8.337**  

R
2
  

F  

280  

44.660**  

R
2
  

F  

.325  

49.749**  

 

 

 

** P< 0.01 

* P< 0.05  
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Model 11‟de Örgütsel adalet, örgütsel destek, güven, iĢ yükü, sorumluluk yükü, rol 

belirsizliği ve rol çatıĢmasının iĢten ayrılma eğilimine etkisinde Örgütsel Stresin ara 

değiĢken etkisi incelenmiĢtir. Model anlamlıdır (P<0,01). Model 7 ve Model 11 

karĢılaĢtırıldığında Örgütsel Stres değiĢkeni modele girdiğinde sadece dağıtımsal 

adalet değiĢkeninin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini kaldırmıĢtır. Bu değiĢken 

için tam ara değiĢken etkisi göstermektedir.  Dolayısıyla Dağıtımsal Adalet Bağımsız 

değiĢkeni ĠĢten Ayrılma Niyeti bağımlı değiĢkenini Örgütsel Stres Ara değiĢkeni 

vasıtasıyla etkilemektedir. Tablo 37‟de Model 7 ve Model 11‟e ait bağımsız, bağımlı 

ve ara değiĢkenlerin anlamlılık düzeyleri ve etkileri gösterilmiĢtir.   

 

Tablo 37:  Model 7 ve model 11‟un KarĢılaĢtırmalı Gösterimi 

** P< 0.01, * P< 0.05  

Bağımsız DeğiĢkenler: 

Bağımlı DeğiĢken:  

ĠġTEN AYRILMA EĞĠLĠMĠ  

Model 7  Model 11  

β  t  β  t  

Prosedurel Adalet  -.016  -.342  -.018  -.393  

Dağıtımsal Adalet  -.055 -1.708*  -.039  -1.232  

Örgütsel Destek  -.091 -2.134* -.072  -1.688*  

Yöneticiye Güven  -.121 -2.741** -.116  -2.634**  

Örgüte Güven  -.313 -8.522** -.302  -8.242**  

ĠĢ Yükü  -.002 -.058 -.051 -1.552  

Sorumluluk Yükü  .123 4.062** .105  3.452**  

Rol Belirsizliği  -.063 -2.107* -.053  -1.763*  

Rol ÇatıĢması  -.014 -.439 -.026  -.802  

Ara DeğiĢken:  

 ÖRGÜTSEL STRES   
-.135  3.941**  

R2  

F  

280  

44.660**  

R2  

F  

.290  

42.257**  
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Model 12‟de Örgütsel adalet, örgütsel destek, güven, iĢ yükü, sorumluluk yükü, rol 

belirsizliği ve rol çatıĢmasının bireysel performansa etkisi incelenmiĢtir. Örgütsel 

destek, rol belirsizliği ve rol çatıĢması, bireysel performans üzerinde 0.01 düzeyinde 

etkilidir. Dağıtımsal adalet ve sorumluluk yükü etkisi ise 0.05 düzeyindedir. 

Prosedürel Adalet, Yöneticiye ve Örgüte Güven ile ĠĢ Yükünün Bireysel Performans 

üzerinde bir etkisine rastlanmamıĢtır. Bu modelin kurulmasındaki amaç bireysel 

performans değiĢkeninin aracı değiĢken etkisini incelemesidir.  

Model 13‟de Örgütsel adalet, örgütsel destek, güven, iĢ yükü, sorumluluk yükü, rol 

belirsizliği ve rol çatıĢmasının bireysel performans etkisinde duygusal bağlılığın ara 

değiĢken etkisi incelenmiĢtir. Model anlamlı bulunmamıĢtır. Dolayısıyla Bağımsız 

değiĢkenlerin Biresysel Performans bağımlı değiĢkeni üzerinde herhangi bir ara 

değiĢkenin etkisi yoktur. Tablo 38‟de Model 12 ve Model 13‟e ait bağımsız, bağımlı 

ve ara değiĢkenlerin anlamlılık düzeyleri ve etkileri gösterilmiĢtir.   

Tablo 38:  Model 12 ve odel 13‟un KarĢılaĢtırmalı Gösterimi 

 

Bağımsız 

DeğiĢkenler: 

Bağımlı DeğiĢken:  

BĠREYSEL PERFORMANS  

Model 12  Model 13  

β  t  β  t  

Prosedurel Adalet  -.050  -.974  
  

Dağıtımsal Adalet  -.065  -1.816*  
  

Örgütsel Destek  .122  2.566**  
  

Yöneticiye Güven  -.029  -.580  
  

Örgüte Güven  -.047  -1.141  
  

ĠĢ Yükü  -.026  -.762  
  

Sorumluluk Yükü  .065  1.918*  
  

Rol Belirsizliği  .290  8.621**  
  

Rol ÇatıĢması  .088  2.416**  
  

Ara DeğiĢken:  

 DUYGUSAL BAĞLILIK      

R2  

F  

.093  

11.835**  

R2  

F  

 

** P< 0.01, * P< 0.05  
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Model 14‟de Örgütsel adalet, örgütsel destek, güven, iĢ yükü, sorumluluk yükü, rol 

belirsizliği ve rol çatıĢmasının bireysel performans etkisinde devam bağlılığın ara 

değiĢken etkisi incelenmiĢtir. Model anlamlıdır (P<0,05). Ancak modeldeki 

değiĢkenlere ait herhangi bir ara değiĢken etkisi bulunamamıĢtır.  Tablo 39‟da Model 

12 ve Model 14‟e ait bağımsız, bağımlı ve ara değiĢkenlerin anlamlılık düzeyleri ve 

etkileri gösterilmiĢtir.   

 

Tablo 39:  Model 12 ve Model 14‟un KarĢılaĢtırmalı Gösterimi 

Bağımsız DeğiĢkenler: 

Bağımlı DeğiĢken:  

BĠREYSEL PERFORMANS  

Model 12  Model 14  

β  t  β  t  

Prosedurel Adalet  -.050  -.974  -.053  -1.024  

Dağıtımsal Adalet  -.065  -1.816*  -.062  -1.722*  

Örgütsel Destek  .122  2.566**  .124  2.596**  

Yöneticiye Güven  -.029  -.580  -.027  -.542  

Örgüte Güven  -.047  -1.141  -.044  -1.062  

ĠĢ Yükü  -.026  -.762  -.019  -.544  

Sorumluluk Yükü  .065  1.918*  .063  1.847*  

Rol Belirsizliği  .290  8.621**  .289  8.573**  

Rol ÇatıĢması  .088  2.416**  .091  2.495*  

Ara DeğiĢken:  

 DEVAM BAĞLILIĞI    
-.047  -1.559*  

R
2
  

F  

.093  

11.835**  

R
2
  

F  

.096  

10.910**  

 
 

** P< 0.01 

* P< 0.05  
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Model 15‟de Örgütsel adalet, örgütsel destek, güven, iĢ yükü, sorumluluk yükü, rol 

belirsizliği ve rol çatıĢmasının bireysel performans etkisinde normatif bağlılığın ara 

değiĢken etkisi incelenmiĢtir. Model anlamlı bulunmamıĢtır.  Dolayısıyla Bağımsız 

değiĢkenlerin Biresysel Performans bağımlı değiĢkeni üzerinde herhangi bir ara 

değiĢkenin etkisi yoktur.  Tablo 40‟da Model 12 ve Model 15‟e ait bağımsız, bağımlı 

ve ara değiĢkenlerin anlamlılık düzeyleri ve etkileri gösterilmiĢtir.   

 

Tablo 40:  Model 12 ve Model 15‟in KarĢılaĢtırmalı Gösterimi 

Bağımsız DeğiĢkenler: 

Bağımlı DeğiĢken:  

BĠREYSEL PERFORMANS  

Model 12  Model 15  

β  t  β  t  

Prosedurel Adalet  -.050  -.974  
  

Dağıtımsal Adalet  -.065  -1.816*  
  

Örgütsel Destek  .122  2.566**  
  

Yöneticiye Güven  -.029  -.580  
  

Örgüte Güven  -.047  -1.141  
  

ĠĢ Yükü  -.026  -.762  
  

Sorumluluk Yükü  .065  1.918*  
  

Rol Belirsizliği  .290  8.621**  
  

Rol ÇatıĢması  .088  2.416**  
  

Ara DeğiĢken:  

NORMATĠF BAĞLILIK      

R
2
  

F  

.093  

11.835**  

R
2
  

F  

 

 
 

** P< 0.01 

* P< 0.05  
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Model 16‟de Örgütsel adalet, örgütsel destek, güven, iĢ yükü, sorumluluk yükü, rol 

belirsizliği ve rol çatıĢmasının bireysel performans etkisinde Örgütsel Stresin ara 

değiĢken etkisi incelenmiĢtir. Model anlamlı bulunmamıĢtır. Tablo 41‟de Model 12 

ve Model 16‟ya ait bağımsız, bağımlı ve ara değiĢkenlerin anlamlılık düzeyleri ve 

etkileri gösterilmiĢtir.   

 

Tablo 41: Model 12 ve Model 16‟nın KarĢılaĢtırmalı Gösterimi 

 

Bağımsız DeğiĢkenler: 

Bağımlı DeğiĢken:  

BĠREYSEL PERFORMANS  

Model 12  Model 16  

β  t  β  t  

Prosedurel Adalet  -.050  -.974  
  

Dağıtımsal Adalet  -.065  -1.816*  
  

Örgütsel Destek  .122  2.566**  
  

Yöneticiye Güven  -.029  -.580  
  

Örgüte Güven  -.047  -1.141  
  

ĠĢ Yükü  -.026  -.762  
  

Sorumluluk Yükü  .065  1.918*  
  

Rol Belirsizliği  .290  8.621**  
  

Rol ÇatıĢması  .088  2.416**  
  

Ara DeğiĢken:  

 STRES      

R
2
  

F  

.093  

11.835**  

R
2
  

F  

 

 

** P< 0.01 

* P< 0.05  
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Ara değiĢken etkisi incelemesinde ortaya çına sonuçlar aĢağıdaki Tablo 42‟de 

verilmiĢtir. 

 

Tablo 42: Ara DeğiĢken Etkisinin Sonuçları 

 

Bulgu Ara DeğiĢken Etkisi  
Etki 

Türü  

1  Dağıtımsal Adalet  → Duygusal Bağlılık →  ĠĢten Ayrılma Niyeti  Tam  

2  Örgütsel Destek  → Duygusal Bağlılık →  ĠĢten Ayrılma Niyeti  Tam  

3  Rol Belirsizliği  → Duygusal Bağlılık →  ĠĢten Ayrılma Niyeti  Tam  

4  Dağıtımsal Adalet  → Devam Bağlılığı →  ĠĢten Ayrılma Niyeti  Tam  

5  Dağıtımsal Adalet  → Normatif Bağlılık →  ĠĢten Ayrılma Niyeti  Tam  

6  Örgütsel Destek  → Normatif Bağlılık →  ĠĢten Ayrılma Niyeti  Tam  

7  Rol Belirsizliği  → Normatif Bağlılık →  ĠĢten Ayrılma Niyeti  Tam  

8  Dağıtımsal Adalet  → Örgütsel Stres →  ĠĢten Ayrılma Niyeti  Tam  

 

 

Tablodan da görüleceği üzere, Dağıtımsal Adalet bağımsız değiĢkeni, ĠĢten Ayrılma 

Niyeti bağımlı değiĢkenini Duygusal Bağlılık, Devam Bağlılığı, Normatif Bağlılık ve 

Örgütsel Stres Ara değiĢkenleri vasıtasıyla etkilemektedir. Rol belirsizliği bağımsız 

değiĢkeni ise ĠĢten Ayrılma Niyeti Bağımlı değiĢkenini Duygusal Bağlılık ve 

Normatif Bağlılık ara değiĢkenleri vasıtasıyla etkilemektedir. Son olarak Örgütsel 

Destek Bağımsız değiĢkeni ĠĢten Ayrılma Bağımlı değiĢkenini sadece Duygusal 

Bağlılık ara değikeni vasıtasıyla etkilemektedir. Modelde Bireysel Performans 

bağımlı değiĢkenine herhangi bir ara değiĢkeni etkisi bulıunmamıĢtır.  
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7.6.5. Varyans Analizi 

 

AraĢtırmada akademik personelin bulunduğu pozisyonların değiĢkenler üzerinde 

ayrıĢtırıcı etkisini görmek için varyans testleri uygulanmıĢtır. Tablo 43‟te 

pozisyonlara göre oluĢan varyans sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 43: F testi Tablosu 

 
Sum of 

Squares df 
Mean 

Square F Sig. 

Dağıtım Adaleti Between Groups .289 6 .048 .058 .999 

Within Groups 812.645 975 .833   

Prosedürel Adalet  Between Groups 9.179 6 1.530 1.209 .299 

Within Groups 1234.091 975 1.266   

Örgütsel Destek  Between Groups 8.005 6 1.334 1.249 .279 

Within Groups 1041.588 975 1.068   

Bireysel Performans  Between Groups .940 6 .157 .441 .852 

Within Groups 346.747 975 .356   

Devam Bağlılığı Between Groups 8.390 6 1.398 2.263 .036 

Within Groups 602.540 975 .618   

Normatif Bağlılık Between Groups 7.472 6 1.245 1.266 .270 

Within Groups 958.894 975 .983   

Rol Belirsizliği  Between Groups 5.559 6 .927 1.135 .340 

Within Groups 795.805 975 .816   

Rol ÇatıĢması  Between Groups 2.640 6 .440 .489 .817 

Within Groups 877.042 975 .900   

ĠĢ Yükü  Between Groups 7.150 6 1.192 1.210 .299 

Within Groups 960.237 975 .985   

Sorumluluk Yükü  Between Groups 6.928 6 1.155 1.470 .185 

Within Groups 766.117 975 .786   

Örgütsel Stres  Between Groups 4.504 6 .751 .715 .638 

Within Groups 1024.166 975 1.050   

Yöneticiye Güven  Between Groups 9.460 6 1.577 1.126 .345 

Within Groups 1365.083 975 1.400   

Örgüte Güven  Between Groups 13.514 6 2.252 2.008 .062 

Within Groups 1093.585 975 1.122   

ĠĢten Ayrılma Niyeti  Between Groups 4.858 6 .810 .684 .663 

Within Groups 1154.500 975 1.184   

Duygusal Bağlılık  Between Groups 15.200 6 2.533 2.193 .042 

Within Groups 1126.251 975 1.155   

 
 

 Yapılan varyans analizine göre Devam bağlılığı ve Duygusal Bağlılık 0.05 

düzeyinde anlamlı çıkmıĢtır. Örgütsel Güven değiĢkeni ise 0.10 düzeyinde anlamlı 

çıkmıĢtır. 
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Tablo 44: Devam Bağlığı DeğiĢkeni Üzerinde Pozisyonların AyrıĢtırıcı Etkisi 

Duncan  

Pozisyon N Subset for alpha = .05 

    1 2 

Prof. Dr. 34 2.7766   

Uzman 41 2.9686 2.9686 

Doç. Dr. 78 2.9996 2.9996 

Yrd. Doç. Dr. 324 3.0627 3.0627 

Öğr. Gör. 222   3.1631 

Ar. Gör 252   3.1679 

Okutman 31   3.2649 

 

Tablo 44‟te görüleceği üzere Devam Bağlığı değiĢkeni Profösör Doktor kadrosu ile 

Öğr. Gör, Ar. Gör ve Okutman kadrolarında çalıĢanlar için ayrıĢtırıcı etkiye sahiptir. 

Devam Bağlılığı; Okutman, AraĢtırma Görevlileri ve Öğretim Görevlilerinde önemli 

etkiye sahiptir. 

 

Tablo 45: Duygusal Bağlılık DeğiĢkeni Üzerinde Pozisyonların AyrıĢtırıcı Etkisi 

Duncan  

Pozisyon N Subset for alpha = .05 

    1 2 

Doç. Dr. 78 2.8944   

Ögr. Gör. 222 3.0992 3.0992 

Ar. Gör. 252 3.1256 3.1256 

Prof. Dr. 34 3.2374 3.2374 

Yrd. Doç. Dr. 324 3.2673 3.2673 

Okutman 31   3.3226 

Uzman 41   3.4715 

  

 

Tablo 45‟te görüleceği üzere Duygusal Bağlılık değiĢkeni Doçent Doktor kadrosu ile 

Yrd. Doç. Dr., Okutman ve Uzman Kadrolarında ÇalıĢanlar için ayrıĢtırıcı etkiye 

sahiptir. Duygusal Bağlılık Okutmanlarda önemli etkiye sahiptir. 
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Tablo 46: Örgüte Güven DeğiĢkeni Üzerinde Pozisyonların AyrıĢtırıcı Etkisi 

Duncan  

Pozisyon N Subset for alpha = .05 

    1 2 

Doç. Dr. 78 2.7881   

Prof. Dr. 34 2.8613   

Ögr. Gör. 222 2.9092 2.9092 

Ar. Gör. 252 2.9269 2.9269 

Okutman 31 2.9522 2.9522 

Yrd. Doç. Dr. 324 2.9811 2.9811 

Uzman 41   3.2962 

 

 

Tablo 46‟te görüleceği üzere Örgüte Güven değiĢkeni Profösör Doktor ve Doçent 

Doktor kadrosu ile Uzman Kadrolarında ÇalıĢanlar için ayrıĢtırıcı etkiye sahiptir. 

Örgüte Bağlılık Okutmanlarda önemli etkiye sahiptir. 
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Tablo 47:  T Testi Sonuçları 

 

 

Levene's Test for 

Equality of Variances t-test for Equality of Means 

  F Sig. t df Sig. (2-tailed) Sınıf N Mean 

Dağıtım Adaleti 1.961 .162 -.172 980 .863 1.00 437 2.8830 

     2.00 545 2.8931 

Prosedurel Adalet .051 .821 -.735 980 .462 1.00 437 2.7347 

     2.00 545 2.7878 

Örgütsel Destek  .113 .737 -.357 980 .721 1.00 437 2.9305 

     2.00 545 2.9543 

Bireysel Performans  .208 .648 .676 980 .499 1.00 437 4.1049 

     2.00 545 4.0791 

Devam Bağlılığı  .247 .619 -2.294 980 .022 1.00 437 3.0356 

     2.00 545 3.1515 

Normatif Bağlılık  .525 .469 .335 980 .738 1.00 437 2.8473 

     2.00 545 2.8259 

Duygusal Bağlılık  .572 .450 .379 980 .705 1.00 437 3.1871 

     2.00 545 3.1609 

Rol Belirsizliği  1.281 .258 .939 980 .348 1.00 437 3.6725 

     2.00 545 3.6179 

Rol ÇatıĢması  .049 .826 -.804 980 .421 1.00 437 3.0983 

     2.00 545 3.1473 

ĠĢ Yükü  1.487 .223 1.993 980 .046 1.00 437 3.4947 

     2.00 545 3.3678 

Sorumluluk Yükü  2.927 .087 1.547 980 .122 1.00 437 2.9300 

     2.00 545 2.8419 

Örgütsel Stres  1.165 .281 .030 980 .976 1.00 437 3.0029 

     2.00 545 3.0009 

Yöneticiye Güuven  .077 .782 -.549 980 .583 1.00 437 3.0929 

     2.00 545 3.1346 

Örgüte Güven  1.116 .291 .809 980 .419 1.00 437 2.6964 

     2.00 545 2.6412 

ĠĢten Ayrılma Niyeti  .190 .663 .060 980 .952 1.00 437 2.7594 

     2.00 545 2.7552 
 
 

Tablo 47‟de T testi sonuçları yer almaktadır. Tablodanda görüleceği üzere Devam 

Bağlılığı ve ĠĢ Yükü değiĢkeni 0.05 düzeyinde anlamlı çıkmıĢtır. Bu sonuca göre 

Devam Bağlılığı ve Ģ Yükü değiĢkenleri, Öğretim üyeleri ve Öğretim Yardımcıları 

açısından fark oluĢturmaktadır. Bu durumda Öğretim Yardımcılarının devam 

bağlılıkları öğretim üyelerine göre daha yüksek olmaktadır. Yine ĠĢ Yükü açısından 

değerlendirildiğinde Öğretim Üyelerilerinin iĢ yükleri öğretim yardımsılarına kıyasla 

daha yüksek olmaktadır. (1: Öğretim üyesi; 2: Öğretim Yardımcısı). 
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7.7. HĠPOTEZLERE ĠLĠġKĠN SONUÇLAR 

 

 

Modellere ait regresyon analizleri sonucunda kabul edilen ve reddedilen hipotezler 

Tablo 48‟te gösterilmiĢtir.  

 
Tablo 48:  Hipotezlerin Sonuçları 

 

HĠPOTEZLER SONUÇLAR 

H1: Prosedürel adalet algısı, duygusal bağlılık ile pozitif 

biçimde iliĢkilidir. 
RED 

H2: Dağıtım adaleti algısı, duygusal bağlılık ile pozitif biçimde 

iliĢkilidir. 
KABUL 

H3: Örgütsel destek algısı, duygusal bağlılık ile pozitif 

biçimde iliĢkilidir. 
KABUL 

H4: Yöneticiye güven algısı, duygusal bağlılık ile pozitif 

biçimde iliĢkilidir. 
KABUL 

H5: Örgüte güven algısı, duygusal bağlılık ile pozitif biçimde 

iliĢkilidir. 
KABUL 

H6: ĠĢ yükü, duygusal bağlılık ile negatif biçimde iliĢkilidir. RED 

H7: Sorumluluk yükü, duygusal bağlılık ile negatif biçimde 

iliĢkilidir. 
RED 

H8: Rol belirsizliği, duygusal bağlılık ile negatif biçimde 

iliĢkilidir. 
KABUL 

H9: Rol çatıĢması, duygusal bağlılık ile negatif biçimde 

iliĢkilidir. 
RED 

H10: Prosedürel adalet algısı, devam bağlılığı ile pozitif 

biçimde iliĢkilidir. 
RED 

H11: Dağıtım adaleti algısı, devam bağlılığı ile pozitif biçimde 

iliĢkilidir. 
KABUL 

H12: Örgütsel destek algısı, devam bağlılığı ile pozitif biçimde 

iliĢkilidir. 
RED 

H13: Yöneticiye güven algısı, devam bağlılığı ile pozitif 

biçimde iliĢkilidir. 
RED 

H14: Örgüte güven algısı, devam bağlılığı ile pozitif biçimde 

iliĢkilidir. 
KABUL 

H15: ĠĢ yükü, devam bağlılığı ile negatif biçimde iliĢkilidir. KABUL 

H16: Sorumluluk yükü, devam bağlılığı ile negatif biçimde 

iliĢkilidir. 
RED 

H17: Rol belirsizliği, devam bağlılığı ile negatif biçimde 

iliĢkilidir. 
RED 

H18: Rol çatıĢması, devam bağlılığı ile negatif biçimde 

iliĢkilidir. 
KABUL 

H19: Prosedürel adalet algısı, normatif bağlılık ile pozitif 

biçimde iliĢkilidir. 
RED 
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H20: Dağıtım adaleti algısı, normatif bağlılık ile pozitif 

biçimde iliĢkilidir. 
KABUL 

H21: Örgütsel destek algısı, normatif bağlılık ile pozitif 

biçimde iliĢkilidir. 
KABUL 

H22: Yöneticiye güven algısı, normatif bağlılık ile pozitif 

biçimde iliĢkilidir. 
KABUL 

H23: Örgüte güven algısı, normatif bağlılık ile pozitif biçimde 

iliĢkilidir. 
KABUL 

H24: ĠĢ yükü, normatif bağlılık ile negatif biçimde iliĢkilidir. RED 

H25: Sorumluluk yükü, normatif bağlılık ile negatif biçimde 

iliĢkilidir. 
KABUL 

H26: Rol belirsizliği, normatif bağlılık ile negatif biçimde 

iliĢkilidir. 
KABUL 

H27: Rol çatıĢması, normatif bağlılık ile negatif biçimde 

iliĢkilidir. 
RED 

H28: Prosedürel adalet algısı, örgütsel stres ile pozitif biçimde 

iliĢkilidir. 
RED 

H29: Dağıtım adaleti algısı, örgütsel stres ile pozitif biçimde 

iliĢkilidir. 
KABUL 

H30: Örgütsel destek algısı, örgütsel stres ile pozitif biçimde 

iliĢkilidir. 
KABUL 

H31: Yöneticiye güven algısı, örgütsel stres ile pozitif biçimde 

iliĢkilidir. 
RED 

H32: Örgüte güven algısı, örgütsel stres ile pozitif biçimde 

iliĢkilidir. 
KABUL 

H33: ĠĢ yükü, örgütsel stres ile negatif biçimde iliĢkilidir. KABUL 

H34: Sorumluluk yükü, örgütsel stres ile negatif biçimde 

iliĢkilidir. 
KABUL 

H35: Rol belirsizliği, örgütsel stres ile negatif biçimde 

iliĢkilidir. 
KABUL 

H36: Rol çatıĢması, örgütsel stres ile negatif biçimde iliĢkilidir. KABUL 

H37: Duygusal bağlılık, iĢten ayrılma eğilimi ile negatif 

iliĢkilidir. 
KABUL 

H38: Devam bağlılığı, iĢten ayrılma eğilimi ile negatif 

iliĢkilidir. 
KABUL 

H39: Normatif bağlılık, iĢten ayrılma eğilimi ile negatif 

iliĢkilidir. 
KABUL 

H40: Duygusal bağlılık, bireysel performans ile pozitif 

iliĢkilidir. 
RED 

H41: Devam bağlılığı, bireysel performans ile pozitif iliĢkilidir. KABUL 

H42: Normatif bağlılık, bireysel performans ile pozitif 

iliĢkilidir. 
KABUL 

H43: Örgütsel stres, iĢten ayrılma eğilimi ile negatif iliĢkilidir. KABUL 

H44: Örgütsel stres, bireysel performans ile negatif iliĢkilidir. RED 
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8. SONUÇLAR VE ÖNERĠLER 

 

8.1 Bulguların Özeti ve Literatüre Katkıları 

 

Bu tez çalıĢması Algılar (Örgütsel Adalet Boyutları (Prosedürel Adalet, 

Dağıtımsal Adalet), Örgütsel Destek, Örgütsel Güven Boyutları (Yöneticiye Güven, 

Örgüte Güven)), Yükler (ĠĢ yükü, Sorumluluk Yükü) ve Rollerin (Rol Belirsizliği, 

Rol ÇatıĢması) Örgütsel Stres ve çalıĢan sonuçlarına (Örgütsel Bağlılım Boyutları 

(Duygusal Bağlılık, Devam Bağlılığı, Normatif Bağlılık), Bireysel Performans ve 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi) etkisi incelenmesini kapsamaktadır. Örneklem olarak 

Türkiye‟de Üniversitelerde görev yapan akademisyenlar ele alınmıĢtır. AraĢtırmaya 

1043 akademisyen katılmıĢtır.  

 

Yapılan faktör analizi sonucunda araĢtırmada yer alan değiĢkenlerin 

birbirinden farklı kavramlar olduğunu göstermektedir. Tablo 18‟de verilen faktör 

analizine göre, 82 soru 15 faktöre ayrılmıĢ olup bunlar Dağıtımsal Adalet, Prosedürel 

Adalet, Yöneticiye Güven, Örgüte Güven, Örgütsel Destek, ĠĢ Yükü, Sorumluluk 

Yükü, Rol ÇatıĢması, Rol Belirsizliği, Duygusal Bağlılık, Devam Bağlılığı, Normatif 

Bağlılık, Stres, Bireysel Performans ve ĠĢten Ayrılma Eğilimidir.  Açıklanan toplam 

varyans %69,13 tür. Faktörlere iliĢkin elde edilen güvenirlilik katsayıları 0,414 ve 

0.876 arasında değiĢmektedir. Korelasyon analizi sonuçlarına göre, hemen hemen 

tüm bağımsız değiĢkenlerin örgütsel bağlılık boyutlarından devam bağlılığı ile diğer 

çalıĢan sonuçlarından biri olan bireysel performans ile iliĢkisinin olmadığıdır. Diğer 

bağımlı değiĢkenler ile anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Yapılan regresyon 

analizleri yoluyla bağımlı değiĢkenler ile bağımsız ve ara değiĢkenler arasındaki 

iliĢki incelenmiĢtir. Aralarında anlamlı bir iliĢkinin varlığı ve yokluğu testler ile 

ortaya konmuĢ olup bu iliĢkilerde hangi faktörlerin etkili oldukları araĢtırılmıĢtır.   
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Bu araĢtırmanın önemli kılan literatüre beĢ soru ile ölçülen Sorumluluk Yükü 

adında yeni bir değiĢken kazandırmasıdır. Bu değiĢken çalıĢanların yaptıkları iĢlerde 

aldıkları sorumluluklarına paralel olarak algılarında ve sonuçlarında nasıl etki 

edeceğini göstermektedir. Burada oluĢturulan beĢ soru çalıĢanların; kanun ve 

yönetmelikler, yönetsel ve karar alma, kontrol ve planlama, mali durumları ile 

iletiĢim ve koordinasyondan kaynaklanan sorumluluklarının çalıĢan sonuçlarına 

etkisi incelenmiĢtir. Hem korelasyon analizi hem de regresyon analizinde sorumluluk 

yükü bağımlı değiĢkenler ile anlamlı etki gösterdiği saptanmıĢtır.  

 

AraĢtırmanın diğer bir önemi ise araĢtırmaya dahil edilen değiĢkenlerin 

sayısıdır. Yapılan literatür taramalarında 15 değiĢkenin birbiriyle olan iliĢkilerini 

inceleyen baĢka bir araĢtırmaya da rastlanmamıĢtır. Bu açıdan da çalıĢma önem arz 

etmektedir.  

 

8.1.1. Örgütsel Adalet Boyutlarının, Örgütsel Bağlılık Boyutları ve 

Stres Üzerindeki Etkileri 

 

AraĢtırma modelinde yer alan örgütsel adalet boyutlarından prosedürel adalet 

ve dağıtımsal adalet değiĢkenlerinin, örgütsel bağlılık boyutları duygusal bağlılık, 

devam bağlılığı ve normatif bağlılık ile stres değiĢkeni üzerindeki etkisini belirlemek 

amacıyla regresyon analizi gerçekleĢtirilmiĢtir.  

 

Yapılan korelasyon ve regresyon analizleri sonucunda prosedürel adalet 

değiĢkeni örgütsel bağlılık boyutlarından hiçbiri ile iliĢkili çıkmamıĢtır. Bu sonuç 

literatürle uyumlu değildir. Örneğin,  Colquitt vd. (2001), Thompson ve Heron 

(2005) yaptıkları araĢtırmalarda, prosedürel adaletinin örgütsel bağlılıkla pozitif ve 

anlamlı iliĢkisi olduğunu tespit etmiĢlerdir.  Prosedürel adaletin örgütsel bağlılık 

boyutlarından hiçbirini etkilememesinin akademisyenler için birkaç nedeni 

bulunabilir. Adil olmayan iĢlemler, öne sürülen politika ve uygulamalar çalıĢanların 
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gerek örgütlerdeki statüsünü etkilemekte gerekse de itibar ve beklentilerini 

karĢılamadığı düĢünülebilir.  Sonuç olarak bu durum örgüte bağlılığı etkilemektedir.    

 

Regresyon analizi sonuçlarına göre örgütsel adalet boyutlarından dağıtımsal 

adalet değiĢkeni örgütsel bağlılık boyutlarının tümüyle iliĢkili çıkmıĢtır. Dağıtımsal 

adalet çalıĢanların iĢ yaĢamlarında elde ettikleri sonuç, kazanç ve iletiĢim ile 

paylaĢımların adil olmasıdır. Bu durumda dağıtım adaletine sahip örgütlerde 

çalıĢanların bağlılıkları son derece yüksek olmaktadır. Elde edilen sonuç literatürle 

uyumludur. Örgütsel adalet boyutlarından dağıtım adaleti ile örgütsel bağlılık 

arasında da anlamlı iliĢkiler olduğu tespit edilmiĢtir (McFarlin ve Sweeney,1992; 

Randal ve Mueller,1995). Cohen-Charash ve arkadaĢları (2001) dağıtım adaletinin 

örgütsel bağlılıkla iliĢkisi olduğunu belirlerken, Lowe ve Vodanovich (1995) 

tarafından 138 üniversite yönetimi ve destek personeli üzerinde yapılan bir 

araĢtırmada, prosedürel ve dağıtım adaleti faktörlerinin iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık 

üzerindeki pozitif ve anlamlı etkileri olduğu görülmüĢtür. Gerek kaynakların adil 

dağıtımında gerekse de kazançlarda söz sahibi olma isteği karĢılanan 

akademisyenler, örgütlerine daha sıkı bağlanmaktadırlar.  

 

Regresyon analizi sonuçlarına göre prosedürel adalet ile örgütsel stres 

arasında iliĢki bulunmamıĢtır. Bu bulgu literatür tarafından desteklenmemektedir. 

Vermunt ve Steensma‟ya (2003) göre örgütsel adalet ile stres arasında güçlü bir iliĢki 

bulunmaktadır. Akademisyenler için bu sonucun anlamı, taraflı ya da tarafsız bir 

yönetim sergileme çalıĢanlar için kanıksanmamasıdır. Greenberg‟e (2004) göre 

örgütsel adalet algısı örgütsel stresi düĢürmede etkili olmaktadır. Kwak‟da (2006) 

çalısmasında, bulguların bu olguyu destekledigine isaret etmektedir. Wesolowski ve 

Mossholder‟in (1997) iĢ memnuniyeti, tükenmislik ve prosedürel adalet algısı 

arasındaki iliksiye yönelik çalısmalarında da prosedürel adalet ile örgütsel stres 

arasındaki baglantı ve yakın iliĢkiye dikkat çekilmektedir.  
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Örgütsel stresi etkileyen adalet boyutu ise dağıtımsal adalettir. Dağıtım 

adaleti yüksek olan örgütlerde çalıĢanlar daha az stres yaĢamaktadır. Örgüt 

içerisindeki farklı maaĢ uygulamaları (dağıtım adaleti) çalıĢanların belirgin bir 

Ģekilde yüksek stres belirtileri sergilemesine neden olmaktadır, örneğin devamsızlık 

ve sağlık Ģikayetleri gibi (Taris vd. 2002). Elevainio ve ark (2004) ile Greenberg 

(2006)     hastane çalıĢanları ve hemĢireler üzerinde yapılan çalıĢmalarda özellikle 

dağıtım adaleti stresin önemli bir kaynağı çıkmıĢtır. Ancak bazı çalıĢmalarda dağıtım 

adaleti ile stres arasında herhangi bir iliĢki bulunamamıĢtır (Judge ve Colquit, 2004). 

 

8.1.2 Örgütsel Desteğin, Örgütsel Bağlılık Boyutları ve Stres 

Üzerindeki Etkileri 

 

Regresyon analizi sonucunda Örgütsel destek değiĢkeni örgütsel bağlılık 

boyutlarından Duygusal Bağlılık ve Normatif Bağlılıkla anlamlı bir iliĢki çıkarken 

sadece Devam Bağlılığı ile iliĢkili çıkmamıĢtır. AraĢtırmada çalıĢanlar, örgütleri 

tarafından desteklendiklerinde duygusal bağlılıkları diğer bağlılık boyutu olan 

normatif bağlılığa oranla daha yüksek oranda bir etkilenme oranına sahiptir.  Meyer 

ve Allen, (1991)‟e göre devam bağlılığı; çalıĢanın iĢten ayrılmasının kendisine olan 

maliyeti ile ilgilidir. Devamlılık bağlılığına sahip çalıĢanlar “mecbur oldukları için” 

örgütte çalıĢmaya devam ederler. Güçlü duygusal bağlılığı olan çalıĢanlar istedikleri 

için örgütte kalırlar, güçlü devam bağlılığında olan çalıĢanlar ihtiyaçları oldukları 

için örgütte kalırlar ve güçlü normatif bağlılığı olan kiĢiler ise buna mecbur 

olduklarını hissettikleri için örgütte kalırlar (Allen ve Meyer 1990). Kısacası 

birincisinde örgütte kalma güdüsü isteğe, ikincisinde gereksinime ve üçüncüsünde 

ise yükümlülüğe dayanmaktadır. 

 

Devam bağılığının etkilediği düĢünülen baĢka bir unsur da, çalıĢanın sahip 

olduğu iĢ seçenekleridir. Çok sayıda iĢ seçeneğine sahip olduğu düĢünen çalıĢanlar, 

az sayıda seçeneği olduğunu düĢünen çalıĢanlara göre daha zayıf devam bağlılığına 

sahiptirler. BaĢka ifade ile farklı iĢ seçeneklerinin algılanabilirliği ile devam bağlılığı 
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arasında negatif yönlü bir iliĢki vardır. Farklı iĢ seçeneklerinin algılanabilirliği de, 

önceki iĢ bulma çabalarından ve bu çabaların sonuçlarından etkilenebilir (Meyer and 

Allen, 1997). Devam bağlılığının ortaya çıkıĢı, duygusal bağlılığa göre daha az 

dikkat çekmiĢtir. Bunun bir sonucu olarak devam bağlılığı ile ilgili ölçütlerin de 

literatüre girmesi daha geç olmuĢtur. Buna rağmen eldeki araĢtırma bulguları, 

çalıĢanların örgütlerine kar geliĢtirdikleri devam bağlılıklarının, çalıĢanların 

örgütlerine yaptıklar farklı türdeki yatırımların ve çalıĢanların baĢka iĢ seçeneğinin 

varlığına iliĢkin inançlarının bir fonksiyonu olduğunu göstermektedir (Meyer and 

Allen, 1997). 

 

Regresyon analizi sonuçlarına göre Örgütsel Destek değiĢkeni, Örgütsel Stres 

değiĢkeni ile iliĢkili çıkmıĢtır. Bu sonuç Akademisyenlerin desteklendiklerinde 

stres düzeylerinde azalma olacağını göstermektedir. Bu sonuç literatürle 

uyumludur (Grandey, 1997, Asad, 2003, Stamper, 2003). 

 

8.1.3 Örgütsel Güven Boyutlarının, Örgütsel Bağlılık Boyutları ve 

Stres Üzerindeki Etkileri 

 

Regresyon analizi sonuçlarına göre Örgütsel Güven boyutlarından Örgüte 

Güven değiĢkeni örgütsel bağlılık boyutlarının tümüyle iliĢkili çıkmıĢtır. Bu sonuç 

Akademisyenlerin örgütlerine güvendiklerini göstermektedir. Aynı Ģekilde 

regresyon analizi sonucunda Örgüte güven değiĢkeni ile örgütsel stres arasında 

negatif yönü anlamlı bir iliĢki çıkmıĢtır. Örgüte güvenen akademisyenlerin stres 

düzeyleri düĢük olmaktadır. 

 

Regresyon analizi sonuçlarına göre Örgütsel Güven boyutlarından Yöneticiye 

Güven değiĢkeni Örgütsel Bağlılık boyutlarından Duygusal ve Normatif Bağlılık ile 

iliĢkili çıkarken Devam Bağlılığı ile iliĢkili çıkmıĢtır. Yöneticiye güven ile örgütsel 

stres arasında yapılan regresyon analizi sonucunda herhangi bir iliĢki çıkmamıĢtır. 
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8.1.4. Yüklerin (ĠĢ Yükü ve Sorumluluk Yükü)  , Örgütsel Bağlılık 

Boyutları ve Stres Üzerindeki Etkileri 

 

Regresyon analizi sonuçlarına göre ĠĢ Yükü değiĢkeninin Örgütsel Bağlılık 

boyutlarından sadece Devam Bağlılığı ile iliĢkili çıkmıĢtır. Duygusal ve Normatif 

bağlılık değiĢkeni ile bir iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. Literatürde iĢ yükü 

bağlılığı azatlığı ile ilgili çalıĢmalar bulunmaktadır (Rayton, 2006). Aynı Ģekilde 

regresyon analizi sonucunda ĠĢ Yükü değiĢkeni ile örgütsel stres arasında pozitif 

yönü anlamlı bir iliĢki çıkmıĢtır. ĠĢ yükü yüksek olan akademisyenlerin stres 

düzeyleri yüksek olmaktadır. 

 

Regresyon analizi sonuçlarına göre Sorumluluk Yükü değiĢkeninin Örgütsel 

Bağlılık boyutlarından sadece Normatif Bağlılık değiĢkeni ile iliĢkili çıkmıĢtır. 

Duygusal ve Devam bağlılığı değiĢkeni ile bir iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. 

Aynı Ģekilde regresyon analizi sonucunda Sorumluluk Yükü değiĢkeni ile örgütsel 

stres arasında pozitif yönü anlamlı bir iliĢki çıkmıĢtır. Sorumluluk yükü yüksek 

olan akademisyenlerin stres düzeyleri yüksek olmaktadır. 

 

8.1.5. Rollerin, Örgütsel Bağlılık Boyutları ve Stres Üzerindeki 

Etkileri 

 

Regresyon analizi sonuçlarına göre Rol Belirsizliği değiĢkeninin Örgütsel 

Bağlılık boyutlarından sadece Devam Bağlılığı ile iliĢkili çıkmamıĢtır. Duygusal ve 

Normatif bağlılık değiĢkeni ise anlamlı bir iliĢki çıkmıĢtır. Yine regresyon analizi 

sonuçlarına göre Rol çatıĢması değiĢkeninin Örgütsel Bağlılık boyutlarından sadece 

Devam Bağlılığı değiĢkeni ile iliĢkili çıkmıĢtır. Duygusal ve Normatif bağlılık 

değiĢkeni ile bir iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. Literatürde Oliver ve Brief 

(1977), Fischer ve Gitelson (1983), Zahra (1985),Babakus vd.(1996) ve Yousef 
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(2002) örgütsel bağlılık ile rol çatıĢması ve rol belirsizliği arasında negatif yönlü 

iliĢki tespit etmiĢlerdir. Öte yandan Agarwal ve Ramaswami (1993) rol belirsizliğinin 

duygusal bağlılığı negatif yönlü etkilediği, rol çatıĢmasının ise duygusal bağlılığa bir 

etkisi olmadığı sonucuna varmıĢlardır. Hartenian vd. (1994) rol çatıĢması ve örgütsel 

bağlılık arasında negatif iliĢki, rol belirsizliği ile örgütsel bağlılık arasında pozitif 

iliĢki tespit etmiĢlerdir. King ve Sethi (1997) rol belirsizliği ve rol çatıĢması ile 

duygusal bağlılık arasında negatif iliĢki, devam bağlılığı ile pozitif iliĢki 

bulmuĢlardır. 

Regresyon analizi sonucunda Rol Belirsizliği değiĢkeni ile örgütsel stres 

arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki çıkmıĢtır. Rol belirsizliği yüksek olan 

akademisyenlerin örgütsel stres düzeyleri düĢük olmaktadır. Aynı Ģekilde regresyon 

analizi sonucunda Rol ÇatıĢması ile örgütsel stres arasında pozitif yönü anlamlı bir 

iliĢki çıkmıĢtır. Rol ÇatıĢması yüksek olan akademisyenlerin stres düzeyleri yüksek 

olmaktadır.  

 

8.1.6. Örgütsel Bağlılık Boyutları ve Örgütsel Stresin, Bireysel 

Performans ve ĠĢten Ayrılma Eğilimine Üzerindeki Etkileri 

 

Regresyon analizi sonuçlarına göre Örgütsel Bağlılık Boyutlarından Duygusal 

Bağlılık değiĢkeni ile Bireysel Performans arasında bir iliĢkinin varlığı tespit 

edilmemiĢtir.  Devam bağlılığı ve Normatif bağlılık değiĢkeni ile bireysel performans 

arasında ise anlamlı bir iliĢki çıkmıĢtır. Örgütsel bağlılıkla iĢ performansı arasındaki 

iliĢki literatürde az sayıda çalıĢmada ele alınmıĢtır. Bu çalıĢmaların bir kısmında 

örgütsel bağlılıkla ile iĢ performansı arasında pozitif bir iliĢki olduğu saptanırken (R. 

T. Mowday, L. W. Porter, R. Dubin , 1974, E. A. Ward, ve E. Davis,1995,  J. F. 

Brett, W.L. Cron, J. W. Slocum, 1995, Y. Darwish, 2000 bazı çalıĢmalarda ise 

negatif yönde iliĢki olduğu görülmüĢtür (T. A. Wright, 1997). Yine Bağlılık ile 

performans arasındaki zayıf iliĢkilerin nedenleri, ekonomik Ģartlar, beklentiler ve 

ailevi mecburiyetlerdir (Brett ve diğerleri, 1995).  
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Regresyon analizi sonucunda Örgütsel Stres değiĢkeni ile Bireysel 

Performans arasında bir iliĢki ortaya çıkmamıĢtır. Akademisyenlerin bireysel 

performansında stres etkili değildir. Stresin Performans üzerine etkisini Sullivan ve 

Bhagat (1992:353-359), stres ve performans arasındaki iliĢkiyi dört varsayımla 

açıklamıĢlardır. Bu varsayımlarda dördüncüsü iĢ stresi ve performans arasında bir 

iliĢki olmadığı varsayımına dayanır. Literatürde genellikle stres ile performans 

arasında bazı çalıĢmalarda negatif (Allen vd.,1982, Leung vd.,2008, Fiore vd., 2005), 

bir iliĢki bazı çalıĢmalarda ise pozitif bir iliĢki olduğu (Zajonc 1965, Meglino 1977, 

Rabinowitz ve Stumpf, 1987) saptanırken bazı çalıĢmalarda (Örücü vd. 2011, Çelik 

M., ve Turunç, Ö., 2009) etkisi saptanmamıĢtır. Bu durum akademisyenlerde, 

yükselme, gelecek ve baĢarı için ortam stresli olsa bile bireysel performanslarını 

etkilemediği sonucu çıkmaktadır.  

 

Regresyon analizi sonuçlarına göre Örgütsel Bağlılık boyutlarının tümü ĠĢten 

Ayrılma Eğilimi değiĢkeni ile negatif yönlü anlamlı ve güçlü bir iliĢki çıkmıĢtır.Bu 

bulgu literatürdeki benzer çalıĢmaların sonuçlarıyla uyumludur (Blau ve Boal 1989, 

Vodenberg, 1994, Kacmar vd., 1999, Meyer ve Allen, 1997, Arnold ve Feldman, 

1982, Price 2002, Sjöberg ve Sverke, 2000) Bu sonuç örgütlerine bağlı 

Akademisyenlerin iĢten ayrılma eğiliminde olmadıklarını göstermektedir.  

 

Aynı Ģekilde regresyon analizi sonucunda Örgütsel Stres değiĢkeni ile iĢten 

ayrılma eğilimi arasında pozitif yönü anlamlı bir iliĢki çıkmıĢtır. Örgütsel stresi 

yüksek akademisyenlerin iĢten ayrılma eğilimleri de yüksek olmaktadır. Bu 

sonuçta literatürdeki benzer çalıĢmaların sonuçlarıyla uyumludur (Kaldırımcı, 1983; 

Fang,1993, Onay M, 2011). Pazarlama ve sağlık sektöründe yapılan araĢtırmalarda iĢ 

stresi ile iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif bir iliĢki olduğunu belirlenmiĢtir 

(Chandra vd., 2006:120). 
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8.1.7. Ara değiĢken Etkisi 

 

AraĢtırmada Örgütsel Bağlılık Boyutları ile Örgütsel Stresin, bağımsız 

değiĢkenler olan Örgütsel Adalet Boyutları, Örgütsel Destek, Örgütsel Güven 

Boyutları, ĠĢ Yükü, Sorumluluk Yükü, Rol ÇatıĢması ve Rol Belirsizliği 

değiĢkenlerinin, bireysel performans ve iĢten ayrılma eğilimi arasında bir aracı rol 

üstlendiği öne sürülmüĢtür. Çoklu regresyon analizine tüm bağımlı değiĢkenlerin 

dahil edilmiĢ ve ara değiĢken iliĢkileri incelenmiĢtir. Ara değiĢken etkisi ile ilgili 

değiĢkenlerin çokluğu nedeniyle araĢtırmada herhangi bir hipotez öne sürülmemiĢtir. 

Regresyon sonuçları aĢağıda değerlendirilmiĢtir. 

 

8.1.7.1. Duygusal Bağlılığın Ara DeğiĢken Etkisi 

 

Örgütsel adalet, örgütsel destek, örgütsel güven, iĢ yükü, sorumluluk yükü, 

rol belirsizliği ve rol çatıĢmasının iĢten ayrılma eğilimine etkisinde duygusal 

bağlılığın ara değiĢken etkisi incelenmiĢ ve duygusal bağlılık modele girdiğinde 

dağıtımsal adalet, örgütsel destek ve rol belirsizliğinin iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisini kaldırmıĢtır. Bu değiĢkenler için tam ara değiĢken etkisi 

göstermektedir.  

 

8.1.7.2. Devam Bağlılığının Ara DeğiĢken Etkisi 

 

Örgütsel adalet, örgütsel destek, örgütsel güven, iĢ yükü, sorumluluk yükü, 

rol belirsizliği ve rol çatıĢmasının iĢten ayrılma eğilimine etkisinde devam bağlılığın 

ara değiĢken etkisi incelenmiĢ ve devam bağlılığı modele girdiğinde sadece 

dağıtımsal adalet iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini kaldırmıĢtır. Bu değiĢken 

tam ara değiĢken etkisi göstermektedir. 
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8.1.7.3. Normatif Bağlılığının Ara DeğiĢken Etkisi 

 

Örgütsel adalet, örgütsel destek, örgütsel güven, iĢ yükü, sorumluluk yükü, 

rol belirsizliği ve rol çatıĢmasının iĢten ayrılma eğilimine etkisinde normatif 

bağlılığın ara değiĢken etkisi incelenmiĢ ve normatif bağlılık modele girdiğinde, 

dağıtımsal adalet, örgütsel destek ve rol belirsizliği iĢten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisini kaldırmıĢtır. Bu değiĢkenler için tam ara değiĢken etkisi göstermektedir.  

 

8.1.7.4. Örgütsel Stresin Ara DeğiĢken Etkisi 

 

Örgütsel adalet, örgütsel destek, örgütsel güven, iĢ yükü, sorumluluk yükü, 

rol belirsizliği ve rol çatıĢmasının iĢten ayrılma eğilimine etkisinde Örgütsel Stresin 

ara değiĢken etkisini incelenmiĢ Örgütsel Stres değiĢkeni modele girdiğinde 

sadece dağıtımsal adalet değiĢkeninin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini 

kaldırmıĢtır. Bu değiĢken için tam ara değiĢken etkisi göstermektedir. ĠĢ yükü 

değiĢkenlerinin etkilerini artırmıĢtır (β=-.002→ β =-.051). Bu değiĢken açısından da 

kısmi ara değiĢken etkisi göstermektedir. 

 

Örgütsel Bağlılık boyutları ve örgütsel stresin; örgütsel adalet, örgütsel 

destek, güven, iĢ yükü, sorumluluk yükü, rol belirsizliği ve rol çatıĢmasının bireysel 

performans etkisinde ara değiĢken etkisini incelenmiĢtir. Kurulan modellerde gerek 

tam ara değiĢken etkisi gerekse de ara değiĢken etkisinin varlığına rastlanmamıĢtır. 
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 8.2.  YÖNETĠCĠLER VE UYGULAMACILARA 

ÖNERĠLER ĠLE KISITLAR 

 

8.2.1. Uygulama Açısından Öneriler 

 

Yapılan araĢtırma ile elde edilen sonuçlara göre, gerek çalıĢanların 

performanslarını artırmak gerekse de iĢten ayrılma eğilimlerini azaltmak için 

yöneticilerin ve uygulayıcıların dikkat etmesi gereken konular ve uygulamaya 

yönelik tavsiyeler Ģu Ģekildedir. 

 

Akademisyenler toplumun en önde gidenlerindendir. Dolayısıyla yetiĢmiĢ bir 

insan gücünü her kurum elinde tutmak bu sayede baĢarıya ve saygınlığa ulaĢmak 

ister. Kurumsal baĢarıda çalıĢanlara adil davranılması, desteklenmesi, kurumsal 

aidiyet ve bağlılığın artması ve uygun çalıĢma ortamının sağlanması ile mümkün 

olacaktır. Pozitif yönde sağlanacak tüm bu davranıĢlar hem kurumsal hem de 

bireysel olarak baĢarıyı beraberinde getirecektir. 

 

Özellikle üniversitelerde yöneticiler, yetiĢmiĢ insan gücü olan 

akademisyenlerine gereken destek ve önemi vermeli, onları tanımaya ve anlamaya 

gayret göstermeli ve baĢarıya gidecek her yolda sağlam adımlar atmalarına imkân 

sağlamalıdırlar. Gerek kurumsal gerekse de bireysel amaç ve hedeflere ulaĢmak 

böylelikle mümkün olabilecektir.  

 

Personel bağlılığını arttırmak için tepe yönetiminin çalıĢanları karar alma 

sürecine katılımlarını sağlamaları gerekmektedir. ÇalıĢanların kararlara katılımının 

sağlanması, iĢ performansının artmasının yanında iĢletme içinde nihai kararların 

iyileĢtirilmesine de hizmet edecektir. (Feldman and Hugh, 1986).  
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Son yıllarda artan devlet ve vakıf üniversitesi sayısı nedeniyle özellikle 

nitelikli akademisyenleri kurumlar bünyelerinde tutmak istemektedir. Üniversitelerin 

sayılarının artması alternatif iĢ süreçlerini de beraberinde getirmektedir. BaĢarı ve 

saygınlık için seçici olan kurumlar bünyelerindeki nitelikli akademisyenlerin gerek 

performanslarını gerekse de iĢten ayrılma eğilimlerini düĢürmek isteyen yöneticiler, 

bu değiĢkenleri etkileyen faktörleri bilmeleri yöneticiler için çok önemli yol 

göstericiler olacaktır.         

 

Yöneticilerin özellikle elde edilen verilerin iĢlenmesi ve kurumlarının ileride 

belirleyeceği strateji ve politikalara göre nitelikli ve yetkin personeli bu konuda 

kurumlarında tutmaları baĢarı için önemli bir etken olacaktır. 

 

8.2.2. Gelecek ÇalıĢmalara Öneriler 

 

Bu çalıĢma mevcut sınırlamalara rağmen, literatüre önemli katkılar 

sağlamaktadır. Gerek adalet ve güven boyutlarının gerekse de örgütsel destek, yükler 

ve rollerin örgütsel bağlılık boyutları ve strese etkisinin incelenmesi bu katkılardan 

bazılarıdır. Ayrıca çalıĢmada bağılık boyutları ve stresin çalıĢan performansı ve iĢten 

ayrılma niyeti ile bu değiĢkenlerin aracı değiĢken etkisi de incelenmiĢ olması 

modelin büyüklüğü ve kapsamı açısından gelecek çalıĢmalar açısından önem arz 

etmektedir.  

Bir diğer önemli durum ise yeni bir değiĢkenin varlığıdır. Dolayısıyla yeni 

değiĢkenin farklı değiĢken ve sektörlerdeki etkisinin incelenmesi yeni araĢtırmalara 

bu açıdan yön verecektir. 

 

Diğer bir önemli katkı ise değiĢkenlerin bazıları ile ilgili alanda yeterli 

çalıĢma yapılmamasıdır. Örneğin Örgütsel Güven Algısı ile Örgütsel Stres arasındaki 
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iliĢkiyi inceleyen yerli literatürde yayına rastlanmazken uluslar arası literatürde ise 

bu konuda çok az sayıda yayın yapılmıĢtır.  

 

Bu araĢtırma devlet üniversitelerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Dolayısıyla burada 

kurulan modelde yer alan değiĢkenler vakıf üniversiteleri ve kamu ve özel 

kuruluĢlarda uygulanması modeli geliĢtirme açısından faydalı olacaktır. 

 

8.2.3. Kısıtlar 

 

Bu modelin her alanda uygulanması, yapılan uygulamaların sonuçlarının 

paylaĢılması modelin kararlılığını artırmak açısından önemlidir.  

 

AraĢtırmanın en büyük sınırlaması araĢtırmaya sadece devlet 

üniversitelerinde çalıĢan akademisyenlerin dahil edilmesidir. Dolayısıyla 

katılımcıların hem dahil oldukları 657 ve 2547 sayılı kanunun kanun ve 

yönetmelikler hem de ücret girdileri, herhangi bir performans yada baĢka bir girdi ile 

değiĢmemesidir. Ayrıca esnek çalıĢma, özellikle öğretim üyeleri açısından 

üniversitelere göre değiĢmekte ise de önemli bir özellik ve etki göstermektedir.   

 

Diğer bir kısıt ise Modelin çok büyük olmasıdır. Ele alınan model alt 

boyutlarıyla birlikte 15 değiĢken ve aralarındaki iliĢkiyi kapsamaktadır. Modelde yer 

alan değiĢkenlerin derinlemesine incelenmesini zorlaĢtırmaktadır. Bununla birlikte 

değiĢkenlerin bazıları ile ilgili çok az araĢtırılması yapılması kaynaklara ulaĢım 

açısından zorluk oluĢturmaktadır.  
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Ayrıca vakıf üniversitelerinin de araĢtırmaya dahil edilmemesi ayrı bir 

kısıttır. Bunun yanında farklı sektör ve çalıĢanlar ile bu modelin her alanda 

uygulanması, yapılan uygulamaların sonuçlarının paylaĢılması ile modelin 

kararlılığını artırmak açısından önemlidir.  

 

BaĢka bir kısıt ise Bireysel Performans değiĢkeninin ölçümüdür. Burada 

kiĢilere kendi performanslarını 1‟ den 5‟e doğru ölçmeleri istenmiĢtir. Tüm 

değiĢkenler içerisinde en yüksek ortalama ortaya çıkmıĢtır. Bu nedenle Bireysel 

Performans ölçümü subjektif kriter ile ölçüldüğü için bir kısıt oluĢmaktadır.  
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EK1: Anket Soruları 

GEBZE YÜKSEK TEKNOLOJĠ ENSTĠTÜSÜ 

Soruları değerlendirirken lütfen aĢağıdaki ölçeği kullanınız. 

Kesinlikle 
Katılmıyorum 

Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 
Kesinlikle 

Katılıyorum 

1 2 3 4 5 

  1 2 3 4 5 

Çalışma programım adildir.      
Aldığım ücretin adil olduğunu düşünüyorum.      
İş yükümün oldukça adil olduğunu düşünüyorum.      
Çalışmamın genel karşılığının adil olduğunu düşünüyorum.      
İşle ilgili sorumluluğumun adil olduğunu hissediyorum.       
Yöneticim, …….  1 2 3 4 5 

İşle ilgili kararları tarafsız biçimde alır.      
İşle ilgili kararları almadan önce tüm çalışanların görüşlerini aldığından emin 
olur.      

İşle ilgili kararları alırken doğru ve eksiksiz bilgi toplar.      
İşle ilgili kararları net biçimde açıklar ve istendiğinde ek bilgi verir.      
İşle ilgili kararları çalışanlara tutarlı olarak uygular.      
İşle ilgili kararları çalışanların sorgulamasına izin verir.      
Bu Kurumdaki Yöneticilerimiz …….  1 2 3 4 5 

Kuruma yapmış olduğum katkılarıma değer verirler.      
Benden gelen herhangi bir ilave çabayı takdir ederler.       
Benden gelen herhangi bir şikâyeti dikkate alırlar.      
Gerçekten benim iyiliğimi dikkate alırlar.      
Benim işteki genel tatminimi dikkate alırlar.      
Bana çok ilgi gösterirler.      
Benim işteki başarımdan gurur duyarlar.       

  1 2 3 4 5 

İşlerimi zamanında tamamlarım.      
Hedeflerimi gerçekleştiririm ya da aşarım.      
Problem çıktığında hızla çözerim.      
Mutlaka kalite standartlarında ya da üzerinde ürünler üretirim.      
Görevlerimi zamanında tamamlarım      
Bir sorun çıktığında çabuk tepki verir, hemen harekete geçerim.      
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  1 2 3 4 5 

Kariyer hayatımın geriye kalanını bu Üniversitede geçirmekten mutluluk 
duyarım.      

Üniversitenin problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum.      

Bu Üniversitede kendimi ailenin bir parçası gibi hissetmiyorum.      

Bu Üniversiteye karşı duygusal bir bağ hissetmiyorum.      
Bu Üniversite benim için çok fazla kişisel anlam taşıyor.      

Üniversiteme güçlü bir aitlik duygusu hissetmiyorum.      

Çalıştığım Üniversiteden dışarıda gururla bahsediyorum.      

  1 2 3 4 5 

Bu Üniversiteden ayrılmak istersem, çok fazla yeni ve cazip iş alternatifimin 
olduğunu düşünmüyorum.      
Şu an bu üniversiteden ayrılmak istediğime karar verirsem hayatımın büyük 
bölümü zarara uğrar.      

İstesem bile şu an bu üniversiteden ayrılmak benim için çok zor olurdu.      

Şu an bu üniversitede kalmam bir istek olduğu kadar bir gerekliliktir.      
Benim için bu Üniversiteden ayrılmanın olumsuz sonuçlarından biri de var 
olan alternatiflerin azlığıdır.      
Başka bir iş ayarlamadan bu Üniversiteden ayrılmak bana pek mantıklı 
gelmiyor.      
Bu Üniversitede çalışmaya devam etmemin nedenlerinden biri başka bir 
üniversitenin burada sahip olduğum olanakları karşılamayabilir olmasıdır.      

  1 2 3 4 5 

Bu Üniversiteden şimdi ayrılmanın,  diğer çalışanlara karşı duyduğum 
sorumluluklar nedeniyle yanlış olacağını düşünüyorum.      
Benim avantajıma olsa bile, Üniversitemden şimdi ayrılmak bana doğru 
gelmiyor.      

Üniversitemden şimdi ayrılsam suçluluk hissederdim.      
Bu Üniversite benim sadakatimi hak ediyor, ayrılırsam kurumuma haksızlık 
etmiş olacağımı düşünüyorum.      

Bu Üniversitede çalışmaya devam etmek benim için bir nevi vefa borcudur.      

İş hayatında çok kurum değiştirmek bana pek doğru gelmiyor.      

  1 2 3 4 5 

İşimde ne kadar yetki sahibi olduğumu kesin olarak biliyorum.        

İşte sorumluluklarımın neler olduğunu biliyorum.      
(iş tanımında) İşimle ilgili nelerin yapılacağı açık bir şekilde ifade edilmiştir.      

İşte benden tam olarak ne beklenildiğini biliyorum.          

İşimle ilgili açık planlanmış amaç ve hedeflere sahibim.             

  1 2 3 4 5 

Yapmak zorunda kaldığım işler birbirinden oldukça farklıdır.              

Birbiriyle uyuşmayan politika, talimat ve yönetmelikler altında çalışıyorum.      
İşim icabı çalışma tarzları çok farklı olan birçok kişi ve iş grubuyla çalışmak 
durumunda kalıyorum.      
İşlerimi yürütürken birden fazla kişiden birbiriyle tutarsız talepler (emirler) 

alıyorum.      



214 

 

 

  1 2 3 4 5 

Eve sık sık iş götürmek durumunda kalıyorum.      

İş yüküm yüzünden aileme fazla zarar ayıramıyorum.      
İş yüküm yüzünden sosyal hayatıma fazla zarar ayıramıyorum.      
Projeleri veya işleri tamamlamak için gece geç saatlere kadar  ve hafta 
sonları çalışmak zorunda kalıyorum.      

Görev tanımımda olmayan işleri de yapmak zorunda kalıyorum.       
Aşırı iş yükü yüzünden kaldırabileceğimden çok daha fazla iş yapmak 
durumundayım.       

Sürekli olarak işler ve projeleri zamanında bitirememe korkusu yaşıyorum.       

Zaman (işi vaktinde yetiştirme) baskısı yaşıyorum.       

  1 2 3 4 5 

İşimle İlgili kanun ve yönetmeliklerden kaynaklanan sorumluluklarım çok 
yoğundur.       

İşimle İlgili yönetsel ve karar alma sorumluluklarım çok yoğundur.      

İşimle İlgili gözetim, kontrol ve planlama sorumluluklarım çok yoğundur.      

İşimle İlgili mali sorumluluklarım çok yoğundur.      

İşimle İlgili iletişim ve koordinasyon sorumluluklarım çok yoğundur.      

  1 2 3 4 5 

Çalışırken yüksek düzeyde gerilim yaşıyorum.      

İşim yüzünden sinirlilik ve benzeri rahatsızlıklarım oldu.      

Başka bir işte çalışsaydım sağlığım daha iyi olurdu.      
İşle ilgili sorunlar yüzünden uyku güçlüğü çektiğim oldu.      

İş haricinde de işle ilgili sorunları kafamdan atamıyorum.      

Yapmış olduğum iş sağlığımı oldukça etkilemektedir.      
Üniversitemde işle ilgili toplantılar öncesi kendimi sinirli hissediyorum.      

  1 2 3 4 5 

Bu Üniversiteden ayrılmayı düşünüyorum.      
Önümüzdeki dönemde bu Üniversiteden ayrılmayı umuyorum.      

Emeklilik elde edene kadar bu Üniversitede çalışmayı tercih ederim.      
Kariyer hayatımın geriye kalanını bu Üniversitede geçirmekten mutluluk 
duyarım.      

Önümüzdeki birkaç yıl içerisinde bu Üniversiteden ayrılmaya niyetliyim.      

  1 2 3 4 5 

Yöneticimin işiyle ilgili önemli konularda teknik olarak yeterli olduğuna olan 
güvenim tamdır.      
Yöneticimin işiyle ilgili olarak makul düzeyde kavrama yeteneğine sahip 

olduğuna olan güvenim tamdır.      

Yöneticimin işini makul bir biçimde yaptığına olan güvenim tamdır.      
Yöneticimin herhangi bir konuda söylediklerinin doğruluğuna olan güvenim 

tamdır.      
Yöneticimin işini başka sorunlara yol açmadan yapabileceğine olan güvenim 
tamdır.      
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Yöneticimin işi sırasında yaptıklarını dikkatlice düşüneceğine olan güvenim 

tamdır.      

  1 2 3 4 5 

Bu üniversitenin bana adil davranacağına olan güvenim tamdır.      
Bu üniversitede yöneticiler ve çalışanlar arasındaki güven düzeyi çok 
yüksektir.      

Birlikte çalıştığım insanlar arasındaki güven düzeyi çok yüksektir.      

Bu üniversitede birbirimize güvenme düzeyi çok yüksektir.       
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