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ÖZET 

Günümüzde artan rekabet koĢullarına karĢı Ģirketler tarafından sosyal 

kaytarma, örgütsel destek algısı ve iĢe adanmıĢlık gibi kavramlara daha fazla önem 

verilmektedir. Rekabet edebilmek adına insan faktörünün üzerinde duran Ģirketler 

çalıĢanlarının iĢe adanmıĢlıkları konusunda da yakından ilgilenmektedir. 

Bu araĢtırmanın amacı, algılanan sosyal kaytarma ve algılanan örgütsel 

desteğin çalıĢanların iĢe adanmıĢlık düzeylerine etkisini tespit etmektir. Bu amaçla 

kolayda örnekleme yöntemiyle, Kocaeli ve Ġstanbul‟da faaliyet gösteren orta ve büyük 

ölçekli iĢletmelerde çalıĢan 319 beyaz yakalı çalıĢana ulaĢılmıĢtır. Verilerin analizinde 

tanımlayıcı istatistiki analizlerden (frekans, aritmetik ortalama, standart sapma) ve 

regresyon analizinden yararlanılmıĢtır.  AraĢtırmada sonuç olarak, algılanan sosyal 

kaytarmanın iĢe adanmıĢlık üzerinde açıklayıcı katkıya sahip olmadığı görülmüĢtür. 

Algılanan örgütsel destek ise iĢe adanmıĢlık üzerinde pozitif yönde açıklayıcı katkı 

sağlamaktadır. Bu nedenle araĢtırma hipotezinin kısmen kabul edilmiĢtir. Bu sonuca ek 

olarak, sosyal kaytarma davranıĢında demografik özelliklere göre belirlenen grup 

büyüklüğüne göre yapılan gruplandırmada (1-6 kiĢi üye,7-10 kiĢi üye,10 üzeri üye) 

küçük gruplar (1-6 üye) açısında sosyal kaytarmanın da iĢe adanmıĢlık üzerinde anlamlı 

bir değiĢken olarak ortaya çıktığı görülmektedir.  

 

 

Anahtar Sözcükler: Sosyal Kaytarma, Algılanan Örgütsel Destek, ĠĢe 

AdanmıĢlık 
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ABSTRACT 

Today, companies are given more importance by concepts such as perceived 

social loafing, perceived organizational support and work engagement to increasing 

competition conditions. Companies that focus on the human factor in order to compete 

are also interested in the work engagement of their employees.  

The goal of the study is to determine the effect of perceived social loafing and 

perceived organizational support on employees‟ work engagement. For this purpose, 

319 white-collar employees working in medium and  large-scale enterprises operating in 

Kocaeli and Istanbul were reached by means of easy sampling method. While making 

the analysis of collected data descritive statisitcs (frequency, aritmetic mean, standart 

deviatinon) and regression analysis are used. As a result of the research study, it was 

determined that the perceived social loafing does not have an explanatory contribution 

to the work engagement. Perceived organizational support has a positive effect on the 

work engagement. Therefore, the research hypothesis has been partially accepted. In 

addition to this result, between groups defined by demographic characteristics only in 

the classification which is made according to group size (1-6 person members, 7-10 

people members, more than 10 members) there found meaningfull differentiations 

between the groups in the social loafing behavior. According to results, social loafing is 

a significant variable on the work engagement in small groups. 

 

Keywords: Social Loafing, Perceived Organizational Support, Work 

Engagement 
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GĠRĠġ 

KüreselleĢmenin etkilerinin daha fazla hissedildiği günümüz dünyasında 

örgütler gittikçe daha karmaĢık hale gelmiĢtir. Rekabetin yoğun yaĢanması ile birlikte 

insan faktörüne önem veren örgütler verimlilik ve etkinliklerini arttırmak adına 

çalıĢanlarının performanslarına daha fazla dikkat etmektedirler. ÇalıĢan performansıyla 

yakından iliĢki konularından biri de sosyal kaytarma ve iĢe adanmıĢlıktır. Sosyal 

kaytarma; grup içerisinde çalıĢan bireylerin çabalarındaki azalıĢ olarak 

tanımlanmaktadır. ĠĢe adanmıĢlık ise bireyin fiziksel, duygusal ve zihinsel olarak 

kendisini iĢe adaması olarak tanımlanmaktadır. Örgütsel destek ise kurumların 

çalıĢanlarının mutluluklarını, refahını dikkate alması ve sosyo-duygusal ihtiyaçlarını 

gidermesi olarak tanımlanmaktadır. 

Örgütlerin baĢarısına önemli bir yere sahip olan iĢe adanmıĢlığın anlaĢılması ve 

çalıĢanların bu bakımdan güçlendirilmesi önem taĢıdığından mevcut araĢtırmada da iĢe 

adanmıĢlık kavramı üzerinde etkili olduğu düĢünülen algılanan sosyal kaytarma ve 

algılanan örgütsel desteğin açıklayıcı katkısı incelenmiĢtir. 

ÇalıĢanlar iĢ çevresinde sürekli olarak sosyal etkileĢim içerisinde 

bulunmaktadır. Dolayısı ile yaĢamlarının büyük bir kısmını iĢ çevresinde geçirdikleri 

için çalıĢanların davranıĢları kurum ortamında Ģekillenebilmektedir. Kurumlardaki 

sosyal etkileĢimden kaynaklı insan iliĢkileri çalıĢanların iĢine, örgüte ve çalıĢma 

arkadaĢlarına dair tutum ve davranıĢlarını olumlu ya da olumsuz olarak 

etkileyebilmektedir (Turner, 2009, s.1). 

Yakın dönemde iĢ görenlerin çalıĢma biçimlerinde dönüĢümler yaĢanıp 

bireysel iĢ yapmadan ziyade grup çalıĢmalarında artıĢlar olduğu gözlemlenmiĢtir (ġeĢen 

ve Kahraman, 2014, s. 44).  Dolayısı ile bazı durumlar karĢısında çalıĢanın diğer 

çalıĢma arkadaĢlarıyla ortak bir amaca ulaĢmak adına görevini yerine getirirken bireysel 

performansında bir azalma olabilmektedir. Bu durum litearatürde sosyal kaytarma 

olarak adlandırılmaktadır (Heuze ve Brunel, 2003, s.246). Sosyal kaytarmaya neden 

olan pek çok unsur tanımlanmıĢtır. Bu unsurlar arasında sosyal kaytarmaya yol açan en 
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önemli unsur grubun kaynaĢma derecesidir. Grup içerisindeki bireyler kendilerini ne 

kadar çok gruba ait hissederlerse grup amaçlarını gerçekleĢtirmek için daha çok 

kendilerini iĢlerine adarlar ve sosyal kaytarma da gerçekleĢtirmezler. Ayrıca çalıĢanların 

grup içerisindeki bireysel görevleri görünür olmadığı zaman yöneticileri tarafından ayırt 

edilemeyeceğini düĢündükleri için de sosyal kaytarma davranıĢı gerçekleĢtirmektedirler 

(Özek, 2014, s.1-2). 

Algılanan örgütsel destek kavramı açısından ise; çalıĢanın çabalarının 

arttırılabilmesi ile bireysel beklentilerinin karĢılanabilmesi arasında önemli bir iliĢki 

vardır (Turunç ve Çelik, 2010b, s.210). Örgütsel destek algısının fazla olması, bireylerin 

örgüte bağlılıklarını arttırır ve olumlu davranıĢ çabalarının artmasına sebep olur. Eğer 

örgüt tarafından çalıĢanlarının çabalarına ve refahlarına yeteri kadar değer 

verilmediğine dair algı oluĢursa örgüte olan bağlılık düĢerek, bireylerin performansları 

azalır. Dolayısı ile çalıĢanlar tarafından daha çok iĢe devamsızlık yapma, daha az 

örgütsel katılım sağlama veya farklı iĢ arama gibi olumsuz davranıĢ göstergeleri ortaya 

çıkar (Eisenberger vd.,1997, s.812-813). 

 Bireylerin adanmıĢlık düzeyi, örgüt baĢarısının önemli unsurlarından biridir. 

ĠĢlerine adanmıĢ bireylerin çoğunlukta olduğu bir örgüt ikliminde baĢarı ve çalıĢma 

birbirlerini destekleyecek Ģekilde geliĢmektedir. Örgütte çalıĢan bireylerin 

adanmıĢlıklarını arttırmak için; çalıĢanların ihtiyaç ve isteklerini gerçek anlamda 

belirlemek ve çalıĢanlara empati yaparak yaklaĢmak oldukça önemli olabilmektedir. 

Çünkü bireyleri motive eden unsur; ihtiyaç ve isteklerinin farkına varıldığının ve 

bunların karĢılanacağının beklentisidir. DeğiĢimin hızlı olduğu günümüzde yöneticiler 

çalıĢanlarının isteklerini tahmin edebilmeli ve gerekli duyulan düzenlemeleri örgüte 

uyarlamalıdır (Yavan,2016, s.279). 

Birey gruptaki arkadaĢlarının davranıĢlarını incelemektedir ve arkadaĢlarının 

sergilemiĢ olduğu davranıĢlar karĢısında bireyin kendi davranıĢları da etkilenmektedir 

(Özek, 2014, s.67). Sosyal Mübadele Teorisi (Blau,1964) kapsamında ki bu karĢılıklı 

etkileĢim ile birlikte birey, iĢ arkadaĢının kaytarma yaptığına dair algı oluĢturduğunda 

kurumuna duyduğu bağlılığı ve iĢ tatmini azalarak karĢılık verebilir (ġeĢen ve 

Kahraman,2014, s.44). ĠĢ görenler arasında görülen bu olumsuz tutum ve davranıĢlar 
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kurum ve birey adına istenmeyen sonuçları meydana getirmesi nedeni ile dikkate 

alınmaktadır (Kanten,2014,s.11). Örgüt tarafından çalıĢanlarına sağlamıĢ olduğu itibar, 

saygı gösterme, terfi etme gibi destekleyici davranıĢlar karĢısında çalıĢanlar da iĢlerini 

daha iyi yaparak, kendilerini güvende ve organizasyonun desteğinin her zaman 

yanlarında olacağını hissederler (Rhoades ve Eisenberger,2002,s.698; 

Özdevecioğlu,2003a,s.113). Dolayısıyla örgütün çalıĢanlarına sağlamıĢ olduğu imkanlar 

ile çalıĢanlar iĢlerine daha çok adanacak, tüm fiziksel ve zihinsel enerjilerini de örgüte 

verebileceklerdir (Ġnce, 2016, s.650). 

Literatürde iĢe adanmıĢlığın pek çok nedeni araĢtırılmıĢ olmakla birlikte, bu 

çalıĢma adına yapılan incelemede, bireyin sosyal kaytarma ve örgütsel destek algılarının 

iĢe adanmıĢlığı üzerindeki etkisini ortaya koyan bir araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. Bu 

çalıĢmada da grup içerisinde iĢine adanmıĢ Ģekilde çalıĢan bireylerin diğer grup 

üyelerine ait sosyal kaytarma algıları ve çalıĢma ortamındaki örgütsel destek algıları 

sonucunda bireyin iĢe adanmıĢlık düzeyinin nasıl etkileyeceğini ölçmeyi 

amaçlamaktadır. Dolayısı ile bu araĢtırma kavramlararası iliĢkiyi ortaya çıkararak örgüt 

verimliliğine fayda sağlamayı düĢünmektedir. Amaç çerçevesindeki çalıĢma beĢ 

bölümden oluĢmaktadır. 

Birinci bölümde; sosyal kaytarma kavramı ile ilgili kavramsal çerçeve 

anlatılmaktadır. Bu kapsamda, sosyal kaytarma kavramının tanımı, sosyal kaytarmanın 

nedenleri, sosyal kaytarmayı açıklayan teoriler ve sosyal kaytarma ile çeliĢen teoriler 

incelenmiĢ ve sosyal kaytarma üzerinde yerli ve yabancı literatür çalıĢmalarından 

örnekler verilmiĢtir. 

Ġkinci bölümde; örgütsel destek ve algılanan örgütsel destek kavramlarının 

tanımı, destekleyici örgütün özellikleri ve kavramın kuramsal temelleri anlatılmıĢtır. 

Algılanan örgütsel desteği etkileyen faktörler, algılanan örgütsel desteğin sonuçları ve 

bu kapsamda daha önceden yapılmıĢ algılanan örgütsel destek literatür çalıĢmaları 

ayrıntılı bir Ģekilde sunulmaktadır. 
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Üçüncü bölümde; iĢe adanmıĢlık kavramının tanımı, kavramın teorik temelleri, 

önemi ve iĢe adanmıĢlığa neden olan faktörler ve sonuçları ayrıntılı bir Ģekilde 

incelenmiĢtir. 

Dördüncü bölümde; algılanan sosyal kaytarma, algılanan örgütsel destek ve iĢe 

adanmıĢlık değiĢkenlerinin iliĢkisi anlatılmaktadır. 

BeĢinci bölümde ise; çalıĢmanın amacı, kapsamı, modeli, hipotezleri, veri 

toplama yöntemi ve çalıĢmada kullanılan ölçekler anlatılmaktadır. Toplanan veriler 

üzerinden katılımcıların demografik özelliklerine iliĢkin bulgular, güvenirlilik analizleri, 

tanımlayıcı istatistikler ve regresyon analizine iliĢkin sonuçlar paylaĢılmaktadır. 
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1. SOSYAL KAYTARMA 

Bu bölümde sosyal kaytarma kavramına, sosyal kaytarmayı etkileyen 

faktörlere, sosyal kaytarmayı açıklayan teorilere, sosyal kaytarma ile çeliĢen teorilere 

iliĢkin bilgilere ve konu ile ilgili araĢtırmalara yer verilmiĢtir. 

1.1.SOSYAL KAYTARMA KAVRAMI 

Sosyal kaytarma kavramının temeli, gruplarla birlikte çalıĢan bireylerin 

performans verimliliklerini düĢürme eğilimini ifade eden Ringelmann Etkisine 

dayanmaktadır. Ingham ve arkadaĢları, kiĢilerin gruplarla birlikte çalıĢtıkları zaman 

bireysel performanslarında bir azalma olduğu için bu etkiyi, sosyal kaytarma olarak 

yeniden tanımlamıĢtır (Simms ve Nichols, 2014, s.58). Ayrıca literatürü incelediğimizde 

sosyal kaytarma kavramı sosyal aylaklık kavramı (Çinkılıç, 2017; Akgündüz, Akdağ, 

Güler ve Sünnetçioğlu, 2014) olarak da ortaya çıkmaktadır. 

Sosyal kaytarma alanındaki ilk çalıĢma Ringelmann (1913) tarafından 

yapılmıĢtır. Ringelmann yapmıĢ olduğu halat çekme uygulaması ile kiĢilerin grup 

içerisinde veya yalnız oldukları zaman birbirinden farklı kuvvetler uyguladıkları ortaya 

koymuĢtur. Bu araĢtırmada gruplarda çalıĢan kiĢi sayısının artması ile birlikte bireylerin 

uygulamıĢ olduğu kuvvetin azaldığı tespit edilmiĢtir. Bunun en önemli sebebi bireyin 

grup içindeki performansının fark edilmediğini düĢünmesidir (Latane, Williams ve 

Harkins,1979, s.822-823). 

Latane ve arkadaĢları üç nedenden dolayı Ringelmann etkisini çekici bulup, 

araĢtırmayı derinleĢtirmiĢlerdir. Ringelmann etkisi sosyal psikolojik teoriyi ve ortak 

kliĢeyi yok saymıĢtır. Ortak kliĢeye göre birlikten kuvvet doğar. Sosyal psikolojik teori 

ise diğer bireyleri kapsayan doğru öğrenilmiĢ görevleri içermektedir. Ġkinci olarak ise 

Ringelmann teorisi ile sosyal etki teorisinin test edilebileceği yeni bir alan sağlanmıĢtır. 

Son olarak ise Ringelmann etkisinde bireysel performansın grup çalıĢmalarında neden 

ve ne zaman daha az olabileceğine dair yeni soruları akla getirmesidir (Latane, Williams 

ve Harkins, 1979, s.822-823). 



 
6 

 

1882 ve 1887 yılları arasında grup çalıĢmalarındaki bireysel performansın 

azalmasını inceleyen Ringelmann, halat çekme uygulaması ile erkek öğrencilerin 

uyguladığı kuvveti ölçmüĢtür. Erkek öğrenciler tek baĢlarına ve farklı büyüklükteki 

gruplar içerisinde halat çekmiĢlerdir. Ringelmann, grup büyüklüğü arttıkça bireyler 

tarafından uygulanan kuvvetin azaldığını gözlemlemiĢtir. Ringelmann, bu durumun 

koordinasyon kayıplarından kaynaklandığını belirtmiĢtir (Kravitz ve Martin, 1986, 

s.936-937). 

Bugüne kadar yapılan araĢtırmalar incelendiğinde sosyal kaytarma olgusu ile 

ilgili literatürde yer alan pek çok tanım bulunmaktadır. Sosyal kaytarma; baĢka kiĢilerin 

sosyal varlığından dolayı bireyler ortaklaĢa çalıĢmaları halinde genellikle tek baĢına 

oldukları zamandan daha az çaba harcadıklarını ifade etmekte, (Latene, Williams ve 

Harkins,1979, s.822-823) yani kiĢiler gruplar halinde çalıĢtığı zaman bireysel 

çalıĢmalarının aksine daha az performans göstermektedirler (Karau ve Williams, 1993, 

s.681). Sosyal kaytarma; kiĢi tek baĢına çalıĢırken değil grupla birlikte çalıĢırken ortaya 

çıkmakta ve kiĢinin grup içerisindeki performansını saklamaya yönelik olmaktadır. 

Çünkü kiĢiler bilinçli veya bilinçsiz bir Ģekilde, grup içerisindeki farkındalığın azalması 

nedeniyle bireysel oldukları zamandan daha az performans gösterebilmektedirler (Liden 

vd.,2004, s.285-286). 

1.2.SOSYAL KAYTARMAYI ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

KiĢilerin, sosyal kaytarma davranıĢı gerçekleĢtirme nedenleri aĢağıda 

sıralanmaktadır (Hitt vd.,2009; Moorhead ve Griffin, 2010; McShane ve Von 

Glinow,2010; Robbins ve Coulter,2009; Karau ve Williams,1997; Earley, 1989; Plaks 

ve Higgins, 2000‟den Akt. Doğan, Bozkurt ve Demir, 2012, s.58): 

 Ġnsanlar, gruplar halinde çalıĢırken sarf ettikleri çabanın gözden kaybolup 

gideceği düĢüncesi içerisinde olabilirler, 

 Grup üyeleri, ortaya koydukları bireysel çıktıların tespit edilemeyeceğini 

düĢünebilirler, 
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 Ġnsanlar, takım arkadaĢlarının sosyal kaytarma davranıĢı 

gerçekleĢtirdiklerini hissettiklerinde kendi çabalarını da azaltarak eĢitlik 

sağlayabilirler, 

 Bir görev üzerinde gruplar halinde çalıĢırken bireyler kendi emeklerinin ve 

katkılarının önemsiz olduğunu düĢünebilirler, 

 Takımdaki bireyler görevlerini yerine getirmediklerinde ortaya çıkan 

eksikliği diğer çalıĢma arkadaĢlarının kapatacağını varsayabilirler, 

 Eğer grup çalıĢması sonucunda tek bir çıktı ortaya çıkıyorsa, kiĢiler daha 

az emek sarf edebilirler. 

Latane, Williams ve Harkins (1979,s.829-832) araĢtırmalarında, grup 

çalıĢmasının bireyin verimliliğini etkileyeceğini düĢünerek sosyal kaytarmaya neden 

olan 3 varsayım üzerinde durmuĢtur: 

 Atfetme ve eĢitlik: Bireyler takım arkadaĢlarının kaytarma davranıĢı 

gerçekleĢtireceğini düĢünerek bireysel çabalarını azaltma davranıĢına 

gitmektedir. Ayrıca bireyler çalıĢma arkadaĢlarına karĢı güven eksikliği, 

tembellik veya beceriksizlik atfetmesi nedeniyle de sosyal kaytarma 

davranıĢı içerisine girmektedir.  

 En üst kapasite altında amaç belirlemek: Bireyler görevlerini yerine 

getirirken çabalarını en üst seviyede tutmak yerine minimum düzeyde 

kullanmak isteyebilirler. Ġnsanlar çalıĢırken diğer bireylerin kendilerine 

yardım edeceği düĢüncesiyle hedefe daha çabuk ulaĢabileceğini 

varsaymalarından dolayı daha az çaba göstermektedirler.  

 Değerlendirme yanılgısı: Grup büyüklüğüne bağlı olarak bireyler grup 

çalıĢmalarındaki girdi ve çıktıyı karĢılaĢtırdıklarında hak ettikleri sonucu 

alamayacaklarını varsayabilmektedir. Bireyler sadece yalnız çalıĢtıkları 

zaman doğru bir değerlendirme ile ödüllendirilebileceklerini 

düĢünmektedir. 
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1.2.1. Görevde Birbirine Bağlılık 

Görevde birbirine bağlılık kavramı; grup içerisinde çalıĢan bireyler görevlerini 

etkin bir Ģekilde yerine getirirken diğer çalıĢanın performansını etkileme derecesi olarak 

ifade edilmektedir. BaĢka bir deyiĢle grup üyelerinin belli bir olguyu ortaya 

çıkarabilmek için birlikte çalıĢma zorunluluğunu ifade etmektedir (Aube ve Rousseau, 

2005, s.192). 

Birbirine bağlılığın yüksek olduğu görevlerde, grup üyelerinden bazıları 

performansının ayırt edilemeyeceğini düĢünerek çabalarını azaltma eğilimine girecektir. 

Görevlerde bağlılığın düĢük olmasıyla da grup üyeleri çabalarının görünür olacağına 

inanırlar ve performanslarını arttırırlar. Sonuç olarak, görevde birbirine bağlılık ile 

sosyal kaytarma arasında pozitif yönlü bir iliĢki vardır (Liden vd., 2004, s. 287). 

Grup içerisindeki diğer bireylerinin eksik çabalarının çıktıları kiĢinin 

performansını etkilemektedir. Grup içerisinde kontrol mekanizmasının etkin olamaması, 

performansın ayırt edilememesi ve bir bireyin düĢük çıktısı diğer bireyin girdisi olması 

nedeniyle kiĢiler kaytarma davranıĢı içinde bulunabilmektedir (Özek, 2014, s. 77). 

1.2.2. Görev Görünürlüğü 

Görev görünürlüğü kavramı, bireyin sarf etmiĢ olduğu performansın yöneticisi 

veya diğerleri tarafından fark edilebilir olduğuna dair inanma derecesi olarak 

tanımlanmaktadır (Kidwell ve Bennett, 1993, s.429). 

Liden ve arkadaĢlarının yapmıĢ oldukları araĢtırmada, görev görünürlüğünün 

yüksek olduğu durumlarda sosyal kaytarmanın daha az olacağı ortaya çıkmaktadır. 

Fakat görevler diğerleri tarafından fark edilebilir olmadığında ise kiĢilerin çabalarında 

azalma meydana gelmektedir (Liden vd., 2004, s. 288). 

George (1992) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmalarda, görev görünürlüğü ile 

sosyal kaytarma arasındaki iliĢkinin yönü saptanmaya çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢmalar 

sonucunda sosyal kaytarma ve görev görünürlüğü arasındaki iliĢkinin negatif yönde 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. Görev görünürlüğü düĢük olduğu zaman kiĢi göstermiĢ olduğu 

yüksek çabadan dolayı fayda sağlayamayacağına inanır ve sosyal kaytarma davranıĢı 
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gerçekleĢtirir. Fakat algılanan görev görünürlüğü yüksek olduğu zaman kiĢiler, 

performanslarının yöneticileri tarafından görünebileceğine inandıkları için göstermiĢ 

oldukları çabanın ödüllendirilebileceği veya cezalandırılabileceğini bilirler ve dolayısı 

ile sosyal kaytarma davranıĢı gerçekleĢtirmezler (George, 1992, s. 192). 

1.2.3. Ayırt Edilebilirlik ve Değerlendirme Potansiyeli 

Bireysel performansın ayırt edilememesi kalabalıkta saklanma olarak (Davis, 

1969) ifade edilmektedir (Latane, Williams ve Harkins, 1979, s.830). Ayırt edilebilirlik 

kavramı; kiĢinin grup içerisinde çalıĢtığı zaman performansının fark edilememesi ve 

katkısının bilinmemesi durumunu ifade etmektedir. Grup çalıĢmalarında kiĢi daha az 

performans sergileyebilir. Fakat bireyin performansı diğerleri tarafından ayırt edilebilir 

duruma geldiği zaman kiĢinin sosyal kaytarma davranıĢı gerçekleĢtirme olasılığı 

azalmaktadır (Jackson ve Harkins, 1985, s.1200-1201). 

Williams, Harkins ve Latane (1981) 'nin yapmıĢ oldukları sosyal kaytarma 

üzerindeki araĢtırmalarda ayırt edilebilirliğinin etkisini ölçmek için altı erkek katılımcı 

üzerinde birtakım deneyler gerçekleĢtirmiĢlerdir. Deneyde katılımcılardan yalnız 

baĢlarına, ikili ve altılı gruplar halinde yüksek ses ile bağırmaları istenmiĢtir. ÇalıĢma 

sonucunda; katılımcıların yalnız baĢlarına oldukları zaman daha yüksek ses ile 

bağırdıkları görülmüĢtür. Grup içerisinde bağırdıklarında performanslarının ayırt 

edilmediğini anladıkları zaman daha düĢük düzeyde ses çıkarmıĢlardır. Ancak grup 

halindeyken ayırt edilebildiklerini hissettiklerinde daha yüksek düzeyde ses çıkardıkları 

görülmüĢtür (Williams, Harkins ve Latane, 1981, s.304-306). 

Değerlendirme potansiyeli ise grup içerisinde çalıĢan bireyler, 

performanslarının doğru bir Ģekilde değerlendirilmeyip kalabalık içinde kaybolduklarını 

belirtmiĢlerdir. Dolayısıyla bireylerin performansının baĢka kiĢiler tarafından 

değerlendirilmesi önemlilik arz etmektedir (Karau ve Williams, 1993, s.683).  

Kerr (1993) bedavacılık, uyanıklık etkisinin ve sosyal kaytarmanın grup 

motivasyonu üzerinde etkili olduğunu belirtmiĢtir. Bedavacılık etkisi; grup içerisindeki 

birey, kendi çabasının görünmeyeceğini varsayarak diğer çalıĢma arkadaĢının çabasına 

ortak olması durumunu ifade etmektedir. Uyanıklık etkisi ise birey grup içerisinde kendi 
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çabalarından yararlanan baĢka grup üyelerinin olduğunu düĢündüğünde bilinçli olarak 

kendi çabasını azaltması halidir. Dolayısıyla bireysel çabaların değerlendirilmemesi bu 

etkilere de neden olmaktadır (Harkins ve Szymanski, 1989, s.934).  

1.2.4. Grup Büyüklüğü 

Grup büyüklüğü, grubu oluĢturan kiĢilerin sayısı ile ifade edilmektedir 

(Moorhead ve Griffin, 1986, s.291). Gruptaki kiĢi sayısının artmasıyla birlikte bireylerin 

grup içindeki performansının görünürlüğü azalmaktadır. Dolayısıyla kiĢinin 

performansının grup katkısına etkisi gözlemlenememektedir (Jones, 1984, s.686). 

KiĢiler grup performansına etkilerinin olmadıklarına algıladıklarında, bilinçli ya da 

bilinçsiz bir Ģekilde kendi performanslarında da azaltmaya gidebilmektedir (Karau ve 

Williams, 1993, s.701). 

Sweeney (1973) araĢtırmasında, bireylerin küçük gruplara kıyasla büyük 

gruplarda performansını daha az ortaya çıkardığını ifade etmiĢtir. Çünkü bireyler büyük 

gruplardaki katkılarının görülmeyeceğine inanmıĢlar ve kendi çabalarının gereksiz 

olduğu algıladıklarından dolayı  grup performansında da düĢüĢler meydana gelmiĢtir 

(Sweeney, 1973, s. 277). 

Latane, Williams ve Harkins (1979)‟in yapmıĢ oldukları deneylerde de grup 

büyüklüğü arttıkça bireylerin daha az çaba içerisine girdikleri gözlemlenmiĢtir (Latane, 

Williams ve Harkins, 1979, s.825). 

1.2.5. Grup KaynaĢması 

Grup kaynaĢması, grup üyelerinin birbirleriyle yakınlaĢması anlamına 

gelmektedir. Grup büyüdüğü zaman gruptaki diğer bireylerle iletiĢim kurup, kaynaĢmak 

zor olmaktadır. Büyük gruplar zamanla kendi içerisinde daha küçük gruplar 

oluĢturabilmektedir. Grup üyelerinin yaĢanmıĢlıkları, beklentileri ve yaĢam Ģekilleri 

birbirlerinden farklı olduğu için grup kaynaĢması her zaman görülmeyebilir 

(Schultz,1998, s.300). 

Karau ve Williams (1993) çalıĢmasında gruplardaki bireylerin kaynaĢmasının 

sosyal kaytarma davranıĢını azalttığını tespit etmiĢlerdir. Hatta grup içerisinde artan 
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iletiĢim ile birlikte ortaklaĢa çabanın da artacağını öngörmüĢlerdir (Karau ve Williams, 

1993, s.896). 

Grup kaynaĢması, sosyal kaytarma davranıĢı açısından dikkat çeken bir 

değiĢken olarak varsayılmıĢtır. Çünkü gruptaki bireyler birbirlerini sevmezler ve 

kendilerine karĢı yakınlık hissetmezlerse sosyal kaytarma davranıĢında 

bulunabilmektedir. Fakat üyeler, grup içerisinde "biz" olabilirlerse sosyal kaytarma 

davranıĢı ortaya çıkmayabilir. Sonuç olarak; araĢtırmalarda grup kaynaĢmasının sosyal 

kaytarma ile negatif yönde iliĢki içerisinde olduğu görülmüĢtür (Liden vd.,2004, s.290). 

1.2.6. ÇalıĢma ArkadaĢlarının Kaytardığı Algısı 

ÇalıĢma arkadaĢlarının kaytardığı algısı kavramı, kiĢi grup içerisinde görevini 

yerine getirirken diğer bireylerin sosyal kaytarma davranıĢı içinde olabileceğine dair 

inancı ifade etmektedir (Comer,1995,s.647). Bireyler grup içerisinde görevlerini yerine 

getirirken diğer üyeler tarafından algıladıkları inanca göre davranıĢ sergilemektedir. 

Sosyal kaytarma ister gerçekte olsun veya olmasın kiĢilerin motivasyonunu 

etkilemesinden dolayı asıl önemli olan bireylerin sosyal kaytarmaya dair algılamalarıdır 

(Mulvey ve Klein, 1998, s. 63). 

Mulvey ve Klein (1998) algılanan sosyal kaytarma davranıĢı ile gerçek sosyal 

kaytarma davranıĢının her zaman birlikte ortaya çıkmadıklarını ifade etmiĢlerdir. Bazı 

durumlarda grup üyeleri ve grup liderleri atıf hatasından dolayı sosyal kaytarma 

davranıĢı yapılmamasına rağmen kaytarma davranıĢı varmıĢ gibi algılayabilir. Bu 

durum diğer çalıĢma arkadaĢlarının davranıĢlarını durumsal faktörler yerine kiĢisel 

faktörlere dayandırılmasından ortaya çıkabilmektedir (Tata, 2002, s.292-293).  

KiĢilerin çalıĢma ortamları içerisinde kendilerine bir rol belirlemesini içeren 

sosyal kaytarma, uzun vadede çalıĢma ortamında tehlike oluĢturmaktadır. Çünkü sosyal 

kaytarmanın etkisiyle iĢ ortamı zarar görüp, bireylerin performansları etkilenmektedir. 

Literatürde, bireyler diğer çalıĢma arkadaĢlarının sosyal kaytarma davranıĢı içerisinde 

olabileceğini gerekçe göstererek kendilerinin de sosyal kaytarma davranıĢı 

sergileyebileceklerine dair bir savunma mekanizması geliĢtirmiĢlerdir (Comer, 1995, 

s.651). 
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ÇalıĢma arkadaĢlarının kaytardığını algılayan bireyler, grup içerisindeki 

performansı eĢitlemek amacıyla, kendisi de daha az performans göstererek sosyal 

kaytarma davranıĢına yönelebilmektedir. Görevlerin ayırt edilebilir olmasıyla gruptaki 

bireylerin performanslarından daha çok verimlilik sağlanabilir ve böylece çalıĢma 

arkadaĢlarının kaytardığına dair algısı da ortadan kalkabilmektedir (Özek,2014, s.68). 

1.3.SOSYAL KAYTARMAYI AÇIKLAYAN TEORĠLER 

1.3.1.Sosyal Etki Teorisi 

Latane (1981)‟nin sosyal etki teorisi, birey ve grup arasındaki iliĢkileri ve 

kiĢilerarası sosyal etkileĢimi açıklamaktadır. Latane sosyal etkiyi açıklamak amacıyla 3 

faktörü öne sürmüĢtür. Bunlar; gruptaki birey sayısı, kuvvet ve yakınlık derecesidir. 

Birey sayısı; gruptaki birey sayısının artmasıyla birlikte bireye düĢen sosyal etkinin 

azalmasıdır. Kuvvet; grup içerisindeki bireyin daha üst pozisyondaki kiĢiden daha kolay 

bir Ģekilde etkilenmesidir. Yakınlık ise; kiĢi üzerinde sosyal etkiye sahip olabilecek 

bireylerin en yakınında olmasıdır (Karau ve Williams, 1993, s.682).  

Sosyal etki teorisi sosyal kaytarma davranıĢını iki boyutta açıklamıĢtır; grup 

içerisindeki birey kendini ya bastırılmıĢ ya da kendini gruptan ayrıĢmıĢ olarak hisseder. 

Ġlk boyutta; Kidwell ve Bennet (1993), sosyal etkinin kaynakları büyük olduğu zaman, 

bireyin grup çıktısına yaptığı katkıyı önemsemediğini ifade etmiĢtir. Bu durum, zamanla 

bireyin motivasyonunun azalmasına ve grup içerisinde kendisini bastırmasına neden 

olmaktadır. Ġkinci boyutta ise grup içerisindeki bireyin etkileĢimde olduğu çevresel 

Ģartlara bağlı olmaktadır. Gruptaki bireyler daha izole olduğu zaman grup etkinliklerine 

katılım ve katkıları azalmaktadır (Tung ve Chidambaram, 2005, s.150-151). 

1.3.2. Sosyal DeğiĢim Teorisi 

Örgütün çalıĢanlarına sağlamıĢ olduğu haklar tatmin edici olduğu zaman 

çalıĢanlar da üzerine düĢen sorumlulukları yerine getirmektedir. ÇalıĢan ve örgüt 

arasında gerçekleĢen bu değiĢim iliĢkisi sosyal değiĢim teorisi ile ele alınmaktadır 

(Masterson ve Stamper, 2003,s.483). 
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Sosyal değiĢim teorisi değiĢimi; ekonomik ve sosyal çıktılar ile sonuçlanan bir 

davranıĢ biçimi olarak nitelendirmektedir. Para gibi ekonomik getiriler önemli olsa da, 

duygusal memnuniyet, manevi değerler, kiĢisel fayda arayıĢı ve insani idealleri 

paylaĢma gibi toplumsal ödüller daha değerli olabilmektedir (Lambe, Wittmann ve 

Spekman, 2001, s.6).  

Masterson vd. (2000) sosyal değiĢim teorisi üzerine yaptıkları araĢtırmalar 

sonucunda; adalet algılamaları ve bireysel davranıĢlar arasında sosyal değiĢim teorisinin 

aracı rolü olduğunu ortaya çıkarmıĢlardır. Bu teoriye göre, grup içerisindeki bireylerin 

iliĢki düzeyleri yüksek olduğu zaman grup performansını arttırmaya yönelik daha fazla 

çaba harcanmaktadırlar. Meydana gelen bu iliĢki ile birlikte bireyler arasındaki güven 

de geliĢmektedir. Dolayısıyla kiĢilere açık, dürüst ve saygın bir biçimde davranıĢ 

sergilendiğinde etkileĢimsel adaletin yüksek olduğu varsayılır. Bireyler performansları 

karĢısında ödül almasalar bile ekstra çaba gösterebilmektedir. Yüksek kaliteli bir iliĢki 

içerisinde bulunan bireylerde güvenin geliĢmesi ile birlikte serbest bilgi değiĢimi de 

sağlanmaktadır (Murphy vd., 2003, s. 64-67). 

Bu teori sonucunda oluĢan kiĢilerarası yüksek düzeydeki iliĢkiler ile güven ve 

saygı geliĢmekte olup, bireylerin takım çalıĢmasına yönelik katkılarını teĢvik etmektedir 

(Özek, 2014, s.95). 

1.3.3. Beklenti - Değer Teorisi 

Vroom beklenti-değer teorisinin genel anlamda 3 faktöre bağlı olduğunu ifade 

etmiĢtir. Beklenti, araçsallık ve değer. Beklenti faktörü; gösterilen çaba ile performansın 

daha da artacağını ifade etmektedir. Örneğin bir öğrenci yoğun çabaları sonucunda iyi 

bir ödev ortaya çıkarabileceğine (yüksek çaba beklentisi) inandığı gibi iyi bir ödevin 

kendi çabalarının üstünde olabileceğine de (düĢük çaba beklentisi) inanabilir. 

Araçsallık; performansın çıktıyı belirlemedeki etkisini ifade etmektedir. Değer; ortaya 

çıkan performans sonuçlarının kiĢi tarafından ne kadar değerli görüldüğünü ifade 

etmektedir (Shepperd ve Taylor, 1999, s.1147-1148). 

Sosyal kaytarma açısından baktığımızda ise bireyler grup içerisinde çalıĢma 

arkadaĢlarının daha az çaba göstereceklerini algıladıkları zaman kendileri daha yüksek 
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bir performans ortaya koyarlar fakat daha yüksek bir performans algıladıklarında ise 

kendileri daha rahat davranabilirler (Williams ve Karau ,1991, s.571). 

Literatürde sosyal kaytarma ile ilgili yapılan çalıĢmalar incelendiğinde; 

bireylerin çabalarının değiĢebildiği görülmüĢtür. ÇalıĢanlar belirli durumlarda çabalarını 

azaltırken, belirli durumlarda ise arttırdığı görülmüĢtür. Bu çıktılar beklenti kuramı ile 

uyumluluk göstermektedir. Dolayısı ile çalıĢanlar yaptıkları iĢler sonucunda değerli 

çıktılar elde edebileceğini varsaydıklarında daha çok çaba göstermektedir (Özek, 2014, 

s. 86). 

1.3.4. OrtaklaĢa Çaba Modeli 

ÇalıĢanların ortaklaĢa bir görevde istekli olabilmeleri için öncelikle bireysel 

çabanın bireysel performans ile iliĢkili ve sonrasında bu iliĢkinin grup çıktısı üzerinde 

bir etkisi olabilmesi gerekmektedir. Ortaya çıkan grup performansı hem birey için hem 

de grup için faydalı olmalıdır. Daha sonra ise grup üyeleri tarafından çıktılara bireysel 

bir değer vermesi gerekmektedir. Bu iliĢkinin bozulabileceğini varsayan grup üyeleri 

çabalarının yararlı olmayacağını düĢününce görevini yerine getirmek adına çok çaba 

göstermeyecektir (Karau ve Williams, 1995, s.137). 

Bu modele göre ortaklaĢa çalıĢma sonucunda değer verilen çıktılara ulaĢmak 

için bireyler performanslarını araçsal olarak gördüğünde daha fazla çaba 

göstereceklerini ifade eder. Karau ve Williams (1993) beklenti-değer teorisinin ileri 

sürmüĢ olduğu bireysel düzeydeki kavramları grupsal düzeyde geniĢletmiĢtir. OrtaklaĢa 

çaba modeline göre araçsallığın üç faktöre bağlı olduğu ileri sürülmüĢtür (Karau ve 

Williams, 1993, s. 684-685):  

1. Bireysel performans ile grup performansı arasındaki algılanan iliĢki  

2. Grup performansı ile grup çıktıları arasındaki algılanan iliĢki  

3. Grup çıktılarıyla bireysel çıktılar arasındaki algılanan iliĢki 
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ġekil 1 : OrtaklaĢa Çaba Modeli 

Kaynak: Karau, S.J. ve K.D. Williams. (1993). Social Loafing: A Meta- Analytic 

Review and Theoretical Integration. Journal of Persenality and Social Psychology. 

Cilt 65, Sayı 4, 681-706. 

Bu model sosyal kaytarma adına bazı çıkarımlar öne sürmektedir. Ġlk olarak, 

bireyler iĢ çıktılarına baktıklarında grup çalıĢmalarına kıyasla daha az bireysel 

performans gerektiğini düĢünebilirler. Dolayısı ile kiĢiler kolektif çalıĢmalarda daha 

fazla sosyal kaytarma davranıĢı içerisinde olabilirler. Ġkinci olarak, ortaklaĢa 

çalıĢmalarda bireyler çabalarını araçsal olarak gördüğünde daha fazla çaba sarf 

edebilirler. Böylelikle ortaklaĢa görevlerde çalıĢan bireyler; performanslarının iĢ 

arkadaĢları, kendileri veya diğer bireyler tarafından değerlendirileceğini düĢündüğü 

zaman daha az sosyal kaytarma davranıĢı içerisine girerler. Ayrıca grup büyüklüğü de 

sosyal kaytarmayı etkileyen önemli bir faktöre olarak görülmektedir. KiĢilerin ortaklaĢa 

Beklenti x Araçsallık x Çıktının Değeri = Motivasyon Gücü

Bireysel Çaba Bireysel Performans Bireysel Çıktılar

Çıktının Değeri

· Görevin önemi

· Görevin ve ödülün anlamlılığı

Bireysel Çaba Bireysel Performans Bireysel Çıktılar · Bireysel farklılıklar

· Kendini değerlendirme · Değerlendirme kaygısı

· Ait olma hissi

· Ġçsel ödüller

· DıĢsal ödüller

Grup Performansı Grup Çıktıları

· Grupsal değerlendirme

· Grup kaynaĢması

· DıĢsal ödüller
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çalıĢtığı grubun büyüklüğü azaldıkça sosyal kaytarma davranıĢı da azalmaktadır (Karau 

ve Williams, 1995, s. 137). 

1.4.SOSYAL KAYTARMA ĠLE ÇELĠġEN TEORĠLER 

1.4.1. Sosyal KolaylaĢtırma Teorisi 

Sosyal kolaylaĢtırma, ilk sosyal psikolojik teori kuramlarından biridir. Bu teori, 

bireyin yalnızlığına karĢı diğer bireylerin olması halinde performansında gerçekleĢen 

değiĢiklikler üzerine odaklanmaktadır. Sosyal kolaylaĢtırma teorisi hem performans 

artıĢlarını hem de azalıĢlarını ifade etmektedir (Aiello ve Douthitt, 2001, s.163). 

Sosyal kolaylaĢtırma teorisi ile ilgili ilk alan çalıĢması Triplett'in (1898) 

deneyine dayanmaktadır. Triplett'in çocuklar üzerinde yapmıĢ olduğu bu deneyde, 

birlikte makara saran çocukların aynı iĢi tek baĢlarına yaptığı zamandan daha fazla 

makara sardıkları görülmüĢtür (Sanna, 1992, s.774). Performans üzerinde birlikte 

çalıĢmanın faydalarını araĢtıran Triplett, bisiklet yarıĢmacılarının performanslarını 

gözlemleyerek baĢkalarıyla çalıĢmanın yalnız çalıĢmaya göre performans açısından 

daha yüksek düzeyde fayda sağladığını gözlemlemiĢtir. Bisiklet yarıĢmacılarının, 

yarıĢtaki kiĢi sayısına bağlı olarak daha hızlı oldukları ifade etmiĢtir (Triplett, 1898, 

s.507). 

Zajonc (1965) basit iĢlerde baĢka bireylerin varlığı kiĢinin performansını 

arttırırken karıĢık iĢlerde ise performansın düĢtüğünü öngörmüĢtür. Zajonc'a göre 

baĢkalarının varlığı kiĢilerin basit iĢlerdeki dürtü seviyesini attırdıkça performansının da 

arttığını ifade etmiĢtir. Fakat karıĢık iĢlerde ise yüksek düzeydeki dürtü seviyesi kiĢinin 

performansını olumsuz etkilemektedir. Çünkü karıĢık ve zor iĢler daha fazla biliĢsel 

enerji gerektirmektedir (Griffith, Fichman ve Moreland, 1989, s.254). 

Sosyal kolaylaĢtırma ve sosyal kaytarma davranıĢlarının ortaya çıkmasında; 

kiĢilerin grup içerisinde diğer bireyler ile görevi meydana getirmeleri, performanslarını 

etkilemektedir. Aynı temele dayanan bu iki ifade arasındaki fark; kiĢilerin bir araya 

gelme Ģeklinden ve görevin niteliğinden kaynaklanmaktadır (Özek, 2014, s.109). 
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1.4.2. Değerlendirilme EndiĢesi Teorisi 

Grup içerisindeki bireylerin performanslarının değerlendirilme düĢüncesi 

sosyal kaytarma davranıĢını ortadan kaldıran en önemli faktördür. Çünkü bireylerin 

çıktıları görülebilir olduğunda ve diğer çalıĢma arkadaĢları ile kıyaslandığında birey 

kendi kendini de değerlendirerek sosyal kaytarma davranıĢını engelleyecektir (Harkins 

ve Szymanski, 1989, s.934-935). 

Değerlendirilme endiĢesi teorisi (evaluation apprehension theory), ilk defa 

Nickolas B. Cottrell (1972) tarafından ileri sürülmüĢtür. Cottrell'e göre kiĢiler diğer 

bireyler tarafından kendi performanslarına ait değerlendirmelere dayanan sosyal ödül ve 

cezaları hızlıca öğrenerek, uyarılmalarını ayarlayabilmektedir. Yani grup içerisindeki 

bireylerin davranıĢlarının baĢka kiĢiler tarafından onaylanmasına ya da 

onaylanmamasına bağlı olabilmektedir. BaĢkalarının kendilerini nasıl değerlendireceği 

düĢüncesi ile kiĢiler performanslarını azaltabilmekte ya da arttırabilmektedir. Örneğin, 

ilk kez sahneye çıkan bir kimse, diğer kiĢilerin orada olmasından ziyade, kendi 

performansını yeterli bulmayıp alay edilebileceği korkusuyla daha fazla çaba gösterme 

ihtiyacı hissedebilmektedir (Ilgın, 2010, s.109-110). 

1.4.3. Sosyal Telafi Teorisi 

Bazı durumlar altında bireyler, grup içerisindeki baĢka bireylerin yetersiz 

çalıĢmalarını karĢılamak amacı ile kendileri daha çok çalıĢabilirler. Bu durum sosyal 

telafi teorisi olarak adlandırılmaktadır. Sosyal telafi teorisinin ortaya çıkmasında iki 

önemli faktörün rol oynadığı ileri sürülmüĢtür. Ġlki, bireyin diğer grup üyelerinin 

performanslarının yetersiz olacağına dair beklentisinden kaynaklanmaktadır. Dolayısı 

ile bireyler grup amaçlarına ulaĢmak adına diğer üyelerin eksik performanslarını telafi 

etmek için daha sıkı çalıĢırlar. Diğer grup üyelerinin yetersiz olduğu algıları, diğerlerine 

karĢı genel bir güven eksikliğinden kaynaklanabilmektedir. Ġkincisi ise, bazı bireyler 

için grup çıktılarının önemli olmasıdır. Eğer grup çalıĢması sonucunda oluĢan grup 

çıktısı birey tarafından anlamsız bulunursa, birey çalıĢma arkadaĢının performans 

açığını kapatmak için herhangi bir çaba harcamayabilir. Fakat grup çıktısı bireyler için 
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önemlilik arz ediyorsa, o zaman çalıĢma arkadaĢının yetersiz performansını telafi 

edebilir (Williams ve Karau,1991, s.571). 

Sosyal telafi davranıĢına neden olan diğer bir koĢul ise grup büyüklüğüdür. 

Grup içerisindeki çalıĢma arkadaĢlarının sayısı arttıkça bireyin performansı ile grup 

performansı arasındaki iliĢki azalmaktadır. Eğer çaba sonucundaki ödül gruba eĢit 

olarak dağıtılırsa bireyler de grubun büyümesi ile düĢük çaba gösteren kiĢilerin yükünü 

almak istemezler. Dolayısı ile her ne kadar gösterilen çabanın sonucu çekici olsa da, 

bazen bireyler sosyal telafi davranıĢında bulunmayabilir (Williams ve Karau,1991, 

s.571). 

1.5.SOSYAL KAYTARMA ĠLE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

Ingham vd. (1974, s.371-384) araĢtırmalarında, grup büyüklüğü ve grup 

performansı üzerinde Ringelmann'ın halat çekme deneyini tekrarlamıĢlardır. 

Katılımcılardan kontrol ve deney gruplar oluĢturulmuĢtur. Kontrol gruplara kiĢi 

sayılarının arttığı söylenip, halat çekmeleri sağlanmıĢtır. Katılımcılar gruplarla birlikte 

çalıĢtığını varsayarak daha az çaba harcamıĢlardır. AraĢtırmacılar gruplardaki kiĢi 

sayısının artmasıyla bireysel performansın düĢtüğünü gözlemlemiĢlerdir. Ayrıca 

performanstaki bu düĢüĢü koordinasyon kaybı yerine motivasyon eksikliğine 

bağlamıĢlardır. 

Petty vd. (1977, s.579-582) çalıĢmalarında, sosyal kaytarmanın biliĢsel 

görevler üzerindeki etkilerini incelemiĢlerdir. Katılımcılardan bireysel ve grup olarak  

bir Ģiir ve makaleyi değerlendirmeleri istenmiĢtir. AraĢtırma sonucunda katılımcılar 

bireysel çabalarında baĢarılı olurken, grup olarak çalıĢtıklarında ise çabalarında azalma 

görülmüĢtür. 

Latane, Williams ve Harkins (1979, s.822-832) araĢtırmalarında, sosyal 

kaytarma kavramını ilk kez kullanmıĢlar ve bu olguyu bireyler, sosyal kurumlar ve 

toplum için olumsuz bir toplumsal hastalık olarak betimlemiĢlerdir. Katılımcılardan 

hem bireysel olarak hem de iki, dört ve altı kiĢilik gruplar oluĢturarak bağırma ve 

alkıĢlama üzerine performans göstermeleri istenmiĢtir. AraĢtırma sonucunda grup 
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içerisinde kiĢi sayısının artmasıyla katılımcıların performansının azaldığı 

gözlemlenmiĢtir. 

Williams, Harkins ve Latane (1981, s.303-311) çalıĢmalarında, katılımcıların 

grup içerisindeki bireysel katkıların ayırt edilebilirlik düzeyinin sosyal kaytarma 

davranıĢı üzerindeki etkisini araĢtırmıĢlardır. Ġki tane bağırma deneyi 

gerçekleĢtirmiĢlerdir. Ġlk deney sonucunda katılımcılar grup içerinde bireysel olarak 

yaptıklarından daha az bağırma çabasına girmiĢlerdir. Ġkinci deney sonucunda ise grup 

içerisindeki performanslarının ayırt edilebileceği düĢüncesi bireylerin daha fazla çaba 

sarf ettiklerini göstermiĢtir.  

Jackson ve Harkins (1985, s.1199-1206) araĢtırmalarını 42 kadın lisans 

öğrencisi üzerinden yapmıĢtır. AraĢtırma sonucunda bireyler grup içerisinde çalıĢırken 

diğer çalıĢma arkadaĢlarının sosyal kaytarma eğilimi içerisinde olduğunu, bu yüzden 

grup içerisinde eĢitlik sağlamak amacıyla kendi performanslarını azaltarak sosyal 

kaytarma davranıĢı gösterdiklerini ortaya koymuĢlardır. 

Price (1987,s.330-345) çalıĢmalarını erkek ve kız öğrenciler üzerinde 

gerçekleĢtirerek çalıĢma grubundaki kararların takip edilmesi ve çabaların ayırt 

edilebilmesinin sosyal kaytarma davranıĢını etkilediğini gözlemlemiĢtir. Sonuç olarak 

performansın izlendiği algısı katılımcılarda daha az sosyal kaytarma davranıĢı 

gösterdiklerini ortaya çıkarmıĢtır. 

Earley (1989) araĢtırmasında, Amerikalı ve Çinli yöneticilerin davranıĢlarını 

karĢılaĢtırması ile bireyselciliğin önemli bir yeri olan Amerikalılarda sosyal kaytarma 

davranıĢı gözlemlenirken, kolektif yapıya sahip Çinliler de ise sosyal kaytarma 

davranıĢına rastlanmadığı ortaya koymuĢtur (Tsaw, Murphy ve Detgen, 2011, s.2). 

Williams ve Karau (1991, s.570-581) araĢtırmalarında üç deney ile sosyal telafi 

hipotezini test etmiĢlerdir. Bu deneyler sonucunda, çalıĢma arkadaĢlarının önemli bir 

görevi yerine getirirken kaytarabileceklerini düĢünen bireyler bu açığı kapatabilmek için 

kendi bireysel performanslarını arttırdığını gözlemlemiĢlerdir. 
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George (1992, s.191-202) araĢtırmasında satıĢ temsilcileri ve amirleri üzerinde 

görev görünürlüğü ve göreve içten bağlanma konusunu incelemiĢtir. AraĢtırma 

sonucunda, gruptaki bireylerin göreve ya da birbirlerine olan içten bağlanması yüksekse 

bireysel görevlerin görünürlüğü düĢük olsa dahi grup baĢarısı için sosyal kaytarma 

davranıĢı içerisinde olmayacağı ortaya çıkmıĢtır. 

Karau ve Williams (1993, s.681-706) 78 çalıĢmayı içeren meta analizi sosyal 

kaytarmanın çeĢitli alanlardaki araĢtırmalarını incelemiĢ ve bunun sonucunda s.15 „te 

açıklanan ortaklaĢa çaba modelini ortaya koymuĢlardır.  

Orden, Gaillard ve Buunk (1998, s.1179-1190) 20 saat boyunca uykusuz kalan 

öğrencilerin yorgunluk altındaki sosyal kaytarma davranıĢını incelemiĢlerdir. Yapılan 

ilk deneyde bireysel ve gruplar halinde çalıĢmaları istenmiĢtir. Deney sonucunda grup 

halindeki çalıĢmalarda sosyal kaytarmanın arttığı tespit edilmiĢtir. Ġkinci deneyde ise 

kiĢilerden gruplar halinde çalıĢılması istenmiĢ ve grup içerisindeki bireysel 

performansın ayırt edilebileceği söylenmiĢtir. Bunun sonuncunda ise grup içerisinde 

ortaya çıkan sosyal kaytarma davranıĢının azaldığı gözlemlenmiĢtir. Genel olarak 

kiĢilerin yorgunluğunun sosyal kaytarma davranıĢını arttırdığı belirtilmiĢtir. 

Murphy vd. (2003, s.61-84) lider üye etkileĢimini ve sosyal kaytarmayı 

gözlemlemek amacıyla 124 imalat personeli ile çalıĢmıĢlardır. ÇalıĢmalar sonunca 

düĢük lider üye etkileĢimi sosyal kaytarmayı arttırdığı gözlemlenmiĢtir. 

Liden vd. (2004, s.285-304) tarafından yapılan çalıĢmalarda bireysel ve grupsal 

olmak üzere iki büyük organizasyon incelenmiĢtir. AraĢtırma sonucunda, bireysel 

anlamdaki görevde birbirine bağlılığın artması, görev görünürlüğünün ve dağıtımsal 

adaletin düĢük olması durumunda sosyal kaytarmanın arttığı tespit edilmiĢtir. Grup 

düzeyinde ise grup büyüklüğünün artması ve grup kaynaĢmasının azalması durumunda 

da sosyal kaytarmanın arttığını ifade etmiĢlerdir. 

Hoigaard ve Ingvaldsen (2006, s.52-63) çalıĢmalarını 24 erkek lisans öğrencisi 

üzerinde gerçekleĢtirmiĢlerdir. Takım içerisindeki sporcu öğrencilerin performans 

göstergelerinin belirlenmesiyle birlikte sosyal kaytarma davranıĢına iliĢkin algılarındaki 
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değiĢim incelenmiĢtir. ÇalıĢmalar sonucunda performansın belirlenmesiyle algılanan 

sosyal kaytarmada azalma meydana geldiği görülmüĢtür. 

Ülke (2006) yapmıĢ olduğu yüksek lisans tezinde kiĢilik ve adalet algılarının 

sosyal kaytarma üzerindeki rolünü araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarında kiĢilik 

boyutlarından dıĢa dönüklülük ve duygusal denge boyutu ile sosyal kaytarma davranıĢı 

arasında negatif iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Stark, Shaw ve Duffy (2007, s.699-723) tarafından sosyal kaytarma davranıĢı 

ile bireylerin grupla birlikte çalıĢma ve kazanma isteklerinin iliĢkisi üzerine araĢtırmalar 

yapılmıĢtır.  

Klehe ve Anderson (2007, s.250-262) psikoloji alanında okuyan öğrenciler ile 

kültür ve kiĢiliğin sosyal kaytarma davranıĢı üzerindeki iliĢkisini incelemiĢlerdir. 

AraĢtırma sonuçlarına bakıldığında toplumculuk kültüründen gelen bireyler ortaklaĢa 

çalıĢmaya eğilimli olduğundan daha az sosyal kaytarma davranıĢı içerisine giriyorlar. 

Fakat bireyselcilik kültüründen gelenlerin ise daha fazla sosyal kaytarma davranıĢı 

içerisinde olduğu ifade edilmiĢtir. 

Piezon ve Ferree (2008, s.1-17) 174‟ü erkek ve 53‟ü kadın olan öğrenciler 

üzerindeki çalıĢmalarında uzaktan eğitim almanın grup içerisindeki sosyal kaytarma 

algısını etkileyip etkilemediğini gözlemlemeye çalıĢmıĢtır. AraĢtırmaya göre; 

katılımcıların %35,7„si gruplar içerisinde çalıĢırken sosyal kaytarma davranıĢı 

gerçekleĢtirmiĢtir. 

Tan ve Tan (2008, s.89-108) araĢtırmalarında örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile 

sosyal kaytarma arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. KiĢilik ve güdülerin rolleri ile 

bağlamsal faktörlerin etkisini inceledikleri çalıĢmalar yapılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile sosyal kaytarma arasında negatif yönlü bir iliĢki 

olduğu görülmüĢtür. 

Hung,Chi ve Lu (2009, s.257-270) çalıĢmalarında algılanan sosyal kaytarma 

davranıĢının kiĢinin çalıĢma arkadaĢları ve örgüte karĢı duymuĢ olduğu kin güdüsünün 

üretim karĢıtı davranıĢlara yol açabileceği öngörülmüĢtür. AraĢtırma sonucunda 
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algılanan sosyal kaytarmanın neden olduğu kin güdüleri ile üretim karĢıtı iĢ davranıĢları 

arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu ifade edilmiĢtir. 

Ilgın (2010) doktora çalıĢmasında örgütsel vatandaĢlık davranıĢının sosyal 

kaytarma üzerindeki etkisini incelemiĢtir. ÇalıĢmaları sonucunda örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının sosyal kaytarmayı olumsuz yönde etkilediğini saptamıĢtır. 

Buz (2011) yüksek lisans çalıĢmasında grup bazlı performans değerlendirme 

algısı ile sosyal kaytarma davranıĢı algısı arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. AraĢtırma 

sonucunda grup bazlı performans değerlendirme algısının, sosyal kaytarma algısı 

arasında pozitif bir iliĢki saptamıĢtır. Ayrıca algılanan görev görünürlüğünü de Ģartlı 

değiĢken olarak araĢtırmasına dahil etmiĢtir. Bunun sonucunda ise düĢük görev 

görünürlüğü algısı olan takım çalıĢmalarında grup bazlı performans değerlendirme 

algısının, sosyal kaytarma algısı arasında pozitif bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Bozkurt (2012) doktora çalıĢmasında, yetki devrinin çalıĢanların psikolojik 

güçlendirme algıları arasındaki iliĢkisinde pozitif bir iliĢkisi olduğunu görmüĢtür. 

Ayrıca çalıĢmasında yetki devrinin amirin algılanan sosyal kaytarma algısı üzerindeki 

etkisi de incelenmiĢtir. Yapılan araĢtırmalar sonucunda, yetki devrinin amirin algılanan 

sosyal kaytarma arasında herhangi bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

Meydan, Kahraman ve Basar (2014, s.201-206) araĢtırmalarında, sosyal 

kaytarma davranıĢında bulunan bireylerin grup içerisindeki diğer çalıĢma arkadaĢları 

tarafından fark edildiklerinde izlenim yönetimi taktiklerinden faydalandıklarını ifade 

etmiĢtir. 

Akgündüz vd. (2014, s. 515-536) çalıĢanların iĢten ayrılma niyetleri ve aĢırı iĢ 

yükünün sosyal kaytarma davranıĢına etkisini incelemiĢtir. Bu çalıĢmalar sonucunda 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyetleri ve aĢırı iĢ yükünün sosyal kaytarma davranıĢını 

arttırıcı etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Yukarıda sosyal kaytarma kavramı üzerine yapılan araĢtırmalar incelendiğinde; 

grup büyüklüğünün, görevde birbirine bağlılığın, düĢük lider üye etkileĢiminin, kin 

duygusunun, grup bazlı performans değerlendirmesinin ve aĢırı iĢ yükünün sosyal 
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kaytarma ile pozitif yönlü; iĢine içten bağlanmanın, çabalarının ayırt edilebilirliğinin, 

görev görünürlüğünün, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının, kiĢilik ve adalet 

algılamalarının ise sosyal kaytarma ile negatif yönlü iliĢki içerisinde olduğu 

görülmüĢtür. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
24 

 

 

2.ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK 

Bu bölümde algılanan örgütsel destek kavramına, destekleyici örgütün 

özelliklerine, algılanan örgütsel desteğin kuramsal temellerine, algılanan örgütsel 

desteği etkileyen faktörlere, algılanan örgütsel desteğin sonuçlarına iliĢkin bilgilere ve 

konu ile ilgili araĢtırmalara yer verilmiĢtir. 

2.1. ÖRGÜTSEL DESTEK KAVRAMI 

Örgütsel destek anlayıĢında örgüt; bireyin örgüte karĢı yapmıĢ olduğu 

katkıların farkında olduğunu, personellerinin refahını ve mutluluğunu önemsediğini ve 

beraber çalıĢmaktan memnun olduğunu göstererek bireyin aidiyet duygusu geliĢtirme, 

saygı duyulma ve onaylanma gereksinimlerini karĢıladığını ifade etmektedir (Armeli 

vd., 1998, s. 293). 

Örgütsel destek; örgüt değerlerinin iĢ görenlerin esenliğini dikkate alması ve 

onların mutluluklarını artırıcı nitelik taĢıması durumunu ifade etmektedir. (Eisenberger 

vd., 1986, s.501). 

ÇalıĢanlar kurumun onların katkısına ne kadar değer verdiği ve onların 

esenliklerini ne kadar önemsediğine dair inanç geliĢtirirler. Bu inanç kurumun onların 

sosyo-duygusal ihtiyaçlarını ve çabalarının ödüllendirilmesi kapsamında geliĢmektedir 

(Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001, s.825). 

2.2. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK KAVRAMI 

Algılanan örgütsel destek; iĢ görenin iĢyeri ile karĢılıklı olarak yapmıĢ olduğu 

psikolojik bir sözleĢme olarak ifade edilebilmektedir (Aselage ve Eisenberger, 2003, 

s.491). ĠĢ görenler organizasyon ile iki sözleĢme imzalamaktadır. Ġlki, iĢ gören ile örgüt 

arasındaki ekonomik iliĢkiyi belirleyen ve imza ile kayıt altına alınan iĢ sözleĢmesidir. 

Ġkincisi ise somut olmasa dahi her iki tarafın da varlığını hissettiği psikolojik 

sözleĢmedir. Biçimsel olan iĢ sözleĢmesinde tarafların yükümlülükleri ve bu 

yükümlülükleri yerine getirmedikleri takdirde ortaya çıkabilecek ceza ve yaptırımlar yer 
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almaktadır. Fakat psikolojik sözleĢmede, örgüt iĢ görenlerinden bağlılık, sadakat ve 

yüksek performans beklerken; çalıĢanlar ise örgütten kendilerine güven vermesi ve 

kendilerini desteklemesini beklemektedirler (Turnley vd., 2003, s.189). 

Kraimer ve Wayne (2004, s.217-218) tarafından algılanan örgütsel destek 3 

unsur olarak ele alınmıĢtır. Bunlar; uyum sağlama örgütsel destek algısı, kariyer 

oluĢturma örgütsel destek algısı ve finansal olanaklara yönelik örgütsel destek algısıdır. 

Uyum sağlama örgütsel destek algısı; yeni iĢe baĢlayan çalıĢanın kuruma uyumunu 

kolaylaĢtırmak adına çalıĢanın ailesi de dahil iĢe adaptasyonunun yakından takip edilip, 

ilgilenilmesi gerektiği ile ilgilidir. YurtdıĢına çıkan veya farklı bir iĢyerine geçen 

çalıĢanın kolay uyum sağlaması için ilgili uygulama ve politikalar oluĢturulur. Bunlar; 

kültürlerarası eğitim, taĢıma yardımı ve dil eğitimi gibi uygulamaları içerebilir. Kariyer 

oluĢturma örgütsel destek algısı; iĢverenin çalıĢanının kariyer geliĢimini desteklemesi 

olarak tanımlanmaktadır. Finansal örgütsel destek algısı ise kurumun, çalıĢanlarının 

ihtiyaç duyacağı finansal kaynakları dikkate alması ve gerektiğinde çalıĢanın kuruma 

katkısının ödüllendirilmesidir.  

Algılanan örgütsel destek; iĢ gören ve organizasyon arasındaki iliĢkinin 

kalitesini yansıtmaktadır. Bu iliĢki kiĢinin organizasyonu, çalıĢanlarının katkılarını 

önemseyen ve çalıĢanların iyiliğini düĢünen bir organizasyon olarak görmesi ile ilgilidir 

(Yürür, 2005, s.96). 

Algılanan örgütsel destek; organizasyon tarafından iĢ görene değer verilmesi, 

iyi ya da kötü günlerinde yalnız hissettirilmemesidir. Örgüt desteğini arkalarında gören 

ve beklentileri karĢılanan iĢ görenler örgüt ile gönül bağı kurabilmektedirler (Turunç ve 

Çelik, 2010a, s.184). 

Organizasyonların çalıĢanlarının fikir ve önerilerini önemsemesi, eleĢtirilerini 

dikkate alıp bunları hayata geçirmesi, yükümlülüklerini yerine getirmeleri durumunda 

iĢyerindeki istihdamının güvencesini vermesi, örgüt içerisindeki iletiĢimi pozitif 

düzeyde tutması ve iĢ görenler arasında kaytarma yapmadan herkese adaletli bir Ģekilde 

davranması çalıĢanların örgütsel destek algılarını geniĢletecek türden davranıĢları 

oluĢturmaktadır (Özdevecioğlu, 2003a, s.117). 
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2.3. DESTEKLEYĠCĠ ÖRGÜTÜN ÖZELLĠKLERĠ 

Örgütlerin destekleyici bir kurum olarak algılanabilmeleri pek çok unsura bağlı 

olmakla beraber aslında uygulanması çok zor değildir. ÇalıĢanların, kurumun değerli bir 

parçası olduğunun hissettirilmesi ve kurum ile aralarında ortak bir bağ 

oluĢturulduğunun fark ettirilmesi gibi eylemler çalıĢanların örgüte karĢı daha çok 

duygusal bağ kurmasına neden olmaktadır. Böyle bir örgütsel yapıya geçildiğinde, 

çalıĢanların kuruma karĢı duyduğu aidiyet duygusu güçlenmektedir (Kaya, 2012, s.8). 

ĠĢ görenlerinin mutluluğuna önem veren destekleyici bir örgütte bulunması 

gereken genel özellikler aĢağıdaki gibi sıralanabilmektedir (Özdevecioğlu, 2003a, s. 

117-118): 

 ÇalıĢanlarının sunmuĢ olduğu yeni fikir ve eleĢtirileri dikkate alıp, 

gerektiği zaman uygulamaya geçirmesi, 

 ÇalıĢanlarının yaptıkları hatalar nedeniyle hemen iĢletme dıĢında 

kalmayacağına ve baĢarılı oldukları süre boyunca istihdam edilebileceklerine dair 

güvence vermesi, 

 Örgütsel iletiĢimin sürekli aktif tutulması ve çalıĢanların oluĢturmuĢ 

olduğu iletiĢimin pozitif yönde olmasının sağlanması, 

 Örgüt içerisindeki çalıĢanlarına adil davranması ve adam kayırmacılığı 

yapmaması, 

 Örgüte sadakat gösteren çalıĢanların önemsenmesi, takdir edilmesi ve 

örgüt içi kararlarda söz sahibi olabilmesi. 

2.4. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEĞĠN KURAMSAL TEMELLERĠ 

Algılanan örgütsel desteğin kuramsal temelleri arasında; sosyal değiĢim 

kuramı, karĢılıklı iliĢki kuramı, örgütsel destek kuramı, lider-üye değiĢim kuramı ve 

ERG kuramı vardır. 
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2.4.1. Sosyal DeğiĢim Kuramı 

Blau tarafından 1964 yılında geliĢtirilen sosyal değiĢim teorisi; örgütteki iĢ 

görenler ve iĢverenler arasındaki iliĢkilerin bir çeĢit değiĢim olduğu düĢüncesi ile 

beklentilerin karĢılıklı olduğunu ifade etmektedir (Turunç ve Çelik, 2010b, s.210). 

Blau sosyal değiĢim teorisinin temelinde finansal getirilerden daha çok 

sürekliliği olan karĢılıklı olarak güven, sadakat ve bağlılığa dayanacak iliĢkilerin önemli 

olduğunu vurgulamıĢtır. Örgüt, çalıĢanı için iyilikte bulunduğu zaman bu davranıĢı için 

ileride karĢılık bekleyecektir. Bu nedenle örgüt ve çalıĢan arasındaki bu değiĢim önem 

taĢımaktadır (Jawahar ve Hemmasi, 2006, s.645). 

Sosyal değiĢim kuramı temelindeki algılanan örgütsel destek; örgüt ve çalıĢan 

arasındaki iliĢkinin değiĢ tokuĢu olarak ifade edilebilmektedir (Liu,2004, s. 1). 

Sosyal davranıĢ; malların, maddi olan varlıkların ve kabul görme veya 

saygınlık gibi maddi olamayan varlıklar ile değiĢimini içermektedir. Diğer kiĢilere çok 

fazla verici olan bireyler, onlardan da çok fazla almaya meyillidirler. Yine 

baĢkalarından çok fazla bir Ģeyler alan bireyler, kendilerinin de çokça bir Ģey verme 

baskısı altında hissedebilmektedir. KarĢılıklı bu etkileĢim süreci, değiĢim dengesini 

belirli bir noktada eĢitlemeye çalıĢmaktadır (Homans, 1958, s.606). 

Sosyal değiĢim iliĢkileri genel olarak kurumların çalıĢanlarını dikkate aldığı 

zaman geliĢmektedir ve doğal olarak bu durum yararlı sonuçlara neden olabilmektedir. 

Bu karĢılıklı sağlıklı iliĢkiler nedeni ile etkili iĢ davranıĢları ve olumlu çalıĢan tutumları 

ortaya çıkmaktadır (Cropanzano ve Mitchell, 2005, s.882). 

Örgütsel destek algısına sahip çalıĢanlar, örgüt tarafından yapılmıĢ olan güzel 

hareketin karĢılığını vermeye çalıĢırlar. Örgütsel destek algısı yüksek olduğu zaman, iĢ 

görenler (belirli Ģartlar altında) örgütsel üyelik davranıĢlarına daha yüksek düzeyde 

bağlılık sağlar, yüksek düzeyde iĢ performansı gösterir ve devamsızlık düzeyi de 

azalabilmektedir. Dolayısı ile araĢtırmacılar genel olarak örgütsel destek algısını iĢ 

gören ve kurum arasındaki bir kalite değiĢimi olarak görebilmektedir (Cropanzano ve 

Mitchell, 2005, s.883). 
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2.4.2. KarĢılıklı ĠliĢki Normu Kuramı 

Algılanan örgütsel desteğin yüksek seviyelerde seyretmesi çalıĢanlarda bir 

zorunluluk algısı yaratabilmektedir. ĠĢ görenler bu durumda; örgütün faydaları için 

gerekli çabayı ve organizasyonun belirlenen hedeflere ulaĢması açısından gerekli 

katkıyı da sağlarlar.1960 yılında Gouldner tarafından öne çıkarılan bu teori ile tarafların 

kazanımları karĢılıklı olumlu davranıĢ sergilemelerine dayanmaktadır (Liu, 2004, s.13). 

Algılanan örgütsel destek ile birlikte çalıĢanlar örgütün refahını gözeterek, 

örgütü amaçlarına ulaĢtırmada yükümlülük hissederler. Minnet duygusu ile çalıĢanlar 

örgütlere daha çok duygusal bağlılık hissederler ve örgüt amaçlarına ulaĢmada daha 

fazla çaba harcarlar. Yükümlülük hissi; çalıĢanların duygusal bağlılık hissetmesine, 

örgütü içselleĢtirmesine ve rol performansı göstermesine aracılık eder. Yükümlülük 

hissi ve örgütsel destek algısı arasındaki iliĢki çalıĢan tarafından karĢılıklılık normunu 

kabul etmesi ile artmaktadır (Eisenberger vd., 2001, s.42). 

2.4.3. Örgütsel Destek Kuramı 

ÇalıĢanların yaĢamında kurumların önemli bir sosyal yeri vardır. ÇalıĢanlar ile 

kurulan saygılı bir iletiĢim, ilgi gösterimi ve davranıĢların takdir edilmesi gibi sosyo-

duygusal ihtiyaçların giderilmesi çalıĢanların performanslarını belirgin bir Ģekilde 

artırma potansiyeline sahiptir. Yüksek düzeyde örgütsel destek algısı oluĢturan 

kurumlar, güçlü sosyo-duygusal gereksinimlere sahip çalıĢanlarının ihtiyaçlarını 

gidererek karĢılıklılık teorisine etki edebilmektedir. Sosyo-duygusal ihtiyaçları  zayıf 

olan çalıĢanlar için algılanan örgütsel destek daha somut türden ödüller ile beklenti 

oluĢturmada kullanılabilmektedir (Armeli vd., 1998, s.296). 

Algılanan örgütsel desteğin boyutlarını daha iyi açıklamak adına örgütsel 

destek teorisinin psikolojik yöntemlerini anlamak gerekir. Ġlk olarak; karĢılıklılık normu 

temelinde algılanan örgütsel destek; kurumun refahını önemsemek ve örgütün 

amaçlarına ulaĢmasına yardımcı olmak için bir zorunluluk yükümlülüğü getirmelidir. 

Ġkincisi; algılanan örgütsel desteğin ifade ettiği önem, onay ve saygı gibi kaynaklar 

sosyo-duygusal ihtiyaçları karĢılamalı, çalıĢanları birbirleri ile etkileĢime yönlendirmeli 

ve sosyal ortam içerisinde bir rol statüsü sağlamalıdır. Üçüncüsü; algılanan örgütsel 
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destek, örgütün çalıĢanların artan performansını takdir ettiği ve ödüllendirdiği 

yönündeki inançları güçlendirmelidir. Bu süreçler hem çalıĢanlar için (örneğin, artan iĢ 

tatmini ve artan olumlu ruh hali) hem de organizasyon için (örneğin, artan duygusal 

bağlılık ve performans, azalan devir oranı) olumlu sonuçlara sahip olmalıdır (Rhoades 

ve Eisenberger, 2002, s. 699). 

2.4.4. Lider Üye DeğiĢimi Kuramı 

Algılanan örgütsel destek; çalıĢan ve örgüt arasındaki değiĢim iliĢkisini 

etkilediği gibi lider üye değiĢimi de çalıĢan ve yönetici arasındaki değiĢim iliĢkisini 

etkiler. Ayrıca yöneticiler iĢveren temsilcileri oldukları için yönetici ve çalıĢan arasında 

gerçekleĢen değiĢimler çalıĢanın algılanan örgütsel desteğini etkilemektedir (Silbert, 

2005, s. 7). 

2.4.5. ERG Kuramı 

Lider üye değiĢimi ve algılanan örgütsel destek arasındaki pozitif iliĢkiyi 

dengede tutabilen ERG kuramında, çalıĢanlar arasındaki etkili iletiĢimin kalitesi kurum 

tarafından sağlanmalı ve çalıĢanların gereksinimleri giderebilmek için çaba 

gösterilmelidir. Bu sayede, örgüt tarafından sağlanan desteğin değerlendirilmesinde 

çalıĢanlar yönetim ile olan iĢ iliĢkilerine değer vermektedir. Eğer çalıĢan, lider ile daha 

yüksek kalitede bir değiĢim iliĢkisi kuruyorsa, örgütün iliĢkilerini yerine getirmesine 

katkıda bulunduğunu hisseder. Böylece çalıĢanlar örgüt tarafından önemsendiğini ve 

desteklendiğini düĢünebilmektedir (Liu, 2004, s.23). 

2.6. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEĞĠ ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

Yapılan araĢtırmalar sonucunda algılanan örgütsel desteği etkileyen çeĢitli 

faktörler bulunmaktadır. Örgütsel adalet, yönetici desteği, örgütsel ödüller ve iĢ 

koĢulları (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.699), lider-üye etkileĢimi, insan kaynakları 

uygulamaları (Kaplan, 2010, s.45) gibi örgütsel desteğe etki edebilecek öncüller olarak 

belirlenmiĢtir. 
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2.6.1. Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet ile algılanan örgütsel destek arasında pozitif yönlü bir iliĢkinin 

olduğu tespit edilmiĢtir (Ambrose ve Schminke, 2003, s.300). 

Örgütsel adalet genel olarak üç boyutta incelenmektedir; dağıtım adaleti, iĢlem 

adaleti ve etkileĢim adaletidir (Jawahar, 2002, s.813). Dağıtım adaleti; örgütün 

kaynaklarına iliĢkin dağıtımında ki adalet algısını kapsamaktadır (Blakely, Andrews ve 

Moorman, 2005, s.261). ĠĢlemsel adalet ise karar verme süreci ile ilgili kullanılan 

yöntemlerin adaleti olarak tanımlanmaktadır (Zapata-Phelanvd., 2009, s. 93).Dağıtımsal 

ve iĢlemsel adalet ile algılanan örgütsel destek arasında pozitif bir iliĢki bulunmaktadır 

(Moideenkutty vd., 2001, s.617). 

Shore ve Shore (1995)‟a göre örgütsel adalet; iĢ gören ve örgüt arasında güven 

algısı yaratmaktadır. Bu güven ile birlikte çalıĢanlar çabalarının karĢılığını alamama 

riskinden kurtulurlar ve adaletli davranıĢ sayesinde örgütteki çabalarından dolayı 

ödüllendirileceklerine dair beklentilerini artırırlar. Bu nedenle algılanan örgütsel destek 

düzeyi de etkilenmektedir. AraĢtırmacılar, hem iĢlemsel adaletin hem de dağıtımsal 

adaletin algılanan örgütsel destek ile pozitif yönlü bir iliĢki olabileceğini 

öngörmüĢlerdir. Çünkü örgüt içerisinde uygulanan adaletli politikalar ve prosedürler ile 

örgütten elde edilen faydalar çalıĢana değer verildiğini iĢaret ederken, örgütteki çabaları 

neticesinde çalıĢanların ödüllendirileceklerine yönelik inançlarını da güçlendirdiklerini 

belirtmiĢtir (Zagenczyk, 2001, s. 18). 

Dağıtım adaleti ile iĢlem adaleti karĢılaĢtırıldığında iĢlem adaleti, üst yönetim 

ve insan kaynakları sistemlerinin bir bütün olarak kuruma verdiği tepkilerin daha iyi bir 

göstergesi olma eğilimindedir (Cropanzano, Prehar ve Chen, 2002, s. 325). 

Bies ve Moag, iletiĢim unsurunu da dahil ederek etkileĢim adaletini, 

kiĢilerarasındaki iletiĢime iliĢkin adalet algılamaları olarak görmüĢtür (Karriker ve 

Williams, 2009, s.115). 
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ÇalıĢanların, örgütün belirlemiĢ olduğu uygulamalar hakkında kendilerine adil 

davranıldığını düĢünmesi, örgütün çalıĢanlarını daha fazla desteklediği yönündeki 

algılarını da güçlendirmektedir (Giray, 2013, s. 69). 

ÇalıĢanların örgütsel adalet algılamalarının sonuçları 3 baĢlıca alanda 

incelenmiĢtir. Bunlardan birincisi; dağıtım adaletsizliği algısı olarak meydana gelen 

“sonuçlara yönelik tepkiler”, ikincisi; iĢlem adaletsizliği algısı sonucu ortaya çıkan 

“bütün bir organizasyona tepkiler”, sonuncu olarak ise etkileĢim adaletsizliği algısından 

oluĢan “yöneticilere karĢı tepkiler”dir (Özdevecioğlu, 2003b, s.79). 

2.6.2. Yönetici Desteği  

Algılanan örgütsel destek ve yönetici desteği birbirleriyle iliĢkili iki kavramdır 

(Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001, s.826). Örgütsel destek teorisine göre, iĢ 

görenler yöneticileri ile olan olumlu iliĢkilerini tüm örgütsel destek algıları ile 

birleĢtirirler. Dolayısı ile yöneticilerinden gelen destek, iĢ görenin örgütsel destek 

algısını olumlu yönde etkilemektedir (Eisenberger vd., 2002, s. 566). 

Eisenberger vd. (2002, s.565-573)‟nin Amerika BirleĢik Devletleri‟nde yapmıĢ 

oldukları çalıĢmada, algılanan örgütsel destek ile yönetici desteği arasında pozitif yönlü 

bir iliĢkinin olduğu ileri sürülmüĢtür. Bu anlamda çalıĢanlar kuruma ve yöneticilerine 

göre katkılarına değer verildiğine ve refahlarını önemsediğine iliĢkin farklı görüĢler 

geliĢtirirler (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.700). 

ĠĢ görenler yöneticilerinin astlarına iliĢkin yapmıĢ oldukları 

değerlendirmelerinin çoğunlukla üst yönetime aktarıldığını düĢünürler ve bu da 

çalıĢanların algılanan örgütsel destek ile yönetici desteği iliĢkisine katkıda bulunduğunu 

anlamaktadır ve yönetici desteği aynı zamanda lider-üye etkileĢimini ve yönetici 

düĢüncesini içeren ilgili ölçümlerler de değerlendirilmiĢtir (Rhoades ve Eisenberger, 

2002, s.700).  

Yüksek düzeydeki yönetici desteği kurum içi çatıĢmaları önleyebileceği gibi 

çalıĢanın algıladığı rolünü yerine getirirken de herhangi bir yönetim prosedürünü ihlal 



 
32 

 

etmek istememesi nedeniyle performans yaratıcılığı da azalabilmektedir (Babin ve 

Boles, 1996,s.70). 

2.6.3. Ödüller ve ĠĢ KoĢulları 

Örgüt tarafından çalıĢanlara verilen ödüller ya da olumlu iĢ koĢullarının 

sağlanması örgütsel destek algısı yaratılmasında diğer önemli bir etken olarak 

belirlenmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.698). 

ĠĢ görenlerin örgütsel destek algılarını etkileyen baĢka faktörler; terfi, ücret ve 

taktir, iĢ güvencesi, inisiyatif alabilme imkanı ve örgüt büyüklüğüdür (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002, s.700). ĠĢ görenler iyi iĢ koĢullarına sahip olduklarında ve 

çalıĢmalarının sonunda ödüllendirildiklerinde örgüt tarafından daha fazla 

desteklendiklerini algılamaktadırlar (Giray, 2013, s.70). 

Ayrıca örgütün çalıĢanın gelecekte de iĢe devam etmesine teminat 

verebilmesiyle örgütsel destek algısına güçlü bir katkı yapmıĢ olacaktır (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002, s.700). örgütün çalıĢanlarına güvenmesi çalıĢanların yksek seviyede 

özerklik algılamasına yol açarak örgütsel destek algılarının artmasına yardımcı 

olmaktadır (Kaplan, 2010, s.51). 

2.6.4. Lider Üye EtkileĢimi 

Lider üye etkileĢimi, liderlik yaklaĢımları içerisinde daha çok iliĢki temelli 

yaklaĢım olarak bilinmektedir. Bu yaklaĢımın temeli, lider ve takipçileri arasında 

baĢarılı bir iliĢki geliĢtirildiği zaman etkili bir liderlik sürecinin meydana geleceği 

varsayımına dayanmaktadır (Graen ve Uhl-Bien, 1995, s.225).  Lider her astı ile birlikte 

farklı bir değiĢim iliĢkisi içerisinde olacaktır. Yüksek kalitedeki lider üye etkileĢimi 

iliĢkileri lider ve astın arasındaki baĢarılı güven iliĢkisinden kaynaklanmaktadır (Bauer 

ve Green, 1996, s.1538). 

Lider üye etkileĢim modeli, liderin astı ile arasındaki iliĢkiye önem 

vermesinden dolayı geleneksel liderlik modelinden farklılaĢmaktadır. Geleneksel 

liderlik yaklaĢımının dikkate almadığı karĢılıklı etkileĢim sürecini ve özellikle bu 
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süreçteki farklılaĢma liderlik üye modelinin araĢtırmasını oluĢturmaktadır (BaĢ, Keskin 

ve Mert, 2010, s. 1014). 

Graen ve Uhl-Bien (1995), lider üye etkileĢimi teorisini 4 evrede incelemiĢtir. 

Birinci evrede; liderlerin her astı ile birlikte farklı iliĢkiler içerisinde olabileceği tespit 

edilmiĢtir. Grup içi ve grup dıĢı Ģeklinde farklılaĢan ikililerin tanımlanması üzerine 

yoğunlaĢılmıĢtır. Lider ile iyi bir etkileĢimi bulunan ast, grup içi üye olarak 

görülmektedir. Fakat lider ile daha az paylaĢım içerisinde bulunan ast ise grup dıĢı üye 

olarak değerlendirilebilmektedir. Ġkinci evrede; lider ve üye arasındaki iliĢkilerin 

niteliğine ve bununla ilgili sonuçlarına odaklanılmıĢtır. Üçüncü evrede; yüksek 

düzeydeki lider üye geliĢiminin araĢtırılması ve tanımlanması üzerinde durulmuĢtur. 

Dördüncü evrede ise lider üye etkileĢimi analizi, dikey ikiliden ayrılıp grup ve örgütsel 

düzeye doğru kayarak daha çok sistem düzeyinde analiz bakıĢ açısı ortaya çıkmıĢtır 

(Graen ve Uhl-Bien, 1995, s.225-235). 

2.6.5. Ġnsan Kaynakları Uygulamaları 

ĠĢletmedeki etkin insan kaynakları uygulamaları ile iĢletmelerin ve 

yöneticilerin nitelikli iĢ görenleriyle arasında etkin iletiĢim sağlayarak, örgütün 

verimliliğine katkı sağlanabilmektedir. Örgütlerde iĢe alınacak adayın seçiminden 

eğitimine, kariyer geliĢimden ücretlendirilmesine ve performansının geri bildirimine 

kadar pek çok insan kaynakları uygulaması ile örgütte etkinlik, verimlilik ve rekabet 

avantajı sağlamanın en birincil fonksiyonlarından biridir (Aykan, 2007, s.123). 

Örgütler iĢ görenlerinin kendilerini örgüte ait hissetmelerini ve etkili bir Ģekilde 

çalıĢabilmelerini sağlamak adına çalıĢanlarına öncelikle iĢ güvencesi sağlama, 

önerilerini dikkate alma ve en önemlisi de çalıĢanlara değer verildiğinin hissettirilmesi 

gerekir. Bu destek algısının oluĢturulabilmesi için insan kaynakları uygulamalarından 

da faydalanılması önemli olabilmektedir (Aykan, 2007, s.124). 

2.7. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEĞĠN SONUÇLARI 

Örgüt tarafından iĢ görenlerin destek algılarının maksimuma çıkarılması 

olumlu davranıĢlarının karĢılanması açısından önem taĢımaktadır. ĠĢ görenler örgütleri 
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tarafından mutluluklarına ve çabalarına karĢı değer verildiklerini gördüklerinde, onlar 

da bu duygularının karĢılığını örgütlerine yansıtacaklardır. Rhoades ve Eisenberger 

algılanan örgütsel desteğin birçok sonucu olduğunu belirtmiĢlerdir. Bunlar; örgütsel 

bağlılık, iĢ ile ilgili etkiler (performans, katılım ve iĢ tatmini) gibi çıktılar olabilmektedir 

(Bozkurt, 2007, s. 168). 

2.7.1. Örgütsel Bağlılık 

Algılanan örgütsel desteğin önemli sonuç değiĢkenlerinden biri olan örgütsel 

bağlılığın alt boyutundan duygusal bağlılık ile olumlu yönde anlamlı bir iliĢkisi vardır 

(Özdevecioğlu, 2003a, s. 118). 

Örgütsel destek, kurumların iĢ görenlerine olan bağlılığının göstergesi olup iĢ 

görenler tarafından önemli sonuçlar taĢımaktadır (Eser,2011,s.366). ÇalıĢanlar 

karĢılıklılık normuna bağlı kalarak, örgütten destek aldıkları zaman örgütlerine daha 

yüksek düzeyde duygusal bağlılık sağlayacaklardır (Giray, 2013, s. 70). 

Rhoades, Eisenberger ve Armeli (2001, s.827)‟nin çalıĢmalarında algılanan 

örgütsel desteğin iĢ deneyimleri (örneğin örgütsel ödüller, iĢlemsel adalet ve yönetici 

desteği) ve duygusal bağlılık arasındaki iliĢkiye pozitif yönde aracılık ettiği 

görülmektedir. 

Örgütsel destek algısı ile örgütsel bağlılık kavramları arasındaki iliĢkiler 

üzerine yapılan çalıĢmalarda; örgütsel destek algısı ile normatif ve duygusal bağlılık 

kavramları arasında pozitif iliĢki olduğu sonucuna varılırken, devam bağlılığı ile negatif 

yönde bir iliĢkinin olduğu araĢtırmalar da görülebilmektedir (Kaplan ve Öğüt, 2012, 

s.390). 

2.7.2. ĠĢ Tatmini 

AraĢtırmalarda iĢ tatmininin 3 önemli boyutu olduğu görülmüĢtür. Ġlki; iĢ 

tatmini, bir iĢ durumuna karĢı verilen bir duygusal cevaptır. Ġkincisi; iĢ tatmini, bir iĢ 

görenin ihtiyaçlarının ne kadarının karĢılandığı ya da beklentilerin ne kadar aĢıldığının 

belirlenmesidir. Son olarak; iĢ tatmini, iĢ görenlerin birbirleriyle ilgili farklı tutumları ve 

yönetim tarzları ile ilgili olmasıdır (TaĢlıyan, 2007, s. 187). 
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Personeller çalıĢma ortamından tatmin oluyorlarsa iĢ yerine karĢı pozitif 

duygulara sahip olmakta, görevlerini daha iyi yapmakta ve iĢyerinde daha uzun soluklu 

çalıĢmaktadırlar (Özkalp,2013, s. 71). 

ÇağdaĢ yöneticilerden, çalıĢanlarının iĢ tatminlerinin sağlanması ve artırılması 

adına gerekli çabayı ortaya koymaları beklenmektedir. Öncelikli olarak çalıĢan 

tatminini sağlamak için yöneticilerin önyargılarından arınmaları gerekmektedir. Yani 

yöneticiler çalıĢanlarının ekonomik beklentilerinin yanında farklı sosyal ve psikolojik 

beklentilerini ve ihtiyaçlarını karĢılamak için bir örgütte çalıĢtıklarını dikkate 

almalıdırlar. Aynı zamanda çalıĢanların iĢ tatminlerinin sağlanması örgütlerin sosyal bir 

görevidir (Akıncı, 2002, s. 2). 

ĠĢ görenlerin iĢ tatminine yönelik faktörlerdeki algılaması, aynı zamanda 

algıladıkları örgütsel desteği de etkilemekte ve bu da zamanla örgütsel bağlılığa ve iĢ 

doyumuna neden olmaktadır (Bozkurt, 2007, s.169-170). 

2.7.3. ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Örgütsel destek algısı ile iĢe zamanında gelememe, devamsızlık ve iĢten 

ayrılma gibi davranıĢları arasında negatif yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur. ÇalıĢanlar 

tarafından algılanan örgütsel destek beraberinde kuruma duyulan örgütsel bağlılığı 

güçlendirir ve iĢten ayrılma oranlarını azaltır (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.702). 

Eisenberger, Fasolo ve Davis -LaMastro (1990, s.51-59) tarafından yapılan 

araĢtırmalar ile algılanan örgütsel destek düzeyi yüksek olan çalıĢanların iĢten ayrılma 

olanaklarının azaldığı görülmüĢtür. Ayrıca Özdevecioğlu (2004, s. 97-115) da yapmıĢ 

olduğu araĢtırmalar ile algılanan örgütsel destek ve iĢten ayrılma niyeti arasında negatif 

yönlü bir iliĢkinin olduğunu gözlemlemiĢ ve bu iliĢki üzerinde iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılık değiĢkenlerinin aracı rolünü belirtmiĢtir. 

ĠĢ görenlerin kuruma karĢı bağlılık duymaları ve sadakat göstermeleri 

iĢverenler için önemli bir olgudur. Duygusal olarak örgüt ile bir bağ kuran iĢ görenler 

yüksek düzeyde performans ortaya koyarken, iĢe devamsızlık yapmaları ve iĢten 

ayrılma düzeyleri de daha az olabilmektedir (Rhoades ve Eisenberger,2002, s.698). 
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2.8. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK ĠLE ĠLGĠLĠ YAPILAN 

ARAġTIRMALAR 

Armeli vd. (1998, s.288-297) tarafından 308 polis üzerinde yapılan çalıĢmada 

sosyo-duygusal ihtiyaçların algılanan örgütsel destek ile iĢ performansı arasındaki 

iliĢkisi araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda; yüksek sosyo-duygusal ihtiyaçları bulunan 

çalıĢanlarda örgütsel destek algısı ile iĢ performansı arasındaki iliĢkinin de güçlü olduğu 

ortaya çıkmıĢtır.  

Yoon ve Lim (1999, s.923-945), yönetici ve çalıĢma arkadaĢlarının desteğinden 

oluĢan örgütsel destek algısı hastane çalıĢanlarının katılımı ile gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda cinsiyet göre ayrım yapılarak erkeklerin örgütsel destek algılarının 

daha güçlü olduğu tespit edilmiĢtir. 

Bishop, Scott ve Burroughs (2000, s.1113-1132), otomotiv sektöründeki imalat 

bölümü çalıĢanları ve yöneticileri üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada algılanan takım 

desteği ve takım bağlılığını, örgütsel destek ve örgütsel bağlılık ile karĢılaĢtırmıĢ ve 

bunun sonucunda örgütsel bağlılık ve örgütsel destek algısı arasında pozitif yönde bir 

iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. 

Özdevecioğlu (2003a,s.113-130) tarafından algılanan örgütsel destek ve 

örgütsel bağlılık iliĢkisini incelemek amacıyla Kayseri ilinde faaliyet gösteren beĢ 

mobilya fabrikasının iĢ görenleri üzerinde yapılan çalıĢma sonucunda; algılanan 

örgütsel destek ve örgütsel bağlılık seviyeleri arasında anlamlı iliĢkiler bulunduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Akalın (2006)‟ın hastanelerde çalıĢan doktor ve hemĢireler üzerinde yapmıĢ 

olduğu tez çalıĢmasında algılanan örgütsel desteğin, duygusal bağlılık üzerinde olumlu 

bir etkisi olduğunu tespit etmiĢtir. 

Dixon ve Sagas (2007,s.236-247), çalıĢmasında örgütsel destek, iĢ-aile 

çatıĢması ve iĢ-yaĢam doyumu arasındaki iliĢkiyi üniversitedeki takım koçlarına göre 

araĢtırmıĢtır. 253 üniversite takım koçunun katılımı sağlanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda 
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yaĢam doyumu üzerinde örgütsel desteğin etki ettiği ve iĢ-aile çatıĢmasının örgütsel 

destek ile iĢ doyumu arasında aracılık rolü yaptığı tespit edilmiĢtir. 

Yıldız (2008) çalıĢmasını Düzce ilinde bir tekstil fabrikasında çalıĢan 256 kiĢi 

üzerinde gerçekleĢtirmiĢtir. AraĢtırması ile örgüt kültürünün; örgütsel destek, iĢten 

ayrılma eğilimi ve çalıĢan verimliliği arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. Sonuçlara göre; 

örgüt kültürü, bireycilik-toplumculuk, güç mesafesinin, iç belirsizlikten kaçıĢ ve dıĢ 

belirsizlikten kaçıĢın örgütsel destek üzerinde önemli bir yerinin olduğu görülmüĢtür. 

Fakat güç mesafesinin örgütsel destek üzerinde negatif yönde bir etkisinin olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Liu (2009,s.307-319) çalıĢmasında aile Ģirketlerinde algılanan örgütsel 

desteğin, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile iliĢkisini incelemesi sonucunda; iki değiĢken 

arasındaki iliĢkinin anlamlı olduğunu tespit etmiĢtir. 

Ng ve Sarris (2009,s.1-9) tarafından algılanan örgütsel destek, kiĢi-örgüt 

uyumu, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiler araĢtırılmıĢtır. ÇalıĢmalar 

sonucunda; algılanan örgütsel destek ve kiĢi-örgüt uyumu; iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılığın anlamlı derecede açıklayıcısı olmaktadır. Ayrıca iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılık üzerinde algılanan örgütsel destek, kiĢi-örgüt uyumuna göre daha kuvvetli bir 

açıklayıcı durumundadır. 

Kaplan (2010) doktora çalıĢmasında Kapadokya Bölgesinde bulunan otellerde 

etiksel iklim ve örgütsel destek algısının örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini 

incelemiĢtir. AraĢtırması sonucunda algılanan örgütsel desteğin duygusal ve normatif 

bağlılık üzerinde pozitif yönlü, devam bağlılığı üzerinde ise negatif yönlü bir etkiye 

sahip olduğu bulgusu elde edilmiĢtir. Ayrıca, etiksel iklim algılamalarının normatif ve 

devam bağlılığı üzerinde etkili olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Turunç ve Çelik (2010b, s.209-232) tarafından savunma sektörü çalıĢanları 

üzerinde yapılan araĢtırma sonucunda; algılanan örgütsel desteğin, iĢ-aile çatıĢması, 

aile-iĢ çatıĢması ve iĢten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı olarak azaltıcı; örgütsel 

özdeĢleĢmeyi ise anlamlı olarak artırıcı etkisi olduğu görülmüĢtür. Ayrıca, algılanan 
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örgütsel desteğin iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde iĢ-aile çatıĢması ve örgütsel 

özdeĢleĢmenin kısmi aracılık rolü olduğu belirlenmiĢtir. 

Dawley, Houghton ve Bucklew (2010,s.238-257), tarafından yapılan 

araĢtırmalarda, çalıĢanların yönetici destek algılarının ve örgütsel destek algılarının 

arasındaki iliĢkide iĢ uyumunun aracılık rolü incelenmiĢtir. AraĢtırma imalat Ģirketinde 

çalıĢan 346 personel ile gerçekleĢtirilmiĢtir. Elde edilen bulgularda; iĢ uyumu aracı 

rolünün yönetici destek algısı ile örgütsel destek algısı iliĢkisinde kısmen aracılık ettiği 

tespit edilmiĢtir. 

Eser (2011, s.365-376) çalıĢmasında güven eğiliminin algılanan örgütsel destek 

üzerindeki etkisini araĢtırmak için özel/kamu sektöründe çalıĢan 400 kiĢiye anket 

uygulamıĢtır. ÇalıĢma sonucunda; güven eğilimi ile algılanan örgütsel destek arasında 

düĢük düzeyde pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu belirtilmiĢtir. 

Yılmaz ve GörmüĢ (2012, s.4483-4504) tarafından tekstil sektöründe faaliyet 

gösteren sekiz büyük iĢletme üzerinde yapılan araĢtırmada; stratejik giriĢimciliğin, 

algılanan örgütsel destek ve örgütsel öğrenme üzerinde pozitif yönde iliĢkili olduğu 

belirlenmiĢtir. Ayrıca, algılanan örgütsel destek ve örgütsel öğrenme değiĢkenleri 

arasında pozitif ve kuvvetli bir iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir. 

Kaplan ve Öğüt (2012, s.387-401), çalıĢmalarını NevĢehir ilinde bulunan 4 ve 

5 yıldızlı otellerde çalıĢan personeller ile gerçekleĢtirmiĢtir. ÇalıĢmalarında 

personellerin örgütsel destek algıları ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢlerdir. AraĢtırma sonucunda ise algılanan örgütsel destek ile duygusal ve 

normatif bağlılık arasındaki iliĢkinin yönü pozitifken, devam bağlılığı ile arasında 

negatif yönlü bir iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Eğriboyun (2013, s.17-43) örgütsel güven ve örgütsel destek algıları arasındaki 

iliĢkiyi incelemek amacı ile ortaöğretim kurumlarında görev yapan 601 eğitimci 

üzerinde çalıĢmasını gerçekleĢtirmiĢtir. AraĢtırma sonucunda; eğitimcilerin örgütsel 

güven ve algılanan örgütsel destek arasındaki iliĢkinin anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. 



 
39 

 

Erdem (2014) doktora çalıĢmasında algılanan örgütsel destek ve kontrol 

odağının stres ile baĢa çıkma davranıĢları üzerindeki iliĢkisini incelemiĢtir. 

AraĢtırmasını Malatya, Elazığ, Tunceli ve Bingöl illerindeki özel eğitim ve 

rehabilitasyon merkezinde çalıĢan 307 kiĢi üzerinde gerçekleĢtirmiĢtir. AraĢtırmaları 

sonucunda; algılanan örgütsel destek ile problem odaklı stres ile baĢa çıkma davranıĢları 

arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. 

Sezgin (2015) araĢtırmasında örgütsel destek algısı ile iç giriĢimci davranıĢ 

boyutları arasında iliĢkisini incelemiĢ ve örgütsel güvenin rolü sorgulanmıĢtır. 162 

katılımcı ile Ar-Ge Belgeli iĢletmelerden veriler toplanmıĢtır. AraĢtırma sonucuna göre 

yenilikçi iĢ davranıĢı, destekleyicilik ve bilgi edinimi boyutlarının örgütsel destek algısı 

ile iliĢkisinde örgütsel güvenin tam aracı rolünü tespit edilmiĢtir. 

Özek (2016), Ankara il merkezindeki ilköğretim okullarında çalıĢan 513 

öğretmenin, örgütsel destek algıları ve örgütsel güven düzeyleri arasındaki iliĢkinin 

belirlenmesini amaçlamıĢtır. AraĢtırma sonucunda ise bu iki değiĢken arasında pozitif 

yönlü orta seviyede bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin çalıĢmıĢ oldukları 

kurumda kendilerini güvende hissetmeleri örgütsel destek algılarını güçlendirmektedir. 

Yukarıda örgütsel destek kavramı üzerine yapılan araĢtırmalar incelendiğinde; 

algılanan takım desteğinin, örgütsel bağlılığın, örgütsel özdeĢleĢmenin, yönetici 

desteğinin, stratejik giriĢimciliğin ve örgütsel güvenin örgütsel destek ile pozitif yönlü; 

güç mesafesinin ise örgütsel destek ile negatif yönlü iliĢki içerisinde olduğu 

görülmüĢtür. 
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3. ĠġE ADANMIġLIK 

Bu bölümde iĢe adanmıĢlık kavramına, önemine ve iĢe adanmıĢlık kavramını 

etkileyen faktörlere iliĢkin bilgilere yer verilmiĢtir. 

3.1. ĠġE ADANMIġLIK KAVRAMI 

Ġlk olarak, iĢe adanmıĢlığın çıkıĢ noktası kavramsal olarak zıt olduğu 

düĢünülen tükenmiĢlik kavramına dayanmaktadır. TükenmiĢlik davranıĢına sahip 

kiĢilerden farklı olarak çalıĢanlar; iĢe yönelik etkinliklerde daha enerjik ve etkili 

olabilmektedir. Kendilerinde iĢ talepleri ile baĢa çıkabilecek güçleri olduğuna dair 

oluĢturdukları algı iĢe adanmıĢlık algısı olarak ifade edilmiĢtir (Schaufeli, Taris ve 

Rhenen, 2008, s.176). 

TükenmiĢlik sendromuna sahip çalıĢanların aksine iĢlerine adanmıĢ çalıĢanlar 

iĢleriyle alakalı enerjik bir hisse sahiptirler. Maslach ve Letiher‟e (1997) göre 

adanmıĢlık, tükenmiĢlik sendromunun tersi olarak enerji, bağlanma ve etkililik 

kavramları tarafından belirlenmektedir. Konu ile ilgili çalıĢma yapan yazarlar,  

tükenmiĢlik sendromunun olduğu durumda enerjinin tükenmeye, bağlanmanın 

kuĢkuculuğa ve etkililiğin ise etkisizliğe dönüĢtüğünü iddia etmektedirler. Dolayısı ile 

iĢe adanmıĢlık; enerjiklik, adanma ve yoğunlaĢma kavramları ile iĢlevselleĢtirilir. 

Enerjiklik; kiĢinin iĢinde göstermiĢ olduğu yatırım çabası olup, güçlükler ile yüz yüze 

gelse bile çalıĢırken yüksek düzeyde enerji ve zihinsel esneklik gösterebilmesidir. 

Adanma; kiĢinin iĢlerine güçlü bir Ģekilde katılım göstermesi ve anlam, coĢku, ilham, 

gurur ve meydan okuma duygusu anlamına gelmektedir. YoğunlaĢma; kiĢinin iĢine 

tamamen yoğunlaĢması ve mutlu bir Ģekilde vakit geçirebilmesi olarak 

tanımlanmaktadır. Bu sayede zaman onlar için hızlı bir Ģekilde geçmekte ve iĢlerinden 

kolayca kopamamaktadırlar. Sonuç olarak iĢe adanmıĢlık kiĢinin iĢi ile yüksek düzeyde 

bir enerji ve güçlü bir kimlik ile tanımlanırken; tükenmiĢlik ise kiĢinin iĢi ile ilgili düĢük 

enerji düzeyi ve zayıf kimlik olarak tanımlanmaktadır (Schaufeli ve Bakker, 2010, s.12-

13). Diğer bir ifade ile iĢe adanmıĢlık daha çok bireyin iĢi ile kendisini 

bütünleĢtirmesine yönelik tutumudur (Chusmir, 1982, s. 596). Literatüre baktığımızda 
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iĢe adanmıĢlık kavramı farklı yazarlar tarafından ; çalıĢmaya tutkunluk (Turgut,2011), 

iĢe cezbolma (Dalay, 2007), iĢe angaje olma (GüneĢer, 2007), iĢe gönülden adanma 

(Bal, 2008), iĢle bütünleĢme, iĢe kapılma (Öner, 2008) Ģeklinde ele alınmaktadır ( akt. 

Ardıç ve Polatcı, 2009, s.36). 

ĠĢe adanmıĢlığın temeli pozitif psikolojiye dayanmaktadır ve üç boyutta 

ölçülmektedir; 

- Enerjiklik    : Enerji, süreklilik ve esneklik duyguları, 

- Adanma  : Yüksek iĢe bağlılık, motivasyon ve ilham duyguları, 

- YoğunlaĢma: Kendini iĢe verme ve iĢe güçlü bağlılık duygularıdır 

(O'Donohue ve Nelson, 2012, s.9). 

AdanmıĢlık kavramı ilk olarak çalıĢma hayatında, danıĢmalık firmalarında ve 

akademik çevrede popüler bir kavram olarak ortaya çıkmıĢtır. Bu terim ilk olarak 

1990'larda Gallup örgütü tarafından kullanılmıĢtır. ĠĢe adanmıĢlık kavramı bireyin iĢ ile 

ilgili iliĢkilisini açıklarken, çalıĢan adanmıĢlığı kavramı bireyin örgütle olan iliĢkisini 

açıklamaktadır (Schaufeli ve Bakker, 2010, s.10). 

Kahn (1990) iĢe adanmıĢlık kavramını literatüre kazandıran ilk kiĢidir. 

Kahn(1990) adanmıĢ çalıĢanların; görevleri ile fiziksel, biliĢsel ve duygusal olarak 

bağlantılı olduğunu ifade etmiĢtir. AdanmıĢ çalıĢanlar, adanmamıĢ çalıĢanlara göre 

kendileri fazla çaba göstererek daha çok çalıĢmaktadır (Bakker, 2011, s.265). 
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Tablo 1 : AdanmıĢlığın YayınlanmıĢ Ġlk Teorisi 

KĠġĠSEL ADANMIġLIK MODELĠ 
 

AdanmıĢlık Ġçin Gerekli 

Psikolojik KoĢullar 

 

         - Anlamlılık 

         - Güvenlik Duygusu 

         - EriĢilebilirlik 

 

Etkilerin Çoklu Seviyeleri 

       - KiĢisel 

       - KiĢilerarası 

       - Grup  

       - Gruplararası 

       - Örgütsel 

 

 

AdanmıĢlığın Üç Boyutu 

 

       - Kavramsal 

       - Duygusal 

       - Fiziksel 

 

Kaynak: (Antonison, 2010, s. 33). 

William Kahn tarafından 1990 yılında ilk defa kiĢisel adanmıĢlık modeli ortaya 

çıkarılmıĢtır. Bu modele göre kiĢisel adanmıĢlığın kavramsal, duygusal ve fiziksel 

olmak üzere üç boyutta olduğu ileri sürülmüĢtür (Antonison, 2010, s. 35). Kahn (1990) 

adanmıĢlık kavramını; kiĢilerarası farklılığı olan ve koĢula bağlı olarak ortaya çıkan bir 

psikolojik durum olarak ifade etmektedir. Bununla birlikte, Kahn (1990) adanmıĢlık için 

iĢ içeriğinden farklı olarak kiĢisel farklılıklardan etkilenen üç psikolojik öncülü ifade 

etmiĢtir. Ġlk olarak; kiĢiler iĢlerinin anlamlı ve belirli bir amaca hizmet ettiğini 

hissetmelidir. Ġkincisi; kiĢiler iĢ ile ilgili negatif sonuçları anlatırken kendilerini güvende 

hissetmelidir. Psikolojik güvenlik, kiĢiler arasındaki iliĢkiler birbirlerini destekleyici ve 

güvenilir olduğunda ve yöneticilerin çalıĢanlarına karĢı destekleyici ve açık olduğunda 

ya da örgüt normları açık olduğu zaman hissedilmektedir (Christian ve Slaughter, 2007, 

s.2). Güven, bireylerin tutumlarına ve davranıĢlarına yön veren en etkili değiĢkenlerden 

biridir (Hsieh ve Wang, 2015, s.2330). Üçüncü ve son olarak; Kahn iĢ görenlerin gerek 

duyduğu kiĢisel kaynaklara kolayca eriĢilebilir olması gerektiğini öngörmektedir. Kahn' 

a (1990) göre psikolojik uygunluk, kiĢinin iĢine ve statüsüne karĢı fiziksel ve duygusal 

enerjiyle psikolojik güvenliğe sahip olma duygusunu içermektedir. Anlamlılık, güvenlik 

ve uygunluk olan bu 3 psikolojik durum, iĢ görenlerin iĢ rollerine karĢı kendilerini 

adamaları için gerekmektedir (Christian ve Slaughter, 2007, s.2). KiĢisel adanmıĢlığı 

etkileyen çoklu seviyeler ise kiĢisel, kiĢilerarası, grup, gruplararası ve örgütsel unsurları 

içermektedir. Teori, farklı iĢ rollerindeki kiĢisel adanmıĢlık düzeylerinin farklılıklar 

gösterdiğini öne sürmüĢtür (Antonison, 2010, s. 35). 
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Maslach, Schaufeli ve Leiter'e (2001) göre iĢe adanmıĢlık kavramı; örgütsel 

bağlılık, iĢ tatmini veya iĢe bağlanma gibi kavramlardan farklılık göstermektedir. 

Örgütsel bağlılık, bireyin çalıĢmıĢ olduğu iĢyerine yöneliktir ve daha çok örgüte 

odaklanmaktadır. Oysaki adanmıĢlık iĢin kendisine odaklanmaktadır. ĠĢ tatmini, yapılan 

iĢin bir ihtiyacı yerine getirdiği, memnuniyet kaynağı oluĢturduğu veya iĢ görenleri 

güçlük ya da tatminsizlikten kurtarma aracı olup bireyin iĢin kendisi ile ilgili iliĢkisini 

içermektedir. ĠĢe bağlanma, iĢe adanmıĢlık kavramının bağlanma tarafına benzerdir, 

fakat iĢe adanmıĢlığın enerji ve etkililik boyutlarını içermemektedir (Olivier ve 

Rothmann, 2007, s. 49). 

Sonnentag (2003), iĢe adanmıĢlık seviyelerinin, aynı çalıĢanda günden güne, 

belirli durumsal ve kiĢisel sebeplere göre farklılaĢabileceğini öne sürmektedir. Dolayısı 

ile günlük iĢe adanmıĢlık kalıcı iĢe adanmıĢlığın tamamlayıcısı olarak ortaya çıkmakta 

olduğunu ifade etmiĢtir (Bakker, 2014, s. 229). 

May vd. (2004) iĢe adanmıĢlık ile ilgili olarak; birey kendisini iĢte meĢgul 

ederken görevlerine fiziksel, duygusal ve biliĢsel kaynakların taĢınmasının önemini 

vurgulamıĢtır. ĠĢ ve kiĢi tarafından değiĢen duygusal (tükenme) ve biliĢsel taleplerin 

yanı sıra çoğu iĢin bazı fiziksel efor ve zorlama gerektirdiği de öne sürülmektedir 

(Olivier ve Rothmann, 2007, s. 49). 

Bir çalıĢanın iĢe adanmıĢlığı; iĢ arkadaĢları ile arasında kurmuĢ olduğu bağa, 

hizmet vermiĢ olduğu kiĢiler ile iletiĢime, üzerinde çalıĢmıĢ olduğu iĢin kalitesine ve iĢ 

arkadaĢlarının iĢleri hakkında yapmıĢ oldukları tutum ve davranıĢlara bağlı 

olabilmektedir (Sağsan ve Fırtına, 2015, s. 7). 

ĠĢe adanmıĢlık kavramı iĢe bağlılık, bireysel, psiko-sosyal, örgütsel ve dıĢ 

faktörler gibi birçok faktörün etkisinde kalmıĢ olmaktadır. Bu faktörlerin yönetiminin 

doğru yapılmasıyla birlikte çalıĢanların tükenmiĢlik düzeylerinin azalacağı ve 

dolayısıyla örgütsel olumsuzlukların da azalabileceği ileri sürülmektedir (KeleĢ, 2014, 

s.98). 

Örgütte güven duygusunun yaratılması ile birlikte örgüt ve çalıĢanın hedefleri 

arasında bütünleĢme olacaktır ve bu nedenle iĢe adanmıĢlık hem örgüt hem de çalıĢan 
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yönünden verimliliğe yönelik bir kavram olarak ortaya çıkabilmektedir (TaĢtan, 2014, 

s.93). 

Yapılan çalıĢmalar sonucunda iĢe adanmıĢlık davranıĢı ile ilgili özellikler Ģu 

Ģekilde sıralanmaktadır (Karagöz, 2007, s.20) : 

-Bir kimsenin kendi sahip olduğu imaj ile iĢ arasındaki iliĢki, 

-KiĢinin iĢine sarılma derecesi, 

-KiĢinin kendisine verdiği değerin algıladığı performans düzeyinden etkilenme 

derecesi, 

-KiĢinin psikolojik olarak kendisini iĢiyle özdeĢleĢtirme derecesidir. 

ĠĢe adanmıĢ kiĢiler kuruma bağlanmıĢ olmaktadır. ĠĢ gören bağlılığı kiĢinin 

çalıĢtığı ya da rolünün gerektirdiği performansı yerine getirirken fiziksel, biliĢsel ve 

duygusal olarak kendini ortaya çıkarması olarak tanımlanabilmektedir. ĠĢ gören 

kendisini kuruma adadığı zaman fiziksel olarak ilgili, biliĢsel olarak zinde ve duygusal 

olarak bağlanmıĢ olduğu ortaya çıkmaktadır (Simpson,2008,s.1018). Dolayısı ile 

adanmıĢ çalıĢanların iĢlerini sevmesi, çalıĢma arkadaĢlarına kıyasla iĢini sahiplenerek 

daha çok çaba göstermesi ve her zaman kendini geliĢtirmek istemesi gibi davranıĢlar 

sergilenmesi beklenmektedir (CoĢkuner ve ġentürk,2017,s.172). ĠĢ görenlerin 

adanmıĢlığı kavramı üzerine yapılan literatür araĢtırmaları sonucunda mavi yakalı 

iĢçiler ile yöneticiler, eğitimciler ve polis memurları karĢılaĢtırıldığında mavi yakalı 

iĢçilerin daha düĢük düzeyde iĢe adanmıĢlığı olduğu ortaya çıkmıĢtır (Schaufeli, Bakker 

ve Salanova, 2006, s.713). 

3.2. ĠġE ADANMIġLIK KAVRAMININ ÖNEMĠ 

ĠĢe adanmıĢlık kavramı örgütsel yönetim ve önemli bir çalıĢan performansı 

olarak ortaya çıkmıĢtır (Simpson, 2008, s. 1013). ÇalıĢanın adanmıĢlığı, iĢ ve diğer 

çalıĢan rol etkinliklerinde kiĢinin ifadesini belirtmektedir. AdanmıĢlık çeĢitli nedenlerle 

çalıĢanın iyi olma hali ve çalıĢma davranıĢı ile ilgili bir kavramdır (Rothman ve 

Jordaan, 2006, s. 87). 
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ÇalıĢanların adanmıĢlığı; bireyin örgütünü, iĢlerini, iĢ arkadaĢlarını ve 

yöneticilerini nasıl gördüklerinin bir iĢlevidir. ÇalıĢanların örgüte ve yöneticilerine karĢı 

bakıĢ açılarını iyileĢtirmek için geri bildirimde bulunulması gerekmektedir. Bir 

çalıĢanın yetenek ve becerilerinin neler olduğu ve bunların nasıl geliĢtirilebileceğini 

içeren geliĢim planları oluĢturmak daha fazla iĢe adanmıĢlık durumuna yol açar. Ek 

olarak, kapsamlı bir iĢ eğitimi ve kariyer planlaması oluĢturmak, çalıĢanların yeni 

beceriler ve yetenekler geliĢtirmeye devam etmelerini sağlamaktadır. Sürekli kariyer 

geliĢtirme, çalıĢanın adanmıĢlık seviyesini arttırmaktadır (Gill, 2007, s. 11-12). 

ĠĢe adanmıĢlık üzerindeki psikolojik anlamlılık; fiziksel, biliĢsel veya duygusal 

enerjinin oluĢumunda kiĢinin kendine yapmıĢ olduğu yatırımdan dolayı elde ettiği geri 

bildirimin hissi olarak ifade edilebilir olmasıdır. Psikolojik anlamlılık; bir iĢ hedefinin, 

bireyin kendi ideallerine veya standartlarına göre ne kadar değerli olduğuyla ilgilidir. 

Anlamsız iĢler kiĢinin çalıĢmasına karĢı ilgisizlik ve tarafsız hissetmesine neden 

olmaktadır. KiĢiler çalıĢmalarıyla bağlantısız oldukları zaman ise kendilerine karĢı da 

yabancılaĢabilmektedir. Bir kurum, çalıĢanlarına anlamlı iĢler sağlamakla da 

sorumludur. Çünkü bu durum, bireylerin kiĢisel geliĢimine ve motivasyon sağlamasına 

yol açabilmektedir (Oliver ve Rothman, 2007, s.50). 

Esneklik, örgütlerdeki iĢe adanmıĢlığı kolaylaĢtırmakta ve geçici molalar 

oluĢturulmasına neden olmaktadır. Özellikle stresli ve yorgun iĢ görenlerin molaları, 

yenilenmeye ve tazelenmeye olanak sağlamaktadır. Ayrıca çalıĢma molaları ile iĢe 

odaklanmayı kolaylaĢtırma ve yüksek düzeyde iĢe adanmıĢlık özellikleri önemli bir 

Ģekilde görülebilmektedir (Smith ve Dumas, 2007, s.2). 

Gerçekçi olarak yapılan iĢ öngörüleri ve rol değerlendirmeleri, adayın 

beklentileri ile örgütün beklentilerini uyumlu hale getirerek iĢe adanmıĢlığı arttırmak 

için uygulanabilecek iĢe alma ve seçim teknikleridir (Gill, 2007, s.18). 

ĠĢe adanmıĢlık, iĢ görenin örgütteki rolünü tanımlamasıyla iliĢkilendirilmiĢtir. 

Dolayısı ile kiĢinin rolünü tanımlaması meslek uyumu, rolünden sağladığı destek ve 

rolüyle alakalı davranıĢları kabul etmesi ile ilgilidir. AdanmıĢlık davranıĢının meslek 
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uyumuna, rol uyumuna ve sosyal desteğe bağlanabileceği söylenebilir (Hermsen ve 

Rosser, 2008, s.12). 

Birçok insan kaynakları danıĢmanlık firmaları, iĢe adanmıĢlık düzeylerinin 

geliĢtirilmesine yönelik araĢtırmalar yapmaktadır. 

Development Dimensions International; adanmıĢlığın üç boyutu olduğunu 

iddia etmektedir: 

1. BiliĢsel : Örgütün hedeflerine ve değerlerine inanmak ve desteklemek, 

2. Duygusal : Örgüte aitlik, gurur ve bağlılık hissi, 

3. DavranıĢsal : Ekstra yol alma istekliliği ve örgütte kalma niyeti. 

Hewitt danıĢmanlık firmasına göre; adanmıĢ çalıĢanlar genellikle üç davranıĢ 

türünü göstermektedir: 

1. Söylerler : ÇalıĢma arkadaĢlarına, potansiyel çalıĢanlara ve müĢterilere örgüt 

hakkında pozitif içerikli konuĢma yaparlar, 

2. Kalırlar : Farklı bir yerde çalıĢma olanağı olmasına rağmen örgütün bir üyesi 

olmak için yoğun bir isteğe sahiptirler, 

3. Çabalarlar : ĠĢte baĢarıya ulaĢmak için ekstra zaman, çaba ve giriĢim sarf 

ederler. 

Towers Perrin firmasına göre iĢe adanmıĢlık; çalıĢanların iĢten edindikleri 

memnuniyeti ve kurumun bir parçası olmaktan duydukları tatmini yansıtan etkili bir 

durum olarak ifade edilmektedir. 

Mercer danıĢmalık firmasına göre ise iĢe adanmıĢlık; çalıĢanların Ģirketin 

baĢarısında hak hissettikleri ve iĢin belirtilen gerekliliklerini aĢabilecek yüksek bir 

standartta performans gösterdikleri psikolojik bir duruma iĢaret etmektedir (Schaufeli ve 

Bakker, 2010, s. 11-12). 
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AdanmıĢ çalıĢanların adanmıĢ olmayan diğer çalıĢanlara göre daha iyi 

performans sergilemelerinin dört nedeni vardır. Bunlardan birincisi, adanmıĢ çalıĢanlar 

genellikle minnettarlığı, baĢarıyı ve coĢkuyu içeren pozitif duyguları yaĢarlar. Bu 

olumlu duygular insanların düĢünce-eylem içeriğini geniĢletir ve bu da onların kiĢisel 

kaynakları üzerinde sürekli çalıĢtıklarını göstermektedir. Ġkincisi, adanmıĢ çalıĢanların 

daha sağlıklı olmasıdır. Bu, tüm becerilerini ve enerji kaynaklarını çalıĢmalarına 

odaklayabilmeleri anlamına gelmektedir. Üçüncü olarak, adanmıĢ çalıĢanlar kendi 

iĢlerini ve kiĢisel kaynaklarını yaratmaktadır. Son olarak, adanmıĢ çalıĢanlar yakın 

çevrelerindeki diğer kiĢilere kendi adanmıĢlıklarını aktarmaktadırlar (Bakker, 2011, s. 

267). 

3.3. ĠġE ADANMIġLIĞI ETKĠLEYEN BAġLICA FAKTÖRLER 

ĠĢe adanmıĢlık kavramı ile iliĢkilendirilebilecek değiĢkenler ortaya çıktığında 

iĢe adanmıĢlık, mesleki tükenmiĢlik ve iĢkolik olma olaylarını farklı değiĢkenler ile 

iliĢkilendirilmektedir. Bu değiĢkenler; uzun çalıĢma saatleri, iĢin nitelikleri, iĢin 

çıktıları, sosyal iliĢkilerin kalitesi ve algılanan sağlık halidir (Schaufeli, Taris ve 

Rhenen, 2008, s. 173). 

Tablo 2 : ĠĢkoliklik, TükenmiĢlik Ve AdanmıĢlığın Diğer DeğiĢkenlerle Beklenen 

ĠliĢkisinin Özeti 

 

Not: + = Pozitif iliĢki; - = Negatif iliĢki; 0 = Belirli/ özel bir iliĢki yok 

Kaynak : ( Schaufeli, Taris ve Rhenen, 2008,s.177). 

 

ÇalıĢanlar ve kiĢilerarası uyum için gerekli olan anlamlı bir iĢ ortamı, iĢe 

adanmıĢlık düzeyini belirleyen en önemli faktörlerden biri olarak ortaya çıkmıĢtır. ĠĢe 

adanmıĢlığı belirlemek için bir diğer faktör ise liderliktir. Konu ile ilgili birçok 

araĢtırma, liderlerin ilham verici olduğu zaman iĢe adanmıĢlığın doğal olarak ortaya 
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çıktığını göstermektedir. Bir diğer faktör ise takım ve çalıĢma arkadaĢlarıyla olan 

iliĢkilerdir. Kahn (1990), güvenilir kiĢilerarası iliĢkilerin yanı sıra destekleyici bir ekibin 

iĢe adanmıĢlığı kuvvetlendirdiğini öne sürmüĢtür. Eğitim ve kariyer geliĢim fırsatları iĢe 

adanmıĢlığı etkileyen baĢka faktör olarak görülmektedir. Eğitim ve geliĢim 

programlarına katılan çalıĢanlar iĢlerine adanmaktadır. Ücret veya ödüller ise çalıĢanları 

motive eden ve iĢe adanmayı sağlayan bir diğer faktördür. Bu ödüller hem finansal hem 

de finansal olmayan ödülleri içermektedir. Daha önceki çalıĢmalar kurumsal 

organizasyon politikaları, prosedürleri ile iĢe seçme ve alma politikalarının iĢe 

adanmıĢlığı doğrudan etkilediğini göstermiĢtir. Ayrıca iĢyerinin de iyi olması kiĢilerin 

iĢe adanmıĢlık düzeylerini etkilemektedir (Anitha, 2014, s. 311-313). 

ĠĢ görenlerin sosyal iletiĢim ağlarının doğası gereği, adanmıĢlıkları ya da 

adanma olasılıkları etkilenmektedir. AdanmıĢlıklar üzerinde etkisi olan bir diğer olası 

faktör ise; çalıĢanın bir önceki iĢ gününün ardından iyileĢme yeteneğidir. Bir önceki iĢ 

gününün ardından  kendilerini toparlama yeteneğinin çalıĢanın adanmıĢlığını günden 

güne nasıl etkilendiği araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre ise iĢ yükü ve zaman 

baskısı nedeni ile ertesi gün yeterli derecede ayağa kalkabileceğini düĢünen iĢ 

görenlerin iĢlerine adanmıĢ olabileceği varsayılmıĢtır (Gill, 2007, s. 7). 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2 : ĠĢe AdanmıĢlığın Öncülleri ve Sonuçları 

Kaynak: Antonison, M. (2010). Evaluation  of  Work Engagement as a Measure of 

Psychological Well-Being From Work Motivation, The University of Alabama in 

Huntsville, YayınlanmamıĢ Doktora Tezi. Alabama. s. 42. 

Öncülleri Sonuçları 

Örgütsel YaĢam 

Deneyimleri 

- ĠĢyükü 

- Kontrol 
- Ödül ve 

Tanınma 

- Topluluk 

- Adalet 
- KiĢiden Örgüte 

Değer Uyumu 

 

ĠĢ Çıktıları 

- Kariyer Tatmini 

- ĠĢten Ayrılma 

Eğilimi 

 

Psikolojik Ġyilik Hali 

Duygusal Tükenme 

 

 

ĠĢe AdanmıĢlık 

- Enerji 

- Adanma 

- Kendini 
Verme 
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ĠĢe adanmıĢlığa neden olan hem bireysel hem de örgütsel faktörler 

bulunmaktadır. ĠĢe adanmıĢlık; bir çalıĢanın uygun iĢ yükü, kontrol, ödül, topluluk 

bilinci, adalet ve değer uyumunu tecrübe etmesiyle ortaya çıkmaktadır. ÇalıĢanların 

örgütsel faktörlere iliĢkin algıları olumlu veya olumsuz sonuçlara neden olabilmektedir. 

ĠĢ yükü etrafında iĢe adanmıĢlık, çalıĢanın iĢi yeterince zor olduğunda tecrübe 

edilmektedir. Seçim algısı veya kontrol, ödüller ve tanınma iĢe adanmıĢlığa yol açan 

diğer faktörler olmaktadır. Dürüstlük ve adalet algıları, kiĢinin iĢini anlamlı bulması ise 

çalıĢan ve örgüt arasında pozitif bir uyum sağlamaktadır. Pozitif olan bu uyum iĢe 

adanmıĢlığı arttıran bir unsur olarak algılanmaktadır (Gill, 2007, s. 5-6). 

Güven eğilimi ya da güvenin boyutu iĢe adanmıĢlığa neden olan diğer bir 

unsurdur. BaĢka bireylere güvenen insanlar tipik olarak belirsiz koĢullar altında bile 

toplum yanlısı ve iĢbirlikçi hareket edebilmektedir ve büyük olasılıkla adanmıĢ 

olmaktadır. Çünkü bu bireyler açık ve doğru bir davranıĢta bulunmalarının rahatlığını 

ve sonunda bunun karĢılığını göreceğini hissetmektedirler (Chughtai ve Buckley, 2008, 

s.59). 

Bireyin amiri ile iliĢkisi, çalıĢma ortamında ne kadar güvende hissettiği 

üzerinde doğrudan bir etkiye sahiptir. Amir destekleyici olduğunda ve iĢyerinde 

kontrolcü davranmadığı zaman çalıĢanlar çalıĢma ortamındaki güvenlik duygusunu 

tecrübe edeceklerdir. Bu tarz amirler çalıĢanlarının ihtiyaçları ve duygularıyla 

ilgilenmekte ve onların yeni yeteneklerini geliĢtirmesinin yanı sıra çalıĢanlarına olumlu 

geribildirim sağlamakta ve fikirlerini dile getirmelerini teĢvik etmektedir (Oliver ve 

Rothman, 2007, s. 50). Böylece, birbirlerine güvenen bireylerin adanmıĢlık düzeylerini 

güçlendirmek için kapsamlı bir sosyal ağ yaratılmasına (örneğin iĢ arkadaĢları ve 

denetçilerden alınan sosyal destek, performans geri bildirimleri vb.) olanak 

sağlamaktadır (Chughtai ve Buckley, 2008, s. 59). 

ĠĢe adanmıĢlığı sağlamanın diğer bir yolu ise kiĢilere proaktif davranıĢ 

göstermesini sağlayacak ortamın yaratılmasıdır. Örneğin; çalıĢanlara serbest karar 

verme imkanı ve kararlara katılım sağlama, yetki ve sorumlulukları denkleĢtirme, 

örgütsel değiĢimi sağlama, üst yönetimin desteğini sağlama, sık sık pozitif geri bildirim 
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verme ve çalıĢanların baĢarılarını takdir etme gibi olumlu davranıĢlar iĢe adanmayı 

sağlayacak stratejilerdir (Ardıç ve Polatçı, 2009, s.38-39). 

Diğer bir açıdan ise iĢyeri etik kültürü; iĢ görenlerin etik dıĢı olan 

davranıĢlarını önlemek ve yanlıĢları düzeltmek için çalıĢanların karar verme, bağlılık ve 

adanmıĢlıklarını etkileyen formal (etik kod, ödül ve öğrenme) ve informal (akran 

davranıĢı,etik normlar) bileĢenlerini kapsamaktadır (Mitonga-Monga ve Cilliers, 2015, 

s.242). 

Bazı yazarlar kiĢisel kaynaklar ile iĢe adanmıĢlık arasındaki iliĢkileri 

araĢtırmıĢtır. Örneğin öz saygının, öz yeterliliğin, kontrol odağının ve yeteneklerin iĢe 

adanmıĢlığın öngörüleri olan duyguları düzenledikleri belirtilmektedir. Xanthopoulou, 

Bakker, Demerouti ve Schaufeli (2009a, 2009b), araĢtırmalarında ve günlük 

çalıĢmalarında, iĢe adanmıĢlığı öngörmede üç kiĢisel kaynağın (öz-etkililik, örgütsel 

temelli özsaygı ve iyimserlik) rolünü incelemiĢlerdir. Sonuçlar, adanmıĢ çalıĢanların son 

derece öz-yeterli olduğunu ve çok çeĢitli bağlamlarda karĢılaĢtıkları talepleri 

karĢılayabileceklerini göstermiĢtir. KiĢisel kaynaklar; esneklikle bağlantılı olan ve 

bireylerin çevrelerini baĢarılı bir Ģekilde kontrol edebilecekleri ve etkileyebildikleri 

yönündeki algılarına gönderme yapan olumlu öz değerlendirmelerdir. Bu olumlu öz 

değerlendirmelerin; hedef belirleme, motivasyon, performans, iĢ ve yaĢam memnuniyeti 

ve diğer arzu edilen sonuçları öngördüğü belirtilmektedir. Hedefe uygunlukları olan 

bireyler, amaçlarına ulaĢmak için içsel olarak motive olurlar ve sonuç olarak daha 

yüksek performans ve memnuniyeti tetiklerler. Ek olarak, iĢe adanmıĢ çalıĢanlar genel 

anlamda hayatlarında iyi sonuçlar elde edebileceklerine ve organizasyon içindeki rollere 

katılarak ihtiyaçlarını karĢılayabileceklerine inanma eğilimindedirler  (Bakker, 2011, s. 

266-267). 

ĠĢ kaynakları adanmıĢlığın en önemli öncülüdür. ĠĢe adanmanın; iĢ arkadaĢları 

ve yöneticilerden gelen sosyal destek, performans geri bildirimleri, koçluk, iĢ 

kontrolleri, görev çeĢitliliği ve eğitim olanakları gibi iĢ kaynakları ile iliĢkili olduğu 

bulunmuĢtur (Chughtai ve Buckley, 2008, s. 50). ÇalıĢanlar için ulaĢılabilir olan daha 

fazla kaynak, çalıĢanların iĢlerine daha fazla adanmalarını ve daha yüksek performans 

göstermelerini sağlayacaktır (Gill, 2007, s. 6).  
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ĠĢ kaynakları iĢin fiziksel, sosyal ve örgütsel yönlerinin; 

- ĠĢ taleplerini azaltabileceği ve fizyolojik ve psikolojik maliyetlerle alakalı 

olabileceğini, 

- ĠĢ hedeflerine ulaĢmada iĢlevsel olabileceğini, 

- KiĢisel büyümeyi, öğrenmeyi ve geliĢmeyi teĢvik edebileceğini ifade eder. 

ĠĢ kaynakları ya çalıĢanların büyümesini, öğrenmesini ve geliĢmesini beslediği 

için içsel motivasyonel olarak rol oynamakta ya da iĢ hedeflerini gerçekleĢtirmede etkili 

oldukları için dıĢsal motivasyonel olarak da rol oynabilmektedir (Bakker ve Demerouti, 

2008, s.211). Kaynakları zengin iĢ ortamlarının bir bireyin çabalarını ve yeteneklerini, 

çalıĢanın iĢe adanma istekliliğini beslediği için iĢ kaynakları dıĢsal bir motivasyonel 

olabilmektedir. Bu ortamlarda, görevin baĢarıyla tamamlanacağı ve iĢ hedefine 

ulaĢılacağı muhtemeldir. Örneğin; destekleyici iĢ arkadaĢları ve performans 

geribildirimi, kiĢinin iĢ hedeflerine ulaĢmada baĢarılı olma olasılığını arttırır. Temel 

ihtiyaçların karĢılanması ya da iĢ hedeflerine ulaĢılması yoluyla, sonuç pozitif olmakta 

ve adanmıĢlığın gerçekleĢmesi sağlanmaktadır. ĠĢ kaynaklarının motivasyonel rolü 

açısından yapılan birçok çalıĢma ile iĢ kaynakları ve iĢe adanmıĢlık arasında pozitif bir 

iliĢki olduğu görülmüĢtür. Örneğin; Schaufeli ve Bakker (2004),  Hollandalı çalıĢanların 

yer aldığı dört farklı örneklemde üç iĢ kaynağı (performans geri bildirimi, sosyal destek 

ve danıĢmanlık koçluğu) ve iĢe adanmıĢlık arasında pozitif bir iliĢki olduğunu 

kanıtlamıĢtır (Bakker ve Demerouti, 2008, s.212).  

ĠĢ kaynaklarının motivasyonel potansiyele sahip olması; iĢin çalıĢanlar 

açısından özerklik, yetkinlik ve insanlarla iliĢkilere duyulan ihtiyaç gibi temel bir 

ihtiyaç olduğunu ifade etmektedir (Salanova ve Schaufeli, 2008, s. 117). 

ĠĢe adanmıĢlığın iĢ kaynakları ile iliĢkili olması sürpriz değildir. Çünkü iĢe 

adanmıĢlık öncülleri üzerindeki ampirik araĢtırmanın çoğu, iĢ talepleri-kaynak modeli 

(JD-R Modeli) etrafında dönmektedir. ĠĢe adanmıĢlığın sadece iĢ kaynakları gibi 

çevresel faktörlerin bir iĢlevi olmadığını, aynı zamanda güven gibi psikolojik 

değiĢkenler tarafından da tetiklenebileceği savunulmaktadır. Örgütteki güven iklimi; 
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bireyler, gruplar ve örgüt için geniĢ ve çeĢitli faydalara olanak sağlamaktadır (Chughtai 

ve Buckley, 2008, s.50-51). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ġekil 3 : ĠĢe AdanmıĢlığın ĠĢ Ġstemleri - Kaynakları Modeli 

Kaynak: Bakker, A. B. ve Demerouti, E. (2008). Towards a Model of Work 

Engagement. Career Development International. 13.3, 209-223. 

ĠĢ talepleri- kaynakları modeli (JD-R Modeli), iĢ iliĢkili deneyimleri tahmin 

etmek amaçlı kullanılmaktadır. Bu model; çalıĢanın iĢ ile ilgili tükenmiĢliğini, örgütsel 

bağlılığını, iĢi beğenmesini, bağlantılılığını ve iĢe adanmıĢlık durumunu tahmin 

edebilmek için kullanılmaktadır. Ayrıca bu model hastalıktan kaynaklanan 

devamsızlığı, iĢ performansının diğer değerlendirmelerini ve objektif satıĢ 

performansını kapsayan iĢle alakalı deneyimlerin sonuçlarını tahmin etmektedir (Bakker 

ve Hakanen, 2013, s. 111-112). Modelin bu kadar popüler olmasının önemli sebebi 
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esnek olabilmesidir. Bu modele göre; tüm çalıĢma ortamları veya iĢ özellikleri, iĢ 

talepleri ve iĢ kaynakları olarak adlandırılan iki farklı kategori kullanılarak 

modellenebilmektedir. Dolayısı ile bu model tüm çalıĢma ortamları için geçerli 

olabilmektedir. ĠĢ talepleri; sürekli fiziksel ve psikolojik çaba gerektiren iĢin fiziksel, 

psikolojik, sosyal ya da örgütsel taraflarını ifade etmekte ve bu yüzden belirli fizyolojik 

ve psikolojik maliyetlerle iliĢkilendirilmektedir. ĠĢ kaynakları iĢ hedeflerine ulaĢmak 

için fonksiyonel olan, iĢ taleplerini düĢüren, fizyolojik ve psikolojik maliyetlerle 

iliĢkilendirilen, kiĢisel büyümeyi, öğrenmeyi ve geliĢimi harekete geçiren iĢin fiziksel, 

psikolojik veya örgütsel yönlerini ifade etmektedir (Bakker ve Hakanen, 2013, s.112). 

Yukarıdaki açıklamalar göz önünde bulundurulduğu iĢe adanmıĢlık üzerinde 

etkili olan en önemli unsurlardan birisinin örgütten gelen destek olduğu anlaĢılmaktadır. 

Bu destek iĢ arkadaĢları, yönetici ya da kurum politikalarını içerebilmektedir. Bu 

bağlamda mevcut araĢtırmada da kurumsal bir unsur olan örgütsel destek ve iĢ 

arkadaĢlarına iliĢkin bir unsur olan sosyal kaytarmanın iĢe adanmıĢlık üzerindeki etkisi 

incelenmektedir. 
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4. KAVRAMLAR ARASI ĠLĠġKĠ 

Bu bölümde değiĢkenler arasındaki iliĢkiye yer verilmiĢtir. 

4.1. ALGILANAN SOSYAL KAYTARMA VE ÖRGÜTSEL DESTEK 

ĠLE ĠġE ADANMIġLIK ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

Örgütlerde temel amaçların yerine getirilmesi için tüm iĢ gücünün aynı hedef 

doğrultusunda birlikte çalıĢması açıktır. Bu durum çalıĢanların sürekli olarak karĢılıklı 

etkileĢim halinde olmalarını gerektirmektedir. Bireyin grup ve örgüt içindeki bütün 

davranıĢlarının ortaya çıkarılması örgütsel davranıĢ alanının temelini oluĢturmaktadır. 

Yani örgütsel davranıĢ alanı; kurum içerisinde çalıĢan kiĢilerin bireysel davranıĢlarını, 

grup içerisinde göstermiĢ olduğu etkileĢimini ve iç ve dıĢ çevre içerisinde yer alan 

örgütlerin bütünsel olarak davranıĢlarını araĢtırmaktır. Dolayısı ile bireysel ve örgütsel 

verimliliği arttırmak için iĢ ortamındaki birey ve takım davranıĢlarını anlamak, çeĢitli 

etkiler altındaki birey ve takımların ne tür davranıĢ sergileyebileceklerini tahmin etmek, 

örgüt açısından ise arzu edilen davranıĢların sürdürülebilir olmasının sağlanması 

gerekmektedir (Gürbüz ve Sığrı, 2013, s.2-3). 

ĠĢ yaĢamındaki değiĢiklikler ile kiĢilerarası etkileĢim ve mücadelenin artması, 

kurumlardaki kiĢisel istek ve çıkarların daha çok önemsenmesi ile birlikte çalıĢanların 

davranıĢlarında birtakım değiĢikler yaĢandığı izlenmektedir (Varoğlu ve Sığrı, 2013, 

s.642). 

Sosyal kaytarma davranıĢı; kiĢinin grup ile birlikte çalıĢtığı zaman yalnız 

baĢına çalıĢtığı zamandan daha az üretken olabilme durumunu ifade etmektedir 

(Harcum ve Badura, 1990, s.629). Son zamanlarda çalıĢma alanımızdaki iĢlerin belirli 

bir koordinasyon ile gerçekleĢtirilmesi ve tüm iĢ süreçlerinin birbirleri ile iliĢkili olması, 

dolayısı ile birbirlerini etkilemesi ve etkilenmesi, kiĢisel performans ile örgütsel 

amaçlara ulaĢılmasını güçleĢtirmektedir. Küresel ortamdaki örgütsel rekabette baĢarı 

elde etmek adına grup çalıĢması kaçınılmazdır. Fakat grup çalıĢmasının yaygın olduğu 

örgütlerde sosyal kaytarma davranıĢının gerçekleĢmemesi de imkansızdır (Kanten, 
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2014, s.13). Yani diğer bir anlatım ile grup çalıĢmasının artıĢ göstermiĢ olduğu 

günümüzde, sosyal kaytarma davranıĢı grubun verimliliğine etki eden en önemli 

değiĢkenlerden biri olmaktadır. Gruplar halinde ortaya çıkan iĢlerde grup performansı, 

çalıĢanların katkısı oranında artıĢ gösterebilmektedir. Yapılan birçok araĢtırma ile 

yüksek performansa sahip çalıĢanlardan bazılarının, bireysel performansları ile grup 

performansları karĢılaĢtırıldığında; grup çalıĢmalarında bireysel performanslarından 

daha az çaba gösterme eğiliminde oldukları görülmüĢtür (ġeĢen ve Kahraman, 2014, 

s.44). 

Günümüzde sosyal kaytarmanın yaygınlaĢması ile birlikte grupların çalıĢma 

verimlilikleri olumsuz bir Ģekilde etkilenebileceği ve örgütün performans çıktılarının 

azalabileceği öngörülmektedir. Dolayısı ile örgüt tarafından bu olumsuz sonuçların 

yönetilmesi, çözümlenmesi ve buna neden olan sebeplerin anlaĢılması önemlilik arz 

etmektedir (Chang, 2008, s.4-5). Ġstek, beklenti ve ihtiyaçları kurumlar tarafından 

karĢılanan çalıĢanların moral ve motivasyonları daha yüksek düzeyde olacaktır. 

Motivasyonu ve iĢ tatmini yüksek olan çalıĢanların ise kuruma karĢı bağlılıkları artacak 

ve dolayısı ile performans göstergeleri de yükselecektir (Uygur, 2007,s.71). Ġstek, 

ihtiyaç ve beklentileri önemsenmeyen çalıĢanlardan verimli bir çalıĢma performansı 

beklenmesi güçtür. Kurumun hedeflerine ulaĢabilmesi için çalıĢanların motive edilmesi 

ve bireyin kendini kurum içerisinde mutlu ve sağlıklı hissedebilmesi ile mümkündür 

(Yazıcıoğlu, 2010, s.243-244). 

Güncelliğini koruyan diğer konulardan biri de örgütsel destektir. Toplam kalite 

bilinci, mükemmellik yaklaĢımını benimseme ve çalıĢanlarını güçlendirme gibi 

çalıĢmalar ile insan kaynakları yönetim faaliyetlerine yeni bir boyut kazandırmaktadır. 

Bu yenilikçi uygulamalar ile çalıĢan faktörünün daha da önemsenmiĢ ve kuruma karĢı 

hassasiyet kazanımı oluĢturulmuĢtur. Amaçlarının, değerlerinin ve fikirlerinin kurumları 

tarafından önemsendiğini gören çalıĢanlar kurumu sahiplenerek aralarında 

oluĢturdukları bağ ile yüksek seviyelerde performans sergileyeceklerdir (Çakır, 2001, 

s.154). Kurumlar, çalıĢanlarından yüksek bir performans beklentisine girerken çalıĢanlar 

ise kendileri için en uygun çalıĢma Ģartlarının olmasını ve örgüt tarafından 

desteklendiklerini hissetmek istemektedir. Kurum ve çalıĢan arasında oluĢan psikolojik 
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bağın yani örgütsel özdeĢleĢmenin çalıĢanın performansını olumlu düzeyde etkileyeceği 

varsayılmaktadır (Turunç ve Çelik, 2010a, s.183). 

Kurumlar, çalıĢanlarının gayretlerini görüp ve onların mutluluklarını 

önemsediğini gösterdiğinde çalıĢanlar kendilerini daha değerli hissetmektedir. Dolayısı 

ile örgüt tarafından çalıĢan faaliyetlerine katılım ve iĢbirliğinin sağlanması ve çalıĢan 

mutluluğuna değer verilmesi gibi etkenler örgütsel destek algısı oluĢmasına neden 

olabilmektedir (Eisenberger vd., 1986, s.501). ÇalıĢanlar örgütleri tarafından 

desteklendiklerini algıladıkları zaman Ģirkete olumsuz Ģekilde yansıyacak olan iĢe geç 

gelme, gelmeme, iĢ yükünden kaçma ve iĢ ile alakasız olan gereksiz sohbetlerde 

bulunma gibi davranıĢlardan kaçınmaktadır (Eder ve Eisenberger, 2008, s.56). 

Rakip firmalar tarafından taklit edilip, yerine konulamayan en önemli tek 

faktör olan çalıĢanların, baĢarılı bir Ģekilde yönlendirildikleri ve adanmıĢ olmaları 

sağlandıkları zaman örgütteki en değerli varlık haline gelmektedir (Anitha, 2014, 

s.309). Dolayısı ile çalıĢanların daha yüksek düzeyde çaba sarf etmesinde, kurumlarına 

ve iĢlerine karĢı adanmıĢlık hissi oluĢturulmasında örgütsel desteğin önemli bir faktör 

olduğu unutulmamalıdır. Eğer bu örgütsel destek çalıĢanlar tarafından hissedilmezse iĢ 

stresi, tükenmiĢlik duygusu, iĢten ayrılmaya yönelme ve devamsızlık gibi olumsuz 

etkiler ile karĢılaĢacağı pek çok çalıĢmada görülmüĢtür (IĢık ve Kama,2018, s.395-396). 

Yapılan çalıĢmalar sonucunda örgütsel desteğin, iĢe adanmıĢlık üzerinde 

önemli bir faktör olduğu görülmektedir. Elde edilen sonuçlara göre iĢ görenlerin 

örgütsel destek algıları yükseldikçe, iĢe adanmıĢlık düzeyleri de artmaktadır (Ġnce, 

2016,s. 656; IĢık ve Kama, 2018, s.401). Ancak mevcut araĢtırma önemli bir psikolojik 

değiĢken olan iĢe adanmıĢlığın sosyal kaytarma ile iliĢkisini inceleyerek alan yazınına 

katkı sağlamayı hedeflemektedir. 
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5. ARAġTIRMA 

Bu baĢlık altında araĢtırmanın amacına, önemine, sınırlılıklarına, örneklemine, 

veri toplama aracına, verilerin analizi ile bulgularına ve yorumuna iliĢkin bilgilere yer 

verilmiĢtir. 

5.1. ARAġTIRMAYA ĠLĠġKĠN ÖN BĠLGĠLER 

5.1.1. AraĢtırmanın Amacı ve Kapsamı 

Günümüzde artan rekabet koĢulları, değiĢen ve geliĢen yenidünya düzenine 

karĢı Ģirketler tarafından sosyal kaytarma, örgütsel destek algısı ve iĢe adanmıĢlık gibi 

kavramlara daha fazla önem verilmektedir. Rekabet edebilmek adına insan faktörünün 

üzerinde duran Ģirketler çalıĢanlarının iĢe adanmıĢlıkları konusunda da yakından 

ilgilenmektedir. Enerjisi yüksek, iĢini seven ve iĢine odaklanabilen çalıĢanlar Ģirketin 

amaçlarına ulaĢmasına daha çok yardımcı olacaktır. Fakat çalıĢanlar örgüt iklimi 

içerisinde hem etkileyen hem de etkilenen bir yapı içerisinde olabilmektedir. 

ÇalıĢanların iĢlerini verimli bir Ģekilde yapmasını engelleyen örgütsel davranıĢlardan 

birisi çalıĢma arkadaĢlarına dair oluĢturdukları sosyal kaytarma algısıdır. Diğer bir 

yandan ise çalıĢanın adanmıĢlığına olumlu düzeyde etki eden örgütsel destek algısı da 

bulunmaktadır.  

Daha önce yapılmıĢ olan birçok çalıĢmada iĢe adanmıĢlığın öz yeterlilik, 

örgütsel destek, liderlik, örgüt içi giriĢimcilik, sanal kaytarma gibi farklı örgütsel ve 

psikolojik faktörlerle iliĢkisi araĢtırılmıĢtır. Konuyla ilgili yazın incelendiğinde sosyal 

kaytarma algısının iĢe adanmıĢlık ile iliĢkisini ortaya koyan çalıĢmanın bulunmadığı 

görülmektedir. Negatif bir süreç olan sosyal kaytarma algısının iĢe adanmıĢlık 

üzerindeki etkisinde olumsuz olması beklenmektedir. 

AraĢtırmanın amacı, aynı kurum içerisinde kolektif olarak çalıĢan kiĢilerin 

çalıĢma arkadaĢlarına yönelik olarak algılanan sosyal kaytarma davranıĢları ile örgütsel 

destek algılarını tespit etmek ve bu algıların kiĢilerin iĢe adanmıĢlık düzeylerine etkisi 

olup olmadığını saptamaktır. Bu amaçla, Kocaeli ve Ġstanbul‟da faaliyet gösteren orta 
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ve büyük ölçekli iĢletmelerde farklı pozisyonlarda çalıĢan beyaz yakalı çalıĢanlar 

araĢtırmaya dahil edilmiĢtir. 

 

 

ġekil 4 : AraĢtırma Modeli 

 

AraĢtırma modeline bağlı olarak çalıĢmanın hipotezleri aĢağıdaki Ģekilde 

belirlenmiĢtir: 

H1 : Algılanan sosyal kaytarma ve algılanan örgütsel desteğin iĢe adanmıĢlık 

üzerinde açıklayıcı katkısı vardır. 

5.1.2. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

AraĢtırmanın ilk sınırlılığı, araĢtırmanın evrenini oluĢturan Kocaeli ve 

Ġstanbul‟da faaliyet gösteren orta ve büyük ölçekli iĢletmelerle sınırlandırılmıĢ 

olmasıdır. Ġkinci olarak,  farklı pozisyonlarda çalıĢan beyaz yakalı çalıĢanların görüĢleri 

ile sınırlıdır. Beyaz yakalı çalıĢanlar ile görüĢülmesinin sebebi; sosyal kaytarma, 
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örgütsel destek algıları ve iĢe adanmıĢlık kavramlarının bu çalıĢanlar tarafından daha net 

anlaĢılabileceği düĢüncesidir. 

 

5.2. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

5.2.1. Denekler 

AraĢtırmada kolayda örnekleme yöntemiyle, Kocaeli ve Ġstanbul‟da faaliyet 

gösteren orta ve büyük ölçekli iĢletmelerde farklı pozisyonlarda çalıĢmakta olan 319 

beyaz yakalı çalıĢanın katılımıyla veri toplanmıĢtır. 

5.2.2. Ölçüm Aracı 

AraĢtırmada ölçüm aracı olarak anket kullanılmıĢtır. Anketin ön kısmında 

katılımcılara çalıĢmanın amacını belirten, katılımlarını sağlamaya yönelik bir 

açıklama bölümü bulunmaktadır. Anket 4 kısımdan meydana gelmiĢtir:   

1.Bölümde çalıĢanları tanımaya yönelik kiĢisel bilgi formu bulunmaktadır. Bu 

bölümde; cinsiyet, yaĢ,  eğitim durumu, mevcut iĢyerinde çalıĢma süresi, departman, 

unvan ve çalıĢma grubundaki üye sayısının yer aldığı sorulardan oluĢmaktadır.  

2.Bölümde çalıĢanların algıladıkları örgütsel desteği ölçmeye yönelik olarak 

Eisenberger vd. (1986,s.500-507) tarafından oluĢturulan 36 maddelik ölçeğin, 8 madde 

ve tek boyuttan oluĢturduğu kısa versiyonu kullanılmıĢtır. 3. ve 6. ifadeler analiz 

kapsamında ters kodlanarak değerlendirilmiĢtir. Katılımcılardan "Kesinlikle 

katılmıyorum" (1)dan " Kesinlikle katılıyorum" (6)a uzanan bir aralıkta ifadeleri 

değerlendirmeleri istenmiĢtir. 

3.Bölümde çalıĢanların iĢe adanmıĢlığını ölçmeye yönelik olarak Schaufeli 

vd‟nin (2002) geliĢtirdiği 17 maddelik iĢe adanmıĢlık ölçeği (UWES) kullanılmıĢtır. 

Ölçeğin Türkçe geçerlilik ve güvenirliği Turgut (2011,s.164-165) tarafından yapılmıĢtır. 

Ölçek; dinçlik, yoğunlaĢma ve adanmıĢlık alt boyutlarından oluĢmaktadır. 

Katılımcılardan "Hiçbir zaman" (1)dan " Her zaman" (6)a uzanan bir aralıkta ifadeleri 

değerlendirmeleri istenmiĢtir. 
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4.Bölümde çalıĢanların algıladıkları sosyal kaytarma davranıĢını ölçmeye 

yönelik olarak Liden vd. (2004) ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ölçekte George‟un (1992) iĢ 

görenlerin yöneticileri değerlendirdiği 10 maddelik ölçeğine 3 madde daha eklenmiĢ ve 

çalıĢanların iĢ arkadaĢlarını değerlendirdiği bir baĢka ölçek ortaya çıkmıĢtır. Ölçeğin 

Türkçe geçerlilik ve güvenirliği Ilgın (2010,s.172) tarafından yapılmıĢtır. Ölçekteki 2. 

ve 13. ifadeler ters kodlanmıĢtır.Katılımcılardan " Kesinlikle katılmıyorum" (1)dan " 

Kesinlikle katılıyorum" (6)a uzanan bir aralıkta ifadeleri değerlendirmeleri istenmiĢtir. 

Anket formunun bir örneği ek.1‟de sunulmaktadır.  

5.2.3. Puanlama 

Anketin ilk kısmında bulunan çalıĢanları tanımaya iliĢkin sorular veriler 

kodlanarak frekans analizine tabi tutulmuĢtur. 

Anketin 2. kısmında yer alan 8 ifade ile 4. kısmında yer alan 13 ifade 

“kesinlikle katılıyorum” dan “kesinlikle katılmıyorum” a uzanan 6‟lı ölçek içerisinde 

verilmiĢtir.  

Değerlendirmelerde; 

 Kesinlikle katılıyorum “6” ve  

 Kesinlikle katılmıyorum “1” olarak puanlandırılmıĢtır. 

Anketin 3. kısmında yer alan 17 ifade “Hiçbir zaman” dan “Her zaman” a 

uzanan 6‟lı ölçek içerisinde verilmiĢtir.  

 Her zaman “6” ve  

 Hiçbir zaman “1” olarak puanlandırılmıĢtır. Ölçeklerdeki ifadelerin 

ortalama alınarak analize dahil edilmiĢtir. 

5.2.4. Uygulama 

Ġstihdam yoğunluğu açısından Ġstanbul ve Kocaeli Ģehirlerindeki çeĢitli 

sektörlerin farklı iĢ ve görevlerinde çalıĢan beyaz yakalı katılımcılardan anket yöntemi 

ile veriler toplanmıĢtır. Katılımcıların farklı iĢ ve görevlerde çalıĢmaları araĢtırmanın 

genellenebilirlik düzeyini arttırmaktadır. Toplam yönlendirilen 350 anketten 319 tanesi 

geri dönmüĢtür. Bu anlamda dağıtılan anketlerin geri dönüĢ oranı %91 „dir. 
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5.2.5. Veri Analizi 

AraĢtırma sonucu elde edilen veriler SPSS paket programı ile analiz edilmiĢtir. 

Analizlerde anlamlılık düzeyi 0,05 kabul edilmiĢtir. Anketin birinci kısmında yer alan 

demografik veriler frekans analizine tabi tutulmuĢtur. AraĢtırma modelinde yer alan 

değiĢkenlere iliĢkin veriler ise öncelikle güvenirlilik analizine tabi tutulmuĢtur. Daha 

sonra araĢtırma hipotezlerini test etmek üzere regresyon analizi uygulanmıĢtır. 

Regresyon analizi cinsiyet ve grup büyüklüğü bazında tekrarlanmıĢtır. 

5.3. ARAġTIRMA BULGULARI 

5.3.1. Frekans Dağılımına ĠliĢkin Sonuçlar 

ÇalıĢanları tanımaya yönelik olarak sorulan 1. kısımdaki sorular frekans 

dağılımına tabi tutulmuĢtur. 

5.3.1.1. Cinsiyete ĠliĢkin Dağılım 

Cinsiyet açısından yapılan analizlerin sonucunda katılımcıların %47,6‟sının 

kadın ve  %52,4‟ünün erkek olduğu görülmüĢtür. Elde edilen sonuçlar aĢağıda ġekil 

5‟te grafik olarak sunulmaktadır. 

 

ġekil 5 : Katılımcıların Cinsiyetlerine ĠliĢkin Dağılım 
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5.3.1.2. YaĢa ĠliĢkin Dağılım 

Ankete katılanların yaĢ dağılımı incelendiğinde, yaĢları 21-25 arasında 28 kiĢi ( 

%8,8), 26-30 arasında 106 kiĢi (%33,2), 31-35 arasında 98 kiĢi (%30,7), 36-40 arasında 

64 kiĢi (%20,1), 41-45 arasında 19 kiĢi (%6) ve yaĢları 45 üzeri olan ise 4 kiĢi (%1,3) 

bulunmaktadır. Elde edilen sonuçlar aĢağıda ġekil 6‟da grafik olarak sunulmaktadır. 

 

 

ġekil 6 : Katılımcıların YaĢlarına ĠliĢkin Dağılım 

5.3.1.3. Eğitim Düzeylerine ĠliĢkin Dağılım 

Eğitim düzeyleri bakımından incelenen katılımcıların % 5‟inin lise mezunu, 

%67,7‟sinin üniversite mezunu, %26,3‟ünün yüksek lisans ve %0,9‟unun doktora 

programlarından mezun oldukları anlaĢılmıĢtır. Bu sonuca göre katılımcıların 

çoğunluğunun üniversite mezunu olduğu görülmektedir. Elde edilen sonuçlar aĢağıda 

ġekil 7‟de grafik olarak sunulmaktadır. 
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ġekil 7 : Eğitim Düzeylerine ĠliĢkin Dağılım 

 

5.3.1.4. Mevcut ĠĢyerindeki ÇalıĢma Süresine ĠliĢkin Dağılım 

Katılımcıların mevcut iĢyerinde ne kadar süredir çalıĢtığına dair bilgiler 

incelendiğinde, çalıĢanların  %66,5‟i 1-5 yıl arası, %27,3‟ü 6-10 yıl arası, %5‟i 11-15 

yıl arası ve %1,3‟ü de 15 yıldan fazla süredir aynı kurumda çalıĢmaktadır. ÇalıĢma 

süresine iliĢkin dağılımın sonuçları aĢağıda ġekil 8‟de grafik olarak sunulmaktadır. 

 

ġekil 8 : Mevcut ĠĢyerindeki ÇalıĢma Süresine ĠliĢkin Dağılım 
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5.3.1.5. Departmanlara ĠliĢkin Dağılım 

Katılımcıların çalıĢmıĢ oldukları departmanlarına iliĢkin veriler incelendiğinde, 

%0,6 akademisyen, %3,4 Ar-ge, %0,3 Avukat, %9,7 Finans, %2,8 Halkla ĠliĢkiler, 

%0,3 HemĢire, %8,8 IT, %17,6  Ġk, %2,8 Kalite, %3,4 Mimar, %7,5 Muhasebe, %5,6 

Mühendis, %3,8 MüĢteri ĠliĢkileri, %0,6 Öğretmen, %14,4 Pazarlama, %4,7 Proje, 

%6,3 Satın Alma, %1,6 Tasarım, %2,5 Üretim planlama ve %3,1 diğer olarak 

farklılaĢmaktadır. Bu sonuca göre katılımcılarının çoğunluğunun Ġnsan Kaynakları ve 

Pazarlama departmanlarında oldukları görülmüĢtür. Departmanlara iliĢkin dağılımın 

sonuçları aĢağıda ġekil 9‟da grafik olarak sunulmaktadır. 

 

ġekil 9 : Departmanlara ĠliĢkin Dağılım 

5.3.1.6. ÇalıĢma Grubundaki Üye Sayısına Göre Dağılım 

Katılımcıların çalıĢma grubundaki üye sayılarının dağılımı incelendiğinde; 

%26‟sı 1-6 kiĢi ,%25,7‟si 7-10 kiĢi ve %48,3‟ü 10 üzeri kiĢi gruplarda çalıĢtıkları 

görülmüĢtür. Bu sonuçlara göre katılımcıların çoğunluğu 10 üzeri kiĢi grubu 

çalıĢanlarından oluĢtuğu görülmektedir. ÇalıĢma grubundaki üye sayısına iliĢkin 

dağılımın sonuçları aĢağıda ġekil 10‟da grafik olarak sunulmaktadır. AraĢtırma 
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kapsamında 1-6 kiĢiler küçük, 6-10 kiĢiler orta ve 10 üzeri kiĢiler büyük grup olarak 

ayrıĢmaktadır.  

 

 

ġekil 10 : ÇalıĢma Grubundaki Üye Sayısına Göre Dağılım 

5.3.2. Ġstatistik Uygulamalar 

5.3.2.1. Güvenirlilik Analizi 

Ġstatistiki uygulamalara baĢlamadan önce anket formunda yer alan “iĢe 

adanmıĢlık”, “ örgütsel destek” ve “sosyal kaytarma” ölçekleri için ayrı ayrı güvenirlilik 

analizi yapılmıĢtır. Ölçeklerin güvenirliklerine Cronbach alfa ile bakılmıĢtır. Elde edilen 

sonuçlardan, tüm ölçeklerin güvenilir olduğu, ayrıca ölçekler içerisinde düĢük 

korelasyona sahip ve güvenirliği daha da yükselten hiçbir ifadenin yer almadığı 

anlaĢılmıĢtır. Sosyal kaytarma ölçeğinde yer alan 2. ve 13. ifadeler ile Örgütsel destek 

ölçeğinde yer alan 3. ve 6. ifadeler ters kodlanarak diğer ifadeler ile uyumlu hale 

getirilmiĢlerdir. 

Ölçeklere ait güvenirlilik sonuçları aĢağıda Tablo 3‟te toplu olarak 

verilmektedir. 
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Tablo 3 : Güvenirlilik Analizi Sonuçları 

 

5.3.2.2. Tanımlayıcı Ġstatistikler 

AraĢtırma kapsamında incelenmiĢ olan değiĢkenlere iliĢkin en düĢük, en 

yüksek değerler ile ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 4‟te sunulmaktadır. 

DeğiĢkenlere iliĢkin ortalama değerler incelendiğinde en yüksek ortalamanın örgütsel 

desteğe (ort. : 4,79) ait olduğu görülmektedir. En düĢük ortalama ise (ort. : 2,58) sosyal 

kaytarmaya aittir. Ortalama değerler genel olarak yorumlanacak olursa katılımcıların iĢe 

adanma ve algılanan örgütsel desteklerinin ortalamanın üzerinde ve algılanan sosyal 

kaytarmanın ise düĢük düzeyde olduğu görülmüĢtür. 

Tablo 4 : Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Tanımlayıcı Ġstatistiksel 

DeğiĢkenler 
N Min. Maks. Ort. S.S. 

ĠĢe AdanmıĢlık 319 1,76 6,00 4,41 ,84796 

Algılanan Örgütsel Destek 319 1,62 6,00 4,79 ,91961 

Algılanan Sosyal 
Kaytarma 

319 1,00 5,38 2,59 1,04390 

 

5.3.2.2.1.  Cinsiyet Ġçin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

ĠĢe adanmıĢlık, algılanan örgütsel destek ve algılanan sosyal kaytarmanın 

tanımlayıcı istatistikleri cinsiyet ayrımı içerisinde kadınlar ve erkekler üzerinde ayrı ayrı 

görmek üzere analizler yinelenmiĢtir. Analiz sonuçları toplu olarak aĢağıda Tablo 5‟te 

sunulmaktadır. 
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Tablo 5 : Cinsiyete Göre Tanımlayıcı Ġstatistik 

 

 

Tablo 5 incelendiğinde; 

 Kadınlar açısından; iĢe adanmıĢlık ve algılanan örgütsel desteğin 

ortalama değerlerin üstüne sahip olduğu ve algılanan sosyal kaytarmanın ise 

düĢük oranda olduğu söylenebilmektedir. 

 Erkekler açısından ise değerlere bakıldığında iĢe adanmıĢlık ve algılanan 

örgütsel destek ortalamanın üzerinde olmaktadır. Algılanan sosyal kaytarmanın 

ise düĢük oranda olduğu görülmektedir. 

 Genel olarak kadın ve erkek katılımcıların benzer değerlere sahip 

oldukları görülmektedir. 

5.3.2.2.2. Grup Büyüklüğü Ġçin Tanımlayıcı Ġstatistik 

ĠĢe adanmıĢlık, algılanan örgütsel destek ve algılanan sosyal kaytarmanın 

tanımlayıcı istatistiklerini grup büyüklüğüne göre ayrı ayrı görmek üzere analizler 

yinelenmiĢtir. Analiz sonuçları toplu olarak aĢağıda Tablo 6‟da sunulmaktadır. 

Tablo 6 : Gruplara Göre Tanımlayıcı Ġstatistik 
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Tablo 6 incelendiğinde; 

 Grup 1 açısından; iĢe adanmıĢlık ve algılanan örgütsel desteğin ortalama 

değerlerin üstüne sahip olduğu ve algılanan sosyal kaytarmanın ise düĢük oranda 

olduğu söylenebilmektedir. 

 Grup 2 açısından ise değerlere bakıldığında iĢe adanmıĢlık ve algılanan 

örgütsel destek ortalamanın üzerinde olduğu görülmüĢtür. Algılanan sosyal 

kaytarmanın ise düĢük oranda olduğu görülmektedir. 

 Grup 3 açısından ise değerlere bakıldığında iĢe adanmıĢlık ve algılanan 

örgütsel destek ortalamanın olup, algılanan sosyal kaytarmanın ise düĢük oranda 

olduğu görülmektedir. 

5.3.2.3. Korelasyon Analizi 

Algılanan sosyal kaytarma, algılanan örgütsel destek ve iĢe adanmıĢlık 

arasındaki iliĢkilerin değerlendirilmesi amacıyla korelasyon analizi uygulanmıĢtır. 

Analiz sonuçları tablo 7‟de sunulmaktadır. Korelasyon katsayıları incelendiğinde; 

sosyal kaytarma ile örgütsel destek (-,603 oranında) ve iĢe adanmıĢlık (-,376 oranında) 

arasında ters yönlü, örgütsel destek ve örgütsel adanmıĢlık arasında ise pozitif yönlü ve 

0,329 oranında bir iliĢki bulunmaktadır.  

Tablo 7 : Korelasyon Analizi  

DeğiĢkenler 1 2 3 

1. Algılanan Sosyal Kaytarma 1   

2. Algılanan Örgütsel Destek -,603
**          1  

3. ĠĢe AdanmıĢlık -,376
** ,329

** 1 

** p<.01 

 

5.3.2.4. Regresyon Analizi 

AraĢtırma modelinde bağımsız değiĢkenler olan algılanan örgütsel destek ve 

algılanan sosyal kaytarmanın iĢe adanmıĢlık üzerindeki etkisini görmek üzere regresyon 

analizi uygulanmıĢtır. Yapılan regresyon analizi sonucunda algılanan sosyal 

kaytarmanın açıklayıcı katkıya sahip olmadığı görülmüĢtür. Bunun sonucunda 
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regresyon analizi yalnızca algılanan örgütsel destek ile tekrarlanmıĢtır. Sonuçlar Tablo 

8‟de sunulmaktadır.  

Tablo 8 : Regresyon Analizi 

 
 

Tablo incelendiğinde; algılanan örgütsel destek iĢe adanmıĢlığı (Beta= 0,607) 

pozitif yönde etkilemektedir yani algılanan örgütsel desteğin iĢe adanmıĢlık üzerinde 

pozitif yönde açıklayıcı katkıya sahip olduğu görülmektedir. Regresyon analizi 

sonucunda algılanan sosyal kaytarmanın iĢe adanmıĢlık üzerinde açıklayıcı katkıya 

sahip olmadığı görülmüĢtür. Algılanan örgütsel destek ise iĢe adanmıĢlık üzerinde 

pozitif yönde açıklayıcı katkı sağlamaktadır. Bu nedenle araĢtırma hipotezi kısmen 

kabul edilmiĢtir. 

5.3.2.4.1. Cinsiyet Ayrımına Göre Regresyon Analizi Sonuçları 

Bağımsız değiĢkenler olan algılanan örgütsel destek ve algılanan sosyal 

kaytarmanın iĢe adanmıĢlık üzerindeki etkisini ölçmek amacı ile cinsiyet ayırımı 

içerisinde kadınlar ve erkekler için regresyon analizi yapılmıĢtır. Yapılan regresyon 

analizi sonucunda algılanan sosyal kaytarmanın açıklayıcı katkıya sahip olmadığı 

görülmüĢtür. Bunun sonucunda regresyon analizi yalnızca algılanan örgütsel destek ile 

tekrarlanmıĢtır.  Tablo 9‟da verilere ait analizler yer almaktadır. 

Tablo 9 : Cinsiyet Ayrımına Göre Regresyon Analizi Sonuçları 
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Tablo 9 incelendiğinde; 

Kadınlar açısından, 

 Algılanan örgütsel desteğin iĢe adanmıĢlık üzerinde pozitif yönde 

açıklayıcı katkıya sahip olduğu, 

Erkekler açısından, 

 Algılanan örgütsel desteğin iĢe adanmıĢlık üzerinde pozitif yönde 

açıklayıcı katkıya sahip olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Analizlerde iĢe adanmıĢlık üzerinde algılanan örgütsel desteğin kadınlar ve 

erkekler açısından benzer sonuçlara sahip olduğu görülmüĢtür.  

5.3.2.4.2. Grup Ayrımına Göre Regresyon Analizi Sonuçları 

Bağımsız değiĢkenler olan algılanan örgütsel destek ve algılanan sosyal 

kaytarmanın iĢe adanmıĢlık üzerindeki etkisini ölçmek amacı ile gruplar düzeyinde 

küçük, orta ve büyük grup olarak regresyon analizi yapılmıĢtır. Algılanan sosyal 

kaytarmanın orta ve büyük gruplar açısından anlamlı bir katkıya sahip olmadığı 

görülerek regresyon analizi yalnızca algılanan örgütsel desteğin etkisini görmek üzere 

tekrarlanmıĢtır. Tablo 10‟da verilere ait analizler yer almaktadır. 

Tablo 10 : Grup Ayrımına Göre Regresyon Analizi Sonuçları 
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Tablo 10 incelendiğinde; 

Küçük Gruplar Açısından, 

 ĠĢe adanmıĢlık üzerinde algılanan örgütsel desteğin pozitif yönde 

açıklayıcı katkıya sahip olduğu, 

 ĠĢe adanmıĢlık üzerinde algılanan sosyal kaytarma negatif yönde 

açıklayıcı katkıya sahip olduğu görülmektedir. 

Orta Gruplar Açısından, 

 ĠĢe adanmıĢlık üzerinde algılanan örgütsel desteğin pozitif yönde 

açıklayıcı katkıya sahip olduğu görülmektedir. 

Büyük Gruplar Açısından, 

 ĠĢe adanmıĢlık üzerinde algılanan örgütsel desteğin pozitif yönde 

açıklayıcı katkıya sahip olduğu görülmektedir. 

Analizler sonucunda, her bir grup için örgütsel desteğin pozitif açıklayıcılığa 

sahip olduğu görülürken, en büyük etkinin orta büyüklükteki gruplar açısından ortaya 

çıktığı görülmektedir. Algılanan sosyal kaytarma ise yalnızca küçük gruplarda anlamlı 

bir değiĢken olarak ortaya çıkmıĢ; orta ve büyük gruplarda ise açıklayıcı bir katkıya 

sahip olmadığı görülmüĢtür. 
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6. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Bu bölümde araĢtırmaya iliĢkin sonuçlar ile iĢletmeye ve araĢtırmacılara iliĢkin 

önerilere yer verilmiĢtir. 

6.1. SONUÇLAR 

Bu araĢtırmada grup içerisinde çalıĢan bireylerin çalıĢma arkadaĢlarına yönelik 

sosyal kaytarma ve örgütsel destek algıları belirlenmiĢ ve bu davranıĢların çalıĢanların 

iĢe adanmıĢlığı üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. Yapılan literatür taramasında sosyal 

kaytarma ve iĢe adanmıĢlığa iliĢkin çalıĢmaların sınırlı olduğu; örgütsel destek 

literatüründe yer alan çalıĢmaların çoğu ise bağlılık, iĢ tatmini gibi konular üzerinde 

yoğunlaĢtığı görülmüĢtür. Bu çalıĢma ile hem sosyal kaytarma ve iĢe adanmıĢlığa dair 

teorik bilgilerin sunulması hem de değiĢkenler arası kavramsal iliĢkinin de ele alınması 

açısından literatüre yeni bir kaynak olması öngörülmektedir. 

GeçmiĢ yazında örgütsel destek algısı ve sosyal kaytarma davranıĢ düzeylerine 

iliĢkin görüĢleri araĢtıran tek bir çalıĢma bulunmaktadır. Çakır (2017) araĢtırması 

sonucunda öğretmenlerin algıladıkları örgütsel destek ile sosyal kaytarma arasında  

negatif yönlü, düĢük düzeyde ve anlamlı bir iliĢkinin varlığını ortaya koymuĢtur. 

Algılanan örgütsel destek ile iĢe adanmıĢlık iliĢkisine yönelik yapılan 

çalıĢmalara bakıldığında; Caesens ve Stinglhamber (2014), Ġnce (2016), IĢık ve Kama 

(2018)‟nın araĢtırmalarında; algılanan örgütsel destek ile iĢe adanmıĢlık arasında 

anlamlı bir iliĢkinin varlığını ortaya koymuĢtur. Mevcut araĢtırma sosyal kaytarma, 

örgütsel destek ve iĢe adanmıĢlık arasındaki iliĢkiyi incelemek açısından önem 

taĢımaktadır. ÇalıĢmanın temel amacına uygun olması için hedef kitle seçilirken sosyal 

kaytarmanın grup çalıĢmalarında ortaya çıktığı düĢünülerek, bireylerin proje grupları 

içerisinde çalıĢıyor olmalarına dikkat edilmiĢtir. AraĢtırmada kolayda örnekleme yolu 

ile 319 beyaz yakalı çalıĢana ulaĢılarak anket uygulanmıĢtır.  

ÇalıĢma kapsamında elde edilen verilerin analiz edilebilmesi adına SPSS 

programı kullanılmıĢtır. DeğiĢkenlere iliĢkin ölçeklerin cronbach alpha değerleri 

sırasıyla algılanan örgütsel destek 0,930; algılanan sosyal kaytarmanın 0,968 ve iĢe 

adanmıĢlık değiĢkeninin 0,968 olarak bulunmuĢtur. Elde edilen verilere bakıldığında 

değiĢkenlerin güvenirliklerinin yüksek olduğu söylenebilmektedir. 
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AraĢtırma sonucunda elde edilen demografik bilgilere iliĢkin sonuçlar; 

araĢtırmaya katılan çalıĢanların %47,6‟sının kadın ve %52,4‟ünün erkek olduğu 

görülmüĢtür. Beyaz yakalı çalıĢanlar üzerinde yapılan araĢtırmaya göre, cinsiyet 

dağılımının dengeli dağıldığı görülse de katılımcıların yarısından çoğunun erkeklerin 

oluĢturduğu görülmektedir. AraĢtırmaya katılan çalıĢanların  % 63,9 „u 26-35 yaĢ 

arasında yer almaktadır. Bu veriler ile katılımcıların genç bireylerden oluĢtuğu 

görülmektedir. AraĢtırmaya katılan çalıĢanların %67,7‟sinin üniversite mezunu olduğu 

görülmektedir. Bu da, yapılan araĢtırmadaki katılımcıların çoğunluğunun eğitim 

seviyesinin yüksek olduğunu ifade etmektedir. Katılımcıların eğitim seviyelerinin 

yüksek olması araĢtırmanın daha kolay anlaĢılabilir olduğu kanısını oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmaya farklı departmanlarda çalıĢan birçok katılımcı dahil edilmiĢtir. 

Katılımcıların %32‟inin insan kaynakları ve pazarlama departmanından oluĢtuğu 

görülmektedir. Ayrıca araĢtırmaya katılan çalıĢanların %48,3‟ü 10 üzeri kiĢi grubu 

içerisinde çalıĢtıkları görülmektedir. Bu durum günümüz iĢ dünyasında grup 

çalıĢmasının artmasından kaynaklı olabilmektedir. 

Sonuçlar incelendiğinde genel tanımlayıcı istatistik yapılmakla birlikte cinsiyet 

ve grup büyüklüğü için de ayrı ayrı tanımlayıcı istatistik analizleri yinelenmiĢtir. 

Genel olarak çalıĢanların iĢe adanmıĢlık düzeylerine iliĢkin görüĢlerinin toplam 

ölçek puanları ortalamanın üzerindedir. Bu durum çalıĢanların çok yüksek düzeyde 

olmasa dahi iĢlerine adanmıĢ olduklarını gösterir. ÇalıĢanların örgütsel faktörlere karĢı 

oluĢturdukları olumlu tutumların ve algıların bireyin iĢine adanmasını 

güçlendirebileceğini ortaya çıkarmaktadır. Konu ile ilgili araĢtırmalar incelendiğinde, 

katılımcıların iĢe adanmıĢlık düzeylerine iliĢkin görüĢleri toplam ölçek puanlarının 

ortalama üzerinde olması bulgusu Göktepe (2016), Demirel (2014) ve Çankır (2016)‟ın 

çalıĢmalarından elde edilen bulgular ile paralellik göstermektedir.  

ÇalıĢanların algılanan örgütsel desteğe iliĢkin görüĢleri toplam ölçek puanları 

ortalamanın üzerinde görünmektedir. Bu durum çalıĢanların örgütlerinden yüksek 

düzeyde destek gördüklerine dair olumlu bir algıya sahip olduklarını göstermektedir. 

Dolayısı ile örgütün çalıĢanlarının fikirlerini önemsediği, örgüt-çalıĢan arasında etkili 

iletiĢimin olduğu ve pozitif çalıĢma ortamı yaratıldığı, çalıĢanlarına adil davranarak 

çalıĢmaların ödüllendirildiği gibi örgütsel desteğe iliĢkin uygulamaların yer aldığı 

sonucu ortaya çıkabilmektedir. ÇalıĢmanın istatistiksel verilerinden elde edilen 
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bulgular, Yılmaz (2016) ile paralellik gösterilmektedir. Kenek (2017) ve Aydın 

(2018)‟ın çalıĢmalarında ise katılımcıların algılanan örgütsel desteğe iliĢkin görüĢleri 

toplam ölçek puanları orta düzeyde bulunmuĢtur. 

ÇalıĢanların algılanan sosyal kaytarmaya iliĢkin görüĢlerinin toplam ölçek 

puanları düĢük düzeyde olduğu görülmüĢtür. Bu durum çalıĢanların düĢük düzeyde de 

olsa sosyal kaytarmaya iliĢkin algılarının olduğunu göstermektedir. Bireylerin çalıĢma 

arkadaĢlarına iliĢkin güven eksikliği duyması, gruptaki iletiĢimin düĢük olması gibi 

nedenlerle bu algıların oluĢabileceği beklenmektedir. Elde edilen araĢtırma bulguları 

Sünnetçioğlu, Korkmaz ve Koyuncu (2014) ile paralellik göstermektedir. ġeĢen ve 

Kahraman (2014) tarafından yapılan araĢtırmada ise çalıĢma arkadaĢlarının kaytardığını 

algılayan birey de zamanla sosyal kaytarma eğiliminde bulunduğunu göstermektedir. 

Cinsiyet ayrımı için yapılan tanımlayıcı istatistik ortalama puanlarına 

bakıldığında; örgütsel destek algısında cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir fark 

olmadığı görülmektedir. Benzer Ģekilde Kenek (2017) ve Yılmaz (2016) tarafından 

yapılan çalıĢmalarda çalıĢanların örgütsel destek algıları cinsiyete göre farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir. Bu bulguların ortaya çıkmasında kurumun, çalıĢanlarına 

karĢı cinsiyet ayrımı yapmadan benzer davranıĢ Ģekilleri sergilediği söylenebilir. Bunun 

sonucunda ise kadın ve erkeklerin algılarının benzer olduğu söylenebilir. Anlamlı bir 

fark çıkmasa da kadınların erkeklere göre örgütsel destek algısı ortalama puanları biraz 

daha yüksek bulunmuĢtur.  

AraĢtırmada cinsiyet ayrımına göre iĢe adanmıĢlık düzeyleri arasında anlamlı 

bir fark olmasa da kadınların erkeklere göre iĢe adanmıĢlık düzeylerinin ortalama 

puanları biraz daha yüksektir. Cetsouphes ve Costa (2009, s.15)‟ ya göre cinsiyet, iĢe 

adanmıĢlık düzeyini etkilemektedir ve kadınların iĢe adanmıĢlık düzeyleri daha 

yüksektir. Dolaysıyla mevcut araĢtırma bulgularının yazınla benzer olduğu 

görülmektedir. Yine Yıluzar (2016) ve Sarıkaya (2016) tarafından yapılan 

araĢtırmalarda iĢe adanmıĢlığın cinsiyet ayrımına göre anlamlı bir değiĢken olmadığı 

görülmüĢtür. 

ÇalıĢanların sosyal kaytarma algısına dair görüĢlerindeki ortalama puanlarına 

bakıldığında ise cinsiyet açısından anlamlı bir fark ortaya çıkmamıĢtır. Benzer Ģekilde 

Özek (2014) çalıĢanların sosyal kaytarma davranıĢı sergilemeleri ile psikolojik iklim 

algılarını inceleyen araĢtırmasında sosyal kaytarmanın cinsiyete göre farklılık 
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göstermediği belirlenmiĢtir. Bu nedenle cinsiyete iliĢkin bu bulgu da yazınla paralellik 

göstermektedir. Bu bulgulardan farklı olarak Doğan, Bozkurt ve Demir (2012) 

tarafından yapılan araĢtırmada erkek yöneticilerin, kadın yöneticilere göre sosyal 

kaytarma davranıĢı algılamaları daha yüksektir. 

Grup büyüklüğü için yapılan genel tanımlayıcı istatistik ortalama puanlarına 

bakıldığında; örgütsel destek algısında gruptaki kiĢi sayısına göre anlamlı bir fark 

olmadığı görülmemektedir. Bunun nedeni belli kiĢilere veya gruplara karĢı ayrımcılık 

yapmadan tüm çalıĢanlarına karĢı örgütsel adaletin sağlanması ve tüm çalıĢanlarına eĢit 

mesafede davranıĢ göstermesi olabilmektedir. Aynı Ģekilde iĢe adanmıĢlık düzeylerinin 

ortalama puanlarına bakıldığında gruptaki kiĢi sayısına göre anlamlı bir fark olmasa da 

gruptaki kiĢi sayısının artmasıyla çalıĢanların iĢe adanmıĢlık düzeylerinde bir artıĢ 

olmuĢtur. Bununla birlikte gruptaki kiĢi sayısının artıĢ göstermesiyle anlamlı bir fark 

olmasa da sosyal kaytarma algısının düĢtüğü söylenebilir. Yani küçük gruplarda daha 

çok sosyal kaytarma algısının oluĢtuğu görülmektedir. Benzer Ģekilde Ahmad ve 

Lumpur (2010) sosyal kaytarmanın küçük gruplarda çalıĢıldığında daha kolay fark 

edildiğini ifade etmiĢtir. Literatürde Lim ve Zhong (2006),Sweeney (1973), Latane, 

Williams ve Harkins (1979), Jones (1984), Ingham vd. (1974) ve Liden vd. (2004)‟nin 

yapmıĢ oldukları çalıĢmalarda gruptaki kiĢi sayısının artmasıyla sosyal kaytarma 

davranıĢının daha çok ortaya çıkacaklarını ileri sürmüĢlerdir. Bu bulgular farklı 

Ģekillerde yorumlanabilir. Bunlardan ilki küçük gruplarda sosyal kaytarma davranıĢının 

daha kolay belirlenebilir olduğu yönündedir. Bununla birlikte grup büyüklüğü ile 

algılanan sosyal kaytarma düzeyi arasındaki iliĢkinin belirlenebilmesi için daha fazla 

araĢtırma bulgusuna ihtiyaç olduğu görülmektedir. Sosyal kaytarma büyük gruplarda 

daha fazla ortaya çıkma ihtimaline sahip olmasına rağmen algılanması üye sayısının 

fazla olması nedeniyle zorlaĢmaktadır. Küçük gruplarda ise en ufak bir kaytarmanın 

tespit edilmesi olasıdır. Mevcut araĢtırmanın konusu gruplarda sosyal kaytarmanın 

farklılığını irdelemek olmadığından bu hususun gelecek araĢtırmalarda ele alınması 

önerilmektedir 

DeğiĢkenler arasındaki iliĢkiyi görmek amaçlı korelasyon analizi yapılmıĢtır. 

Korelasyon katsayıları incelendiğinde; algılanan sosyal kaytarma ile algılanan örgütsel 

destek (-,603 oranında) ve iĢe adanmıĢlık (-,376 oranında) arasında ters yönlü, örgütsel 

destek ve örgütsel adanmıĢlık arasında ise pozitif yönlü ve 0,329 oranında bir iliĢki 
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bulunduğu görülmüĢtür. Yani çalıĢanların örgütsel destek algıları ve iĢe adanmıĢlık 

düzeyleri arttıkça algıladıkları sosyal kaytarma düĢmektedir. 

ÇalıĢanların örgütsel destek ve sosyal kaytarma algılarının iĢe adanmıĢlık 

üzerindeki etkisini görmek üzere regresyon analizi yapılmıĢtır. Yapılan regresyon 

analizi sonucunda sosyal kaytarma algısının iĢe adanmıĢlık üzerinde açıklayıcı katkıya 

sahip olmadığı görülmüĢtür. Analizlerin sonucunda; örgütsel destek algısının iĢe 

adanmıĢlık düzeyini pozitif yönde etkilediği belirlenmiĢtir. Bu nedenle araĢtırmanın 

hipotezi kısmen kabul edilmiĢtir. Benzer Ģekilde Ġnce (2016) araĢtırmasını konfeksiyon 

firmasında gerçekleĢtirmiĢ olup, örgütsel desteğin iĢe adanmıĢlık üzerinde anlamlı 

Ģekilde, orta düzeyde iliĢki içerisinde olduğunu yorumlamıĢtır. Aynı Ģekilde IĢık ve 

Kama (2018)‟nın öğretmenler üzerindeki araĢtırmasında örgütsel desteğin iĢe 

adanmıĢlık üzerinde etkili bir faktör olduğu tespit edilmiĢtir. Elde edilen bu sonuçlara 

göre çalıĢanların örgütsel destek algıları arttıkça, iĢe adanmıĢlıklarının da arttığı 

söylenebilir. Örgütün çalıĢanlarının fikirlerine önem vermesi, örgütteki her bir bireye 

eĢit davranması, iĢ görenlerinin elde ettikleri baĢarıları ödüllendirmesi, kurum içerisinde 

ki refahı önemsemesi, ücret ve geliĢim politikalarının iyileĢtirilmesi ve bu politikaların 

çalıĢanlara hissettirilmesi sonucunda bireyler iĢlerine daha çok adanacakları ve iĢ 

performanslarının da yükseleceği söylenebilir. 

Bağımsız değiĢkenler olan algılanan örgütsel destek ve algılanan sosyal 

kaytarmanın iĢe adanmıĢlık üzerindeki etkisini ölçmek amacı ile cinsiyet ayırımı 

içerisinde kadınlar ve erkekler için regresyon analizi yapılmıĢtır. Yapılan regresyon 

analizi sonucunda algılanan sosyal kaytarmanın açıklayıcı katkıya sahip olmadığı 

görülmüĢtür. Analiz sonucunda hem kadınlar hem de erkekler açısından algılanan 

örgütsel desteğin iĢe adanmıĢlık üzerinde pozitif yönde açıklayıcı katkıya sahip olduğu 

belirlenmiĢtir. 

Algılanan örgütsel destek ve algılanan sosyal kaytarmanın iĢe adanmıĢlık 

üzerindeki etkisini ölçmek amacı ile gruplar düzeyinde küçük, orta ve büyük grup 

olarak regresyon analizi yapılmıĢtır. Küçük, orta ve büyük gruplarda iĢe adanmıĢlık 

üzerinde örgütsel destek algısının pozitif yönde açıklayıcı katkıya sahip olduğu 

görülmektedir. En büyük etkinin orta büyüklükteki gruplar açısından ortaya çıktığı 

görülmektedir. Algılanan sosyal kaytarma ise iĢe adanmıĢlık üzerinde yalnızca küçük 
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gruplarda anlamlı bir değiĢken olarak ortaya çıkmıĢ; orta ve büyük gruplarda ise 

açıklayıcı bir katkıya sahip olmadığı görülmüĢtür. 

Elde edilen sonuçlar iĢe adanmıĢlığın arttırılması için örgütsel desteğin önemli 

bir değiĢken olduğunu ortaya koymaktadır. Bununla birlikte küçük gruplar (1-6 üye) 

açısında sosyal kaytarmanın da iĢe adanmıĢlık üzerinde anlamlı bir değiĢken olarak 

ortaya çıktığı görülmektedir. Bu nedenle iĢe adanmıĢlık unsurunu etkilemek bakımından 

grup büyüklüğünün önem arz ettiğini ve farklı yapılarda çalıĢanlara yönelik değiĢik 

uygulamaların yapılması gerekliliği ortaya çıkmaktadır. Tüm gruplar açısından örgütsel 

desteğin önemli bir değiĢken olarak ortaya çıkması çalıĢanların çaba ve emeklerinin 

kurum tarafından değer görmesinin gerekliliğini iĢaret etmektedir.  

6.2. ÖNERĠLER 

ÇalıĢanlar örgütsel faktörlere iliĢkin çeĢitli tutum ve davranıĢlar 

oluĢturmaktadır. Bu tutumların olumlu veya olumsuz olması Ģirketin çalıĢanlarına karĢı 

uyguladığı politikalara göre değiĢmektedir. AraĢtırmaya yönelik olarak örgütlerin 

çalıĢanlarının fikirlerini ve eleĢtirilerini dikkate alması, örgütsel amaçlar doğrultusunda 

çalıĢanlar arasında iĢbirliğinin sağlanması, güvene dayalı iliĢkilerin geliĢtirilmesi, 

çalıĢanların katkılarının takdir edilmesi ve emeğinin karĢılığının verilmesi, örgütün 

çalıĢanları arasında ayrımcılık yapmadan herkese adil davranması ve çalıĢanlarının her 

zaman yanında olacağının hissettirilmesi gibi yaklaĢımlarla iĢe adanmıĢlığın 

sağlanmasında faydalı olacaktır. Ayrıca kurum içerisinde çalıĢma arkadaĢlarının 

kaytardığını algılayan bireylerin kendilerinin de sosyal kaytarma davranıĢında 

bulunması olasıdır. Küçük gruplarda iletiĢim, etkileĢim ve mücadelenin daha yoğun 

yaĢanmasıyla arkadaĢlarının davranıĢlarını gözlemleyen bireyler onlardan kolayca 

etkilenebileceği varsayılmaktadır. Küçük gruplarda yaĢanan bu algının giderilmesi 

yönünde örgüt tarafından takım verimliliği destekleyecek çalıĢmaların yapılması daha 

uygun olmaktadır. Güvene dayalı daha sağlıklı iletiĢim oluĢturulması, performans 

kriterlerinin açıkça belirtilmesi ve küçük grubun avantajından faydalanarak 

yöneticilerin çalıĢanlarıyla birebir ilgilenebilmesi gibi durumlar çalıĢma ortamının 

verimliliğine katkı sağlayacaktır.  
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ÇalıĢmanın sadece Kocaeli ve Ġstanbul ilinde çalıĢan bireyler üzerinde 

yapılması çalıĢma analizlerinin genelleĢtirebilirliğini zorlaĢtıran bir kısıttır. Konu ile 

ilgili ileride yapılacak çalıĢmaların farklı Ģehirlerde, farklı sektörlerde uygulanması 

araĢtırma bulgularının genelleĢtirilebilmesi açısından önem taĢımaktadır. Konunun 

literatürde iliĢkilendirildiği değiĢkenler haricinde farklı yönlerini de ortaya çıkarmak 

amaçlı nitel araĢtırma yöntemi de tercih edilebilir. Aynı Ģekilde konu ile ilgili ileride 

yapılacak olan araĢtırmalarda farklı ölçekler ve farklı örneklem grupları ile çalıĢılması 

konuya yönelik yeni katkıların sağlayabileceğini söylemek mümkündür. 
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EKLER 

EK 1: ANKET FORMU 

Bu anket,  Marmara Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme Anabilim Dalında 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi Tezli Yüksek Lisans Programında yürütülen bir tez kapsamında 

hazırlanmıĢtır. 

Bize vereceğiniz cevaplar sadece ilgili bilimsel araĢtırma dahilinde kullanılacak ve 

kimliğiniz kesinlikle gizli tutulacaktır. Cevaplarınızın gizli tutulacağına dair bize olan 

güveninizi sağlamak için sizden isminizi veya kimliğinizi açığa çıkartacak herhangi bir iĢareti 

anket formu üzerine yazmamanızı önemle hatırlatırız.  

Bu araĢtırmaya sağlayacağınız katkı için Ģimdiden teĢekkür ederiz. 

 DanıĢman :Doç. Dr. Gül ESER    Elif METĠNER 

1. Cinsiyetiniz:  (  )  Kadın   (   )  Erkek 

2. YaĢınız: _______ 

3. En son mezun olduğunuz eğitim kurumu: 

 (   )  Ġlköğretim     (  )  Lise     (  )  Üniversite    (  )  Yüksek Lisans   (  )  Doktora 

4. Departmanınız : _______ 

5. Unvan : _______ 

6. Mevcut ĠĢyerindeki ÇalıĢma Süreniz : _______ 

7. ÇalıĢma Grubunuzdaki Üye Sayısı : _______ 

ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK                                                                            

Lütfen aşağıdaki ifadelere ne ölçüde katıldığınızı ölçek üzerinde belirtiniz. 
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1.       Kurumum benim amaç ve değerlerimi önemser. 
    

        

2.       Kurumum benim refahımı gerçekten önemser. 
    

        

3.       Kurumum bana çok az ilgi gösterir. 
    

        

4.       Kurumum kötü niyetli olmayan hatalarımı bağıĢlayacaktır. 
    

        

5.       Kurumum benim fikirlerimi önemser. 
    

        

6.       Kurumum eline fırsat geçerse beni istismar eder. 
    

        

7.       Bir sorunum olduğunda kurumumdan yardım alabilirim. 
    

        

8.       Özel bir iyiliğe ihtiyaç duyduğumda kurumum bana yardım etmeye 

istekli olacaktır. 
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İŞE ADANMIŞLIK                                                                                                                                                     

Lütfen aşağıdaki ifadelere ne ölçüde katıldığınızı ölçek üzerinde belirtiniz. 
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1.       ĠĢimi yaparken enerji dolu olurum. 
    

        

2.       ĠĢimde kendimi güçlü ve dinç hissederim. 
    

        

3.       ĠĢimde zihinsel olarak oldukça dayanıklıyım. 
    

        

4.       Sabah uyandığımda iĢe gitmek için istekli olurum. 
    

        

5.       Çok uzun saatler çalıĢabilirim. 
    

        

6.       Her Ģey yolunda gitmese bile iĢimde daima sebat ederim. 
    

        

7.       ÇalıĢırken iĢime dalıp giderim. 
    

        

8.       ÇalıĢırken yaptığım iĢe kendimi kaptırırım. 
    

        

9.       ÇalıĢırken çevremdeki her Ģeyi unutuveririm. 
    

        

10.    ÇalıĢırken molavermekte zorlanırım. 
    

        

11.    ÇalıĢırken zamanın nasıl geçtiğini anlamam. 
    

        

12.    Yoğun çalıĢtığım zamanlarda kendimi mutlu hissederim. 
    

        

13.    Yaptığım iĢin anlamlı olduğunu ve bir amaca hizmet ettiğini 
düĢünüyorum. 

    
        

14.    ĠĢimin ilgi çekici ve gayret gerektiren biri olduğunu düĢünüyorum. 
    

        

15.    Yaptığım iĢle gururduyarım. 
    

        

16.    ĠĢim bana ilham verir. 
    

        

17.    ĠĢimi hevesle yaparım. 
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ALGILANAN SOSYAL KAYTARMA                                                                                  

Lütfen aşağıdaki ifadelere ne ölçüde katıldığınızı ölçek üzerinde 

belirtiniz. K
es

in
li

k
le

 

K
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

K
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

B
ir

a
z 

K
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

B
ir

a
z 

K
a
tı

lı
y
o
ru

m
 

K
a
tı

lı
y
o
ru

m
 

K
es

in
li

k
le

 

K
a
tı

lı
y
o
ru

m
 

1 2 3 4 5 6 

1.       ÇalıĢma arkadaĢlarım, toplu görev dağılımlarında sorumluluk 

almaktan kaçınırlar. 

  

          

2.       ÇalıĢma arkadaĢlarımın, kendilerine verilen iĢi baĢkasına 
bırakmadan istenen kalite ve zamanda yapmak birinci hedefleridir. 

  

          

3.       ĠĢi yapacak baĢkaları varsa, çalıĢma arkadaĢlarım kendilerine 

verilen görevi değil, kendi istedikleri iĢi yaparlar VEYA iĢin kendi 

istedikleri kısmına yoğunlaĢırlar. 

  

          

4.       ÇalıĢma arkadaĢlarım bireysel hedeflerini grup amaçlarının 

önünde tutarlar. 

  

          

5.       ÇalıĢma arkadaĢlarım, mesai saatleri içerisinde iĢ ile ilgili 

olmayan aktivitelere istikrarlı bir biçimde zaman ayırırlar. 

  

          

6.       ÇalıĢma arkadaĢlarım, kendi üstlenmeleri gereken bazı 

sorumlulukları diğer çalıĢanlara yüklerler. 

  

          

7.       ÇalıĢma arkadaĢlarım, iĢi yapabilecek kendilerinden baĢka 

çalıĢanlar olduğu zaman iĢi yapmak için daha az çaba gösterirler. 

  

          

8.       ÇalıĢma arkadaĢlarım, iĢin kendilerine düĢen kısmını yapmazlar.             

9.       ÇalıĢma arkadaĢlarımdan bazıları, ekibimizdeki diğer 

çalıĢanlardan daha az çaba gösterirler. 

  

          

10.    ÇalıĢma arkadaĢlarımdan bazıları, eğer iĢi yapacak baĢka 

çalıĢanlar varsa daha gevĢek davranırlar. 

  

          

11.    ÇalıĢma arkadaĢlarımdan bazıları, eğer diğer grup üyeleri yardım 

edebilecek durumdaysa, diğer departmanlara yardım etmek için daha az 

zaman harcarlar. 

  

          

12.    ÇalıĢma arkadaĢlarımdan bazıları, iĢleri baĢkası yapıyorsa, 

çalıĢıyor görünür ama kendi paylarına düĢen iĢi yapmazlar. 

  

          

13.    ÇalıĢma arkadaĢlarım, ekip içinde bir iĢi yapmak için ellerinde 

geleni en iyi Ģekilde yaparlar. 

  

          

 


