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ÖZET  
 

Bu araştırmada algılanan örgütsel destek ve algılanan örgütsel politikaların, örgütsel 

bağlılık ve farklı muameleye etkisi incelenmiştir. Araştırma örneklemi teknoloji 

alanında faaliyet gösteren kamu kurumlarındaki çeşitli kademelerde görev yapan 

çalışanlar oluşturmaktadır. Araştırma amacı ile oluşturulan anket formu 234 katılımcı 

üzerinde uygulanmıştır. Araştırmanın temel amacı, çalışanların örgütsel destek ve 

örgütsel politika algılarının örgütsel bağlılık ve farklı muameleye etkisini 

belirlemektedir.  

Elde edilen bulgular SPSS programı ile analiz edilerek faktör, regresyon ve korelasyon 

analizleri ile test edilmiştir. Yapılan araştırma sonuçları incelendiğinde algılanan 

örgütsel destek ve algılanan örgütsel politikaların farklı muamele üzerinde anlamlı ve 

pozitif ilişkili olduğu, algılanan örgütsel destek ve algılanan örgütsel politikaların 

örgütsel bağlılık üzerinde anlamlı ve negatif ilişkili olduğu tespit edilmiştir. Bununla 

birlikte örgütsel bağlılık ve farklı muamele ilişkisi de incelenmiş olup, aralarında 

anlamlı ve negatif ilişkili olduğu sonucu elde edilmiştir.  

Bu araştırma sonunda elde edilen sonuçların, benzer alanda araştırma yapacak olan 

kişilere ve literatüre kattı yapması amaçlanmıştır. 
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ABSTRACT 
 

This study examines the effects of perceived organizational support and perceived 

organizational politics on organizational commitment and differential treatment. The 

research sample consists of employees working at various levels in public institutions 

operating in the technology sector. A survey form designed for this research was 

administered to 234 participants. The primary objective of the study is to determine 

the impact of employees' perceptions of organizational support and organizational 

politics on organizational commitment and differential treatment. 

The collected data were analyzed using the SPSS program and tested through factor, 

regression, and correlation analyses. The findings indicate that perceived 

organizational support and perceived organizational politics have a significant and 

positive relationship with differential treatment, while they have a significant and 

negative relationship with organizational commitment. Additionally, the relationship 

between organizational commitment and differential treatment was examined, and a 

significant and negative correlation was found between them. 

The results obtained from this study are intended to contribute to the literature and 

provide guidance for researchers conducting similar studies in this field. 
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1. GİRİŞ 

Çalışanların örgütsel bağlılık düzeyleri ve farklı muamele algısı kurumsal hedeflerin 

gerçekleştirilmesinde önemli rol oynamaktadır. Bu bağlamda, algılanan örgütsel 

destek ve örgütsel politikalar, çalışanların bağlılık düzeylerini ve farklı muamele 

algısını şekillendiren faktörler olarak belirmekte ve insan kaynakları yönetimi ile 

örgütsel davranış literatüründe önemli bir araştırma alanı olarak öne çıkmaktadır.  

Petty ve Cacioppo (1981) bireylerin çoğu zaman yalnızca ilk aşamadaki düşüncesiz 

kategorileştirme ile değerlendirildiğini, bunun da sosyal algıdaki önyargıları ve 

ayrımcılığı artırmakta olduğunu ifade etmiştir. Genellikle bireyler ilk aşamada 

cinsiyet, ten rengi, dini tercihler, doğum yeri, fiziksel durum ve eğitim geçmişi gibi 

faktörlere göre yüzeysel değerlendirmelere tabi tutulmaktadır (Jeong ve Kim, 2022).  

Örgütsel bağlılık, çalışanların belirli bir hedefe yönelik adanmışlık ve sorumluluk 

hissetmesini ifade eden gönüllü bir psikolojik bağ olarak da ele alınmaktadır (Klein 

vd., 2025). Meyer vd. (2002) çalışanların organizasyonlarına yüksek seviyede bağlılık 

göstermelerinin, hem bireysel hem de kurumsal düzeyde önemli sonuçlar 

doğurduğunu vurgulamıştır. Bu bağlamda, çalışan bağlılığının yüksek olması, iş 

tatmini, motivasyon, örgütsel katılım, olumlu sosyal davranışlar, çalışanların 

organizasyonda kalma eğilimleri ve genel refah gibi olumlu sonuçlarla ilişkili 

bulunmaktadır. 

Allen vd. (2008) örgütsel destek algısını çalışanların organizasyonun katkılarını ne 

kadar değerli bulduğuna ve onlara ne kadar önem verdiğine dair algıları olarak ifade 

etmiştir. Bir kuruluşun başarısında, üyelerin kuruma yönelik olumlu tutum ve 

davranışlarının teşvik edilmesi kritik bir rol oynamaktadır. Bu tutum ve davranışların 

şekillenmesinde örgütsel desteğin önemli bir unsur olduğu ifade edilmiştir 

(Eisenberger vd., 1986). 

Örgütsel politikalar bireylerin kişisel çıkarlarını koruma veya geliştirme amacıyla 

stratejik bir şekilde uyguladığı, meşru olmayan ve çıkar odaklı davranışları 

tanımlamak için kullanılmaktadır (Chang vd., 2009; Ferris vd., 1989). Araştırmacıların 

bazıları politik davranışlarda bulunmanın faydaları olabileceğini savunurken 
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(Hochwarter vd., 2007) bazıları da (Ferris vd., 2002; Mintzberg, 1983) örgütsel 

politikanın yaygın ve işlevsiz bir yönü olduğunu kabul etmektedir. 

Eisenberger vd. (1990), Rhoades ve Eisenberger (2002), çalışanların 

organizasyonlarından aldıkları desteği fark ettiklerinde, organizasyona karşı bir 

sorumluluk duygusu geliştirdiklerini ve bu olumlu muameleyi değerli bir bağlılık 

sergileyerek karşılık verdiklerini belirtmiştir. Rhoades vd. (2001) yürüttüğü 

araştırmalar, örgütsel desteğin çalışanların örgüte olan bağlılığını doğrudan etkileyen 

temel faktörlerden biri olduğunu ortaya koymuştur. 

Araştırmalar, algılanan örgütsel desteğin bireylerde olumlu duygular yaratarak, farklı 

muameleye maruz kalma ve stres faktörlerinin etkilerini azaltmada da önemli bir rol 

oynadığını göstermektedir (Turner ve Avison, 2003). Bu olumlu duyguların ırkçılık, 

cinsiyetçilik, yaş ayrımcılığı ve diğer ayrımcılık türlerine dair algılanan tutumları bile 

değiştirebileceği öne sürülmüştür (Lee, 2005; Ong ve Edwards, 2008). 

Politika algısının yüksek olması belirsizlik ve adaletsiz muamele duygusundan 

kaynaklanmakta olduğu, belirsizliklerin hâkim olduğu, prosedürlerin açık ve net 

olmaması nedeniyle adalet, eşitlik gibi kavramlara dair olumlu olmayan algıların 

mevcut olduğu örgütlerde yüksek hissedildiği, bu olumsuz duyguların ise çalışan 

bağlılığını azalttığı ifade edilmektedir (Harris vd. 2007; Vigoda‐Gadot ve Talmud, 

2010; Utami vd., 2014). 

Çalışmalarda politika algısı ile farklı muamele arasında pozitif yönde ilişki mevcut 

olduğu gösterilmiştir (Jeong ve Kim, 2022). Yapılan bazı araştırmalarda kamu 

kurumları ve kâr amacı gütmeyen kuruluşlarda ayrımcılığın, diğerlerine kıyasla daha 

az görüldüğü ortaya konmuştur (Lippens vd., 2023; Maurer-Fazio, 2012; Zschirnt ve 

Ruedin, 2016). Midtbøen (2018) çalışmasında kamu sektöründe ve cinsiyet dengesi 

sağlanmış mesleklerde etnik ayrımcılığın kadınlar açısından belirgin olmadığını ileri 

sürmüştür. 

Bu çalışmada örgütsel destek ve örgütsel politika algılarının, farklı muamele ve 

bağlılık üzerine etkisi araştırılarak literatüre katkı yapılması amaçlanmıştır. Literatür 

incelendiğinde algılanan örgütsel destek ile örgütsel bağlılık ilişkisi (Eisenberger vd., 

1986; Rhoades vd., 2001, Panaccio ve Vandenberghe, 2009; Riggle vd., 2009) ve 

örgütsel politikalar ile örgütsel bağlılık ilişkisi (Harris vd., 2007; Vigoda, 2000; 

Kacmar vd., 1999, Utami vd., 2014) hakkında yapılan çalışmalar olduğu görülmüştür. 
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Ancak yapılan literatür araştırmasında ulaşılan verilere göre her ikisinin de bağlılık ve 

farklı muamele üzerinde ilişkisini ortaya koyan araştırmaya rastlanmamıştır. Yapılan 

çalışma ile bu alanda yerli literatüre katkı sağlamak amaçlanmaktadır. 

Uygulama kamuda teknoloji alanında faaliyet gösteren kuruluşlarda farklı 

kademelerde görev yapan 234 çalışan arasında gerçekleştirilmiştir. Yapılan bu 

çalışmanın örgütsel bağlılık ve farklı muamelenin ilişkileri üzerinde yapılacak olan 

diğer araştırmalara yol gösterici olması beklenmektedir. 

Bu çalışma sekiz bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde çalışmanın amacı ve 

metodolojisi ifade edilmiştir. İkinci, üçüncü ve dördüncü bölümlerde örgütsel destek, 

örgütsel politika ve örgütsel bağlılık kavramlarının öncülleri ve sonuçlarına yönelik 

literatür çalışması yer almaktadır. Beşinci bölümde farklı muamele kavramı ve 

çeşitlerine yönelik literatür araştırmasına yer verilmiştir. Altıncı bölümde algılanan 

örgütsel destek, algılanan örgütsel politika, örgütsel bağlılık ve farklı muamele 

değişkenleri arasındaki ilişkiler ifade edilmiştir. Yedinci bölümde örneklem seçimi ve 

veri toplama yöntemi, verilerin analizi ve bulgular ile değişkenler arası ilişkilere dair 

bulguların değerlendirilmesi yer almaktadır. Sekizinci bölümde araştırmaya dair 

sonuçlar, öneriler ve araştırmaya dair kısıtlara yer verilmiştir. Araştırmanın çeşitli 

kısıtları bulunmaktadır. 
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2. ÖRGÜTSEL DESTEK KAVRAMI 

İnsanların görme, işitme, koklama, dokunma ve tatma gibi çeşitli duyu verilerini 

örgütleyip yorumlayarak çevredeki nesne ve olaylara anlam verme süreci algılama 

olarak ifade edilmektedir. Algılama kişilerin inanç ve değerlerine, hayat tarzına, kişilik 

özelliklerine, kültürlerine göre değişiklik gösterir. Bu nedenle her bir çalışanın örgüt 

hakkındaki algılarının farklılık göstermesi doğaldır. Örgüt içindeki bir grup ya da kişi 

tarafından olumlu algılanan bir durum, diğerleri tarafından olumsuz olarak 

algılanabilir.  

Örgütsel destek teorisine göre, çalışanlar, örgütün iş performanslarını ödüllendirme ve 

duygusal ihtiyaçlarını karşılama istekliliğini, örgütün çalışanlara verdiği değer ve 

onların refahına gösterdiği özenle değerlendirir (Eisenberger vd., 2002). Yani, 

algılanan örgütsel destek, çalışanların katkılarının ne kadar değerli görüldüğü ve 

onlara ne kadar önem verildiğine dair genel bir izlenimdir (Eisenberger vd., 1986). 

Allen ve diğerleri (2008), örgütsel destek algısını, çalışanların organizasyonun 

katkılarını ne kadar değerli bulduğuna ve onlara ne kadar önem verdiğine dair algıları 

olarak tanımlar. Çalışanlar, organizasyonun çabalarını ödüllendirip 

ödüllendirmeyeceğini, ihtiyaçlarını karşılayıp karşılamayacağını ve onlara yardım 

edip etmeyeceğini bilmek isterler (Allen vd., 2008). Bu destek, organizasyonun 

çalışanları ödüllendirme ve takdir etme istekliliğini gösterir. Bir organizasyonun 

başarısında, çalışanların kuruma karşı olumlu tutum ve davranışlarının teşvik edilmesi 

önemlidir ve bu tutumların şekillenmesinde algılanan örgütsel destek önemli bir rol 

oynar (Eisenberger vd., 1986). 

Birçok araştırma, yüksek algılanan örgütsel destek alan çalışanların daha olumlu 

tutumlar sergilediğini (örneğin daha fazla iş tatmini, iyi ruh hali, daha az stres) ve 

örgütlerine daha fazla katkı sağladıklarını (örneğin daha fazla bağlılık, daha iyi 

performans, daha az işten ayrılma isteği) göstermiştir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

2.1. Örgütsel Destek Algısını Oluşturan Faktörler  

Örgütsel destek algısını oluşturan birçok unsur mevcuttur. Yapılan literatür 

araştırmasına göre örgütsel destek algısının oluşmasına etki eden faktörleri 4 ana 
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başlık altında ele alındığı görülmüştür. Örgütsel adalet, yönetici desteği ve örgütsel 

ödüller ile çalışma koşullarının algılanan örgütsel destek ile ilişkili olduğu 

gösterilmiştir. Bunun yanı sıra, algılanan örgütsel desteğin çalışanlar için iş tatmini ve 

pozitif ruh hali gibi olumlu etkiler, örgüt için ise duygusal bağlılık, yüksek performans 

ve geri çekilme davranışlarının azalması gibi faydalar sağladığı ortaya konulmuştur 

(Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

2.1.1. Örgütsel Adalet 

Greenberg (1990)örgütsel adaleti, çalışanların organizasyon içerisindeki adil 

uygulamalar ve şeffaflığa yönelik algıları olarak tanımlamaktadır. Yapılan 

araştırmalar, çalışanların örgütlerine dair adalet algılarının, örgütsel destek 

faktörleriyle olumlu yönde, örgütsel politika algısıyla ise olumsuz yönde ilişkili 

olduğunu ortaya koymuştur Literatür incelendiğinde örgütsel adaletin, dağıtımsal 

adalet, işlemsel adalet (süreç adaleti) ve kişilerarası etkileşim adaleti olmak üzere üç 

boyutta ele alındığı görülmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

DeConinck ve Stilwell (2004); Folger ve Konovsky (1989) örgütsel adalet üzerine 

yapılan araştırmalarında, çalışanların eşitsizlik algısının (dağıtım adaleti) ücret, terfi 

gibi sonuçlara yönelik memnuniyetsizlikle ilişkili olduğunu ortaya koymuştur.  

İşlemsel adaletin temel unsurlarından biri, katılımcılara karar sürecine katkıda 

bulunma veya görüşlerini ifade etme imkânı tanınmasıdır. Bu nedenle, elde edilen 

sonuç katılımcılar için tatmin edici olmasa bile, sürece dahil olma fırsatının, 

memnuniyetsizliği bir ölçüde azaltabileceği ifade edilmiştir (DeConinck, 2010). 

Bies ve Moag (1986) etkileşim adaletini, çalışanların örgüt içinde karşılaştıkları kişiler 

arası davranışların adil olup olmadığına dair algılarını ifade ettiğini belirtmiştir. Buna 

göre etkileşim adaletinin süreç adaletinden farklı olarak daha az resmi etkileşim 

boyutlarını ifade ederek yöneticilerin çalışanlarla olan ilişkilerinde dürüstlük, 

hassasiyet ve saygı gibi özellikleri ne ölçüde sergilediklerinin göstergesi olduğunu 

belirtmiştir. Masterson vd. (2000) süreç adaletinde algılanan adaletin odağında örgüt 

yer alırken, etkileşim adaletinde algıların odak noktasının yöneticiler olduğunu 

belirtmiştir. 
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2.1.2. Yönetici Desteği 

Yönetici desteği yöneticilerin çalışanlarının yaptıkları işlere değer verdiğini onlara 

hissettirmesi olarak tanımlanabilir. Yöneticiler örgütün fiziki boyuttaki temsilcileri ve 

çalışanların hiyerarşik kademede temas edebilecekleri yöneticiler olup, bireylerin 

örgüte karşı algı ve tutumları üzerinde büyük bir etkiye sahiptir. Yöneticiliğin doğası 

gereği yöneticiler, çalışanların performansını değerlendirip, çalışanlara geri bildirimde 

bulunurlar. Geri bildirimin sonucu olarak çalışanlar da bu değerlendirmelere göre 

örgütlerinin onları destekleyip desteklemediği konusunda algı oluştururlar (Rhoades 

ve Eisenberger, 2002). Yapılan çalışmalarda algılanan yönetici desteği ile çalışanların 

algıladığı örgütsel destek arasında pozitif yönde ilişki olduğu gösterilmiştir 

(Eisenberger vd., 2001; Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

Doğrudan raporlama ilişkisi içinde olan veya daha üst konumda bulunan yöneticilerin 

organizasyonun temsilcileri olarak görülmesi nedeniyle hedef çalışanın bulunduğu 

seviyenin üstünden gelen olumlu veya olumsuz muamelelerin, aynı seviyedeki iş 

arkadaşlarına kıyasla algılanan örgütsel desteği daha fazla etkilemesi beklenmektedir 

(Hochwarter vd., 2003).  

Shanock ve Eisenberger (2006) yaptıkları çalışmada, yöneticilerin örgütsel destek 

algısının astların örgütsel destek algısı ve performansları üzerindeki olumlu etkisine 

aracılık ettiği bulunmuştur. Bir başka deyişle organizasyon tarafından desteklendiğini 

hisseden yöneticilerin, astlarına daha destekleyici bir tutum sergilediğini 

göstermektedir.  

2.1.3. Örgütsel Ödüller ve Çalışma Koşulları 

Örgütsel ödüller ve iş koşulları, ödüllendirme; tanınma, ücret, terfi, iş güvenliği, 

özerklik, rol stresi, eğitim ve örgüt büyüklüğü gibi kavramlarla ilgilidir. Rhoades ve 

Eisenberger (2002) örgütsel ödüller ve çalışma koşullarının örgütsel destek algısı ile 

pozitif ilişkili olduğunu göstermiştir. Greenberg (1990) ödül dağıtımı yapılırken de bu 

dağıtımın adaletli bir şekilde yapılması gerektiğini ifade etmiş hatta örgütsel ödüllerin 

adaletli bir biçimde yapılmasının ödüllerin varlığından daha önemli olduğunu 

vurgulamıştır. 
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Genellikle dikkate alınan dört iş özelliği: zorlu işler, özerklik, görev çeşitliliği ve 

algılanan iş yükü olarak ifade edilmektedir. Zorlu iş fırsatları, bireyi motive ederek 

tatmin edici olabilir. Çalışma sürecinde yeni olayların çeşitliliğinin yüksek olmasının, 

gelecekteki görevler hakkında belirsizliğe yol açabileceği belirtilmektedir (Allen vd., 

2008). 

Miceli ve diğerleri (2000), çalışanların maaş ve yan hakların isteğe bağlı olarak 

belirlendiğine inandıklarında, bu durumun örgütün çalışanlarına değer verdiği ve 

onları önemsediği mesajını güçlü bir şekilde ilettiğini belirtmektedir. Bu nedenle, 

maaş ve yan haklardan duyulan memnuniyetin, algılanan örgütsel destek algısını 

artırması beklenmektedir. De la Torre-Ruiz ve arkadaşları (2019) ile Williams ve 

diğerleri (2008) yaptıkları araştırmalarda, çalışanların ücret ve yan haklar konusunda 

olumlu değerlendirmeler yapmalarının, algılanan örgütsel desteği olumlu yönde 

etkilediğini göstermişlerdir. 

Ayrıca, çalışma koşullarının, çalışanların iş planlaması ve görev zamanlaması 

tercihlerine duyarlı bir şekilde düzenlenmesi gerektiği ifade edilmiştir (Cheng ve O-

Yang, 2018). Eğitim programlarının ise çalışanların iş tasarımı davranışlarını teşvik 

ederek, onların iş tatminini artırabileceği de vurgulanmıştır (Cheng ve O-Yang, 2018). 

2.1.4. Bireysel Faktörler 

Bireysel faktörleri, kişisel ve demografik faktörler olmak üzere iki ayrı başlıkta 

incelemek mümkündür. 

Kişisel özellikler: Farklı karakter yapılarına sahip olan kişilerin aynı olaya karşı algısı 

farklı olabilmektedir. Bu nedenle her çalışanın örgütsel destek algısının da aynı 

doğrultuda olmaması doğaldır. Rhoades ve Eisenberger (2002) agresif davranışların 

örgütsel destek algısı üzerinde negatif etki oluşturduğunu ileri sürmüştür. 

Demografik özellikler: Yaş, cinsiyet, eğitim durumu, işyerinde çalışma süresi (kıdem) 

olarak sınıflandırılmaktadır. Demografik özellikler genelde, örgütsel destek algısı ile 

öngörülen belirleyiciler arasındaki ilişkide genellikle kontrol değişkenleri olarak 

kullanılmaktadır (Rhoades ve Eisenberger, 2002).   

Örgütsel destek algısı ile kişisel özellikler arasında zayıf bir ilişki tespit edilirken, 

demografik özellikler arasında çok zayıf ilişki olduğu gösterilmiştir (Rhoades ve 
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Eisenberger, 2002). Celep ve Yilmaztürk (2012) ise araştırmasında kadın çalışanların 

örgütsel destek algısının erkek çalışanlardan daha fazla olduğunu ancak diğer 

demografik özellikler açısından önemli bir fark olmadığını göstermiştir. 

2.2. Algılanan Örgütsel Desteğin Sonuçları 

Çalışanların algıladığı örgütsel destek seviyesine göre örgüt ve çalışan arasındaki 

ilişkinin yönü belirlenmekte, bu yöne göre de çalışanların çalışma davranışı pozitif ya 

da negatif yönde etkilenebilmektedir. Örgütsel desteğin güçlü hissedildiği örgütlerde 

çalışanlar kendilerine verilen değeri hisseder ve algıları olumlu yönde gelişir. Bunun 

tam tersi durumlarda yani örgüt hakkında olumsuz tutumların yer aldığı ve örgütsel 

desteğin çalışanlar tarafından hissedilmediği durumlarda da çalışanların negatif tutum 

ve davranışlar göstermesi olağandır. Algılanan örgütsel destek, örgüt üyelerinin örgütü 

takdir etmeye başlamalarına ve olumlu tutum ve davranışlar sergilemelerine yol açar. 

Bu durumda, örgüt üyeleri, örgütün katkılarını değerli gördüğünü ve onları gerçekten 

önemsediğini fark ettiklerinde, örgütün başarısı için daha fazla çaba sarf edeceklerdir 

(Loi vd., 2006; Ming-Chu ve Meng-Hsiu, 2015). 

Eisenberger vd. (1990); Randall vd. (1999); Whitener (2001) algılanan örgütsel destek 

ile istenen çalışan sonuçları arasında güçlü ve olumlu bir ilişki bulmuşlardır. 

Araştırmacıların bazıları da bu ilişkinin zayıf olduğunu (Stinglhamber ve 

Vandenberghe, 2003) ya da olumsuz olduğunu (Cropanzano vd., 1997; Masterson vd, 

2000) tespit etmiştir. Yapılan literatür araştırmasına göre örgütsel destek algısının 

sonuçlarının örgütsel bağlılık, iş tatmini, performans ve işten ayrılma niyeti olarak ele 

alındığı görülmektedir. 

2.2.1. Örgütsel Bağlılık 

Eisenberger vd. (1990) yaptığı çalışmalardan elde ettiği sonuçlara dayanarak örgütün 

çalışana bağlılığını hissettirdiğinde ve çalışan da örgütten destek gördüğünü 

hissettiğinde çalışanların daha fazla bağlılık gösterdiğini ifade etmiştir. Bununla 

birlikte örgütsel destekte daha yüksek algılanan firmaların, örgüte daha bağlı 

çalışanlara sahip olma olasılığının yüksek olduğu da gösterilmiştir (Riggle vd., 2009). 
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Eisenberger vd. (1990); Rhoades vd. (2001) yaptıkları çalışmalarda örgütsel destek 

algısının yüksek olması durumunda duygusal bağlılığın da arttığı ifade edilmiştir 

(Hochwarter, 2003). Riggle vd. (2009) çalışmasında örgütsel destek algısının örgütsel 

bağlılık ile güçlü ve pozitif ilişkisi olduğunu göstermiştir. 

2.2.2. İşle İlgili Etkileri (İş tatmini) 

Algılanan örgütsel destek ile iş tatmini arasında pozitif ilişki olduğu tespit edilmiş 

olup, bunun nedeninin çalışanların sosyo-duygusal ihtiyaçların karşılanması ve 

performans-ödül beklentisini arttırması olduğu ifade edilmiştir (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002). Riggle vd. (2009) çalışmasında örgütsel destek algısının iş tatmini 

ile güçlü ve pozitif ilişkisi olduğunu göstermiştir. 

İş görenlerin mesleğine karşı sergiledikleri olumlu tutum, bireysel üretkenliği artırır, 

fiziksel ve zihinsel sağlığı korur, moral düzeyini yükseltir ve yeni iş becerilerinin daha 

hızlı kazanılmasını sağlar. Bu durum aynı zamanda yaşam memnuniyetine katkıda 

bulunur (Cheng ve O-Yang 2018). Bufquin vd. (2017) başarı hissine sahip çalışanların, 

iş yerlerine karşı daha olumlu bir yaklaşım sergileyerek örgüte olan bağlılıklarını 

artırdıklarını ifade etmiştir. Kim vd. (2015); Tongchaiprasit ve Ariyabuddhiphongs 

(2016) bu tür çalışanların düşük işten ayrılma eğilimi gösterdiği de tespit etmiştir.  

Yine eğitim programlarının iş tasarımı davranışlarını teşvik edecek şekilde 

yapılandırılması ile çalışanların iş tatminlerini artırabileceği öne sürülmüştür (Cheng 

ve O-Yang, 2018). 

2.2.3. İşe Bağlılık 

İşe bağlılık, çalışanların görevlerine olan ilgisi, işlerini isteyerek yapmaları ve 

sorumluluklarını benimsemeleri olarak tanımlanmaktadır (Cropanzano vd., 1997) 

Yapılan araştırmalarda, çalışanların işlerini algılama kapasitesinin yükselmesiyle işe 

olan bağlılık düzeylerinin arttığı belirlenmiş, ancak bu ilişkinin orta seviyede bir 

etkileşim gösterdiği ifade edilmiştir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 
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2.2.4. Performans 

Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafından gerçekleştirilen algılanan örgütsel destek 

üzerine meta-analiz çalışması, 20 farklı performans araştırmasını kapsamış ve 

algılanan örgütsel destek ile çalışan performansı arasında istatistiksel açıdan güçlü bir 

bağlantı olduğunu ortaya koymuştur (Chen vd., 2009). Riggle vd. (2009) araştırması, 

örgütsel destek algısının çalışanların performansını olumlu yönde etkilediğini 

göstermiştir. Bununla birlikte, bazı çalışmalarda bu etkinin daha sınırlı düzeyde de olsa 

pozitif bir ilişki sergilediği belirlenmiştir (Riggle, 2009). 

2.2.5. Stres Faktörleri 

Allen vd. (2008) çalışmasında stres faktörleri olarak, iş yorgunluğu, rol çatışması ve 

rol belirsizliği olarak ele alınmıştır.  Örgütsel destek algısının, iş tükenmişliği ve diğer 

psikosomatik semptomlarla negatif bir ilişki gösterdiği bulunmuştur (Allen vd., 2008). 

Jawahar (2007) iş tükenmişliği yaşayan çalışanların, işten ayrılma niyetinin daha 

yüksek olma eğiliminde olduğunu ifade etmiştir. 

2.2.6. Geri Çekilme Davranışları 

Geri çekilme davranışları, çalışanların örgüt içerisindeki görevlerine aktif katılım 

konusundaki isteksizliklerinden veya istihdam şartlarından duydukları 

memnuniyetsizlikten kaynaklanmaktadır.  Bu davranışlar, işten ayrılma, devamsızlık, 

işe geç kalma, görevleri yerine getirmeme ya da iş yavaşlatma gibi eylemleri 

kapsamaktadır (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Çalışma ortamı rahatsız edici hale 

geldiğinde, bireyler genellikle bağlarını koparmaya veya psikolojik olarak geri 

çekilmeye çalışırlar. Fiziksel olarak örgütte bulunmalarına rağmen zihinleri başka 

yerlerde olabilmektedir (Cropanzano vd., 1997). 

Eisenberger vd. (1986); Guzzo vd. (1994); Wayne vd. (1997) yaptıkları çalışmalarda 

örgütsel destek algısının yüksek olması durumunda devamsızlık ve işten ayrılma 

niyetinin azaldığını göstermiştir. Randall vd. (1994) algılanan örgütsel desteğin işten 

ayrılma niyetiyle negatif, politikanın ise bu niyetle pozitif yönde ilişkili olduğunu 

ortaya koymuştur. Benzer şekilde Riggle vd. (2009) çalışmasında örgütsel destek 

algısının çalışanların işten ayrılma niyetleri üzerinde güçlü ve negatif etkisi olduğunu 



11 

 

göstermiştir. Islam vd. (2013)  yaptığı araştırmada da algılanan örgütsel desteğin işten 

ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde ilişkisi olduğunu göstermiştir. 

2.3. Algılanan Örgütsel Destek Kuramları 

Literatür incelendiğinde algılanan örgütsel desteğin kuramlarının Örgütsel Destek 

Kuramı, Karşılıklık Normu Kuramı, Lider-Üye Etkileşimi Kuramı, Sosyal Değişim 

Kuramı ve Erg Kuramı olarak beş ana başlık altında incelendiği görülmektedir. 

2.3.1. Örgütsel Destek Kuramı 

Çalışan ve çalıştığı örgüt arasındaki karşılıklı alışveriş örgütsel destek olarak 

tanımlanmaktadır (Wayne vd., 1997). Eisenberger vd. (1986) çalışanların örgütlerine 

bağlılığını açıklayabilmek için algılanan örgütsel destek anlayışını geliştirmiştir. 

Örgütsel destek teorisine göre, çalışanlar, örgütün kendi çabalarını ne ölçüde takdir 

ettiğini ve sosyo-duygusal gereksinimlerini karşılamaya yönelik tutumunu 

değerlendirerek genel bir algı oluştururlar (Eisenberger vd., 2002). Bu destek, 

gayriresmî ödüller olan övgü ve mentorluk gibi unsurların yanı sıra, ek primler ve maaş 

artışları gibi resmî teşvikler şeklinde de ortaya çıkabilirmektedir (Wayne vd., 1997). 

Çeşitli araştırmalar, yüksek düzeyde algılanan örgütsel desteğe sahip çalışanların daha 

olumlu tutumlar sergilediğini (örneğin, iş tatmininin artması, ruh hâlinin iyileşmesi ve 

stresin azalması) ve örgütlerine daha fazla bağlılık gösterdiklerini (örneğin, duygusal 

örgütsel bağlılığın güçlenmesi, performansın yükselmesi ve işten ayrılma niyetinin 

azalması) ortaya koymuştur (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

Büyük ölçüde sosyal değişim teorisine dayanan yüksek düzeyde algılanan örgütsel 

desteğin, organizasyonun çalışanlarına sunduğu iyi niyeti, çalışanların artan çaba ve 

ekstra rol davranışları ile geri ödeme yükümlülüğü hissetmelerine neden olduğunu 

belirtilmektedir (Eisenberger vd., 1986; Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

2.3.2. Karşılıklık Normu Kuramı 

Bu kuram, bireylerin kendilerine yardım edenlere karşılık vermesi ve onlara zarar 

vermekten kaçınması ilkesine dayanmakta olup, karşılıklılık normunun bireylerin 
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kendilerine yönelik olumlu davranışlara benzer şekilde olumlu yanıt verme 

sorumluluğunu taşıdığını öne sürülmektedir (Gouldner, 1960). 

Bu teori, örgütsel desteğin çalışanlar üzerinde duygusal bir yükümlülük yarattığını 

varsaymaktadır. Başka bir ifadeyle, algılanan örgütsel desteğin yüksek olması, 

çalışanlarda bir zorunluluk duygusu oluşturmakta ve onların örgütün hedeflerine 

ulaşmak için gönüllü olarak çaba göstermesine neden olmaktadır.  

2.3.3. Lider-Üye Etkileşimi Kuramı 

Çalışanlar ile liderleri arasındaki karşılıklı etkileşim ve alışveriş süreci, lider-üye 

etkileşimi olarak adlandırılmaktadır (Wayne vd., 1997). Çalışanların hiyerarşik 

kademede temas edebilecekleri yöneticiler bireylerin örgüte karşı algı ve tutumları 

üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. Lider ve üye arasındaki etkileşim pozitif 

doğrultuda olduğunda, üye, örgüt ve lideri için gerekenden de fazlasını yapmak için 

çaba gösterecektir. Lider-üye etkileşiminin, çalışana ek destek, geri bildirim ve ek 

kaynaklar gibi fırsatlar sunmasıyla çalışanların örgüte bağlılığının ve performansının 

arttığını gösteren araştırmalar bulunmaktadır (Wayne vd., 1997). 

2.3.4. Sosyal Değişim Kuramı 

Sosyal değişim teorisi, bir tarafın diğer tarafa yönelik gerçekleştirdiği olumlu 

eylemlerin, karşı taraf üzerinde benzer şekilde karşılık verme sorumluluğu 

oluşturduğunu ifade etmektedir. Sparrowe ve Liden (1997) sosyal değişim teorisinin 

lider-üye etkileşimi kuramının temelini oluşturduğunu öne sürmektedir. Cropanzano 

ve Mitchell (2005) ise işverenlerin çalışanlarına yönelik ilgi gösterdiği durumlarda 

sosyal değişim ilişkilerinin geliştiğini ve bunun çalışanların olumlu tutumlar 

sergilemesi gibi faydalı sonuçlar doğurduğunu belirtmiştir. Bu teoriye göre, örgüt 

çalışanların yararına hareket ettiğinde, çalışanlar da buna karşılık olarak örgütün 

çıkarlarını destekleyen davranışlar sergileyecektir. 

2.3.5. Erg Kuramı 

Clayton Alderfer tarafından geliştirilen bu kuram, Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisinin 

farklı bir yorumu olarak değerlendirilebilir. Maslow’un modeli doğrudan çalışma 
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yaşamı için tasarlanmamışken, Alderfer’in kuramı işgörenlerin örgüt içindeki 

gereksinimlerine daha uygun olacak şekilde sadeleştirilmiş bir uyarlamayı 

içermektedir. Bu modelde gereksinimler; Varoluş Gereksinimi, İlişki Kurma 

Gereksinimi ve Gelişme Gereksinimi olarak üç temel kategoriye ayrılmaktadır 

(Karakaş, 2017). 

Varoluş Gereksinimi, yiyecek ve su gibi temel fizyolojik ihtiyaçların yanı sıra, 

korunma ve barınma gibi belirli güvenlik gereksinimlerini kapsamaktadır. Çalışanların 

yaptığı iş karşılığında aldığı maaş, yan haklar, çalışma ortamının kalitesi, iş sağlığı ve 

güvenliği önlemleri bu gereksinimlerin karşılanmasına katkı sağlayabilir. 

İlişki Kurma Gereksinimi, bireylerin duygu ve düşüncelerini başkalarıyla paylaşarak 

sosyal tatmin elde etmesini ifade etmektedir. Bu gereksinim, Maslow’un modelinde 

yer alan sevgi ve ait olma ihtiyacına karşılık gelmektedir. 

Gelişme Gereksinimi, bireylerin başarı elde etme, takdir edilme, kabul görme ve 

sorumluluk üstlenme gibi kendini geliştirme ve liyakat ile ilgili ihtiyaçlarını 

kapsamaktadır. Maslow’un modelinde yer alan kendini gerçekleştirme ve saygınlık 

ihtiyacına denk gelmektedir. 
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3. ÖRGÜTSEL POLİTİKA KAVRAMI 

Politika, organizasyonlarda bireylerin ya da grupların kişisel çıkar elde etmek 

amacıyla gerçekleştirdiği veya algılanan fiili eylemlerle ilişkilendirilen bir kavram 

olarak ifade edilmektedir (Naseer vd., 2016). Algılanan örgütsel politika, bireyin 

organizasyon içindeki diğer bireylerin politik ve kişisel çıkar odaklı davranışlarını 

nasıl değerlendirdiğine ilişkin öznel algıları olarak tanımlanmıştır (Ferris vd., 1989; 

Ferris ve Kacmar, 1992). 

Takeuchi vd. (2022), algılanan örgütsel politikayı, bireylerin kendi çıkarlarını 

desteklemek veya korumak amacıyla, ödül sunabilecek kişilere yönelik 

gerçekleştirdiği sosyal etki çabaları olarak ifade etmiştir. Labrague vd. (2018) ise bu 

kavramı, bireylerin kendi çıkarlarını ön planda tutarken, başkalarının veya 

organizasyonlarının refahını göz ardı etmeye yönelik bilinçli eylemler bütünü olarak 

tanımlamaktadır. 

Hochwarter vd. (2007) tarafından gerçekleştirilen araştırmalarda, politik davranışların 

bireylere veya çalışma gruplarına çeşitli faydalar sağlayabileceği vurgulanmıştır. 

Ancak, bazı araştırmacılar örgütsel politikanın birçok iş ortamında yaygın biçimde 

görülen ancak işlevsellikten uzak bir unsur olduğunu öne sürmüştür (Mintzberg, 

1983).  

Landells ve Albrecht (2019) politik davranışların çoğunlukla örtük nitelikte olduğunu 

ve örgütsel kurallar ile düzenlemelerle tam anlamıyla örtüşmeyebileceğini ifade 

etmektedir. Buna ek olarak, bu tür davranışların organizasyonun işleyişini doğrudan 

veya dolaylı olarak etkileyebileceğini belirtmiştir. 

Öte yandan, örgütsel politikanın hem olumlu hem de olumsuz sonuçlara yol açabilen 

çift yönlü bir yapıya sahip olduğu da ifade edilmiştir (Landells ve Albrecht, 2017). 

Benzer şekilde, Maslyn vd. (2017) bu durumun hem çalışanlar hem de organizasyonlar 

için yararlı olabileceği gibi olumsuz sonuçlara da neden olabileceğini öne sürmüştür. 

Örgütlerde politika algısının tamamen ortadan kaldırılmasının mümkün olmadığı bu 

nedenle de örgütlerin öncelikle politik süreçleri sağlıklı bir yönetişim atmosferine 

dönüştürmeye odaklanması ve örgütsel bağlılığı artıracak uygulamaları hayata 

geçirmesi gerektiği vurgulanmaktadır (Utami vd., 2014). 
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3.1. Örgütsel Politika Algısının Boyutları 

Kacmar ve Ferris (1991) örgütsel politika algısı üzerine gerçekleştirdikleri ölçek 

geliştirme çalışması, bu alandaki en önemli araştırmalardan biri olarak kabul 

edilmektedir. Bu araştırmada, örgütsel politik davranışlar beş farklı boyutta ele alınmış 

olup; genel politik davranışlar, yükselmek için gerekenleri yapmak, çalışma 

arkadaşları, yönetici, maaş ve terfi sınıflandırması gibi unsurlar değerlendirilmiştir. 

Daha sonra yapılan revizyonlarla, bu ölçek üç temel boyuta indirgenmiş ve genel 

politik davranışlar, yükselmek için gerekenleri yapmak ile ücret-terfi boyutları 

şeklinde yeniden düzenlenmiştir (Kacmar ve Carlson, 1997) 

Landells ve Albrecht (2017), yürüttükleri nitel araştırmalar doğrultusunda, örgütsel 

politikanın hem olumlu hem de olumsuz yönlerini içeren beş temel boyut önerisinde 

bulunmuşlardır. Bunlar; ilişkiler kurma ve kullanma, kişisel itibar oluşturma, kararları 

ve kaynakları kontrol etme, karar alma süreçlerini etkileme ve iletişim kanallarını 

kullanma olarak belirlenmiştir (Landells ve Albrecht, 2019). Bu beş boyut, daha önce 

geliştirilmiş ve doğrulanmış Kacmar ve Ferris (1991), Drory (1993), Kacmar ve 

Carlson (1997), Hochwarter vd. (2003), Vigoda-Gadot vd. (2003) örgütsel politika 

ölçekleriyle hem örtüşmekte hem de bu ölçekleri genişleten bir çerçeve sunmaktadır. 

Örneğin, "ilişkiler" ve "itibar" boyutlarındaki ifadeler, Kacmar ve Ferris (1991) 

geliştirdiği Örgütsel Politika Algısı Ölçeği'nde yer alan "genel politik davranış" ve 

"uyum sağlamak için iş birliği yapmak" alt boyutlarındaki maddelerle, ayrıca 

Hochwarter vd. (2003) tek boyutlu örgütsel politika ölçeğinde bulunan ifadelerle 

benzer özellikler taşımakta olduğu ifade edilmiştir (Landells ve Albrecht, 2019). 

Bunun yanı sıra, "kararları ve kaynakları kontrol etme," "karar alma süreçlerini 

etkileme" ve "iletişim kanallarını kullanma" boyutlarının dahil edilmesi, mevcut 

ölçeklerin sınırlarını genişleterek örgütsel politika algısına daha kapsamlı bir 

perspektif kazandırmaktadır (Landells ve Albrecht, 2019). Landells ve Albrecht 

(2016) oluşturduğu ölçek, çalışanların kişisel deneyimlerinden ziyade, örgütsel politik 

iklime dair algılarına odaklanmaktadır. Bu yönüyle, mevcut örgütsel politika ölçüm 

modelleriyle büyük ölçüde paralellik göstermektedir (Landells ve Albrecht, 2019). 
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3.1.1. Genel Politik Davranış 

Porter (1981) politik davranışı, “bireylerin ve grupların kişisel çıkarlarını koruma veya 

teşvik etme amacı taşıyan, diğerlerinin çıkarlarını tehdit eden, isteğe bağlı sosyal etki 

girişimleri” olarak tanımlamıştır. Örgüt içinde belirli kuralların ve politikaların 

olmaması, çalışanların ne tür davranışların beklendiği ve kabul edilebilir olduğu 

konusunda yeterli bilgiye sahip olmamalarına yol açabilmektedir. Bu belirsizlik ise, 

onların kendi kurallarını oluşturma eğiliminde olmalarına sebebiyet verebilecektir 

(Kacmar ve Carlson, 1997). 

Bu tür politik davranışların, kuralların ve prosedürlerin yetersiz veya belirsiz olduğu, 

karar alma süreçlerinde netliğin sağlanamadığı ve kaynakların sınırlı olması nedeniyle 

rekabetin arttığı örgütlerde yaygın olarak gözlemlendiği ifade edilmiştir (Varela-Neira 

vd., 2018). 

Burakova vd. (2022) tarafından yürütülen bir araştırmada, genel politik davranışın 

işten ayrılma niyetini etkilediği belirlenmiştir. Ancak, bu etkinin ücret ve terfi 

politikalarının etkisine kıyasla daha düşük seviyede olduğu ortaya konmuştur. 

3.1.2. Yükselmek İçin Gerekeni Yapmak 

Bu boyut, olumsuz sonuçlarla karşılaşmamak amacıyla tepkisiz kalma veya kaçınma 

olarak tanımlanmaktadır. Politik algı düzeyinin yüksek olduğu örgütlerde, çatışmadan 

kaçınma, olumsuz etkilerden korunmak adına bilinçli ve mantıklı bir tercih haline 

gelebilmektedir (Kacmar ve Carlson, 1997). Örgüt içinde kariyer basamaklarını 

tırmanmak adına gerekli adımları atmak, bireyleri çatışma ortamına sürükleyebilir. Bu 

durum çalışanları, ya mevcut koşullara uyum sağlamaya ya da misilleme yapmaya 

yönlendirebilir (Varela-Neira vd., 2018). 

3.1.3. Ücret ve Terfi Politikaları 

Örgütlerde politik davranışların sürekliliğini sağlamak adına, politik tutum sergileyen 

çalışanların ödüllendirilmesi, buna karşılık politik davranışlardan uzak duranların ise 

dezavantajlı konuma düşmesi söz konusu olabilmektedir. Bu durum, ödüllerin politik 

kriterlere göre dağıtılmasının, örgütte politik davranışların artmasına zemin 

hazırlayabileceğini göstermektedir. 
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Kacmar ve Carlson (1997) ile Kacmar ve Ferris (1991), ücret ve terfi politikalarının 

çalışan performansı ile ilgili kararlar arasında net bir bağ kuramayan, etkinlikten uzak 

politikalar olduğunu vurgulamışlardır. Bu bağlamda, adil olmayan terfi ve 

ücretlendirme uygulamalarının, örgütsel politik davranışların yaygınlaşmasına neden 

olabileceği öne sürülmüştür (Varela-Neira vd., 2018). 

3.2. Örgütsel Politika Algısı Modeli 

Ferris vd. (1989) yaptıkları çalışmada örgütsel politika algısına yönelik olarak bir 

model ortaya koymuştur. Bu modelde örgütsel politikanın örgütsel, çevresel ve kişisel 

faktörlerden etkilendiği ve işe bağlılık, iş kaygısı, iş tatmini ve işten çekilme gibi 

örgütsel sonuçları ortaya çıkardığı ifade edilmiştir (Ferris ve Kacmar, 1992).   

 

 

Şekil 3.1 Örgütsel Politika Algısı Modeli (Ferris vd., 2002) 

 

Ferris vd. (1989)’in örgütsel politika algısı modeli Ferris vd. (2002) tarafından örgütsel 

politikanın öncülleri, iş çıktıları ve örgütsel politika ile iş çıktıları ilişkisinde 

düzenleyici rol oynayan faktörlerin de modele dâhil edilmesi ile geliştirilmiştir. Şekil 

3.1’de Ferris’in örgütsel politika algısı yer almaktadır. 
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Geliştirilen bu modelde demografik faktörler, kişisel faktörler, algılanan kontrol, 

anlayış ve politik yetenek düzenleyici rol oynayan faktörler olarak ele alınmıştır. 

Modele göre; iş tatmininin azalması, iş kaygısı, örgütsel çekilme, örgütsel bağlılık, 

adalete yönelik tepkiler, güven kaybı, örgütsel sinizm, iş performansının azalması, 

örgütsel vatandaşlık davranışlarında azalma ve örgüt içi politik davranışların artması 

örgütsel politika davranışının sonuçları olarak karşımıza çıkmaktadır (Ferris vd., 

2002). 

 

 

Şekil 3.2: Geliştirilmiş Örgütsel Politika Modeli (Ferris vd., 2002) 

 

Ferris vd., (2002) tarafından geliştirilen örgütsel politika algısı modelinde örgütsel 

politikayı etkileyen faktörler; örgütsel faktörler, iş çevresi faktörleri ve kişisel faktörler 

olarak ele alınmıştır. Şekil 3.2’de geliştirilmiş örgütsel politika modeli görülmektedir. 
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3.3. Örgütsel Politika Algısını Etkileyen Faktörler 

3.3.1. Örgütsel Faktörler 

Örgütsel politika algısı modeline göre örgütsel faktörler merkezileşme, biçimselleşme 

derecesi, hiyerarşik seviye ve örgütsel büyüklük değişkenlerini içermektedir.  

Araştırmalar, merkezileşme düzeyi yüksek olan örgütlerde, yetki ve kontrolün üst 

yönetimde yoğunlaşmasının, çalışanlar arasında örgütsel politika algısını 

güçlendirdiğini ortaya koymuştur (Ferris ve Kacmar, 1992; Ferris vd., 2002). Bununla 

birlikte, bu durumun her örgütte geçerli olmadığı, özellikle profesyonel bürokrasinin 

hakim olduğu kurumsal yapılar için farklı sonuçlar doğurabileceği belirtilmiştir (Ferris 

ve Kacmar, 1992). 

Politik eylemler genellikle yüksek düzeyde belirsizlik ve karmaşıklığın bulunduğu 

ortamlarda ortaya çıkmaktadır. Bu doğrultuda, kural ve prosedürlerin net olduğu, 

biçimselleşmenin yüksek seviyede olduğu örgütlerde, örgütsel politika algısının daha 

düşük seviyelerde olduğu gözlemlenirken, kuralların daha esnek olduğu örgütlerde bu 

algının daha güçlü olduğu belirlenmiştir (Ferris ve Kacmar, 1992). 

Andrews ve Kacmar (2001) örgütlerde uygun politikalar ve açık kuralların 

bulunmasının, çalışanların örgütsel politika algısını azaltabileceğini öne sürmüştür. 

Yapılan çalışmalar, örgütsel politika algısının hiyerarşik seviyeye göre farklılık 

gösterdiğini, yönetim kademesi yükseldikçe politik algının arttığını ve üst düzey 

yöneticilerin daha fazla politik davranış sergilediğini ortaya koymaktadır (Ferris vd., 

2002; Ferris ve Kacmar, 1992). 

Bunun yanı sıra, örgüt büyüdükçe, yöneticilerin değerlendirmekle yükümlü oldukları 

çalışan sayısının artması nedeniyle, çalışanlarla olan bilgi ve etkileşim seviyelerinin 

azaldığı ifade edilmiştir. Bu tür durumlar, örgüt içindeki belirsizliği ve karmaşıklığı 

artırarak, politik algının yükselmesine yol açmaktadır (Ferris ve Kacmar, 1992; Ferris 

vd., 2002). 

3.3.2. İş Çevresi Faktörleri 

Örgütsel politika algısı modeline göre, iş çevresi faktörleri çeşitli değişkenleri 

içermektedir. Bu değişkenler arasında, yükselme fırsatları, kariyer geliştirme 
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olanakları, geri bildirim mekanizmaları, hesap verilebilirlik, kişi-örgüt uyumu, çalışan 

katılımı ve iş arkadaşları ile yöneticilerle etkileşim yer almaktadır. 

Politik davranışların, kuralların ve prosedürlerin yetersiz kaldığı, karar alma 

mekanizmalarının net olmadığı ve kaynakların sınırlılığı nedeniyle rekabetin arttığı 

örgütlerde yaygın şekilde görüldüğü belirtilmiştir (Varela-Neira vd,, 2018). 

Özellikle terfi ve kariyer gelişim fırsatlarının kısıtlı olduğu durumlarda, alınan 

kararların tüm çalışanları tatmin etmemesi, örgüt içinde politik algının oluşmasına 

neden olmaktadır. Yapılan araştırmalarda, terfi imkanlarının artmasıyla birlikte, 

çalışanların örgütsel politika algılarının azaldığı yönünde negatif bir ilişki olduğu 

saptanmıştır (Kacmar ve Ferris, 1992; Kacmar vd., 1999). Çalışanların, örgütte resmi 

bir kariyer planının bulunmadığını ya da bireysel gelişimlerinin örgüt tarafından 

yeterince desteklenmediğini düşündüklerinde, kariyerlerini ilerletebilmek adına 

politik davranışlara yönelme eğilimi gösterebilecekleri ifade edilmiştir (Ferris vd., 

2002). 

Chang vd. (2009) ve Atinc vd. (2010), örgütsel politika algısının, bireylerin 

organizasyon içindeki kişisel ve profesyonel hedeflerine ulaşma konusunda bir tehdit 

unsuru olarak değerlendirildiğini belirtmektedir. Bu bağlamda, örgütsel politikaların 

çalışanların kariyer gelişimini ve iş ortamındaki konumlarını etkileyebilecek bir unsur 

olduğu öne sürülmektedir. Landells ve Albrecht (2019), örgüt içerisindeki politik 

süreçlerin, bireylerin kişisel çıkarlarını koruma, kariyer basamaklarını tırmanma ve 

örgütten çeşitli kaynaklar ya da avantajlar elde etme amacıyla farklı biçimlerde kendini 

gösterebileceğini ifade etmiştir. 

Performans açısından daha fazla hesap verme sorumluluğu olan bireylerin, iş 

ortamında etki sağlamak için çeşitli taktikler kullanma olasılığının daha yüksek 

olduğunu ileri sürülmüştür (Ferris vd., 2002). Bireylerin davranışları ve iş 

performanslarının yakından takip edildiği durumlarda, örgütsel ödülleri hak ettiklerini 

gösterebilmek adına politik süreçlere dahil olma eğiliminde olabilecekleri ve böylece 

karar vericiler tarafından olumlu değerlendirilme ihtimallerini artırabilecekleri 

belirtilmektedir (Ferris vd., 2002). 

Geri bildirim mekanizmaları ise örgütte politika algısına neden olan belirsizliği 

azaltması nedeni ile etki eden bir faktör olarak yer almaktadır. 
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Vigoda (2000) tarafından gerçekleştirilen araştırmada, örgütsel politika algısı ile kişi-

örgüt uyumu ve beklentilerin karşılanma düzeyi arasında anlamlı ve negatif bir ilişki 

olduğu ortaya konmuştur. Bu durum, örgütsel uyum problemi yaşayan bireylerin, 

kendilerine avantaj sağlayabilecek stratejik taktikleri kullanma eğiliminde olmalarıyla 

açıklanmıştır (Ferris vd., 2002). 

Öte yandan, örgütsel politika algısının, çalışanların iş arkadaşlarıyla olan etkileşimi 

üzerindeki etkisini inceleyen araştırmalar da bu iki değişken arasında negatif bir ilişki 

bulunduğunu göstermiştir (Kacmar ve Ferris, 1992; Kacmar vd., 1999). Bu bulgular, 

çalışanların örgütsel politik süreçleri yoğun şekilde algıladıkları durumlarda, iş 

arkadaşlarıyla daha az etkileşime girme eğiliminde olabileceklerini düşündürmektedir. 

3.3.3. Kişisel Faktörler 

Kişisel faktörler yaş, cinsiyet gibi demografik özellikler ile makyavelcilik ve 

özdenetim gibi bireysel özellikleri ifade etmektedir. Ferris vd. (1989) tarafından 

yürütülen araştırmada, kadınların iş yerinde genellikle dezavantajlı pozisyonlardan 

ilerlemek zorunda kaldıkları ve bu nedenle daha fazla politik süreçlerle karşılaştıkları 

ifade edilmiştir. Benzer şekilde, yaşça daha büyük çalışanların da iş hayatlarında daha 

fazla politik manevra ile karşı karşıya kaldıkları için, çalışma ortamlarını 

meslektaşlarına kıyasla daha politik olarak algılama eğiliminde oldukları belirtilmiştir. 

Öte yandan, Ferris vd. (2002) yaptıkları araştırmada, cinsiyet ile örgütsel politika algısı 

arasında negatif yönlü bir ilişki tespit etmiş ve erkeklerin kadınlara kıyasla daha 

yüksek düzeyde politika algısına sahip olduklarını ortaya koymuştur. Ancak, bazı 

çalışmalar ise cinsiyetin örgütsel politika algısı üzerinde anlamlı bir etkisi 

bulunmadığını öne sürmektedir (Ferris vd., 2002). 

Utami vd. (2014) tarafından gerçekleştirilen araştırmada, duygusal zekanın bireylerin 

algıladıkları örgütsel politika seviyelerinde farklı etkiler yaratabileceği ortaya 

konmuştur. Benzer şekilde, Zibenberg (2021) yaptığı çalışmada, örgütsel politikaların 

çalışanlar üzerindeki stres seviyesini artıran olumsuz etkilerinin, bireylerin kişisel 

değerlerine bağlı olarak değiştiğini belirterek, kişisel değerlerin bu süreçte oynadığı 

kritik rolü vurgulamıştır. 

Türk Dil Kurumu (TDK)’na göre Makyavelcilik “Politikada, amaca ulaşmak için 

ahlaka aykırı da olsa her türlü aracı hoş gören anlayış” olarak tanımlanmaktadır. (Türk 
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Dil Kurumu Sözlükleri, 2025). Makyavelizmin incelendiği Valle ve Perrewe (2000) 

çalışmasında makyavelizm ile örgütsel politika algısı arasında pozitif bir ilişki 

olduğunu göstermiştir (Ferris vd., 2002). Ancak, öz izlemenin (self-monitoring), 

incelendiği çalışmalarda makyavelizim örgütsel politika algısının anlamlı bir 

belirleyicisi olarak bulunmamıştır (Kacmar ve Ferris,1992; Valle ve Perrewé, 2000).  

3.4. Örgütsel Politika Algısının Çıktıları  

Yapılan literatür araştırmasına göre örgütsel politika algısının çıktılarının, iş tatmini, 

örgütsel adalet, iş stresi, örgütsel bağlılık, iş performansı, işten ayrılma, devamsızlık, 

örgütsel güven olarak ele alındığı görülmektedir. 

Hochwarter vd. (2003), Miller vd. (2008) ile Chang vd. (2009) tarafından yürütülen 

araştırmalar, örgütsel politikaların stres, tükenmişlik, işten ayrılma niyeti, iş tatmini ve 

örgütsel bağlılık üzerindeki olumsuz, yıpratıcı ve zarar verici etkilerini ortaya 

koymuştur. Bu olumsuz etkilerin özellikle, örgütte politik algının yüksek olduğu 

durumlarda daha belirgin hale gelmekte olduğu; bunun nedeninin çalışanların büyük 

bir belirsizlik ortamında hareket etmek zorunda kalması olduğu ifade edilmiştir (Utami 

vd., 2014).  

Harris vd. (2007) göre, bu belirsizlik, çalışanların hangi davranışların 

ödüllendirileceğini veya cezalandırılacağını, hangi kriterlerin dikkate alınacağını ya da 

göz ardı edileceğini bilmemelerinden kaynaklanmaktadır. Bunun aksine, Paarima vd. 

(2024) tarafından yapılan çalışmada, iş tatmini ile algılanan örgütsel politikalar 

arasında güçlü ve pozitif bir ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Ferris vd. (2002), 

örgütsel politikaların algılanma düzeyi arttıkça, bireylerin organizasyondaki adalet 

inançlarının o oranda azaldığını öne sürmüştür.  

Bunun yanı sıra, Cropanzano vd. (1997), Miller vd. (2008) ile Chang vd. (2009), 

örgütsel politika algısı ile stres ve gerilim arasındaki ilişkiyi kapsamlı araştırmalarla 

doğrulamıştır. Landells ve Albrecht (2019) ile Paarima vd. (2024) tarafından yapılan 

çalışmalar da stres düzeyi ile algılanan örgütsel politikalar arasında güçlü ve pozitif 

bir bağ olduğunu ortaya koymuştur. Cropanzano vd. (1997) araştırmasına göre, 

çalışanların iş yerlerini politik olarak algılamaları, iş stresini artırarak kaygı ve 

gerginlik seviyelerinin yükselmesine neden olmakta ve genel sağlık durumlarını 

olumsuz etkilemektedir. Aynı çalışmada, algılanan örgütsel politikalar ve destek 
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unsurlarının iş tatmini, örgütsel bağlılık ve işe katılım ile ilişkili olduğu belirlenmiştir. 

Algılanan örgütsel politikaların işten ayrılma niyetiyle pozitif, iş tatminiyle negatif, 

örgütsel bağlılıkla pozitif ve işe bağlılıkla negatif yönde anlamlı bir ilişki sergilediği 

belirtilmiştir (Cropanzano vd., 1997). 

Takeuchi vd. (2022) yürüttüğü çalışmada, çalışanların örgütsel politika algılarının 

düşük seviyede olduğu koşullarda, lider-üye etkileşimi arttıkça iş performanslarının da 

yükseldiği; ancak örgütsel politika algılarının yüksek olduğu durumlarda, lider-üye 

etkileşimi güçlü olsa bile iş performanslarının olumsuz yönde etkilendiği 

belirlenmiştir. Varela-Neira vd. (2018) tarafından gerçekleştirilen araştırmada, 

algılanan örgütsel politikaların, yöneticilere duyulan güven düzeyini düşürdüğü ve bu 

durumun proaktif performans üzerinde hem doğrudan hem de dolaylı olarak negatif 

bir ilişki oluşturduğu ortaya konmuştur. 

Macey ve Schneider (2008) örgütsel politikaların çalışan bağlılığı üzerindeki etkilerini 

incelenmiş ve iyi kalitede bir iş yaşamının sağlanması çalışan bağlılığı üzerinde 

olumlu bir etki sağlamıştır. Landells ve Albrecht (2017) ise örgütsel politikaların 

çalışan bağlılığını azalttığını tespit etmiştir. Bunun yanı sıra, Landells ve Albrecht 

(2019) çalışmasında, örgütsel politikaların doğrudan çalışan bağlılığına etkisi olmasa 

da işin anlamlılığı üzerinden dolaylı bir etkiye sahip olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Rong ve Cao (2015) yürüttüğü araştırmada, örgütsel politika algısının çalışanların işe 

bağlılık düzeyleriyle negatif yönde ilişkili olduğu, örgütsel bağlılığın bu ilişki üzerinde 

aracı bir rol üstlendiği ve algılanan örgütsel desteğin düzenleyici bir etkiye sahip 

olduğu tespit edilmiştir. Çalışmada elde edilen bulgular, algılanan örgütsel desteğin, 

örgütsel politika algısı ile örgütsel bağlılık arasındaki olumsuz ilişkiyi zayıflattığını ve 

destek algısı yüksek olan bireylerde bu etkinin daha az hissedildiğini göstermektedir 

(Rong ve Cao, 2015). 

Ferris vd. (2002), örgütsel bağlılığın, çalışanların örgütsel politika algılarına verdikleri 

tepkileri şekillendiren önemli bir faktör olduğunu belirtmiştir. Araştırmaya göre, 

örgüte yüksek düzeyde bağlılık gösteren bireylerin, örgütsel politika algısının olumsuz 

etkilerini daha hafif yaşadığı, buna karşın düşük bağlılığa sahip çalışanların ise politik 

ortamın yarattığı stresi daha yoğun hissettiği ve işten ayrılma eğilimlerinin arttığı öne 

sürülmüştür (Ferris, Adams, Kolodinsky, Hochwarter, Ammeter, 2002) .
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4. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK KAVRAMI 

Meyer vd. (1990), örgütsel bağlılığı, çalışanların kendilerini organizasyonun bir 

parçası olarak görme düzeyi ve organizasyona duydukları aidiyet hissi olarak 

tanımlamaktadır. Bununla birlikte, çalışanların örgütün temel değerlerini 

benimseyerek bu değerler doğrultusunda çaba göstermesi şeklinde de açıklanmaktadır 

(Allen ve Meyer, 1990). 

Örgütsel bağlılık, çalışanların belirli bir hedefe yönelik adanmışlık ve sorumluluk 

hissetmesini ifade eden gönüllü bir psikolojik bağ olarak da ele alınmaktadır (Klein, 

de Aguiar Rodrigues, Zhan, 2025). Meyer vd. (2002) çalışanların organizasyonlarına 

yüksek seviyede bağlılık göstermelerinin, hem bireysel hem de kurumsal düzeyde 

önemli sonuçlar doğurduğunu vurgulamaktadır. Bu bağlamda, çalışan bağlılığının 

yüksek olması, iş tatmini, motivasyon, örgütsel katılım, olumlu sosyal davranışlar, 

çalışanların organizasyonda kalma eğilimleri ve genel refah gibi olumlu sonuçlarla 

ilişkili bulunmaktadır. 

Çalışanların örgütlerine karşı bağlılık hissetmemeleri ya da düşük bağlılık seviyesine 

sahip olmaları örgütlerde olumsuz sonuçlar doğurabilmektedir. Bu nedenle örgütsel 

bağlılığın performans, işten ayrılma niyeti, iş tatmini, işe bağlanma üzerine ilişkisi 

literatürdeki birçok çalışmaya konu olmuştur (Meyer ve Allen 1991; Angle ve Lawson 

1994; Tnay vd.2013; Labrague vd., 2018). 

Bağlılık teorisi, herhangi bir hedefe yönelik bağlılığın en önemli sonucunun 

motivasyon olduğunu öne sürmektedir (Klein, Molloy, Brinsfield, 2012). Meyer vd. 

(2002) bağlılığın güçlü olması durumunda motivasyonun artacağını ve bunun 

sonucunda gönüllü ekstra rol üstlenme ile proaktif davranışların ortaya çıkacağını 

belirtmiştir. Ayrıca, adanmışlık ve sorumluluk duygusunun bağlılığın temel 

unsurlarını oluşturduğunu ifade eden çalışmalar bulunmaktadır (Klein vd., 2012; Klein 

vd., 2022). 

Steers (1977) ile Meyer vd. (2002), yüksek bağlılığa sahip çalışanların organizasyon 

üzerindeki olumlu etkilerini araştırmış ve bunun düşük işten ayrılma niyeti ile yüksek 

örgütsel performans gibi sonuçlara yol açtığını ortaya koymuştur.  
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Allen ve Meyer (1996) ve Klein (2025) ise, topluluk ve organizasyona duyulan 

bağlılığın hem bağımsız hem de etkileşimli etkilerini incelediği çalışmasında, örgütsel 

bağlılığın, organizasyonun çalışanlara yaptığı yatırımlarla onların proaktif davranışları 

arasındaki ilişkide aracılık rolü oynadığını göstermiştir. 

Özellikle yetenekli çalışanların organizasyonda tutulması, kurumsal başarı açısından 

kritik bir konu olarak görülmektedir. Bu nedenle, çalışan bağlılığını oluşturmak ve 

sürdürmek, örgütlerin önem verdikleri konulardan biri olmalıdır. 

4.1. Örgütsel Bağlılık İle İlgili Yaklaşımlar 

Örgütsel bağlılık, davranışsal bağlılık yaklaşımı (Becker’in Taraf Tutma Teorisi, 

Salancik’in Yaklaşımı) ve tutumsal bağlılık yaklaşımı (Etzioni’nin Yaklaşımı, 

Kanter’in Yaklaşımı, O’Reilly ve Chatman’ın Yaklaşımı, Penley ve Gould’un 

Yaklaşımı, Allen ve Meyer’in Yaklaşımı – duygusal, devam ve normatif bağlılık) 

olmak üzere iki temel çerçevede ele alınabilir. Tutumsal bağlılık, yalnızca bireyin 

örgütle kurduğu psikolojik bağı değil, aynı zamanda davranışsal bağlılık boyutunu da 

içeren daha kapsamlı bir kavram olarak öne çıkmaktadır. 

Örgütsel bağlılık Allen ve Meyer (1996) tarafından duygusal, devam ve normatif 

(zorunluluk) bağlılık olarak üç boyutta ele alınmıştır. Çalışanların örgütlerine bağlılık 

düzeyleri, bağlılığın türü ve nedenleri açısından farklılık göstermektedir.  

Duygusal bağlılık, bireyin örgütte kalmayı tamamen kendi isteğiyle tercih etmesiyle 

ortaya çıkarken; devam bağlılığı, bireyin örgütten ayrılmasının yüksek maliyetleri 

olacağına inanması nedeniyle zorunluluktan kaynaklanmaktadır. Normatif bağlılık ise, 

bireyin örgütte kalmayı ahlaki bir sorumluluk olarak görmesiyle şekillenmektedir 

(Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen, 1991). 

Duygusal Bağlılık: Çalışanların iş yerlerine duygusal olarak bağlanmaları, örgütte 

kalmayı istemeleri ve örgütü bir parçası olarak görmeleri şeklinde tanımlanır (Allen 

ve Meyer, 1996; Utami vd., 2014). Sadakat duygusu yüksek olan bu çalışanlar, 

örgütlerinin başarısı için içsel motivasyonla çaba gösterir ve örgütün hedeflerine 

katkıda bulunurlar. Bu nedenle, duygusal bağlılık örgütler tarafından en çok tercih 

edilen bağlılık türü olarak kabul edilmektedir (Powell ve Meyer, 2004). 
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Devam Bağlılığı: Çalışanların işlerini sürdürmelerinin, maddi kayıplardan kaçınma 

isteğiyle ilişkili olması bu bağlılık türünü tanımlar (Allen ve Meyer, 1996). Maaş, 

emeklilik hakları, sigorta, kıdem ve statü gibi kazanımların kaybedilme korkusu, 

bireyleri örgütte kalmaya yönlendirir (Meyer ve Allen, 1991). Ancak bu bağlılık türü, 

çalışanın örgüte içsel bir bağlılık duymamasına ve örgüt için ekstra çaba 

göstermemesine neden olabileceği için örgütler tarafından tercih edilmeyen bir 

bağlılık türü olarak görülmektedir. 

Normatif Bağlılık: Çalışanların örgütte kalmayı etik bir yükümlülük olarak görmeleri 

ile ortaya çıkan bağlılık türüdür. Örgüt tarafından sağlanan destek ve yatırımlar, 

bireyde bir borçluluk hissi yaratır ve çalışanlar bunu, örgütte çalışmaya devam ederek 

ödemeleri gerektiğine inanırlar (Meyer ve Allen, 1991). Normatif bağlılık, bireyin 

sosyal ve kültürel geçmişinden ya da örgüt içerisinde edindiği deneyimlerden 

beslenerek gelişebilir (Allen ve Meyer, 1990). 

4.2. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Unsurlar 

Literatür incelendiğinde, örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerin bireysel, örgütsel ve 

örgüt dışı faktörler olarak sınıflandırıldığı görülmektedir. (Allen ve Meyer.,1990). Bu 

çalışmada da literatürde en çok ele alınan biçimde kişisel, örgütsel ve örgüt dışı 

faktörler olarak ele alınacaktır  

4.2.1. Bireysel Faktörler 

Kişisel faktörler arasında yaş, cinsiyet, deneyim, eğitim düzeyi gibi unsurlar yer 

almaktadır. Celep ve Yilmazturk (2012) araştırmalarında, kadın çalışanların örgütsel 

bağlılık seviyelerinin erkek çalışanlardan daha yüksek olduğunu belirlemiştir. Buna 

karşılık, Steers (1977) ise çalışmasında, erkeklerin kadın meslektaşlarına kıyasla daha 

güçlü örgütsel bağlılık sergilediğini ortaya koymuştur. Aynı zamanda, örgütsel 

bağlılık ile cinsiyet, yaş, deneyim ve medeni durum gibi demografik faktörler arasında 

anlamlı ilişkiler bulunduğunu ifade etmiştir. 

Yaş faktörü ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkinin yönü konusunda farklı bulgulara 

ulaşılmıştır. Alvi ve Ahmed (1987), yaş ilerledikçe örgütsel bağlılığın azaldığını 

savunurken, Angle ve Perry (1981) ise yaş ile bağlılık arasında pozitif bir ilişki 
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olduğunu ortaya koymuştur. Yaş arttıkça örgütsel bağlılığın artmasını destekleyen 

çalışmalarda, alternatif iş fırsatlarının azalması, çalışanın örgütte edindiği deneyim ve 

uzmanlık birikimi, zamanla kazanılan kıdem ve maaş avantajlarının bireyin örgütüne 

daha sıkı bağlanmasına neden olduğu ifade edilmiştir (Angle ve Perry, 1981). 

4.2.2. Örgütsel Faktörler 

Örgütsel faktörler, işin niteliği ve önemi olarak ortaya çıkmaktadır. Araştırmacıların 

örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler arasında yönetim tarzı, örgütsel kültür, rol 

çatışması, işin niteliği ve önemi, karar alma sürecine katılım, iş grupları, astların beceri 

düzeyi, işe odaklanma, görev kimliği ve örgütsel ödüller gibi kavramlar olarak ele 

aldığı görülmektedir.   

Hanaysha (2016) yapmış olduğu çalışmada çalışanları yetkilendirmenin ve çalışanları 

eğitmenin örgütsel bağlılık üzerinde önemli ve olumlu bir etkiye sahip olduğunu 

göstermiştir. Yetkilendirme sayesinde organizasyon, çalışan bağlılığını yansıtan güçlü 

bir kültür geliştirebilir ve bu da organizasyonun ortaya çıkabilecek olası zorluklarla 

başa çıkmasını sağlayabilir. Eğitim, birçok organizasyonun çalışanlarının beceri ve 

bilgilerini artırmak amacıyla kullandığı faydalı bir teknik olmakla birlikte çalışanların 

işlerinde daha verimli hale gelmesine de yardımcı olmaktadır. Yapılan çalışmalarda 

eğitiminin örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkilediği gösterilmiştir (Hanaysha, 2016). 

Hanaysha (2016) takım çalışmasının örgütsel bağlılık üzerinde olumlu bir etkiye sahip 

olduğunu da göstermiştir. Takım çalışması faaliyetleri, bilgi ve deneyim alışverişini 

kolaylaştıran bir ortam yaratabilir, bunun da iş özerkliğini artırarak daha yüksek iş 

tatmini sağladığı düşünülmektedir (Hanaysha, 2016). 

Yönetici desteğinin, çalışanların kariyer gelişimini ve istihdam edilebilirliğini artırarak 

örgütsel bağlılığın korunmasında önemli bir rol oynayabileceği ifade edilmiştir (Ito ve 

Brotheridge, 2005). Literatür incelendiğinde, yönetici desteğinin örgütsel bağlılık ile 

ilişkisine dair çalışmalar olduğu görülmektedir (Kidd ve Smewing, 2001;Kinicki ve 

Vecchio, 1994;  Ko vd., 1997). 



28 

 

4.2.3. Örgüt Dışı Faktörler 

Yapılan araştırmalarda yeni iş bulma imkânları, bürokratik engeller, sektörün durumu, 

aynı işi yapan farklı örgütlerdeki çalışanlarla yapılan kıyaslama, ülkenin sosyo-

ekonomik durumu, ülkedeki istikrar ve işsizlik oranı gibi etkenler örgüt dışı faktörler 

olarak değerlendirildiği görülmektedir. 

Devece vd. (2016) tarafından gerçekleştirilen çalışmada, yüksek işsizlik oranlarının 

bulunduğu bir ortamda, çalışanların duygusal ve normatif bağlılık düzeylerinin, tam 

istihdam koşullarında gözlemlenen bağlılık seviyeleriyle benzerlik gösterdiği ortaya 

konmuştur. Ancak araştırma sonuçları, devam bağlılığı boyutunun, yüksek işsizlik 

koşullarında önemli ölçüde yükseldiğini göstermektedir. Bu durum, çalışanların 

işlerini kaybetme riskine karşı daha temkinli davranmalarına ve mevcut istihdamlarını 

koruma eğilimlerinin güçlenmesine bağlılıklarını artıran bir faktör olarak etki ettiğine 

işaret etmektedir (Devece vd., 2016). 

4.3. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Örgütsel bağlılık sonuçları performans, devamsızlık, işgücü devir oranı ve işten 

ayrılma niyeti olarak sınıflandırılmaktadır.  Çalışanların örgütlerine karşı bağlılık 

hissetmemeleri ya da düşük bağlılık seviyesine sahip olmaları örgütlerde olumsuz 

sonuçlar doğurabilmektedir. Çalışanların bağlılığı duygusal ve tutumsal olarak 

örgütün sonuçlarını etkilemektedir. 

Herrera ve De Las Heras-Rosas (2021), örgütsel bağlılığın, işten ayrılma niyeti, 

çalışanların geri çekilme eğilimleri ve örgütsel vatandaşlık davranışları açısından 

önemli bir belirleyici olduğunu vurgulamıştır. Çalışan bağlılığı, çalışanların örgütte 

kalma süresi, işe devamlılık, yüksek başarı düzeyi, iş kalitesi ve örgütün genel 

performansını artırmaya yönelik bireysel fedakârlık gösterme eğilimleri gibi çeşitli 

olumlu davranışsal çıktılarla ilişkili bulunmuştur (Rabinowitz ve Hall, 1977; Randall, 

1990). 

4.3.1. Performans 

Yapılan araştırmalarda, örgütsel bağlılık ile çalışan performansı arasındaki ilişkinin 

genel olarak pozitif yönde olduğunu ortaya koymuştur (Fu ve Deshpande, 2014). Bu 
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etkileşim yalnızca bireysel düzeyde değil, aynı zamanda kurumsal performans 

açısından da gözlemlenmektedir. Ancak, örgütsel bağlılık ve performans arasındaki 

doğrudan ilişkiyi inceleyen çalışmalar bazı doğal sınırlamalara sahiptir. Angle ve 

Lawson (1994), örgütsel bağlılığın performansa etkisinin, çalışanların yetenek 

düzeylerinin motivasyon faktörlerinden daha baskın olup olmamasına bağlı olarak 

değişebileceğini öne sürmüştür. Salami (2008) örgütsel bağlılığın, çalışan moralini 

yükselterek, iş yerinde olumlu bir ortam oluşturabileceğini ve bu durumun verimlilik 

ile motivasyonu artırabileceğini ifade etmiştir. Çalışanların tutum, davranış ve 

performanslarını anlamada örgütsel bağlılık kritik bir değişken olarak kabul 

edilmektedir (Devece vd., 2016; Shaw vd., 2003). Steers (1977) ve Meyer vd. (2002) 

araştırmalarında, yüksek düzeyde bağlılığa sahip çalışanların organizasyona olumlu 

katkılar sağladığını, bunun da daha düşük işten ayrılma oranları ve daha yüksek 

örgütsel performansla sonuçlandığını göstermiştir. Meyer ve Allen (1991) tarafından 

yapılan çalışmada, duygusal bağlılığı yüksek çalışanların daha yüksek performans 

sergilediği, devamsızlık oranlarının düştüğü ve işten ayrılma olasılıklarının azaldığı 

sonucuna ulaşılmıştır. 

4.3.2. Devamsızlık, İşten Ayrılma Niyeti ve İş Gücü Devir Oranı 

Becker (1960) bireyin organizasyona olan bağlılığının, zaman içinde yaptığı artan 

katkıların bir sonucu olarak geliştiğini ve bu bağlılığın, çalışanın gönüllü olarak işten 

ayrılmasını engelleyebileceğini öne sürmüştür (Anand vd., 2023). Blau ve Boal 

(1987), bir grup sigorta çalışanı üzerinde gerçekleştirdikleri araştırmada, bağlılık 

düzeyi yüksek olan bireylerin, daha düşük devamsızlık oranına ve işten ayrılma 

eğilimine sahip olduğunu ortaya koymuştur (Tnay vd., 2013). Ancak, bazı 

çalışmalarda örgütsel bağlılık ile işten ayrılma niyeti arasında daha zayıf bir ilişki 

tespit edilmiştir (Tnay vd., 2013).  

Labrague vd. (2018) yaptıkları araştırmada, çalışanların örgütsel bağlılık düzeyi 

arttıkça, işten ayrılma niyetlerinin azaldığını göstermiştir. İşgücü devir oranı, 

çalışanların görev yerlerinde veya görev tanımlarında yaşanan değişim sıklığı olarak 

tanımlanmaktadır. Bu değişim, çalışanların kendi istekleriyle gerçekleşebileceği gibi, 

yöneticilerin kararları sonucunda da meydana gelebilir. Yapılan araştırmalar, iş gücü 

devir oranı ile örgütsel bağlılık arasında negatif bir ilişki bulunduğunu ortaya 

koymuştur. 
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5.  FARKLI MUAMELE 

Farklı muamele, bireylerin cinsiyetleri, yaşları, eğitim durumları, doğdukları yer, etnik 

köken veya diğer sosyal, ekonomik ve politik geçmişlerine dayanarak adaletsiz ve 

makul olmayan bir şekilde ayrımcılığa maruz kalmaları anlamına gelmektedir 

(Sanchez ve Medkik, 2004).  

Petty ve Cacioppo (1981), örgütlerde meydana gelen farklı muamelenin en büyük 

sorunlarından birinin, bireylerin veya grupların sosyal kategorilere dayalı olarak 

ayrışması olduğunu ve bunun sosyal bilişin ikili süreç teorisiyle açıklanabileceğini 

belirtmektedir. Bu teoriye göre, bireylerin algılanma süreci iki aşamada gerçekleşir: 

İlk aşamada, kişi herhangi bir bilinçli düşünme sürecine girmeden, ten rengi, yaş, 

cinsiyet, dini inançları ve dış görünüşü gibi yüzeysel özelliklere göre kategorize edilir. 

İkinci aşamada ise, bireyin kişiliği, güçlü yönleri, değerleri ve bireyselliği dikkate 

alınarak daha kapsamlı bir değerlendirme yapılır (Jeong ve Kim, 2022). 

Ancak, Petty ve Cacioppo (1981) tarafından vurgulandığı üzere, çoğu zaman bireyler 

yalnızca ilk aşamadaki düşüncesiz kategorileştirme ile değerlendirilmekte, bu da 

sosyal algıdaki önyargıları ve ayrımcılığı artırmaktadır. Genellikle bireyler, cinsiyet 

(erkek/kadın), ten rengi (beyaz/beyaz olmayan), dini tercihler (örneğin başörtüsü 

kullanımı), doğum yeri (bölgesel aksan veya standart dil konuşma), fiziksel durum 

(engelli/engelsiz) ve eğitim geçmişi gibi faktörlere göre yüzeysel değerlendirmelere 

tabi tutulmaktadır (Jeong ve Kim, 2022). 

Ahmed (2007) ve Brown (2000) çalışmalarında, bu tür ilk izlenimlerin bireyin 

derinlemesine anlaşılmasını engellediğini ve bireyin sosyal ve ekonomik geçmişine 

dair edinilen bilgilerin, onun benzersiz özelliklerinin önüne geçebileceğini ortaya 

koymuştur. Sosyal kategoriler ve geçmişe dayalı değerlendirmeler, bireyleri 

"biz/onlar" ayrımına tabi tutarak farklı geçmişlere sahip kişilerin dışlanmasına ve 

sonuç olarak ayrımcı muameleye maruz kalmasına yol açabilmektedir (Jeong ve Kim, 

2022). 

England vd. (2020) maaş ve istihdam fırsatlarına erişim gibi profesyonel alanlarda 

toplumsal cinsiyet ve ırksal eşitsizliği inceledikleri çalışmalarında, değerlendirmelerde 

liyakat ilkesine öncelik verilmesinin eşitsizlikleri azaltmada etkili olabileceğini ortaya 

koymuştur. Ancak, Castilla ve Benard (2010) ile Conzon (2023) liyakat temelli 
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uygulamaların eşitsizliği tamamen ortadan kaldırmadığını savunmaktadır. Castilla ve 

Benard (2010), liyakatçi politikalar izlediğini öne süren organizasyonlarda, 

yöneticilerin aynı performansı gösteren kadınlara kıyasla erkek çalışanları 

ödüllendirmeye daha fazla eğilimli olduğunu tespit etmiştir. 

Benzer şekilde, Mun ve Kodama (2022) liyakate dayalı ödeme sistemlerine sahip iş 

yerlerinde, ek ödeme miktarlarında toplumsal cinsiyet farkının, bu tür sistemleri 

benimsemeyen iş yerlerine kıyasla daha belirgin olduğunu göstermiştir. Kang vd. 

(2016) ise, çeşitlilik, eşitlik ve kapsayıcılığa bağlılıklarını vurgulayan ve liyakatçi 

olduklarını iddia eden organizasyonların, bu tür iddialarda bulunmayanlara göre daha 

adil değerlendirme süreçleri uygulamadıklarını tespit etmiştir. 

Botelho ve Abraham (2017) ile Dobbin vd. (2015) adayların yetenekleriyle doğrudan 

ilişkili olmayan faktörlerin, performans değerlendirmelerinde demografik özelliklerin 

önüne geçebildiğini ve bunun tarafsız ve liyakat esasına dayandığı iddia edilen 

değerlendirme sistemlerinde bile gözlemlendiğini belirtmiştir. Cohen ve Huffman 

(2007) araştırmasında otorite pozisyonlarında kadınların daha fazla temsil edildiği 

ortamlarda eşitlik yönelimlerinin daha güçlü olduğunu göstermiştir. 

Baert vd. (2018); Midtbøen (2014) ile Zschirnt ve Ruedin (2016)  bir organizasyonun 

hukuki yapısının, temsilcilerinin gerçekleştirdiği etnik işe alım ayrımcılığıyla nasıl 

bağlantılı olduğunu araştırmıştır. Araştırma bulguları, kamu kurumları ve kâr amacı 

gütmeyen kuruluşlarda işe alım sürecinde ayrımcılığın, özel sektör veya kâr amacı 

güden firmalara kıyasla daha az görüldüğünü ortaya koymuştur (Lippens vd., 2023) 

Bowers ve Prato (2018) adayların sahip olduğu yeteneklerden bağımsız unsurların, işe 

alım sürecinde değerlendirme sonuçlarını etkileyebileceğini belirtmiştir. Kline vd. 

(2022) tarafından gerçekleştirilen geniş çaplı bir deneyde, işe alım süreçleri 

merkezileştirilmiş firmalarda ayrımcılık düzeyinin, merkezileştirilmemiş firmalara 

göre daha düşük olduğu saptanmıştır (Lippens vd., 2023). Araştırmacılar, bu 

bulgunun, bireysel işe alım sorumlularının öznelliği yerine, insan kaynakları 

tarafından belirlenen standart prosedürlerin devreye girmesiyle açıklanabileceğini öne 

sürmüştür. Buna karşın, Maurer-Fazio (2012) büyük şirketlerde ayrımcılığın daha 

düşük seviyede olabileceğini, çünkü yönetim ile çalışanlar arasındaki doğrudan 

etkileşimlerin daha seyrek gerçekleştiğini iddia etmiştir. 
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Michael Gaddis (2015) işe alım sürecinde etnik ayrımcılığın, yüksek nitelik gerektiren 

pozisyonlarda daha yaygın olduğunu ve bireylerin eğitim düzeyi arttıkça bu 

ayrımcılığın azalma eğilimi gösterdiğini öne sürmüştür. Andriessen vd. (2012), 

Maurer-Fazio (2012) ile Zschirnt ve Ruedin (2016), kamu kurumlarının işe alım 

süreçlerinde ayrımcılık yapma olasılığının daha düşük olduğunu ortaya koymuştur. 

Maurer-Fazio (2012) tarafından yapılan çalışmalarda, doldurulması zor pozisyonlar 

söz konusu olduğunda etnik ayrımcılığın azaldığı gözlemlenmiştir. Buna karşın, 

müşteriyle birebir iletişim gerektiren veya çalışanlar arasında yakın işbirliğinin önemli 

olduğu pozisyonlarda etnik ayrımcılığın daha sık ortaya çıktığı belirlenmiştir 

(Andriessen vd., 2012; Nunley vd., 2016). Bu durumun, işe alım uzmanlarının 

çalışanların müşteri kitlesinin demografik özelliklerine uygun olması gerektiğine dair 

inançlarından kaynaklanabileceği ileri sürülmüştür (Adamovic, 2022). 

Literatür incelendiğinde cinsiyet, yaş, din veya etnik kökene dayalı farklı muamele 

konusunda çalışmalar yapıldığı görülmektedir.  

5.1. Yaşa Dayalı Ayrımcılık 

Kunze vd. (2011) kurumsal yaş çeşitliliğinin artmasının genel yaş ayrımcılığı algısını 

güçlendirdiğini ortaya koymuştur. Yaş açısından çeşitli çalışan gruplarının bulunduğu 

örgütlerde, farklı yaş grupları arasındaki etkileşimler ayrımcı tutumların ortaya çıkma 

olasılığını artırarak, yaş temelli önyargıları güçlendirebileceği ifade edilmiştir (Kunze 

ve De Meulenaere, 2024). Ayrıca, geleneksel kariyer yapılarının bu tür ortamlarda 

değişebileceği; örneğin, ileri yaşlardaki çalışanların emekliliğe kadar çalışmaya devam 

etmesi, genç çalışanların kariyer ilerlemelerini sınırlayabilir ya da genç yöneticilerin 

daha deneyimli çalışanları yönetmesi, organizasyon içinde gerilimlere yol açabileceği 

ifade edilmiştir (Kunze ve De Meulenaere, 2024). Bu süreçlerin etkisiyle, bireylerin 

yaş ayrımcılığına yönelik algıları yayılabilir ve bu durum, organizasyon açısından 

olumsuz sonuçlar doğurabilir. 

Marchiondo vd. (2016) yaş ayrımcılığının cinsiyet veya etnik ayrımcılıktan farklı 

olarak tüm çalışanları etkileyebilecek bir durum olduğunu ifade etmiştir. Ancak Kunze 

vd. (2013) ile Marchiondo vd. (2016), bu durumun fark edilmesinin oldukça güç 

olabileceğini belirtmiştir. 
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Yaş ayrımcılığının nedenlerinin, bireylerin yaş kategorileri ve cinsiyetleri açısından 

farklılık gösterebileceği belirlenmiştir. Aynı zamanda, cinsiyet temelli yaş 

ayrımcılığına dair önemli bulgular tespit edilmiştir (Duncan ve Loretto, 2004). Yaş 

ayrımcılığı vakaları, genellikle en çok genç ve ileri yaş gruplarında rapor edilmekle 

birlikte, tüm yaş kategorilerinin bir şekilde bu durumdan etkilendiği gözlemlenmiştir. 

Ayrıca, kadın çalışanların dış görünüş veya cinsiyetle ilgili unsurlar sebebiyle erkek 

çalışanlara kıyasla daha yüksek oranda yaş ayrımcılığına maruz kaldığı belirlenmiştir 

(Duncan ve Loretto, 2004).  Bayl‐Smith ve Griffin (2017) algılanan yaş ayrımcılığının 

çalışanların iş ortamıyla uyumlarını azalttığını ve yaş ayrımcılığına maruz kalan 

bireylerin çalışma ortamındaki değişimlere adapte olmada zorluk yaşadıklarını 

göstermiştir. Bu durum, örgütlerde sağlıklı bir yaş çeşitliliği ortamının 

oluşturulmasının önemini vurgulamaktadır. 

James vd. (2013) 4500 ABD’li çalışan üzerinde gerçekleştirdikleri araştırmada, yaşa 

dayalı haksız terfi algılarının tüm yaş gruplarında düşük düzeyde ilişkili olduğunu 

ortaya koymuştur. Benzer şekilde, Rabl ve Triana (2013) 1255 Alman çalışanıyla 

yaptıkları çalışmada, yaş ayrımcılığı algılarının daha düşük örgütsel bağlılık ile ilişkili 

olduğunu tespit etmiş ve bu etkinin özellikle yaşlı çalışanlar üzerinde daha belirgin 

olduğunu ortaya koymuştur. 

Macdonald ve Levy (2016) yaş ayrımcılığına yönelik algıların çalışanların iş tatmini 

ve örgütsel bağlılık düzeylerini düşürdüğünü belirlemiştir. Griffin vd. (2016) ise uzun 

vadeli bir araştırma kapsamında, yaş ayrımcılığının iş tatmini üzerinde olumsuz bir 

etkisi olduğunu ve bunun zamanla çalışanların örgütten uzaklaşmasına neden 

olabileceğini göstermiştir. 

MacDonald ve Levy (2016), Paleari vd. (2019), Rabl ve Triana (2013), Yeung vd. 

(2021) ile Zhang ve Gibney (2020) tarafından gerçekleştirilen çalışmalarda, yaş 

ayrımcılığına maruz kalan çalışanların iş tatmini, işe katılım, örgütsel bağlılık ve iş 

sürdürülebilirliği gibi alanlarda olumsuz etkiler yaşadıkları belirtilmiştir. Ayrıca, bu 

bireylerin daha yüksek iş stresi ile karşı karşıya kaldıkları ortaya konmuştur. Eğer 

ayrımcılığa uğrayan çalışan emeklilik yaşına yaklaşmışsa, bu durumun onun 

organizasyondan ayrılma veya emekli olma niyetini artırabileceği ifade edilmiştir 

(Triana vd., 2025). 
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Yaş ayrımcılığının çalışan sağlığı üzerinde de etkili olduğu çeşitli araştırmalarla 

desteklenmektedir. Triana vd. (2017) yöneticiler tarafından uygulanan yaş 

ayrımcılığının, çalışanlarda somatik semptomların artmasına ve geri çekilme 

davranışlarının ortaya çıkmasına neden olduğunu göstermiştir. Han ve Richardson 

2015) yaş ayrımcılığı algısının ileri yaştaki çalışanlarda depresif belirtilerle bağlantılı 

olduğunu tespit etmiştir. Paleari vd. (2019), ekip ortamında yaş ayrımcılığına yönelik 

algıların, grup içi kaygıyı artırdığını ve ekip içindeki iletişim kalitesini düşürdüğünü 

ortaya koymuştur (Triana vd., 2025). Sonuç olarak, algılanan yaş ayrımcılığının, 

zararlı sonuçlara yol açarak hem bireyler hem de çalışma ortamı üzerinde olumsuz 

etkiler meydana getirdiği görülmektedir.  

5.2. Cinsiyete Dayalı Ayrımcılık 

Araştırmalar, kadınların ve ırksal olarak dezavantajlı bireylerin iş görüşmelerine davet 

edilme (Kang vd., 2016), terfi edilme (Diprete ve Soule., 1988), üst düzey performans 

değerlendirmelerinde yüksek puan alma (Rivera ve Tilcsik., 2019) ve girişimcilik 

projeleri için fon sağlama süreçlerinde (Brooks vd., 2014; Greenberg ve Mollick., 

2017) dezavantajlı konumda olduklarını göstermektedir. 

Kulich vd. (2011), bu tür eşitsizliklerin özellikle yüksek statülü fırsatlar söz konusu 

olduğunda belirginleştiğini ve bu bağlamların sıklıkla beyazlık ve erkeklikle 

ilişkilendirildiğini vurgulamıştır. Yüksek statülü pozisyonlarda ırksal temelli 

ayrımcılık üzerine Wingfield ve Chavez (2020) önemli çalışmalar yapmıştır. 

Cejka ve Eagly (1999) belirli meslek gruplarında ve sektörlerde tarihsel olarak baskın 

olan cinsiyet ve ırksal kalıpların mevcut olduğunu belirtmiştir. Ridgeway (2011) 

erkeklerin ağırlıklı olduğu finans ve teknoloji gibi alanların erkeklikle 

ilişkilendirildiğini, buna karşın hemşirelik ve insan kaynakları gibi mesleklerin ise 

kadınlarla özdeşleştirildiğini ifade etmiştir. Benzer şekilde, Dupree vd. (2021) tıp, iş 

dünyası ve mühendislik gibi alanların genellikle beyaz erkeklerle ilişkilendirildiğini; 

el emeği, müşteri hizmetleri ve yaşlı bakımı gibi sektörlerde ise siyah çalışanların daha 

yoğun temsil edildiğini belirtmiştir. 

Kmec (2008), erkeklerin, erkek egemen ve beyazların baskın olduğu endüstrilerde 

sahip oldukları avantajların aksine, kadınların ve ırksal olarak dezavantajlı bireylerin, 

kendi temsil oranlarının yüksek olduğu sektörlerde bile dezavantajlı kaldıklarını ve 
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beyaz erkeklerin işe alım süreçlerinde öncelikli olarak tercih edilmeye devam ettiğini 

ortaya koymuştur. Erkekler, kadın yoğun meslekler olarak kabul edilen hemşirelik, 

ilkokul öğretmenliği ve çağrı merkezi temsilciliği gibi alanlarda dahi yönetici 

pozisyonlarına daha hızlı yükselebilmektedir (Abraham, 2024). Williams (1992) 

kadınların liderlik pozisyonlarına ulaşmasını zorlaştıran "cam tavan" kavramına 

karşılık, erkeklerin bu tür alanlarda daha hızlı yükselmelerini "cam yürüyen merdiven" 

olarak adlandırmıştır. Bununla birlikte, Wingfield (2009) bu eğilimin yalnızca beyaz 

erkeklerle sınırlı olduğunu, çünkü siyah erkeklerin yüksek statülü ve yüksek maaşlı 

pozisyonlara ulaşmaları konusunda toplumsal bir beklenti bulunmadığını ileri 

sürmüştür (Abraham, Botelho, Lamont-Dobbin, 2024). 

Aynı meslek grubu içinde dahi belirli görevlerin demografik kalıplarla şekillendiği 

görülmektedir. Örneğin, erkek yöneticilerin örgütsel başarıyı öncelikli olarak ele 

almaları beklenirken, kadın liderlerin ise daha çok sosyal sorumluluk ve çeşitlilik 

konularına odaklanmaları gerektiği yönünde bir algı bulunmaktadır. Bode vd. (2022) 

örgütsel girişimlerin, liderin cinsiyetine bağlı olarak farklı şekillerde 

değerlendirildiğini ortaya koymuştur. Midtbøen (2018) çalışmasında kamu sektöründe 

ve cinsiyet dengesi sağlanmış mesleklerde etnik ayrımcılığın kadınlar açısından 

belirgin olmadığını ileri sürmüştür. 

5.3. Etnik Kökene Dayalı Ayrımcılık 

Geleneksel olarak düşük düzeyde ırkçılığın var olduğu düşünülen ülkelerde bile, 

çalışanlar arasında etnik temelli farklı muamele ve ayrımcılık algılarının yaygın 

olduğu gözlemlenmiştir (Andrade, 2022). Araştırmalar, farklı ten rengine sahip 

çalışanların, daha yüksek seviyede etnik ayrımcılık algısı yaşadığını ortaya 

koymaktadır (Andrade, 2022). 

Çeşitli endüstri sektörlerinde yapılan çalışmalar, profesyonel yöneticilerin kariyer 

yolculuklarında ırk ve etnik kimlik temelinde önemli farklılıklar bulunduğunu 

göstermektedir (Dreachslin vd., 2004). Amerikan Sağlık Yöneticileri Koleji (ACHE) 

tarafından gerçekleştirilen anket çalışmaları, ırk ve etnik kimlik ile kariyer sonuçları 

arasındaki ilişkiye dikkat çekmiş; eğitim düzeyi ve mesleki deneyim gibi değişkenler 

kontrol edildiğinde dahi, maaş ve hiyerarşik konum gibi kariyer göstergelerinde etnik 

ve ırksal farklılıkların sürdüğünü tespit etmiştir (Dreachslin vd., 2004). England vd. 
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(2020) gerçekleştirdikleri çalışmalarda, ırksal olarak dezavantajlı grupların, 

profesyonel başarı açısından beyaz erkeklerin gerisinde kalmaya devam ettiğini ortaya 

koymuştur. 

Greenhaus vd. (1990) araştırması, siyah yöneticilerin, beyaz meslektaşlarına kıyasla 

daha düşük iş performansı değerlendirmeleri aldığını ve terfi süreçlerinde daha fazla 

engelle karşılaştığını ortaya koymuştur. Bununla birlikte, söz konusu farklılıkların 

değerlendirme yapan kişilerin önyargılarından mı, yoksa iş performansının nesnel 

ölçütlerinden mi kaynaklandığını net bir şekilde belirleyememişlerdir. Araştırma, 

siyah çalışanların organizasyon içinde güç ve entegrasyon fırsatlarından mahrum 

kalabileceğini ve bu durumun iş performansları üzerinde olumsuz etkiler 

yaratabileceğini göstermektedir (Greenhaus vd., 1990). 

Dreachslin vd. (2004), sağlık hizmetleri sektörü de dahil olmak üzere pek çok alanda, 

profesyonel yöneticilerin iş yerindeki algılarının, etnik köken ve ırk temelinde belirgin 

farklılıklar gösterdiğini ifade etmektedir. Bu doğrultuda, azınlık gruplarından gelen 

yöneticilerin, beyaz yöneticilere kıyasla daha olumsuz işyeri deneyimlerine sahip 

oldukları tespit edilmiştir. Cox ve Nkomo (1991) ve Greenhaus vd. (1990) 

araştırmaları, siyah çalışanların organizasyonlar tarafından daha az kabul gördüklerini, 

karar alma süreçlerinde daha az özerkliğe sahip olduklarını, mentorluk fırsatlarına 

daha sınırlı erişim sağladıklarını ve kariyerlerinden daha düşük düzeyde memnuniyet 

duyduklarını göstermektedir. Ayrıca, farklı ırksal grupların birbirlerinin deneyimlerini 

anlamakta zorlandığı da belirtilmiştir (Dreachslin vd., 2004).  

İşe alım süreçlerinde etnik ayrımcılığın yaygın bir sorun olduğunu ortaya koyan 

çalışmalar, birçok ülkede bu durumun varlığını kanıtlamıştır (Pager, 2007; Pager ve 

Western, 2012; Quillian vd., 2017; Zschirnt ve Ruedin, 2016). Andriessen vd. (2012), 

Derous vd. (2017) ile Nunley vd. (2016) yürüttüğü araştırmalar, müşteri etkileşimi 

gerektiren işlerde etnik ayrımcılık olasılığının daha yüksek olduğunu göstermektedir. 

Önceki araştırmalarda, iş ortamında etnik ve ırksal benzerliğin, daha güçlü sosyal 

bağlar kurulmasını sağladığı ve örgütsel bağlılığı artırdığı ortaya konmuştur (Mueller 

vd., 1999). Ayrıca, yapılan çalışmalar, çalışanların iş arama niyetlerinin azaldığını 

göstermiştir (O’Reilly vd., 1991; Tsui vd., 1992) . 
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6. DEĞİŞKENLER ARASI İLİŞKİLER 

6.1. Örgütsel Desteğin, Örgütsel Bağlılık Üzerine Etkisi 

Eisenberger vd. (1990), Rhoades ve Eisenberger (2002), çalışanların 

organizasyonlarından aldıkları desteği fark ettiklerinde, organizasyona karşı bir 

sorumluluk duygusu geliştirdiklerini ve bu olumlu muameleyi değerli bir bağlılık 

sergileyerek karşılık verdiklerini belirtmiştir. Algılanan örgütsel destek, örgütsel 

bağlılığın en güçlü belirleyicilerinden biri olarak kabul edilmektedir (Eisenberger vd., 

1986). Rhoades vd. (2001) yürüttüğü araştırmalar, örgütsel desteğin çalışanların 

örgüte olan bağlılığını doğrudan etkileyen temel faktörlerden biri olduğunu ortaya 

koymuştur. 

Demografik değişkenler açısından yapılan incelemelerde, kadınların algıladıkları 

örgütsel destek ve bağlılık seviyelerinin erkeklere kıyasla daha yüksek olduğu tespit 

edilmiş, ancak diğer demografik faktörler arasında anlamlı bir fark bulunmamıştır 

(Celep ve Yılmaztürk, 2012). Çeşitli araştırmalar, algılanan örgütsel desteğin örgütsel 

bağlılığı güçlendirdiğini ve çalışanların organizasyonlarına karşı daha sadık hale 

gelmelerine katkıda bulunduğunu göstermiştir (Eisenberger vd., 1986; Wayne vd., 

1997). 

Birçok araştırma, algılanan örgütsel desteğin, örgütsel bağlılığın temel bir nedeni 

olduğunu ortaya koymuştur (Eisenberger vd., 1986; Rhoades vd., 2001). Algılanan 

örgütsel destek ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişki, çeşitli çalışmalarda defalarca 

kanıtlanmıştır (Makanjee vd., 2006; Muse ve Stamper, 2007; Panaccio ve 

Vandenberghe, 2009). Çalışanlarına bağlılık ve destek gösteren örgütlerde, 

çalışanların da yüksek örgütsel bağlılık sergileyerek buna karşılık verdiği birçok 

araştırmada tespit edilmiştir (Makanjee vd., 2006). 

Algılanan örgütsel desteğin yüksek olduğu çalışanlarda örgütsel bağlılık düzeylerinin 

de yüksek olduğu, özellikle duygusal bağlılıklarının arttığı belirlenmiştir. Ayrıca, 

çalışanların işten ayrılmaları durumunda örgüt tarafından sunulan faydaları 

kaybedeceklerini düşündüklerinde, bu durumun devam bağlılığı ve normatif bağlılık 

üzerinde etkili olduğu sonucuna varılmıştır (Meyer vd., 1990). 
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Araştırmalar, örgütsel desteğin duygusal ve normatif bağlılık üzerinde pozitif bir 

etkiye sahip olduğunu ortaya koymuştur (Islam vd., 2013). Ayrıca, duygusal ve 

normatif bağlılığın, örgütsel destek ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide aracı bir 

rol üstlendiği belirlenmiştir (Islam vd., 2013). Ko vd. (1997), yöneticilerden alınan 

desteğin örgütsel bağlılıkla güçlü bir bağa sahip olduğunu tespit etmiştir. Arshadi ve 

Hayavi (2013) çalışmalarında örgütsel desteğin duygusal bağlılık üzerinde örgüt 

temelli özsaygının aracı rolü ile pozitif yönde ilişkili olduğunu göstermiştir. Celep ve 

Yılmaztürk (2012) çalışanların algıladığı örgütsel destek seviyesinin arttıkça, 

organizasyonlarına olan bağlılıklarının da arttığını tespit etmiştir. 

Örgütsel destek ile bağlılık ilişkisi üzerine yapılan araştırmalar, çalışanların 

organizasyonlarına olan bağlılıklarının, örgütün kendilerine sunduğu destek algısından 

büyük ölçüde etkilendiğini göstermektedir. Sosyal değişim teorisi çerçevesinde, 

çalışanların örgütlerinden aldıkları desteğe karşılık olarak, daha yüksek duygusal 

bağlılık gösterdikleri ve örgütsel hedeflere ulaşmak için daha fazla çaba sarf etme 

eğiliminde oldukları belirtilmiştir (Eisenberger vd., 1986). Daha yüksek örgütsel 

destek algısına sahip organizasyonlarda, çalışanların iş tatminlerinin ve bağlılık 

düzeylerinin daha yüksek olduğu doğrulanmıştır (Riggle vd., 2009).  

Literatürdeki bilgilerden hareketle aşağıdaki hipotez öne sürülmüştür. 

H1: Örgütsel destek örgütsel bağlılığı anlamlı ve pozitif yönde etkilemektedir. 

6.2. Örgütsel Desteğin, Farklı Muamele Üzerine Etkisi 

Araştırmalar, örgütlerde farklı muamele algısının belirli müdahalelerle 

azaltılabileceğini ortaya koymuştur. Bu müdahaleler arasında, grup dışına yönelik 

önyargı ve ayrımcılığı azaltarak, bu algıyı çeşitlilik farkındalığına dönüştürme 

stratejilerinin öne çıktığı ifade edilmiştir (Sanchez ve Medkik, 2004). Ayrıca, 

organizasyon genelinde olumlu tutumlar ve duyguların teşvik edilmesi için sistematik 

çabaların, çalışanlar arasındaki algılanan adalet seviyesini artırarak, farklı muameleye 

yönelik algıyı düşürebileceği ifade edilmiştir (Johnson ve Fredrickson, 2005). 

Güncel araştırmalarda, farklı muamelenin iki ana nedenini olarak bireysel farklılıklar 

ve örgütsel deneyimlere verilen tepkiler olarak ele alındığı görülmektedir. 
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Bireysel farklılıklar üzerine yapılan çalışmalar, kişilik özellikleri ve grup kimliklerinin 

bireylerin başkalarına yönelik önyargılar geliştirmesinde etkili olabileceğini ortaya 

koymaktadır. Öte yandan, örgütsel deneyimlere verilen tepkileri inceleyen 

araştırmalar, farklı muamelenin bireylerin algıladıkları örgütsel destekten duydukları 

memnuniyetsizliği dile getirme eğilimleriyle bağlantılı olabileceğini göstermektedir. 

Ayrıca, bireylerin davranışları ile organizasyonun kendilerine karşı tutumu arasındaki 

uyumsuzluğu gidermeye yönelik çabalarının da farklı muamele algısını 

şekillendirebileceği vurgulanmaktadır (Jeong ve Kim, 2022). 

Araştırmalar, algılanan örgütsel desteğin bireylerde olumlu duygular yaratarak, farklı 

muameleye maruz kalma ve stres faktörlerinin etkilerini azaltmada önemli bir rol 

oynadığını göstermektedir (Turner ve Avison, 2003). Bu olumlu duyguların, yalnızca 

genel iş ortamındaki algıları iyileştirmekle kalmayıp, aynı zamanda bireylerin ırkçılık, 

cinsiyetçilik, yaş ayrımcılığı gibi ayrımcılıkla ilgili tutumlarını da değiştirebileceği 

öne sürülmektedir. Ayrıca, olumlu duyguların, olumsuz duyguların neden olduğu 

psikolojik etkileri tersine çevirerek bireyin genel sağlığını destekleyici ve iyileştirici 

bir işlev görebileceği ifade edilmektedir (Ong ve Edwards, 2008). Bu bilgiler ışığında, 

örgütsel destek tarafından oluşturulan olumlu anlayışın, farklı muameleye karşı 

koruyucu ve onarıcı bir kaynak olabileceği düşünülmektedir. 

Literatürdeki bilgilerden hareketle aşağıdaki hipotez öne sürülmüştür. 

H2: Örgütsel destek farklı muameleyi anlamlı ve negatif yönde etkilemektedir. 

6.3. Örgütsel Politikaların, Örgütsel Bağlılık Üzerine Etkisi 

Harris vd. (2007) ile Vigoda (2000), çalışanların algıladıkları örgütsel politika 

seviyesinin yüksek olduğu durumlarda, örgütte belirsizlik ve adil olmayan 

uygulamalar olduğu yönünde bir hisse kapılmalarının kaçınılmaz olduğunu 

belirtmiştir. Vigoda (2000), haksız muameleye maruz kalma algısının ve örgütte 

yaşanan büyük belirsizliklerin, çalışanların örgüte katılımını ve bağlılık düzeylerini 

olumsuz yönde etkileyebileceğini öne sürmüştür. 

Benzer şekilde, Vigoda (2000), Indartono (2009) ile Kacmar vd. (1999) tarafından 

yapılan araştırmalar, örgütsel politika algısının örgütsel bağlılık ile negatif bir ilişki 

içinde olduğunu ve çalışan memnuniyetsizliğini artırdığını ortaya koymuştur. Harris 

vd. (2007) ile Vigoda (2000), bu olumsuz etkilerin temel nedenini, yüksek örgütsel 
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politika algısına sahip çalışanların, iş yerinde belirsizlik ve adaletsizliklerin daha fazla 

yaşandığını düşünmeleriyle ilişkilendirmiştir. 

Utami vd. (2014) örgütsel politika algısı ile örgütsel bağlılık ilişkisi arasında yaptığı 

çalışmada, kişisel farklılıkları göz ardı etmemek için güven ve duygusal zekayı aracı 

ve düzenleyici değişkenler olarak ele almıştır. Bu araştırma sonucunda duygusal 

zekânın, örgütsel politika algısı ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi düzenleyerek, 

bu ilişkinin yönünü olumsuzdan olumluya çevirdiğini ortaya koymuştur. Utami vd. 

(2014) çalışmanın bir diğer bulgusu da, çalışanların örgütsel politika algısının, güveni 

ve örgütsel bağlılığı olumsuz etkilediğidir. Bu bulgu, Vigoda (2000) ve Harris vd. 

(2007) tarafından ortaya konan, örgütsel politikaların yüksek algılanmasının adaletsiz 

muamele ve belirsizlik duygusu yaratması nedeniyle çalışan bağlılığının azalmasına 

neden olduğu görüşünü doğrulamaktadır. Adaletsiz muamele ve rol belirsizliği 

duygusu, çalışanların organizasyona olan güvenlerinin azalmasını da ifade etmektedir. 

Utami vd. (2014) çalışmasında güvenin, örgütsel politika algısı ile örgütsel bağlılık 

arasındaki ilişkiye aracılık eden bir değişken olduğunu doğrulamıştır. 

Vigoda (2000) çalışanların örgütleri üzerindeki kontrol düzeyinin artırılmasının, 

algılanan örgütsel politikanın olumsuz etkilerini azaltmaya yardımcı olabileceğini öne 

sürmüştür. Hem genel örgütsel politika hem de ücret ve terfi politikalarına ilişkin 

algıların, duygusal örgütsel bağlılık üzerinde doğrudan zararlı etkilerinin olduğu göz 

önüne alındığında, karar alma sürecindeki belirsizliğin azaltılarak karar alma sürecine 

dahil edilmeleri ve örgütsel prosedür ve kurallar hakkında daha fazla bilgi sahibi 

olmaları olumsuz etkiyi ortadan kaldırmaya yardımcı olabileceği ifade edilmiştir 

(Burakova vd., 2022). 

Landells ve Albrecht (2017) yaptıkları çalışmalarda örgütsel politikaların çalışan 

bağlılığını azalttığı yönünde çalışmaları mevcuttur. Landells ve Albrecht (2019) 

örgütsel politikanın doğrudan olmasa da dolaylı olarak iş anlamlılığı üzerinden çalışan 

bağlılığı üzerinde bir etkisi olduğunu göstermiştir. Ferris vd. (2002) örgütsel politika 

algısına sahip bireylerin, emekleri ile iş sonuçları arasında farklılık olduğu hissine 

kapıldığında örgütlerine olan bağlılıklarında azalma olabileceğini ifade etmiştir. 

Randall vd. (1999) çalışmalarında, yüksek düzeyde politik algıya sahip bireylerin 

örgüte olan bağlılıklarının düşük olduğunu göstermiştir. 
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Birçok araştırmada örgütsel politika ile örgütsel bağlılık arasında negatif ilişki olduğu 

gösterilmekle birlikte pozitif ilişki olduğunu gösteren çalışmalar da mevcuttur 

(Cropanzano vd., 1997). Örgütsel politikaların yüksek algılanmasının temel sebebi 

olarak adaletsiz muamele ve belirsizlik duygusu yaratması nedeniyle çalışan 

bağlılığının azalmasına neden olması gösterilmiştir (Utami vd., 2014). Bu olumsuz 

duygular ise çalışan bağlılığını azaltmaktadır (Harris vd. 2007; Vigoda 2010; Utami 

vd., 2014).  

Literatürdeki bilgilerden hareketle aşağıdaki hipotez öne sürülmüştür. 

H3: Örgütsel politikalar örgütsel bağlılığı anlamlı ve pozitif yönde etkilemektedir. 

6.4. Örgütsel Politikaların, Farklı Muamele Üzerine Etkisi 

Politik algıların karar alma süreçlerinde kayıplara, şeffaflık ve rasyonellikte azalmaya 

yol açabileceği ve farklı olanların ayrımcılığa ve dışlanmasına neden olabileceği ifade 

edilmiştir (Jeong ve Kim, 2022). Ferris vd. (1989) yaptıkları araştırmada, kadınların iş 

yerinde genellikle dezavantajlı pozisyonlardan ilerlemek zorunda kaldıkları ve bu 

nedenle daha fazla politik süreçlerle karşılaştıkları ifade edilmiştir. Benzer şekilde, 

yaşça daha büyük çalışanların da iş hayatlarında daha fazla politik manevra ile karşı 

karşıya kaldıkları için, çalışma ortamlarını meslektaşlarına kıyasla daha politik olarak 

algılama eğiliminde oldukları belirtilmiştir. Öte yandan, Ferris vd. (2002) yaptıkları 

araştırmada, cinsiyet ile örgütsel politika algısı arasında negatif yönlü bir ilişki tespit 

etmiş ve erkeklerin kadınlara kıyasla daha yüksek düzeyde politika algısına sahip 

olduklarını ortaya koymuştur. Ancak, bazı çalışmalar ise cinsiyetin örgütsel politika 

algısı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmadığını öne sürmektedir (Ferris vd., 2002). 

Parker vd. (1995) tarafından yapılan bir çalışmada, azınlık statüsünün örgütsel politika 

algısını pozitif yönde etkilediği bulunurken, Valle ve Perrewé (2000) çalışmasında ırk 

değişkeninin örgütsel politika üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmamıştır. Farklı 

muamelenin yüksek örgütsel politika algısına sahip bir ekibe, belirli bir kişi veya 

grubun yararını artırmak adına araçsal bir şekilde uygulanabileceğini ifade eden 

çalışmalar da mevcuttur (Ferris vd., 1989; Ferris ve Kacmar, 1992; Kacmar vd., 1999). 

Literatürdeki bilgilerden hareketle aşağıdaki hipotez öne sürülmüştür. 

H4: Örgütsel politikalar farklı muameleyi anlamlı ve negatif yönde etkilemektedir. 
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6.5. Farklı Muamelenin Örgütsel Bağlılık Üzerine Etkisi 

Rabl ve Triana’nın (2013) 1255 Alman çalışanı ile gerçekleştirilen başka bir çalışmada 

da yaş ayrımcılığı algılarının daha düşük örgütsel bağlılıkla bağlantılı olduğunu ve bu 

etkinin özellikle yaşlı çalışanlar üzerinde daha belirgin olduğu gösterilmiştir. 

MacDonald ve Levy (2016), yaş ayrımcılığı algılarının çalışanların iş tatmini ve 

bağlılık düzeylerini azalttığını tespit etmiştir. MacDonald ve Levy (2016); Paleari vd. 

(2019); Rabl ve Triana (2013); Yeung vd. (2021); Zhang ve Gibney (2020) yaptıkları 

çalışmalarda yaş ayrımcılığına maruz kalan bireylerin, daha düşük iş tatmini, katılım, 

örgütsel bağlılık ve iş sürdürülebilirliği yaşamakta olduklarını; buna ek olarak, artan 

iş stresi ile karşı karşıya kaldıklarını ifade etmiştir. Ensher vd. (2001) yapmış oldukları 

çalışmada yüksek örgütsel ayrımcılık algılayan çalışanların düşük örgütsel bağlılık 

düzeyine sahip olduğunu göstermiştir.  

Literatürdeki bilgilerden hareketle aşağıdaki hipotez öne sürülmüştür. 

H5: Farklı Muamele örgütsel bağlılığı anlamlı ve negatif yönde etkilemektedir. 
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7. ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ VE BULGULARI 

7.1. Araştırmanın Modeli ve Hipotezler 

Araştırmada örgütsel destek ve örgütsel politikaların, örgütsel bağlılık ve farklı 

muamele ile ilişkisini ve farklımuamele ile örgütsel bağlılığın ilişkisini incelemek 

amacı ile geliştirilmiş olan model Şekil 7.1’de gösterilmiştir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 7.1: Araştırma Modeli 

 

Bu araştırmada beş adet hipotez test edilmektedir. Buna göre; 

H1: Örgütsel destek örgütsel bağlılığı anlamlı ve pozitif yönde etkilemektedir. 

H2: Örgütsel destek farklı muameleyi anlamlı ve negatif yönde etkilemektedir. 

H3: Örgütsel politikalar örgütsel bağlılığı anlamlı ve pozitif yönde etkilemektedir. 

H4: Örgütsel politikalar farklı muameleyi anlamlı ve negatif yönde etkilemektedir. 

H5: Farklı Muamele örgütsel bağlılığı anlamlı ve negatif yönde etkilemektedir. 

7.2. Örneklem Seçimi ve Veri Toplama Yöntemi 

Veri toplamak amacıyla araştırmada anket yöntemi uygulanmıştır. Uygulamadan önce 

GTÜ İnsan Araştırmaları Etik Kurulu'nun 19.04.2024 tarih ve 2024/06-04 sayılı kararı 

ile etik uygunluk alınmış olup, bu bilgi anket formunda katılımcılara sunulmuştur. 

Araştırmanın örneklemini kamuda teknoloji alanında görev yapanlar arasından 
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1
 

FARKLI MUAMELE ÖRGÜTSEL POLİTİKALAR 
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kolayda örnekleme yöntemi ile ulaşılan 234 personel oluşturmaktadır. Veri toplamada 

kullanılan anketler online ve yüz yüze olarak toplanmış ve elde edilen veriler SPSS 

paket programı ile analiz edilmiştir.  

7.3. Araştırmada Kullanılan Ölçekler 

Anketin içindeki ölçekler, literatürdeki önceki araştırmalardan uyarlanarak 

kullanılmıştır. Örgütsel destek ölçeği, Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafından 

geliştirilmiş ve 10 maddeden oluşmaktadır. Örgütsel politikalar ölçeği ise Kacmar ve 

arkadaşları (1999) tarafından hazırlanmış olup, 15 maddeden oluşmaktadır. Farklı 

muamele ölçeği, Sanchez ve Medkik (2004) tarafından oluşturulmuş ve 10 maddeden 

meydana gelmektedir. Son olarak, örgütsel bağlılık ölçeği Klein ve arkadaşları (2014) 

tarafından geliştirilmiş ve 4 maddeden oluşmaktadır. Ankette toplamda 39 madde 

bulunmaktadır. Tüm ölçekler, 1 (Hiç Katılmıyorum) ile 5 (Kesinlikle Katılıyorum) 

arasında bir değerlendirme yapılabilen Likert tipi 5 dereceli ölçeklerdir. 

7.4. Verilerin Analizi ve Bulgular 

Verileri analizlerini gerçekleştirmek için SPSS istatistiksel paket programından 

faydalanılmıştır. İlk olarak araştırmaya dahil olan 234 katılımcının sosyo-demografik 

özelliklere ilişkin analizler yapılmıştır. Bu kapsamda hazırlanan demografik 

özelliklerine ilişkin frekans dağılımları aşağıda yer alan Tablo7.1., Tablo 7.2., Tablo 

7.3., Tablo 7.4., Tablo 7.5., Tablo 7.6. daki tablolarda verilmiştir. 

7.4.1. Demografik Özellikler 

 

Tablo 7.1: Katılımcıların Demografik Özellikleri (Cinsiyet) 

 Frekans Yüzde % 

Cinsiyet Erkek  65 27,8 

Kadın 169 72,2 

                                    Toplam 234 100 
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Araştırma katılımcıların %72,2’i (169 kişi) kadın %27,8’i ise (65 kişi) erkektir. 

Katılımcıların büyük bir kısmının kadın olduğu görülmektedir. 

 

Tablo 7.2: Katılımcıların Demografik Özellikleri (Yaş) 

 Frekans Yüzde % 

Yaş 25 Yaş Altı 12 5,1 

26-32 40 17,1 

33-42 108 46,2 

43 ve üzeri 74 31,6 

                                      Toplam 234 100 

 

Araştırma katılımcıların %5,1’i (12 kişi) 25 yaş altı, %17,1’i (40 kişi) 26-32 yaş 

aralığı, %46,2’si (108 kişi) 33-42 yaş aralığı ve %31,6’sı (74 kişi) ise 43 yaş ve üzeri 

yaş aralığındadır. 

 

Tablo 7.3: Katılımcıların Demografik Özellikleri (Medeni Durum) 

 Frekans Yüzde % 

Medeni Durum Evli 169 72,2 

  Bekar 65 27,8 

                                        Toplam 234 100 

 

Araştırma katılımcıların %72,2’si (169 kişi) evli, %27,8’i ise (65 kişi) bekârdır. 

 

Tablo 7.4: Katılımcıların Demografik Özellikleri (Eğitim Durumu) 

 Frekans Yüzde % 

Eğitim Durumu Lise 4 1,7 

Ön lisans 20 8,6 

Lisans 143 61,1 

Yüksek Lisans 56 23,9 

Doktora 11 4,7 

                              Toplam 234 100 
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Araştırmaya katılan %61,1’i (143 kişi) Lisans, %23,9’u (56 kişi) Yüksek Lisans 

%4,7’si ise (11 kişi) Doktora mezunudur. Bu sonuçlara göre katılımcıların büyük bir 

kısmının yüksek öğrenim düzeyinde olduğu görülmektedir.  

 

Tablo 7.5: Katılımcıların demografik özellikleri (Çalışılan Süre) 

 Frekans Yüzde % 

Çalışılan Süre 1 yıldan az 5 2,1 

1-5 yıl 36 15,4 

6-10 yıl 59 25,3 

11-15 yıl  49 20,9 

15 yıldan fazla 85 36,3 

                                  Toplam 234 100 

 

Araştırma katılımcıların %2,1’i (5 kişi) 1 yıldan az, %15,4’sı (36 kişi) 1 ila 5 yıl arası, 

%25,3’ü (59 kişi) 6 ila 10 yıl arası, %20,9’u (49 kişi) 11 ila 15 yıl arası ve %36,3’ü 

(85 kişi) ise 15 yıldan fazla bir zamandır sektörde çalışmaktadır. 

 

Tablo 7.6: Katılımcıların Demografik Özellikleri (Ünvan) 

 Frekans Yüzde % 

Göreviniz Daire Başkanı 5 2,1 

Müdür 36 15,4 

Müdür Yrd. / Şef 24 10,3 

Diğer 138 59,0 

 Cevapsız 31 13,2 

Toplam 234 100 

 

Araştırma katılımcılarının %2,1’i (5 kişi) daire başkanı ve üstü yönetici, %15,4’i (36 

kişi) müdür, %10,3’ü (24 kişi) müdür yardımcısı veya şef, %59’u (138 kişi) diğer 

kademelerde görev yapmaktadır. Araştırmaya katılan %13,2’lik grup (31 kişi) unvan 

sorusuna cevap vermemiştir. Katılımcıların azınlığı yönetici kademesindedir. 
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7.4.2. Faktör Analizi 

Oluşturulan modelin Faktör Analizine uygunluğunun sınanması için Bartlett 

Küresellik Testi ve Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) ölçütüne bakılmıştır. Sonuçlara göre 

verilerin faktör analizine uygun olduğu belirlenmiştir (KMO= 0,929 ve Bartlett'in 

küresellik testi p <0,001). KMO ve Bartlett’ in Küresellik Testi sonuçları Tablo 7.7’de 

sunulmuştur. 

 

Tablo 7.7: KMO ve Bartlett Testi 

Kaiser-Meyer-Olkin Örnekleme Yeterliliğinin Ölçüsü ,929 

Bartlett’in Küresellik Testi 7136,616 

1326 

,000 

 

Bir sonraki adımda, örgütsel destek, örgütsel politikalar, farklı muamele ve örgütsel 

bağlılıkla ilgili sorulara yanıtlar üzerinden keşifsel faktör analizi yapılmıştır. Varimax 

döndürme ile yapılan analizde, 39 soru 4 faktöre ayrılmış ve toplam varyansın 

%65,518’i açıklanmıştır. Bu faktörler; örgütsel destek, örgütsel politikalar, farklı 

muamele ve örgütsel bağlılıktır. Ölçeğin tümünün Cronbach’s Alpha katsayılarının 

beklenen 0,70 değerinden yüksek olduğu görülmektedir (Nunnally, 1978). 

Araştırmada örgütsel desteğin 1 ifadesi ile örgütsel politikaların 2 ifadesi kendi 

faktörlerine yüklenmemesi nedeniyle analiz dışı bırakılmıştır. Faktör analizine ilişkin 

detaylı bilgiler ve Cronbach Alpha güvenilirlik katsayıları Tablo 7.8’de yer 

almaktadır. Ölçeklerin güvenilirlik değerleri ise 0.81 ile 0.98 arasında değişmektedir. 
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Tablo 7.8: Kullanılan Ölçeklere İlişkin Faktör ve Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

Değişkenler Factor Yükü Cronbach’s Alfa 

Örgütsel Destek 

Örgütsel Destek1 ,830    

.883 

Örgütsel Destek2 ,851    

Örgütsel Destek3 ,855    

Örgütsel Destek4 ,818    

Örgütsel Destek5 ,669    

Örgütsel Destek7 ,530    

Örgütsel Destek8 ,734    

Örgütsel Destek9 ,817    

Örgütsel Destek10 ,767    

Örgütsel Politikalar     

Örgütsel P1  ,504   

.808 

Örgütsel P2  ,656   

Örgütsel P3  ,702   

Örgütsel P4  ,629   

Örgütsel P5  ,753   

Örgütsel P6  ,596   

Örgütsel P7  ,776   

Örgütsel P8  ,769   

Örgütsel P9  ,749   

Örgütsel P12  ,789   

Örgütsel P13  ,789   

Örgütsel P14  ,705   

Örgütsel P15  ,542   

Farklı Muamele    

Farklı Muamele1   ,833  

.979 

Farklı Muamele2   ,881  

Farklı Muamele3   ,902  

Farklı Muamele4   ,879  

Farklı Muamele5   ,880  

Farklı Muamele6   ,914  

Farklı Muamele7   ,879  

Farklı Muamele8   ,932  

Farklı Muamele9   ,935  

Farklı Muamele10   ,933  

Örgütsel Bağlılık     

Bağlılık1    ,716 

.949 
Bağlılık2    ,622 

Bağlılık3    ,786 

Bağlılık4    ,750 

Açıklanan Toplam Varyans % 65,518 

7.4.3 Korelasyon Analizi 

Faktör ve güvenilirlik analizlerinin ardından, değişkenlere ait soruların ortalamaları 

alınarak birleştirilmiş ve araştırma hipotezlerinin test edilmesinde kullanılacak 
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kompozit değişkenler oluşturulmuştur. Bu kompozit değişkenlere ait tanımlayıcı 

istatistikler ve korelasyonlar Tablo 7.9’da yer almaktadır.  

 

Tablo 7.9: Değişkenler Arasındaki Korelasyonlar 

Değişkenler Ort SS 1 2 3 4 

1 Örgütsel Destek 3,35 1,02 1    

2 Örgütsel Politikalar 3,18 ,99 ,368** 1   

3 Farklı Muamele 2,04 1,14 -,324** -,209** 1  

4 Örgütsel Bağlılık 2,94 1,24 ,322** ,530** -,239** 1 

**P< 0,01  

 

Araştırmanın ortaya koyulan değişkenler arasında korelasyon katsayı değerleri 

incelendiğinde örgütsel destek ile örgütsel bağlılık ve örgütsel politikalar ile örgütsel 

bağlılık arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki ortaya çıkmıştır. Örgütsel destek ile farklı 

muamele, örgütsel politikalar ile farklı muamele ve farklı muamele ile örgütsel bağlılık 

arasında anlamlı ve negatif yönde ilişki ortaya çıkmıştır. 

7.4.4. Hipotez Testleri 

Araştırmada iki adet çoklu doğrusal regresyon ve bir adet tekli doğrusal regresyon 

analizi yapılmıştır. Örgütsel bağlılığın bağımlı, örgütsel destek ve örgütsel 

politikaların bağımsız değişken olduğu Model 1’de araştırmanın birinci ve üçüncü 

hipotezi test edilmektedir. Regresyon modeli anlamlıdır (F=49,913, P<0,000). Ortaya 

koyulan modele ait bağımsız değişkenler, bağımlı değişkendeki varyansın yaklaşık 

%30’unu açıklamaktadır (R2=0,303). Yapılan regresyon analizi sonucunda örgütsel 

destek örgütsel bağlılığı (β=,160; p<0,001) pozitif ve anlamlı etkilediği ve örgütsel 

politikalarında örgütsel bağlılığı yine (β=,471; p<0,01) istatistiksel açıdan anlamlı ve 

pozitif etkilediği tespit edilmiştir. Buna göre H1 ve H3 hipotezleri desteklenmiştir. 

Modele ilişkin regresyon analizi sonuçları Tablo 7.10’da görülmektedir. 
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Tablo 7.10: Örgütsel Destek ve Örgütsel Politikaların Örgütsel Bağlılık Üzerindeki 

Etkisi 

MODEL 1 Bağımlı Değişken: Örgütsel Bağlılık 

Bağımsız Değişkenler β t Sig. 

Örgütsel Destek ,160 2,965 0,004** 

Örgütsel Politikalar ,471 7,956 ,000** 
R²  

Model F  

p                                                        

0,303 

49,913 

0,000** 

**P<0,01 

 

Farklı muamelenin bağımlı, örgütsel destek ve örgütsel politikaların bağımsız 

değişken olduğu Model 2’de araştırmanın ikinci ve dördüncü hipotezi test 

edilmektedir. Regresyon modeli anlamlıdır (F=14,799, P<0,000). Ortaya koyulan 

modele ait bağımsız değişkenler, bağımlı değişkendeki varyansın yaklaşık %26’sını 

açıklamaktadır (R2=0,257). Yapılan regresyon analizi sonucunda örgütsel destek farklı 

muameleyi (β=-,285; p<0,001) negatif ve anlamlı etkilediği ve örgütsel politikalarında 

farklı muameleyi yine (β=-0,104; p<0,01) istatistiksel açıdan anlamlı ve negatif 

etkilediği tespit edilmiştir. Buna göre H2 ve H4 hipotezleri desteklenmiştir. Modele 

ilişkin regresyon analizi sonuçları Tablo 7.11’de görülmektedir. 

 

Tablo 7.11: Örgütsel Destek ve Örgütsel Politikaların Farklı Muamele Üzerindeki   

Etkisi 

MODEL 2  Bağımlı Değişken: Farklı 

Muamele Bağımsız Değişkenler  β t Sig. 

Örgütsel Destek  -,285 -4,277 0,000** 

Örgütsel Politikalar  -,104 -2,719 0,002** 
R²  

Model F  

p                                                        

 0,257 

14,799 

0,000** 

**P<0,01, *P<0,05 

 

Araştırma da son olarak, örgütsel bağlılığın bağımlı, farklı bağımsız değişken olduğu 

Model 3’de araştırmanın son hipotezi test edilmektedir. Regresyon modeli anlamlıdır 

(F=14,066, P<0,000). Ortaya koyulan modele ait bağımsız değişkenler, bağımlı 

değişkendeki varyansın yaklaşık %6’sını açıklamaktadır (R2=0,057). Yapılan 

regresyon analizi sonucunda farklı muamelenin örgütsel bağlılığı (β=-,239; p<0,01) 

istatistiksel açıdan anlamlı ve negatif etkilediği tespit edilmiştir. Buna göre H5 hipotezi 
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desteklenmiştir. Modele ilişkin regresyon analizi sonuçları Tablo 7.12’de 

görülmektedir. 

 

Tablo 7.12: Farklı Muamelenin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisi 

MODEL 3 Bağımlı Değişken: Örgütsel Bağlılık 

Bağımsız Değişkenler β t Sig. 

Farklı Muamele -,239 -3,750 0,000** 

R²  

Model F  

p                                                        

0,057 

14,066 

0,000** 

**P<0,01 

 

Araştırma sonucunda ortaya koyulan hipotezlerden beşi de desteklenmiştir. 

7.5. Bulguların Değerlendirilmesi 

Bu araştırma kapsamında kamuda teknoloji alanında faaliyet gösteren kurumlarda 

çalışanların katılımıyla uygulanan anket çalışmasıyla elde edilen bulgular 

doğrultusunda araştırma modelinde açıklanan etkiler analiz edilmiştir (bkz. Şekil 6.1). 

Ortaya çıkan bulgular incelendiğinde araştırmanın öngörülerinin çoğunluğunun 

literatürdeki diğer çalışmalarca desteklendiğini görülürken bazı sonuçların literatürden 

farklı olduğu görülmektedir. Bu sonuçlar göz önüne alındığında ve literatür 

incelendiğinde araştırmanın orijinal bir çalışma olduğu söylenebilir. 

7.5.1. Örgütsel Desteğin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisi 

Çalışma dahilinde yapılan regresyon analizi sonucunda literatürle uyumlu olarak 

örgütsel desteğin örgütsel bağlılığı istatistiksel açıdan anlamlı ve pozitif etkilediği 

(β=,160; p<0,000) tespit edilmiştir. Bu sonucun daha önce yapılan çalışmalar ile 

örtüşmekte olduğu görülmüştür.  

Yapılan birçok çalışmada, algılanan örgütsel desteğin örgütsel bağlılık üzerinde 

önemli ve pozitif bir etkiye sahip olduğu gösterilmiştir. (Eisenberger vd., 1986; Wayne 

vd., 1997, Celep ve Yılmaztürk,2012; Arshadi ve Hayavi,2013; Islam vd., 2013; 

Makanjee vd., 2006).  Bu araştırmanın sonuçları da literatür ile uyumlu olup, 
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çalışmada da görüldüğü gibi çalışanların örgütten aldıkları desteğin bilincine 

vardıklarında örgüte karşı bağlılıklarının arttığı teyit edilmiştir.  

7.5.2. Örgütsel Desteğin Farklı Muamele Üzerindeki Etkisi 

Araştırmada örgütsel desteğin farklı muamele üzerindeki etkisi incelenmiş olup, 

regresyon analizi sonucunda örgütsel destek ile farklı muamele arasında anlamlı ve 

negatif yönde (β=-,285; p<0,001) tespit edilmiştir.  

Farklı muamele, bireylerin cinsiyetleri, yaşları, eğitim durumları, doğdukları yer, etnik 

köken veya diğer sosyal, ekonomik ve politik geçmişlerine dayanarak adaletsiz ve 

makul olmayan bir şekilde ayrımcılığa maruz kalmaları anlamına gelmektedir 

(Sanchez ve Medkik, 2004).  Yapılan çalışmalarda algılanan örgütsel destekten 

kaynaklanan olumlu duyguların farklı muameleye maruz kalmayı önlemede önemli bir 

faktör olduğu değerlendirilmektedir (Turner ve Avison, 2003). Bu olumlu duyguların 

ırkçılık, cinsiyetçilik, yaş ayrımcılığı ve diğer ayrımcılık türlerine dair algılanan 

tutumları bile değiştirebileceği öne sürülmüştür (Lee, 2005; Ong ve Edwards, 2008). 

Literatürdeki bu bilgiler ışığında, örgütsel destek tarafından oluşturulan olumlu 

anlayışın, farklı muameleye karşı koruyucu ve onarıcı bir kaynak olabileceği 

düşünülmüştür. Bu araştırmanın sonuçları da literatür ile uyumlu olup, çalışmada 

örgütsel destek ile farklı muamele arasında anlamlı ve negatif yönde ilişki tespit 

edilmiştir. Bir başka deyişle farklı muamele algısı, örgütsel destek müdahalesi ile 

azaltılabileceği görülmektedir. 

7.5.3. Örgütsel Politikanın Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisi 

Araştırmada örgütsel politikaların örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi incelenmiş olup, 

yapılan analiz sonucunda örgütsel politikalar ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı ve 

pozitif yönde (β=,471; p<0,001) ilişkili olduğu tespit edilmiştir. 

Örgütsel politikalar ile örgütsel bağlılık arasında literatürde yapılan araştırmaların 

büyük çoğunluğunda negatif yönde ilişki olduğu tespit edilmekle birlikte pozitif yönde 

ilişki tespit edilen çalışmalar da mevcuttur (Cropanzano vd., 1997). Bu çalışmada 

örgütsel politikalar ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönde ilişki olduğu 

önerilmekte olup, yapılan analiz sonucunda hipotezin destelendiği görülmüştür.  
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Literatürde yapılan araştırmaya göre politika algısının yüksek olması belirsizlik ve 

adaletsiz muamele duygusundan kaynaklanmakta olup, belirsizliklerin hâkim olduğu, 

prosedürlerin açık ve net olmaması nedeniyle adalet, eşitlik gibi kavramlara dair 

olumlu olmayan algıların mevcut olduğu örgütlerde yüksek hissedilmektedir. Bu 

olumsuz duygular ise çalışan bağlılığını azaltmaktadır (Harris vd. 2007; Vigoda 2010; 

Utami vd., 2014). Politikaların prosedürlerin net olmadığı belirsiz ortamlarda yüksek 

algılandığı göz önüne alındığında, örneklemin kamu kurumundan oluşması ve 

kamudaki belirsizliklerin daha az olması nedeni ile bu ilişkinin pozitif olarak ortaya 

çıkmasının açıklanabileceği düşünülmektedir. Ayrıca daha yüksek eğitim düzeyine 

sahip bireylerin daha az iş belirsizliği yaşadığı ve daha fazla kontrol sahibi olduğu 

düşünülerek, daha düşük seviyelerde politik faaliyet algıladıkları ileri sürülmüştür 

(Parker vd., 1995). Örneklemin büyük çoğunluğunun yüksek öğrenim düzeyinde 

olması durumunun da bu sonucun desteklenmesinde etken olduğu değerlendirilmiştir. 

7.5.4. Örgütsel Politikaların Farklı Muamele Üzerindeki Etkisi 

Araştırmada örgütsel politikaların farklı muamele üzerindeki etkisi incelenmiş olup, 

örgütsel politikalar ile farklı muamele arasında anlamlı ve negatif yönde (β=-,104; 

p<0,001) ilişkili olduğu tespit edilmiştir. 

Literatüre göre politika algısı ile farklı muamele arasında pozitif yönde ilişki 

mevcuttur (Jeong ve Kim, 2022). Yapılan bazı araştırmalarda kamu kurumları ve kâr 

amacı gütmeyen kuruluşlarda ayrımcılığın, diğerlerine kıyasla daha az görüldüğü 

ortaya konmuştur (Lippens vd., 2023; Maurer-Fazio, 2012; Zschirnt ve Ruedin, 2016). 

Midtbøen (2018) çalışmasında kamu sektöründe ve cinsiyet dengesi sağlanmış 

mesleklerde etnik ayrımcılığın kadınlar açısından belirgin olmadığını ileri sürmüştür. 

Örneklemin kamu kurumu çalışanları olması ve büyük çoğunluğunun kadın 

çalışanlardan oluşması nedeni ile araştırma hipotezinin desteklenmesini 

açıklayabileceği değerlendirilmiştir. 

7.5.5. Farklı Muamelenin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisi 

Çalışmada farklı muamelenin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi incelenmiş olup, 

yapılan analiz sonucunda farklı mualmele ile örgütsel bağlılık anlamlı ve negatif yönde 

(β=-,239; p<0,001) ilişki tespit edilmiştir.  
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Yapılan literatür araştırmasında da görüldüğü gibi yaş, cinsiyet ve etnik kökene dayalı 

farklı muamele algısı çalışanların örgütsel bağlılıklarına negatif yönde etki etmektedir 

(McDonald ve Levy,2016; Rabl ve Triana, 2013).  Elde edilen sonuçlar literatür ile 

uyumlu olup, etnik kökene dayalı bir farklı muamele algısına sahip çalışanların 

örgütsel bağlılık düzeylerinin düşük olduğu tespit edilmiştir. 

7.5.6. Hipotezlerin Sonuçlarına Dair Özet Tablo 

Tez kapsamında öne sürülem hipotezlerin sonuçları Tablo 7.13’de verilmiştir. 

Tablo 7.13: Hipotezlerin sonuçları. 

No Hipotezler Sonuç 

H1 Örgütsel destek örgütsel bağlılığı anlamlı ve pozitif yönde 

etkilemektedir. 

Desteklendi 

H2 Örgütsel destek farklı muameleyi anlamlı ve negatif yönde 

etkilemektedir. 

Desteklendi 

H3 Örgütsel politikalar örgütsel bağlılığı anlamlı ve pozitif yönde 

etkilemektedir. 

Desteklendi 

H4 Örgütsel politikalar farklı muameleyi anlamlı ve negatif yönde 

etkilemektedir. 

Desteklendi 

H5 Farklı Muamele örgütsel bağlılığı anlamlı ve negatif yönde 

etkilemektedir. 

Desteklendi 

 

Buna göre ortaya koyulan tüm hipotezler desteklenmiştir.  
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8. SONUÇ 

Çalışanların örgütsel bağlılık düzeyleri ve farklı muamele algısı kurumsal hedeflerin 

gerçekleştirilmesinde önemli rol oynamaktadır. Bu bağlamda, algılanan örgütsel 

destek ve örgütsel politikalar, çalışanların bağlılık düzeylerini ve farklı muamele 

algısını şekillendiren önemli faktörler olarak belirmektedir. Bu nedenle örgütsel destek 

ve örgütsel politika algılarının, farklı muamele ve bağlılık üzerine etkisi araştırılmıştır. 

Uygulama kamuda teknoloji alanında faaliyet gösteren kuruluşlarda farklı 

kademelerde görev yapan 234 çalışan arasında gerçekleştirilmiştir. Yapılan bu 

çalışmanın farklı muamelenin ilişkileri üzerinde yapılacak olan diğer araştırmalara yol 

gösterici olması umut edilmektedir.  

Çalışmada hipotezlerin test edilmesi amacı ile 3 adet regresyon modeli oluşturulmuş 

olup, bağımlı ve bağımsız değişkenlere ait ilişkiler incelenmiştir. Model 1’de bağımsız 

değişken örgütsel destek ve örgütsel politikaların, bağımlı değişken örgütsel bağlılık 

üzerine etkisi incelenmiş ve 2 adet hipotez test edilmiştir. Analiz sonucunda örgütsel 

destek ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı ve pozitif yönde ilişki olduğu önerilen H1 

ve örgütsel politikalar ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı ve pozitif yönde ilişki 

olduğu önerilen H3 hipotezleri desteklenmiştir.  

Literatür incelendiğinde, algılanan örgütsel desteğin örgütsel bağlılık üzerinde önemli 

ve pozitif bir etkiye sahip olduğu gösterilmiştir. (Eisenberger vd., 1986; Wayne vd., 

1997, Celep ve Yılmaztürk,2012).  Bu araştırmanın sonuçları da literatür ile uyumlu 

olup, çalışanların örgütten aldıkları desteğin bilincine vardıklarında örgüte karşı 

bağlılıklarının da H1 hipotezinde öne sürüldüğü gibi artma eğiliminde olduğu teyit 

edilmiştir.  

Birçok araştırmada örgütsel politika ile örgütsel bağlılık arasında negatif ilişki olduğu 

gösterilmekle birlikte pozitif ilişki olduğunu gösteren çalışmalar da mevcuttur 

(Cropanzano vd., 1997). Örgütsel politikaların yüksek algılanmasının temel sebebinin 

olarak adaletsiz muamele ve belirsizlik duygusu yaratması nedeniyle çalışan 

bağlılığının azalmasına neden olması gösterilmiş olup, bu olumsuz duyguların çalışan 

bağlılığını azalttığı ifade edilmiştir (Utami vd., 2014). Yapılan bu araştırmanın 

kamuda kurumlarında yapıldığı göz önüne alındığında kamuda kuralların ve 
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prosedürlerin daha net olmasının H3 hipoztezinde önerilen örgütsel politika algısı ile 

örgütsel bağlılık arasında pozitif ilişkiyi açıklayabileceği düşünülmektedir.  

Model 2’de bağımsız değişken örgütsel destek ve örgütsel politikaların, bağımlı 

değişken farklı muamele üzerine etkisi incelenmiş ve 2 adet hipotez test edilmiştir. 

Analiz sonucunda örgütsel destek ile farklı muamele arasında anlamlı ve negatif yönde 

ilişki olduğu önerilen H2 ve örgütsel politikalar ile farklı muamele arasında anlamlı ve 

negatif yönde ilişki olduğu önerilen H4 hipotezleri desteklenmiştir. 

Yapılan çalışmalarda algılanan örgütsel destekten kaynaklanan olumlu duyguların 

farklı muameleye maruz kalmayı önlemede önemli bir faktör olduğu 

değerlendirilmektedir (Turner ve Avison, 2003). Bu olumlu duyguların ırkçılık, 

cinsiyetçilik, yaş ayrımcılığı ve diğer ayrımcılık türlerine dair algılanan tutumları bile 

değiştirebileceği öne sürülmüştür (Lee, 2005; Ong ve Edwards, 2008). Bu araştırmanın 

sonuçları da literatür ile uyumlu olup, H2 hipotezinde öne sürüldüğü gibi çalışmada 

örgütsel destek ile farklı muamele arasında anlamlı ve negatif yönde ilişki tespit 

edilmiştir.  

Yapılan çalışmalarda kamu kurumları ve kâr amacı gütmeyen kuruluşlarda 

ayrımcılığın, diğerlerine kıyasla daha az görüldüğünü ortaya koymuştur (Lippens vd., 

2023; Maurer-Fazio, 2012; Zschirnt ve Ruedin, 2016). Midtbøen (2018) çalışmasında 

kamu sektöründe ve cinsiyet dengesi sağlanmış mesleklerde etnik ayrımcılığın 

kadınlar açısından belirgin olmadığını ileri sürmüştür. Örneklemin kamu kurumu 

çalışanları olması ve büyük çoğunluğunun kadın çalışanlardan oluşması nedeni ile bu 

çalışma sonucunda ortaya çıkan H4 hipotezinde de önerilen örgütsel politika algısı ile 

farklı muamele arasındaki negatif ilişkiyi açıklayabileceği değerlendirilmiştir. 

Model 3’de bağımsız değişken farklı muamele, bağımlı değişken örgütsel bağılılık 

üzerine etkisi incelenmiş ve 1 adet hipotez test edilmiştir. Analiz sonucunda farklı 

muamele ile örgütsel bağılılık arasında anlamlı ve negatif yönde ilişki olduğu önerilen 

H5 hipotezi desteklendiği görülmüştür. 

Yapılan literatür araştırmalrında yaş, cinsiyet ve etnik kökene dayalı farklı muamele 

algısı çalışanların örgütsel bağlılıklarına negatif yönde etki etkilediği görülmüştür 

(McDonald ve Levy, 2016; Rabl ve Triana, 2013).  Bu çalışmada da literatür ile 

uyumlu olarak ve H5 hipotezinde önerildiği gibi çalışanların farklı muamele algısının 
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arttıkça örgüte karşı bağlılıklarında azalma eğilimi gösterdiği tespit edilmiştir. Sonuç 

olarak araştırmada önerilen beş hipotezin tümünün de desteklendiği görülmüştür.  

Özetle, elde edilen bulgulara göre örgütsel destek ile örgütsel bağlılık arasında literatür 

ile uyumlu olarak pozitif ilişki olduğu ve örgütsel politikalar ile örgütsel bağılılık 

arasında literatürün büyük çoğunluğundan farklı olarak pozitif ilişki olabileceği 

gösterilmiştir. Ayrıca örgütsel destek ile farklı muamele arasında negatif ilişki olduğu, 

örgütsel politikalar ile farklı muamele arasında negatif ilişki olabileceği de 

gösterilmiştir. Farklı muamele ile örgütsel bağlılık arasında da literatür ile uyumlu 

olarak negatif ilişki olduğu tespit edilmiştir.  

8.1. Yöneticilere ve Araştırmacılara Öneriler 

Elde edilen bulgular farklı muamele algısının örgütsel destek, örgütsel politika algısı 

ve örgütsel bağlılık ile ilişkisi hususunda ve örgütsel destek ve örgütsel politika 

algısının örgütsel bağlılık üzerine ilişkisi hususunda yöneticilere bilgiler 

aktarmaktadır.  

Çalışanlar örgütten aldıkları desteğin bilincine vardıklarında örgüte karşı bağlılıkları 

da artmaktadır. Çalışanların bağlılığını artırmak için de örgütsel destek algısının 

arttırılması, örgütsel destek algısının arttırılması için de örgütteki adalet ve yönetici 

desteği algısının arttırılması ve çalışan koşullarının iyileştirilmesi gerekmektedir.  

Farklı muamele algısı örgütlerde istenilen sonuçlar oluşturmaz. Bu nedenle örgütlerde 

oluşan farklı muamele algısının azaltılabilmesi için, örgütsel destek algısının 

arttırılması gerekmekte bunun için de örgütteki adalet ve yönetici desteği algısının 

arttırılması ve çalışan koşullarının iyileştirilmesi gerekmektedir. Örgütün desteğini bu 

şekilde hisseden çalışanlardaki farklı muamele algısı azalacak ve örgüte fayda 

sağlayacaktır. 

Örgütlerde politika algısının yüksek olması belirsizlik ve adaletsiz muamele 

duygusundan kaynaklanmaktadır. Algılanan örgütsel politikaların yüksek düzeyde 

olması, örgütsel bağlılık üzerinde çoğunlukla negatif ilişkili olmakla beraber pozitif 

ilişkili olduğu durumlar da mevcuttur. Bu nedenle örgütlerin yapması gereken olumsuz 

tutumları olumluya çevirmektedir. Bu olumsuz duyguları olumlu duygulara 

dönüştürmek içinse örgütlerin yapmaları gereken belirsizlik ve adaletsizlik 

duygularını engelleyebilmek için çalışanlarını karar alma süreçlerine dahil ederek, 
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örgütsel süreçler ve kurallar hakkında daha fazla bilgiye sahip olmalarını sağlamak 

olabilir.  

Farklı muamelenin yüksek örgütsel politika algısına sahip bir ekibe, belirli bir kişi 

veya grubun yararını artırmak adına aracı bir etken olarak kullanılabileceği daha önce 

yapılan çalışmalarda ifade edilmiş olup, bu durumda farklı etnik kökene sahip 

çalışanların örgüte olumlu duygular besleyebilmesi için onlara yönelik olarak 

politikalar geliştirilmesi örgütler açısından faydalı olabilir.   

Literatüre göre politika algısının örgütlerde belirsizlik ve adaletsiz muamele 

duygusunun yer aldığı ortamlarda kendini göstermesi nedeni ile politika algısının 

yükseldikçe karar alma süreçlerinde şeffaflık ve rasyonelliğin azalarak farklı olanların 

ayrımcılık ve dışlanma hissine kapılmalarının doğal bir sonucu olduğu ifade edilmiştir. 

Örgütsel politika algısının yüksek olduğu örgütlerde farklı muamele algısının 

etkilerinin ortadan kaldırılabilmesi ya da azaltılabilmesi için örgütlerin yapmaları 

gereken belirsizliğin azaltılabilmesi için çalışanların karar alma süreçlerine dahil 

edilmeleri, örgütsel süreçler ve kurallar hakkında daha fazla bilgiye sahip olmalarını 

sağlamak olabilir.  

Farklı muamele algısı arttıkça çalışanların örgüte karşı bağlılıkları da azalma 

eğilimindedir. Bu nedenle çalışanların bağlılığını artırmak için adaletsizlik, ayrımcılık, 

farklı muamele hissinin önüne geçilmesi büyük önem arz etmektedir.  

Bulgular, organizasyonların çalışanlarına daha fazla destek sunmasının ve örgütsel 

politikaları adil ve şeffaf bir şekilde yönetmesinin örgütsel başarı için kritik olduğunu 

göstermektedir. Araştırma, yöneticilere çalışan bağlılığını artırmak ve farklı muamele 

algısını azaltmak için stratejiler geliştirmeleri gerektiğini vurgulamaktadır. 

8.2. Araştırmanın Kısıtları 

Yapılan araştırmanın kısıtları bulunmaktadır. Kısıtlar nedeniyle ulaşılamayan sonuçlar 

ya da analizde yer almayan sonuçlar gelecekte bu konuda çalışma yapacak 

araştırmacılara yol gösterici olacaktır. Araştırma teknoloji alanında faaliyet gösteren 

kamu kurumlarında çalışanlar arasında yapılmış olup, farklı sektörlerin de dahil 

edilmesi ile daha genel bir sonuç elde edilebilir. Bu araştırmada farklı muamele farklı 

bölge/köken/kültür olarak ele alınmıştır. Farklı araştırmalarda yaş, cinsiyet gibi diğer 

farklı muamele türleri üzerinden de inceleme yapılabilir. Araştırmada bağlılık ölçeği 
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olarak Klein (2014) ölçeği kullanılmıştır. Bu nedenle duygusal, devam ve normatif 

bağlılık açısından değerlendirme yapılmamış olup, ileriki araştırmalarda duygusal, 

devam ve normatif bağlılık açısından da inceleme yapılması önerilebilir. 
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EKLER 
 

 

Ek-A: Anket Formu 

Sayın Katılımcı; 

Bu anket formu, “Algılanan Örgütsel Destek, Algılanan Örgütsel Politikalar, Farklı Muamele ve 

Örgütsel Bağlılık İlişkisi” konulu bir yüksek lisans tez çalışmasında veri toplamak amacıyla 

hazırlanmıştır. Elde edilen veriler, bilimsel amacı dışında “KESİNLİKLE KULLANILMAYACAK” 

tır. Katkılarınızdan dolayı teşekkür ederiz. Saygılarımızla… 

(GTÜ İnsan Araştırmaları Etik Kurulu'nun 19.04.2024 tarih ve 2024/06-04 sayılı kararı ile ETİK 

UYGUNLUK alınmıştır.) 

Doç. Dr. Serhat ERAT      Burcu PALA  

Gebze Teknik Üniversitesi, İşletme Fakültesi 

Yaşınız:  a) 25 ve altı b) 26-32  c) 33-42  d) 43 ve üzeri 

Cinsiyetiniz: a) Kadın  b) Erkek 

Medeni Durum: a) Evli  b)Bekâr  

Eğitim:  a) Lise   b)Önlisans  c) Lisans d) Yüksek Lisans  e) Doktora 

Çalışma Süreniz: a) 1 yıldan az b) 1-5 yıl c) 6-10 yıl    d) 11-15 yıl  e) 15 yıldan fazla 

Görev Unvanı: a) Daire Başkanı ve Üzeri     b)Müdür b) Müdür Yrd./Şef d) Diğer 
 

Lütfen aşağıdaki ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve işiniz bağlamında düşünerek verilen 

derecelendirmeye göre (1=Kesinlikle Katılmıyorum; 2=Katılmıyorum; 3=Kararsızım; 4=Katılıyorum; 

5=Kesinlikle Katılıyorum) sizin için en geçerli cevabı işaretleyiniz. 

Örgütsel Destek 

Çalıştığım kurum benim görüşlerimi dikkate alır. 1 2 3 4 5 

Çalıştığım kurum gerçekten benim refahımı düşünür. 1 2 3 4 5 

Çalıştığım kurum amaçlarımı ve değerlerimi çok fazla önemser.  1 2 3 4 5 

Bir sorunum olduğunda, çalıştığım kurum bana çok fazla yardımcı olur. 1 2 3 4 5 

Çalıştığım kurum, söz konusu ben olunca kabul edilebilir hatalarımı bağışlar. 1 2 3 4 5 

Çalıştığım kurum beni kendi çıkarı için kullanır.  1 2 3 4 5 

Çalıştığım kurum benim için çok az endişelenir.  1 2 3 4 5 

Özel bir yardıma ihtiyaç duyduğumda çalıştığım kurum bana yardım etmede istekli 

davranır. 
1 2 3 4 5 

Çalıştığım kurum işteki başarılarımla gurur duyar.  1 2 3 4 5 

Çalıştığım kurum işimi olabildiğince eğlenceli hale getirir. 1 2 3 4 5 

Örgütsel Politikalar 

Çalıştığım kurumda insanlar birilerinin üstüne basarak yükselmeye çalışır.  1 2 3 4 5 

Çalıştığım kurumda kimsenin temas etmek istemediği etkili grup (gruplar) vardır.  1 2 3 4 5 

Çalışanlar kurumdaki en iyi fikirler eleştirilirken bile açık konuşma konusunda 

cesaretlendirirler.  
1 2 3 4 5 

Çalıştığım kurumda her şeye “evet efendim” diyenlere yer yoktur; üstlerle anlaşmazlık 

olsa bile iyi fikirlerin ortaya koyulması arzu edilir.  
1 2 3 4 5 

Çalıştığım kurumda güçlü olanlarla iyi geçinmek en iyi seçenektir.  1 2 3 4 5 

Çalıştığım kurumda düzeni bozmamak en iyisidir.  1 2 3 4 5 

Çalıştığım kurumda bazen sesiz kalmak sistemle savaşmaktan daha kolaydır.  1 2 3 4 5 

Çalıştığım kurumda bazen başkalarına duymak istediğini söylemek doğruyu söylemekten 

iyidir.  
1 2 3 4 5 

Çalıştığım kurumda kendi kararını vermektense söyleneni yapmak daha güvenlidir.  1 2 3 4 5 

Bu bölümde çalışmaya başladığımdan beri maaş ve terfilerin kurum içi politika aracı 

olarak uygulandığını görmedim.  
1 2 3 4 5 

Çalıştığım kurumda bir kişinin yayınlanan politikalarla tutarlı olmayan bir maaş artışı veya 

terfi aldığını hatırlayamıyorum.  
1 2 3 4 5 
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Çalıştığım kurumda aldığım maaş artışı ya da terfilerin hiçbiri, terfi ve maaş artışlarına 

ilişkin politikalarla uyumlu değildir.  
1 2 3 4 5 

(1=Kesinlikle Katılmıyorum; 2=Katılmıyorum; 3=Kararsızım; 4=Katılıyorum; 5=Kesinlikle 

Katılıyorum) 

Bağlılık 

Bu Kurum benim için kişisel bir anlam ifade etmektedir. 1 2 3 4 5 

Bu kuruma karşı güçlü bir bağlılık duyuyorum. 1 2 3 4 5 

Bu Kurumda kendimi ailenin bir parçası gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5 

Bu kuruma karşı kendimi duygusal olarak bağlı hissediyorum. 1 2 3 4 5 

Farklı Muamele 

Günlük yaşantınızda farklı bölge/köken/kültür veya geçmişinizden dolayı aşağıda belirtilen 

durumlara ne sıklıkta maruz kalıyorsunuz?  1=Asla; 2=Nadiren; 3=Ara Sıra; 4=Bazen; 5=Çok Sık;) 

Bu kurumda bölgesel/etnik/kültürel farklılık nedeniyle çalışanlara rahatsız edici şakalar 

veya olumsuz yorumlar yapıldığını düşünüyorum. 
1 2 3 4 5 

Bu kurumda bölgesel/etnik/kültürel farklılık nedeniyle insan ilişkilerinde bir sınırlama 

olduğunu düşünüyorum. 
1 2 3 4 5 

Bu kurumda bölgesel/etnik/kültürel farklılık nedeniyle kalıplaşmış bir yargı olduğunu 

düşünüyorum. 
1 2 3 4 5 

Bu kurumda bölgesel/etnik/kültürel farklılık nedeniyle çalışanların sosyalleşmesinde 

zorlandığını/çekingen olduğunu düşünüyorum. 
1 2 3 4 5 

Bu kurumda bölgesel/etnik/kültürel farklılık nedeniyle çalışanların kariyerlerinde 

engellendiğini düşünüyorum. 
1 2 3 4 5 

Bu kurumda bölgesel/etnik/kültürel farklılık nedeniyle çalışanlara baskı yapıldığını 

düşünüyorum. 
1 2 3 4 5 

Bu kurumda bölgesel/etnik/kültürel farklılık nedeniyle çalışanların takdir edilmediğini 

düşünüyorum. 
1 2 3 4 5 

Bu kurumda bölgesel/etnik/kültürel farklılık nedeniyle çalışanların iletişiminde bir 

sınırlama olduğunu düşünüyorum. 
1 2 3 4 5 

Bu kurumda bölgesel/etnik/kültürel farklılık nedeniyle çalışanların dışlandığını 

düşünüyorum. 
1 2 3 4 5 

Bu kurumda bölgesel/etnik/kültürel farklılık nedeniyle çalışanların hor görüldüğünü 

düşünüyorum. 
1 2 3 4 5 

 


