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ÖRGÜTLERDE ĠġGÖREN ĠLĠġKĠLERĠ AÇISINDAN PSĠKOLOJĠK KONTRAT 

VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÜZERĠNE ETKĠSĠ: 

 4-5 YILDIZLI OTEL ĠġLETMELERĠ ÖRNEĞĠ 

 

 

ÖZET 

Son on yılda birçok örgüt; iĢ dünyasındaki küreselleĢme ve artan rekabet ortamı 

tarafından rekabetçi kalabilmek adına yeniden yapılanma ve küçülme gibi maliyet azaltma 

yollarına zorlanmıĢtır. Bu sürecin bir sonucu olarak örgütler; zarar gören istihdam 

iliĢkilerini, iĢgören davranıĢlarına odaklanarak yenilemeye çalıĢmaktadır. Psikolojik 

kontrat; iĢgörenlerin zihinlerinde Ģekillenen ve örgüt ile kendileri arasında var olduklarına 

inandıkları yükümlülükleri ve beklentileri kapsayan, yazılmayan ve üstü kapalı kontratlar 

olarak tanımlanmaktadır. Ve bu kavram iĢgören davranıĢlarını anlamada önemli bir yol 

gösterici olabilmektedir. Diğer taraftan örgütsel bağlılık ise genel olarak bireyin örgüte 

karĢı hissettiği duygusal ve iĢlevsel bağ olarak görülmektedir. Bu tez; iĢgörenin psikolojik 

kontratı ile örgütsel bağlılığı arasındaki iliĢkiyi ve iĢgörenin algıladığı iĢveren 

yükümlülüklerinin yerine getirilmemesinin düĢük örgütsel bağlılığa yol açma olasılığını 

incelemeyi amaçlamaktadır. 

ĠĢgörenlerin; iĢverenin yükümlülükleri ve iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama 

düzeyi hakkındaki algıları ve örgütsel bağlılıklarının ölçülmeye çalıĢıldığı bu araĢtırmada, 

veriler Antalya‘da faaliyet gösteren 4-5 yıldızlı otuz adet otel iĢletmesinde çalıĢan 177 

iĢgörenden toplanmıĢtır. AraĢtırmadan elde edilen sonuçlar; yükümlülüklerin yerine 

getirilmemesinin düĢük örgütsel bağlılığa yol açma olasılığına sahip olduğunu destekler 

niteliktedir.  

 

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Kontrat, Psikolojik Kontrat Ġhlali, Örgütsel Bağlılık, Otel 

ĠĢletmeciliği. 
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THE PSYCHOLOGICAL CONTRACT AND THE EFFECTS OF THE 

PSYCHOLOGICAL CONTRACT ON THE ORGANIZATIONAL COMMITMENT 

FROM EMPLOYEE RELATIONSHIP PERSPECTIVE: A STUDY ON FOUR-

FIVE STARS HOTELS 

 

ABSTRACT 

During the last decade, many organizations have been forced, by increased 

competition and by the globalization of business world, to seek to remain competitive by 

cuting costs like organizational restructuring or downsizing. As a result of this progress, 

organizations tried to renew the damaged employment relations with focused on employee 

behaviours. The psychological contract defined as the unwritten implicit contract that 

forms in the minds of employees and contains the obligations and expectations that they 

believe exists between themselves and the organization. And this concept would be an 

important guidance in understanding employee behaviour. On the other hand, 

organizational commitment generally refers to the attachment, emotionally and 

functionally, to one‘s place of work. This thesis aimed to examine whether there is a 

relationship between of employees‘ psychological contract and organizational 

commitment, failed to fulfil of obligations by employer mediates lower organizational 

commitment. 

The questionnaire which is about employer‘s obligations to perception of employee, 

fullfilment of employer‘s obligations to employee and organizational commitment was 

applied to a total of 177 tourism employees from 30 four-five stars hotel organizations in 

Antalya. Results supported the view that, as failed to fulfill of the obligations could 

probably cause weaker organizational commitment.  

 

 

Key Words: Psychological Contract, Psychological Contract Breach, Organizational 

Commitment, Hotel Management. 
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1 

GĠRĠġ 

DeğiĢen piyasa koĢullarıyla belirsizleĢen istihdam yapısında, örgütlerde iĢgücünü 

verimli kullanmak ve iĢgücünün devamlılığını sağlamak, temel üretim faktörü insan olan 

turizm endüstrisinin en önemli sorunlarından biridir. Bu sorunun aĢılması için, insan 

kaynakları kullanımı ile ilgili yapılan araĢtırmalar ve geliĢtirilen uygulamalar gün geçtikçe 

artmaktadır.  Bu süreçte; Amerikalı psiko-sosyolog Schein‘in 1980‘li yıllarda, insan ve ait 

olduğu örgüt arasındaki bağlılığı ifade etmek için kullandığı ―psikolojik kontrat‖ kavramı, 

istihdamın yönetilmesi açısından iĢletmelerde yazılı olan kurallardan daha fazla önem 

kazanmaya baĢlamıĢtır. Schein‘e göre psikolojik kontrat; iĢgörenin, örgütten ekonomik 

ve/veya psikolojik beklentilerini kapsamaktadır ve tarafların tutum ve davranıĢları 

psikolojik kontratlarındaki algılarına göre Ģekillenmektedirler. Bu nedenle; yazılı olmayan 

kuralları içeren bu kontratlar, özellikle emek yoğun otel iĢletmelerinde yazılı kurallardan 

daha fazla önem taĢımaktadır. Örgütsel bağlılıkla ise; iĢgörenin örgütün amaç ve 

değerlerini benimsemesi, örgütte kalma arzusu duyması, örgüte katılımı, hatta performans 

artıĢı gibi olumlu iĢ çıktıları sergilemesi sağlanmaktadır.  

ÇalıĢmanın amacı; psikolojik kontrat ve örgütsel bağlılık kavramlarının istihdam 

iliĢkisinde, iĢgörenin bakıĢ açısından etkileĢimini incelenmektedir. Bunun nedeni, insan 

kaynaklarının etkin biçimde yönetilmesinde önemli bir araç olarak görülen psikolojik 

kontratın ve örgütsel bağlılığın iĢgören ile iĢveren arasındaki iliĢkinin genel yapısından 

kaynaklı sorunların aĢılmasında bir anahtar rolü taĢımasından ileri gelmektedir.  

ÇalıĢma üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde; psikolojik kontrat kavramı 

üzerinde durularak, tanımı, çeĢitleri, ihlal durumu incelenmiĢ, daha sonra psikolojik kontrat 

ihlaline, son olarak da otel iĢletmelerindeki istihdam iliĢkisinin yönetilmesinde psikolojik 

kontratın önemine değinilmiĢtir. Ġkinci bölümde; örgütsel bağlılık kavramı incelenerek, 

otel iĢletmelerinde iĢgören iliĢkileri açısından psikolojik kontrat ve örgütsel bağlılığın 

önemi irdelenmiĢtir. Üçüncü bölümde ise, iĢgörenin psikolojik kontratı ve psikolojik 

kontratının ne düzeyde yerine getirildiği ölçülerek, bu değiĢkenlerin iĢgörenin örgütsel 

bağlılığı üzerine etkisi olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. Bulgulara göre, psikolojik kontratın 

karĢılanma düzeyi yüksek anlamlılık düzeyinde örgütsel bağlılığa etki etmektedir. Ayrıca 

psikolojik kontratın karĢılanma düzeyinin örgütsel bağlılıkta artıĢa sebep olduğunun 

bulgulanması, dengeli bir psikolojik kontrattan doğacak memnuniyetin örgütsel bağlılığı 

etkilediğini destekler niteliktedir. 
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BÖLÜM I 

ÖRGÜTLERDE PSĠKOLOJĠK KONTRAT VE PSĠKOLOJĠK 

KONTRATIN ĠHLALĠ KAVRAMI  

1.1. PSĠKOLOJĠK KONTRAT KAVRAMI 

KüreselleĢen bilgi ağı nedeniyle; örgüt için iç ve dıĢ piyasalarda hızlı ve baskıcı bir 

rekabet ortamına dönüĢen fırsatları yakalama yarıĢı, hem örgütleri hem de insan 

kaynaklarını derinden etkilemektedir. Bu rekabetçi baskıların bir sonucu olarak, yaygın 

iĢten çıkarmalar ve yeniden yapılandırmalar; hayal kırıklığına uğramıĢ, daha az iĢ 

güvenliği hissi taĢıyan, daha düĢük seviyede örgütsel bağlılık gösteren, iĢverenin vaatlerine 

ve kendilerine olan bağlılığına daha az güvenen iĢgörenler ortaya çıkmıĢtır (Robinson; 

Rousseau 1994: 258). Bu çerçevede modern istihdam iliĢkisinin tanımlanması ve 

anlaĢılmasında, psikolojik kontrat kavramı giderek daha fazla önem kazanmaya baĢlamıĢtır 

(De Vos vd. 2003: 540).  Ġstihdam iliĢkisini etkili bir biçimde yönetebilmek için psikolojik 

kontratın ne olduğu, nasıl Ģekillendiği ve psikolojik kontrat ihlallerinin etkilerinin 

anlaĢılması ve ortaya konulması önem kazanmıĢtır (Armstrong 2006: 225).  

Psikolojik kontrat terimi; literatürde ilk olarak elli yıl önce iĢgören ile örgüt 

arasındaki istihdam iliĢkisindeki üstü kapalı, açıkça konuĢulmayan fikirleri derleyen bir 

içerik olarak ortaya çıkmıĢtır. Ġstihdam iliĢkisini daha iyi anlayabilmek için Agrysis 

tarafından 1960 yılında, Levinson vd. tarafından 1962 yılında, Schein tarafından 1965 

yılında, Kotter tarafında 1973 yılında ve Rousseau tarafından ise 1989 ve 1995 yıllarında 

çeĢitli tanımlamalar geliĢtirilmiĢtir. 

 Literatüre yeni bir bakıĢ açısı kazandıran psikolojik kontrat terimi ilk olarak 1960 

yılında Agryris tarafından Örgütsel Davranışı Anlamak (Understanding organizational 

behavior) adlı kitabında dipnot olarak kullanılmıĢtır (Schalk; Roe 2007: 168, Conway; 

Briner 2005: 9). Agryris inceleme yaptığı fabrikalarda iĢçilerle ustabaĢı arasında yazılı 

olmayan ama performansı etkileyen kurallar olduğunu fark ederek (Türker 2010: 2), 

psikolojik kontratı iĢ sahasına uygulayan ilk kiĢidir (Conway; Briner 2005: 9).  
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Agryris‘in bahsedilen yaklaĢımı; “….İşgörenler ve şeflerinin arasında geliştiği 

varsayılan ilişki “psikolojik iş kontratı” olarak adlandırılabilir. Eğer ustabaşı, işgörenin 

gayri resmi kültür normlarına(işgörenleri yalnız bırakmak, işgörenlere yeterli ücret ve iş 

güvenliği sağlamak vb. gibi) saygı gösterirse ve iş garantisi verirse; işgören de yüksek 

üretim, alçak şikâyet vb. gibi davranışlarını sürdürecektir.” Ģeklindedir (Wellin 2007: 18).  

Diğer bir deyiĢle, eğer yönetim iĢgörene iĢin yapılması esnasında çok karıĢmazsa ve 

iĢgören grubunun kültürlerine ve/veya normlarına saygı gösterip, onları iĢlerinde serbest 

bırakırsa, iĢgörenlerin daha iyi performans göstereceğinden bahsetmekte, iĢgören ile 

iĢvereninin karĢılıklı ihtiyaçlarının dıĢavurumunun ve tatminin müsaade ettiğince 

psikolojik kontratlarının oluĢacağını savunmaktadırlar (Conway; Briner 2005: 9-10).   

Levinson, Price, Munden, Mandl ve Solley; bir kamu iĢletmesi için yapılan durum 

araĢtırmasında psikolojik kontrat kavramına, Menninger‘in psikanalist ile hastası 

arasındaki iliĢkisine soyut bir bakıĢ açısı yükleyerek ayrıntı kazandırmıĢlardır (Schalk; Roe 

2007: 168). Kavramın isim babası Levinson vd. tarafından psikolojik kontrat; ―örgüt ve 

işgören arasındaki karşılıklı beklentilerin toplamından oluşan yazılı olmayan kontrat‖ 

olarak tanımlanmakta ve bireyin karĢısındaki bireye sözsüz kabulüne dayanan iĢveren ile 

iĢgören arasındaki karĢılıklı, üstü kapalı beklentiler olarak ifade edilmektedir (Mimaroğlu 

2008: 50). Yani Levinson vd. tarafından psikolojik kontrat ―tarafların ilişkilerini 

yönlendiren karşılıklı beklentiler dizisi‖ olarak, iĢgören ve örgütün beklentilerini ise 

psikolojik kontratın ―bileşenleri‖ olarak tanımlanmaktadır (Perçin; Güzel 2008: 55).  Bu 

beklentiler çoğunlukla konuĢulmaz, üstü kapalıdır ve sıklıkla önceki ya da dıĢarıdaki 

istihdam iliĢkileriyle Ģekillenmektedir (Conway; Briner 2005: 10). Psikolojik kontrat 

kavramını ilk kullananlardan, Harry Levinson vd. psikolojik kontratların genel özelliklerini 

Ģu biçimde özetlemektedirler (Türker 2010: 18): 

 Psikolojik kontrattaki yükümlülükler konuĢulmaz, geçmiĢ deneyim ve iliĢkilere 

bağlı olarak geliĢir 

 Psikolojik kontrattaki taraflar birbirlerine bağımlıdırlar. 

 Psikolojik kontratlar psikolojik mesafeler (uzaklıklar) gerektirir. 

 Psikolojik kontratlar dinamiktir. 

 Psikolojik kontratlar genel olarak duygusal ağırlığı olan konularla ilgilidir. 
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Bu maddeler bir bütün halinde açıklanacak olursa; psikolojik kontratlar 

oluĢturulduktan sonra aynı kalmazlar ve bireyin örgütsel deneyimlerine göre sürekli 

geliĢim içindedirler. GeçmiĢ deneyim ve iliĢkilere bağlı olarak geliĢen psikolojik 

kontrattaki yükümlülükler iĢ sözleĢmelerinin aksine, yazılı değil algısaldır. Yani bu 

yükümlülükler değiĢim unsuru olan diğer tarafla paylaĢılmamıĢlardır. KarĢılıklı 

yükümlülüklere dair inançlardan kaynaklanmalarına karĢın, taraflar aralarındaki psikolojik 

kontrat konusunda hem fikir olmayabilmektedir. Ayrıca; psikolojik kontratları algılama, 

bireylerin örgütteki olayları farklı yorumlamaları nedeniyle bireyden bireye farklılık 

göstermektedir.  

Psikolojik kontratta; manevi veya yasal olarak bağlayıcı bir niteliğe sahip, taraflardan 

birinin diğerine karĢı yerine getireceği görev sınırı olarak algılanan, belirli türdeki 

beklentiler sunulmaktadır (Conway; Briner 2005: 10). Bu beklentilerden bazıları somut 

(maaĢ ile iĢ yükünü kabul etmek gibi) kalanları ise sadece dolaylı olarak gösterilebilen (iĢte 

saygınlık, geliĢme fırsatları ve örgüt tarafından iĢ güvenliğinin sağlandığı hissi gibi)  ve 

daha az elle tutulabilir konularla ilgili olup, tüm bu beklentiler örgüt ve iĢgören iliĢkisini 

açıkladığı varsayılmaktadır (Schalk; Roe 2007: 168).  

Schein; Argyris ile Levinson vd.‘nin çalıĢmalarından farklı olarak mevcut istihdam 

iliĢkisini iĢgörenin ve iĢverenin bakıĢ açısından ayrı ayrı anlamaya yönelmiĢtir. Schein‘e 

göre psikolojik kontrat kavramı; ―iĢgörenin kendisi ve içinde bulunduğu örgüt arasındaki 

yazılı olmayan karĢılıklı bir dizi beklenti‖ olarak tanımlamaktadır (Mimaroğlu 2008: 50). 

Ayrıca bu etkileĢimli iliĢkiden kaynaklanan; bireysel ve örgütsel olmak üzere iki farklı 

boyutu bulunmaktadır (Anderson, Schalk 1998: 638).  Schein‘in 1965‘deki örgütsel 

psikoloji hakkındaki çalıĢmasında bulunan psikolojik kontrat yaklaĢımı ise “…Önemli 

idareciler ve örgütteki diğer herkes arasında her zaman yazılmayan beklentiler var 

olmuştur. Her işgörenin örgütten; maaş veya ödeme oranı, çalışma saatleri, faydalar ve 

ayrıcalıklar gibi konular hakkında beklentisi vardır. Ve örgütün de işgörenden; örgüt 

imajını koruması, sadık olması, örgüt sırlarını tutması ve elinden gelenin en iyisini 

yapması gibi nispeten daha üstü kapalı ve ayrıntılı beklentileri vardır.” Ģeklindedir (Wellin 

2007: 19). 

Schein; psikolojik kontratın daha çok, örgütsel yanına ve örgütsel kültür veya 

yönetim hattının daha mikro bir seviyede nasıl açığa çıkabildiği konusuna odaklanarak 

psikolojik kontratı iĢ iliĢkisini anlamak için anahtar olarak görmektedir (Conway; Briner 
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2005: 12-13). Schein‘e göre; bir bireyin etkin olarak çalıĢıp çalıĢmamasının, örgüte bağlı 

ve/veya örgütün amaçlarına karĢı dürüst ve istekli olup olmamasının büyük oranda iki 

koĢula bağlıdır. Bu koĢullar (Aytaç 2005: 53); 

 Örgütün kendisine ne sağlayacağı ve onun örgüte ne borçlu olduğuna dair kiĢisel 

beklentileri ile örgütten ne alacağı ve karĢılığında örgüte ne vereceği hususunda 

örgütün beklentileri arasındaki uygunluk derecesi, 

 Beklentilerde bir uyum sağlanmıĢ ise, gerçekte mübadele edilenin ne olduğunun 

tespit edilmesidir. 

Örnek olarak; iĢ baĢında harcanan zamana karĢı ücret, çalıĢma ve dürüstlüğe karĢı 

sosyal gereksinimlerde doyum sağlanması ve güvence, yüksek üretkenlik, kaliteli iĢ ve 

örgütsel amaçlara hizmette yaratıcı olma karĢılığında yeteneklerini kullanabilme ve 

mücadeleye davet eden iĢler alabilme imkânları veya bu unsurların değiĢik Ģekilde 

birbiriyle veya baĢka unsurlarla bir araya gelerek yaptıkları diğer bileĢimler sayılabilir.   

Kotter ise örgütsel beklentilerin uygulanabilirliğinin güç olduğunu gösteren 

araĢtırmasında; örgüt üyelerinin beklentilerinin homojenlikten uzak olması, karĢılıklı 

beklentilerin dengelenmesinin zor olması ve birey için örgütsel karĢıtın sadece bir tane 

olmaması gibi sebeplerden ötürü ortak beklentiler için tek bir kavram tanımı geliĢtirmeyi 

hedeflemiĢtir (Schalk; Roe 2007: 168). AĢağıdaki Tablo 1.1‘de Kotter‘e göre bireysel ve 

örgütsel beklenti örnekleri görülmektedir. 

Tablo 1.1. Bireysel ve Örgütsel Beklenti Örnekleri 

Bireylerin Almayı Umdukları,  

Örgütünde Verebileceği Beklentiler 

Bireylerin Vermeyi Umdukları, 

Örgütün de Almayı Bekledikleri 

 MaaĢ 

 KiĢisel geliĢim fırsatı 

 Ġyi bir iĢ için tanınma ve onay 

 Sosyal güvenlik, iĢ güvenliği ve 

çevresel faydalar 

 ArkadaĢlık, çevre desteği 

 Açık ve doğru çaba sonucu kariyer 

 Dürüst, tam iĢ günü 

 Örgütsel sadakat 

 Ġnisiyatif, giriĢkenlik 

 Örgütsel normlara uygunluk 

 ĠĢ etkinliği ve çaba 

 Öğrenme ve geliĢme için esneklik ve 

gönüllülük. 

Kaynak: Kotter, John Paul. The Psychological Contract: Managing the Joining-Up 

Process, California Management Review, 15:3, 1973: 93. 
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Tablo 1.1‘de iĢ ile ilgili konuların bazıları hakkında bireyin/örgütün almayı 

umdukları ve bireyin/örgütün verebileceğini düĢündükleri konular hakkında örnekler 

bulunmaktadır. Kotter‘e göre birey örgütten; maaĢ, sosyal güvenlik, iĢ güvenliği, kariyer 

ve kiĢisel geliĢim fırsatları gibi yararlar edinmeyi ummaktadır. Aynı zamanda da örgüte; 

örgütsel sadakat, örgütsel normlara uyum sağlamak, öğrenme ve geliĢme arzusu, iĢ 

etkinliği ve yüksek verimlilik sergilemek gibi katkılarda bulunmayı beklemektedir.  

Agrysis, Levinson vd., Schein ve Kotter‘in tanımlamalarından anlaĢıldığı üzere 

psikolojik kontrat gelecekteki mübadeleyle ilgili beklentilere; rolleri tanımlayan ve 

gelecekteki gidiĢatı açıkça belirten bir Ģema kazandırarak istihdam iliĢkisindeki belirsizliği 

önemli düzeyde azaltmaktadır. Ayrıca; bireyler, gruplar ve örgütler arası bağlılığı 

yönetmekte ve ortaklıklar, iĢletmeler, ortak giriĢimler gibi sosyal üniteler yaratmakta 

önemli bir rol oynamaktadır (Schalk; Roe 2007: 168). Fakat bu tanımlamaların istihdam 

iliĢkisinde psikolojik kontratın yerini belirlemede yetersiz kaldığı yönler de bulunmaktadır.  

Mesela; Schein tarafından yapılan psikolojik kontrat tanımı, idarenin bütünüyle bir 

grup olarak iĢgörenlerden ne beklediğinden söz etmektedir. Bu yaklaĢım, ―Ġdareci 

kimdir?‖,  ―Farklı idarecilerin farklı görüĢlerinin en iyi çıkarımı nasıl alınacaktır?‖, ―Eğer 

psikolojik kontrat tüm idarecilerin görüĢleri alınarak yapılmaktaysa psikolojik kontratın 

yerine getirildiği ya da ihlal edildiği kararı nasıl verilecektir?‖ vb. gibi psikolojik kontratın 

tanımlanmasında ve ölçülmesinde birçok karmaĢık soruyu da ortaya çıkartmaktadır 

(Wellin 2007: 27). Bu sorulara bütünleyici bir bakıĢ açısıyla yaklaĢan ilk araĢtırmacı ise 

Rousseau olmuĢtur. 

Psikolojik kontrat araĢtırmalarında Rousseau‘nun çalıĢmaları; Levinson ve Schein‘in 

çalıĢmalarından bu yana yaygın olarak kabul görmektedir. Bu genel kabul; Rousseau‘nun 

çalıĢmasının psikolojik kontratın anlamını ve iĢleyiĢini anlamlandırmada ve deneysel 

olarak incelenebilmesi için kullanılacak yöntem konusunda temel bir değiĢim yaratmıĢ 

olmasından kaynaklanmaktadır (Conway; Briner 2005: 14). Çünkü Rousseau; psikolojik 

kontratı ―iĢgören ile iĢveren arasındaki iliĢkinin içeriğinde ortaya çıkan bireylerin karĢılıklı 

yükümlülükler hakkındaki inanıĢları‖ olarak ifade ederek, psikolojik kontrat kavramının 

oldukça daraltılmıĢ ve anlaĢılır bir tanımını yapmıĢtır (Anderson; Schalk 1998: 639).  

Rousseau‘ya göre bu kontratlar; iĢgörenin kendisi ve örgütü arasında var olan üstü 

kapalı ve/veya açık karĢılıklı sözlerden algıları ile iki tarafında bu sözleri yerine getirmek 

olarak adlandırdıkları algılarını kapsamakta ve bu bakıĢ açısına göre, psikolojik kontrat 
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bireyin zihinsel algılamasıyla oluĢtuğundan, iki farklı düzeyi bulunmamaktadır (Schalk; 

Roe 2007: 168). Literatüre yeni bir bakıĢ açısı kazandıran Rousseau‘nun tanımına göre, 

psikolojik kontrat denilince yalnızca beklentiler değil yükümlülükler de algılanmalıdır. Bu 

noktada Rousseau‘nun tanımını açıklamadan önce beklentiler ile yükümlülükler terimlerini 

açıklamak faydalı olacaktır. Bu iki terim aĢağıdaki gibi tanımlanabilir (Sparrow; Cooper 

2003: 34): 

Beklentiler: ĠĢgörenin; iĢinde ve örgütünde ne bulacağına dair sosyal normlardan, 

geçmiĢ istihdam deneyimlerinden ve gözlemlerinden ileri gelen inanıĢlarıyken, 

Yükümlülükler: ĠĢgörenin hak ettiğine veya alması gerektiğine inandığı ve iĢverenin 

bunları sunmak için söz verdiğini algıladığı konulardır. 

Denise Rousseau'nun tanımladığı üzere, psikolojik kontrat aslında her bireyin 

zihninde mevcut olan bir algılamadır. Rousseau‘nun psikolojik kontrat tanımı tam olarak; 

“…işletme tarafından şekil verilen, bireyler ve işletmeleri arasında bir mübadele 

anlaşmasını kabul eden koşullar, bireysel inançlardır.” Ģeklindedir (Wellin 2007: 27). 

Rousseau ve Greller tarafından yapılan daha açık bir tanıma göre ise psikolojik 

kontrat;“…Basit koşullarda, psikolojik kontrat, çalışanın ondan beklenildiğine inandığı ve 

karşılığında işverenden beklediği hareketleri kapsamaktadır.” (Wellin 2007: 27). 

Rousseau‘nun o güne kadar yapılanlardan farklı olan tanımının önemi; bilgi 

toplumuna geçerek değer kazanan, fakat iĢ güvenliğini yitirerek hayal kırıklığı ve endiĢe 

içerisinde olan insan faktörünün biliĢsel, zihinsel ve algısal yönünü de dikkate almayı 

öngörmesinden kaynaklanmaktadır (Türker 2010: 5). Psikolojik kontrat; birey ile örgüt 

arasındaki mübadelenin algılanan Ģartlarını ve kurallarını belirten kiĢisel bir düĢünceden 

oluĢmakta ve taraflardan birinin diğerine; geleceğe yönelik bir söz verdiğine, bir katılım 

sağladığına ve bir takım faydalar sunacağına inanması durumunda ortaya çıkmaktadır 

(Robinson; Rousseau 1994: 246).  Diğer bir anlatımla; beklentilerin aksine, karĢı tarafın 

sağlamak zorunda olduğuna inanılan ve karĢılıklı değiĢimin algılanan vaatlerinden 

kaynaklanan inançları kapsamaktadır. Bu bağlamda psikolojik kontrat bireysel olarak ele 

alınan ancak tarafların her ikisinin de yükümlülüklerini kapsayan tek taraflı bir anlaĢmadır 

(Walker; Hutton 2006: 434).   

Genel olarak psikolojik kontrat kavramı; iĢgörenlerin örgütten beklentilerinden ve 

örgütün onlardan ne beklediği konusunda neye inandığının öneminden bahsetmektedir. 

Pratikte bir bireyin örgütün kendisinden ne beklediği hakkındaki inanıĢı örgütün gerçek 
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beklentileriyle örtüĢmeyebilmektedir. Mesela; bir iĢgören yönetimin gerçekte kaliteye 

değer verdiğine inanırken, yönetim aslında, üretilen mal veya hizmetin kalitesi yerine 

sürümünü ve dolayısıyla örgütün karlılığını önemsemektedir. Rousseau'nun tanımına göre,  

bu gibi durumlarda oluĢabilecek olası anlaĢmazlıkları engelleyici güce sahip olan 

psikolojik kontrat; iĢgörenin, kendisinin ve örgütün beklentileri hakkındaki tüm bireysel 

inanıĢlarına ve algılarına odaklanmaktadır. 

Psikolojik kontrat; iĢgörenin iĢverenine ve iĢvereninin kendisine neyi borçlu olduğu 

hakkındaki ―iĢgören algısı‖ ile ilgili olup (Robinson 1996: 574), bu iĢgören algısı; 

performans koĢulları, iĢ güvenliği, eğitim, ek ödenek ve kariyer yönetimi konularıyla ilgili 

inançları kapsayabilmektedir. Diğer bir anlatımla; iĢgören ve iĢverenin bir iliĢkide 

birbirlerine açık bir biçimde ifade edemediği ortak beklentilerini (Armstrong 2006: 228), 

bu beklentilerin nasıl değiĢtiğini ve beklentiler karĢılanmadığında davranıĢlarına olacak 

etkisini ifade etmektedir (Wellin 2007: 17). Bu kavram temel olarak; bireyin örgütten 

beklentileri ile örgütün bireyden beklentilerinin çift taraflı karĢılanmasını içermektedir 

(Singer 1990: 15). Kavram hakkında yapılan çeĢitli analizler ve tartıĢmalarda kavrama dair 

üç ana özellik ortaya çıkmaktadır. Bu özellikler aĢağıdaki gibidir (Sparrow, Cooper 2003: 

29):  

 Öznel, benzersiz ve kendine has: Bireysel beklentiler, algılar ve inançlardan 

oluĢmaktadır. Birey veya iki taraf da bu unsurları kendi yoluyla algılamayı ve 

yorumlamayı seçmektedir. Bu unsurlar “…bireyin gözünde‖ veya “…tarafların 

zihinlerinde‖ var olmakta ve istihdam iliĢkisindeki taraflardan biri sorgulanarak 

değerlendirilebilmektedir. 

 KarĢılıklı: Tarafları bir arada tutan istihdam iliĢkisinde ortaya çıkmaktadır. Bu 

mübadele iliĢkisindeki her iki taraf da (iĢgören ve örgüt) kendi psikolojik 

kontratlarına sahiptirler. Beklentiler; bireyin sadece iĢ hakkındaki genel 

beklentilerini değil, mevcut iĢvereni hakkındaki endiĢelerini de ifade etmektedir.  

 BiliĢsel boyutlu: Bu beklentiler ve yükümlülükler; birey ve örgüt arasındaki 

mübadele iliĢkisi hakkındaki bir dizi inanıĢı temsil etmektedir. Bu beklentiler 

bireyin; iĢverenine olan yükümlülüklerine dair ne hissettiği algısına 

dayandığından bir bireyden veya bir örgütten bir diğerine değiĢebilen kendine 

özgü yapıdadırlar. 
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Psikolojik kontratın yukarıda sayılan özelliklerine 1990 ve sonrasında; taahhütler, 

sosyal kararlılık (karĢılıklı güven) ve serbest irade ile kontratın kabulü özellikleri dâhil 

olmuĢtur (Türker 2010: 18). Terim en genel anlamıyla,  iĢgörenin örgütten beklentilerini ve 

örgütün de iĢgörenden beklentilerini tanımlamak için kullanılmaktadır (Wellin 2007: 17). 

Bu beklentiler sadece belirli bir ücret için ne kadar iĢ yapılacağını göstermekle kalmaz, 

iĢgören ile örgüt arasındaki tüm hak, ayrıcalık ve yükümlülükler kalıbını da göstermektedir 

(Singer 1990: 15). Ancak uygulamada,  iĢgörenlerin zihinlerindeki beklentilerin nerede 

bittiği ve yükümlülüklerin hangi aĢamada baĢladığı net değildir (Mimaroğlu 2008: 54).  

Özetle, iĢgörenlerin iĢverenlerine ve iĢverenlerin de iĢgörenlerine ne borçlu oldukları 

konusundaki karĢılıklı algılamalarını ifade eden bir kavram olarak kullanılan psikolojik 

kontratı anlamanın temelinin iĢ kontratlarına dayandığını söylemek mümkündür. Çünkü 

imzalanan iĢ kontratlarında var olan boĢluklar ve belirsizlikler psikolojik kontratın 

oluĢmasına zemin hazırlamaktadır (Robinson; Rousseau 1994: 246).  

Bir iĢ iliĢkisine bulaĢtırılan iki birey birbirleri hakkında beklentilere sahip 

olacaklardır. Rousseau'nun tanımı, bu durumda iki tamamen farklı psikolojik kontrat 

oluĢacağını belirtmektedir. Bunlar iĢgörenin (KiĢi 1) iĢverenle arasındaki mübadele 

anlaĢması hakkında kafasında oluĢan bir takım inançlardan ve iĢverenin (KiĢi 2) iĢgörenle 

arasındaki mübadele anlaĢmasının hakkında kafasında oluĢan farklı bir takım inançlardan 

ortaya çıkan ayrı psikolojik kontratlardır (Wellin 2007: 28). Dolayısıyla iĢveren de iĢgören 

de kendi psikolojik kontratlarında aynı konular hakkında olan ya da olmayan tutarlı bir 

algıya sahiptir. Psikolojik kontratın doğal yapısı ġekil 1.1‘de gösterilmiĢtir.  

ġekil 1.1. Psikolojik Kontratın Yapısı 

                 

Kaynak: Mimaroğlu, Hande. Psikolojik Sözleşmenin Personelin Tutum ve 

Davranışlarına Etkileri: Tıbbi Satış Temsilcileri Üzerinde Bir Araştırma, Doktora Tezi, 

Çukurova Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme Anabilim Dalı, Adana, 2008: 48. 

Birey Tarafından 

Yapılan Katkılar 
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 Bağlılık 
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Verilen TeĢvikler 
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 ĠĢ Güvencesi 

 Ödüller (Faydalar) 
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 Terfi Fırsatları 



10 

ġekil 1.1‘de de görüldüğü üzere birey örgüte çaba, yetenek, bağlılık, zaman gibi 

faydalar sunarken, örgütten de ücret, iĢ güvencesi, ödüllendirme, terfi fırsatı gibi teĢvikler 

beklemektedir.  Her bireyin psikolojik kontratı, örgüt hakkında bireyin beklentileri ve 

bireyin inançlarına ek olarak, yönetimin bir iĢgören olarak ondan beklentilerini de 

ölçebilmekte, analiz edebilmekte ve yorumlayabilmektedir. ĠĢgörenlerin algıları 

toplandığında elde edilen sonuç; örgütteki psikolojik kontratların durumu hakkında genel 

bir resim verebilecektir (Wellin 2007: 28).  

Eğer iĢgörenin; önceden belirlenen Ģekilde davrandığı ve iĢvereninin de buna karĢılık 

yükümlülüklerini yerine getirdiği konusundaki algılamaları eksiksizse, bireyin psikolojik 

kontratının tam olduğundan bahsetmek mümkün olabilmektedir. Bunun sonucunda ise 

iĢgörenin örgütte gönüllü olarak kalması, örgüte katkı sağlamak istemesi, örgütsel 

bağlılığının yükselmesi ve motivasyonunun artması gibi olumlu iĢ davranıĢları; dengenin 

kurulamadığı durumlarda ise hem iĢgören hem de örgüt açısından psikolojik sağlığın 

bozulması ve iĢgörende iĢten ayrılma isteği, devamsızlık ve verimsizlik gibi olumsuz iĢ 

davranıĢları oluĢmaktadır (Mimaroğlu 2008: 52). Sonuç olarak yukarıdaki tanımlardan da 

açıkça anlaĢılacağı üzere psikolojik kontrat kavramı; algıları, beklentileri, inançları, sözleri 

ve algıladığı yükümlülükleri kapsayarak (Aydın vd. 2008:253), iĢgörenin ve iĢverenin iĢ 

davranıĢlarına etki edebilen önemli bir olgudur. 

1.2. ÖRGÜTLERDE PSĠKOLOJĠK KONTRATIN ÖNEMĠ 

1980'lerden bu yana artan rekabet ortamı ve hızlı teknolojik geliĢmeler,  iĢ 

iliĢkilerinde her düzeyde ortaya çıkan değiĢimlerle sonuçlanan, örgütsel yeniden 

yapılanmalara yol açmakta, dolayısıyla akademisyenlerin özellikle farklı türden istihdam 

iliĢkilerindeki iĢgörenlerin tepkileri ve psikolojik kontratları hakkındaki çalıĢmalara olan 

bilimsel ilgisi gittikçe artmaktadır (Chen vd.2008: 527). Bu ilginin psikolojik kontratta 

yoğunlaĢmasının sebebi; bu hızlı değiĢim ve örgütsel yaĢamın geleneksel normlarına 

duyulan güven kaybı ortamında ortaya çıkan bir dizi endiĢeye odaklanmada yararlı ve 

bütünleĢtirici bir kavram olarak görülmesinden kaynaklanmaktadır (Guest 1998: 649). Bu 

akademik ilginin nedenleri hakkında Anderson ve Schalk (1998: 643)‘ın oluĢturduğu 

model, ġekil 1.2.‘de görüldüğü gibidir. 
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ġekil 1.2. Psikolojik Kontrat AraĢtırmalarının Artmasında Etkili Olan Faktörler  

 

Kaynak: Anderson, Neil; Rene Schalk. The Psychological Contract in Retrospect 

and Prospect, Journal of Organizational Behavior, 19,  1998: 643. 

ġekil 1.2.‘de de görüldüğü üzere; araĢtırmaların psikolojik kontrat üzerine 

yoğunlaĢmasının pek çok çevresel, örgütsel ve bireysel nedeni bulunmaktadır. Bu çevresel 

ve örgütsel faktörlerde; piyasaların küreselleĢmesi ve yeni teknolojilerin geliĢtirilmesi gibi 

nedenler ile artan rekabet ortamında pazarda tutunabilmek ve geliĢimlerini en verimli 

Ģekilde devam ettirebilmek adına örgütlerin uyguladıkları iĢletme stratejileri, bireysel 

faktörlerde ise; değiĢen çalıĢma biçimleri, iĢ güvensizliği, geçici iĢ sözleĢmeleri sayılabilir.  

Yapılan çok sayıda akademik çalıĢma göstermektedir ki; psikolojik kontrat iĢgören 

uyumlaĢtırma yönetimi, motivasyon, konsantrasyon, verimlilik ve kaliteli iletiĢim gibi 

konuları ele alan etkin ve yararlı bir kavramdır (Clutterbuck 2006: 359). Aynı zamanda 

psikolojik kontrat, koĢullu istihdam iliĢkilerinin anlaĢılmasına ve bu iliĢkilere tutarlılık 

getirilmesine yardım etmektedir (Parks vd. 1998:  698).  

Ġdeal bir psikolojik kontrat; örgüt ve iĢgören arasında herhangi bir çatıĢma ya da 

gerilim yaĢanmadan karĢılıklı güven duygusunu yaratan, tarafların birbirlerine karĢı dürüst 

olacakları konusunda fikir birliği içinde olmalarını sağlayan, örgüt içindeki davranıĢ, baĢarı 

ÇEVRESEL VE ÖRGÜTSEL             BĠREYSEL FAKTÖRLER          

FAKTÖRLER 
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ve gelecekle ilgili çalıĢmaları konu alan süreçtir (Doğan; Demiral 2009: 63). Bu bağlamda 

Guest (2008)‘in oluĢturduğu ideal bir kontratın Ģeması ġekil 1.3.‘de görülmektedir. 

ġekil 1.3. Ġdeal Bir Psikolojik Kontrat ġeması  

 

Kaynak: Guest, David E.. The Psychological Contract and Good Employment 

Relations, King‘s College, London, 2007, http://www.lrc.ie/documents/symposium04/ 

davidguest.ppt#257,1 (Erisim Tarihi: 14.06.2008): 9-10. 

ġekil 1.3‘de de görüldüğü üzere psikolojik kontrat sözlerin yerine getirilmesi ile 

baĢarıya ulaĢan bir süreçtir. Bu süreç; iyi bir çalıĢma ortamının yaratılmasına katkı 

sağlayan bir yöneticinin eĢliğinde, iĢgören ve iĢverenin sözlerini yerine getirmesi; örgüt 

içinde adalet, güven, bağlılık ve refah hislerinin güçlenmesini ve performansın artmasını 

sağlayarak iĢgören memnuniyetini ve verimini yükseltmesiyle gerçekleĢmektedir.  

Ġnsan kaynaklarının etkin biçimde yönetilmesinde önemli bir araç olarak görülen 

psikolojik kontrat; iĢgören ile iĢveren arasındaki istihdamın genel yapısından kaynaklı 

sınırların aĢılmasında bir anahtar rolü taĢıdığından dolayı, örgütün daha fazla özen 

göstermesi gereken bir konu olarak vurgulanmalıdır. Psikolojik kontratın bireyin istihdam 

ve iĢ davranıĢlarıyla iliĢkisinin araĢtırıldığı bir çalıĢmanın sonuçları ġekil 1.4‘de 

görülmektedir. 
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ġekil 1.4. Psikolojik Kontratın ĠĢ DavranıĢlarıyla ĠliĢkisi  

 

Kaynak: Guest, David E.. The Psychological Contract and Good Employment 

Relations, King‘s College, London, 2007, http://www.lrc.ie/documents/symposium04/ 

davidguest.ppt#257,1 (Erisim Tarihi: 14.06.2008): 18. 

ġekil 1.4‘de Guest‘in psikolojik kontratın iĢgören üzerinde hangi değiĢkenlere 

etkisinin olduğunu araĢtırdığı çalıĢmasının sonuçları sıklık puanlarıyla birlikte 

görülmektedir. ġekilde de görüldüğü üzere psikolojik kontrat sırasıyla; örgütsel bağlılık, iĢ 

tatmini, yaĢam tatmini, iĢverene güven, katılım, iĢ yaĢam dengesi, örgüsel vatandaĢlık 

davranıĢı ile olumlu, ayrılma niyeti ile ise ters iliĢkili bulunmuĢtur. Guest (2008: 18)‘in 

çalıĢmasından da anlaĢıldığı üzere; iĢgörenin psikolojik kontratının çok iyi analiz edilmesi 

gerekmektedir. 

AnlaĢıldığı üzere örgüt ile iĢgören arasında uyumlu bir iliĢkinin sağlanması için 

dengeli bir psikolojik kontratın var olması gerekmektedir. Bu noktada psikolojik kontratın 

cevaplandırması gereken ―Örgütten ne isteyebilirim?‖ ―KarĢılığında benden ne 

beklenir?‖gibi bir takım sorular ortaya çıkacaktır (Armstrong 2000: 186). Bu sorulara 

iĢgörenin ve iĢverenin bakıĢ açılarından; cevap olabilecek bazı beklentiler Tablo 1.2‘deki 

gibi sıralanabilir. 
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Tablo 1.2. ĠĢgörenin ve ĠĢverenin ĠĢ ĠliĢkilerindeki Beklentileri 

ĠĢgörenin bakıĢ açısıyla iĢ iliĢkilerindeki 

beklentilerin kapsadıkları; 

ĠĢverenin bakıĢ açısıyla iĢ iliĢkilerindeki 

beklentilerin kapsadıkları; 

 Yönetime güven, 

 Kendilerine adalet ve eĢitlik 

bakımından nasıl davranıldıkları, 

 Yeteneklerini gösterme sahası, 

 Kariyer beklentileri ve yeteneklerini 

geliĢtirme fırsatı, 

 Ġlgi ve etki. 

 Vaat, söz, 

 Yeterlilik, 

 Çaba, 

 Ġtaat, 

 Bağlılık, vefa. 

Kaynak: Armstrong, Michael. Strategic Human Resource Management: A Guide to 

Action, KoganPage, London 2000: 186. 

Tablo 1.2.‘de de görüldüğü üzere; mevcut istihdam iliĢkisinden iĢgören; yönetime 

güven, davranıĢların adaletli dağıtımı, kariyer ve yetenek geliĢtirme fırsatları, ilgili ve etkin 

yönetim uygulamaları beklemektedir. Diğer taraftan iĢveren ise; iĢgöreninin itaat etmesini, 

taahhütlerini yerine getirmesini, yüksek derecede çaba ve yeterlilik sergilemesini, örgüte 

bağlı kalmasını beklemektedir. Tarafların beklentilerinin bakıĢ açılarına göre değiĢmesinin 

yanı sıra psikolojik kontratlar öznel ve ―izleyenin gözünden‖ algılanmaktadır (Robinson; 

Rousseau 1994: 246). Bu nedenle, tarafların karĢılıklı beklentilerine dair inanıĢlarının 

oluĢturduğu psikolojik kontratlara inanması veya bu kontratların varlığını kabul etmesi 

gerekmemektedir.  

Psikolojik kontratların içeriği; resmi kontratlarda belirlenmesi çok güç olan bilgi ve 

yetenek geliĢimi, iĢgörenin motivasyonu, Ģef ve iĢvereni ile arasındaki iliĢki, örgütte 

uygulanması ve uyulması gereken etik kurallar ve desteklenmesi gereken kiĢiler vb. gibi 

iliĢkilerin tanımlanması ve uygulanması konularına dayanmaktadır (Patrick 2008: 2). Bu 

nedenle psikolojik kontratlar iĢgören davranıĢlarını anlamada, iĢgörenin motivasyonundan 

iĢte kalma arzusunun nedenlerini anlamaya kadar anahtar bir rol taĢıyabilmektedir. 

Örneğin Coyle-Shapiro ve Kessler, kontratın yerine getirilmesinin iĢgörenin performansını 

olumlu etkilediğini kanıtlamıĢlardır (Aselage; Eisenberger 2003: 497).  

Literatürdeki psikolojik kontrat araĢtırmalarında; bu kavramın baĢlıca üç iĢlevinin 

olduğu ifade edilmektedirler. Bunlar aĢağıdaki gibi özetlenebilir (Anderson, Schalk 

1998:640):  
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 Yazılı ve resmi bir kontrat iĢ iliĢkisindeki olası tüm durumlara hitap edemezken, 

psikolojik kontrat iliĢkideki boĢlukları doldurduğu için güvensizliği azaltmaktadır. 

 ĠĢgörenin örgüte karĢı yükümlülüklerini ve örgütün kendisine karĢı 

yükümlülüklerini tartması ve kritik çıktılar temelinde davranıĢlarını ayarlaması 

yoluyla, iĢgören davranıĢlarını Ģekillendirmektedir. 

 ĠĢgörene örgütte ona ne olacağı hakkında söz sahibi olduğu hissiyatı vermektedir. 

Psikolojik Kontrat üzerine yapılan bir baĢka araĢtırmaya göre ise (Patrick 2008:4); 

 Psikolojik kontratın gücü; insan kaynakları uygulamalarının yoğun olduğu yerlerde 

daha belirgindir; 

 ĠĢgörenlerin; iĢ güvenliklerine dair inançları arttıkça, yeni baĢarılara ulaĢma 

oranları da artmaktadır; 

 Bir endüstrinin yaĢam süresi ile psikolojik kontratın doğasının bağlantısı 

bulunmaktadır; 

 Psikolojik kontratların gücü ve Ģekli endüstriden endüstriye değiĢiklik 

gösterebilmektedir; 

 Bir örgütün dıĢ ortamla olan iliĢkisi; iĢgörenlerinin psikolojik kontrat bakıĢ açılarını 

etkileyebilmektedir; 

 Örgütlerin yönetiliĢ biçimi ve örgüt kültürleri; psikolojik kontrat bakıĢ açılarını 

etkileyebilmektedir. 

Temelde; psikolojik kontrat iĢgörenlerin üstlenilen sözlerin karĢılıklı olacağına 

inanarak, dolaysız olarak motive olmasına ve iĢe bağlılık hissetmesine yardımcı olmaktadır 

(Aydın vd. 2008: 254).  Sonuç olarak, dengeli bir psikolojik kontratın istihdam iliĢkileri 

üzerine olası olumlu etkisi de düĢünülecek olunursa, bu kavramın insan kaynaklarının 

yönetiminde ne denli önemli olduğu anlaĢılmaktadır.  

1.3. PSĠKOLOJĠK KONTRATIN OLUġUMU VE YENĠLENEN PSĠKOLOJĠK 

KONTRAT  

Psikolojik kontrat kavramı; istihdam iliĢkilerinde iĢgören ve iĢveren arasında oluĢan 

algıları, beklentileri, inançları, algılanan taahhütleri ve yükümlülükleri kapsayabilen, 

iĢgörenin ve iĢverenin iĢ davranıĢlarına etki edebilen önemli bir olgudur. Bu bağlamda 
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psikolojik kontrat iĢveren ve iĢgören iliĢkisini çağdaĢ bir Ģekilde tanımlamada çok önemli 

bir rol oynamaktadır (Turnley, Feldman 2000: 25). Ġstihdam iliĢkisindeki bu önemli rolün 

bütünüyle görülebildiği akıĢ Ģeması aĢağıdaki ġekil 1.5deki gibidir.  

ġekil 1.5. Ġstihdam ĠliĢkisinde Psikolojik Kontratın Yeri 

 

Kaynak: Guest, David E.. The Psychological Contract and Good Employment 

Relations, King‘s College, London, 2007,  http://www.lrc.ie/documents/symposium04/ 

davidguest.ppt#257,1 (Erisim Tarihi: 14.06.2008): 11 

ġekil 1.5‘de de görüldüğü üzere; örgüt politika ve uygulamaları; sektörün durumu, iĢ 

stratejileri, örgütün büyüklüğü gibi örgütsel faktörlere ve yaĢ, eğitim, çalıĢma saatleri, gelir 

gibi bireysel faktörlere göre Ģekillenmekte ve bireyin psikolojik kontratını 

etkileyebilmektedir. Psikolojik kontratı yani tarafların birbirlerine karĢı olan 

yükümlülükleri ve taahhütleri ile ilgili algılarını etkileyen bu durum; algılanan 

yükümlülüklerin karĢılanması halinde, iki tarafında lehine sonuçlanabilmektedir. Bu 

sonuçlar tutumsal ve davranıĢsal olarak ayrımlandırılmakta, tutumsal sonuçlar içinde; 

Bireysel 

YaĢ 

Cinsiyet 

Eğitim 

Örgütteki 

konum 

ÇalıĢma 

Ģekli 

ÇalıĢma 

saatleri 

Ġstihdam 

sözleĢmesi 

Gelir 

 

Örgütsel 

Sektör 

Büyüklük 

Mülkiyet 

ĠĢ stratejileri 

Sendikanın 

tanınması 

Ġnsan 

kaynakları 

politikaları ve 

uygulamaları 

Liderlik 

Ġstihdam 

iliĢkileri 

ÇalıĢma 

hayatının 

kalitesi 

Taahhütler ve 

karĢılıklı 

yükümlülükler 

Yükümlülüklerin 

yerine getirilmesi 

 

Güven ve Saygı 
DavranıĢsal 

Sonuçlar 

ĠĢe 

devamlılık 

ĠĢte kalma 

isteği 

Örgütsel 

VatandaĢlık 

DavranıĢı 

Tutumsal 

Sonuçlar 

Örgütsel 

bağlılık 

ĠĢ tatmini 

ĠĢ güvenliği 

Motivasyon 

Bireysel ve 

Örgütsel 

Faktörler 

Politika ve  

Uygulamalar 

Psikolojik 

Kontrat 

Psikolojik 

Kontratın 

Durumu Sonuçlar 

http://www.lrc.ie/documents/symposium04/%20davidguest.ppt
http://www.lrc.ie/documents/symposium04/%20davidguest.ppt
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örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, iĢ güvenliği ve motivasyon, davranıĢsal sonuçlar içinde ise; 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, iĢe devamlılık ve iĢte kalma arzusu sıralanabilmektedir.  

Sonuç olarak; istihdam iliĢkilerini anlamada çoğu zaman anahtar bir kavram olarak ortaya 

çıkan psikolojik kontratın yönetiminde örgütsel politikalar ve uygulamalar önemli bir yer 

tutmaktadır. Bu bağlamda Guest (2006: 92)‘in örgütsel politikaların ve uygulamaların, 

psikolojik kontratın yönetilebilmesinde kullanımı ile ilgili modeli aĢağıdaki ġekil 1.6‘da ki 

gibidir. 

ġekil 1.6. Örgütsel Politikalarla Psikolojik Kontrat Yönetimi  

Örgütsel Politika                          Psikolojik Kontrat                       ĠĢ ile Ġlgili Çıktı 

Etkin Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi 

 

 Yerine Getirilen 

Sözler ve 

Sorumluluklar 

  

 

  +  Yüksek Örgütsel 

Bağlılık 

Örgütsel Destek  Adil AnlaĢma   

  +  Motivasyon 

Sıcak Örgüt Ġklimi  Yönetime Güven   

    Örgütte Kalma Arzusu 

ÇalıĢma Otonomisi    Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı 

Yüksek istihdam 

edilebilirlik/iĢ seçenekleri 

   ĠĢ Tatmini 

Kaynak: Guest, David E.. How an Evolving-Psychological Contract Is Changing 

Workforce Flexibility, (Ed. Robert Gandossy, Elissa Tucker, Nidhi Verma), Workforce 

Wake-Up Call: Your Workforce is Changing, Are You(içinde),  John Wiley & Sons, USA, 

2006: 92. 

ġekil 1.6‘da da görüldüğü gibi olumlu bir psikolojik kontrat geliĢtirebilmek amacıyla 

bir takım örgüt politika ve uygulamaları kullanılabilmektedir. Guest tarafından 

kullanılması önerilen bu politikalar aĢağıdaki gibi açıklanmaktadır (Guest 2006: 92-94):  

 Etkin Ġnsan Kaynakları Yönetimi: ĠĢgörene eğitim ve geliĢim fırsatları, diğer 

iĢgörenler ile eĢit fırsatlar, çift taraflı açık iletiĢim, promosyon gibi tedariklerde 

bulunulmasını kapsamaktadır.  
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 Yüksek Düzeyde Örgütsel Destek: Algılanan örgütsel desteğin önemi bireyin; 

yardıma ihtiyacı olduğu zaman ona yardımın sunulacağına ve örgütün üst düzey 

yöneticilerinin kendisinin refah düzeyini önemsediğine dair inancının oluĢması ile 

aynı zamanda kontratın yerine getirileceğinden kaynaklanmaktadır. 

 Sıcak Bir Örgüt Ġklimi: Örgütün iĢgörene sunduğu desteğin yanı sıra iĢgörene 

sunduğu iĢ ortamı da çok önemlidir. ArkadaĢça ve eğlenceli bir örgüt atmosferi, 

iĢgörenin örgütle yaptığı üstü kapalı anlaĢmanın önemli unsurlardan birini 

oluĢturabilmektedir. 

 ÇalıĢma Otonomisinin Derecesi: Ġnsanlar seçimler yaparak kendi boĢluklarına 

değer katmakta ve her Ģey kendi kontrollerinde gibi hissetmektedirler. Otonominin 

tedariki örgütsel saygının ve iĢgörene güvenin bir biçimi olarak 

düĢünülebilmektedir. 

 Yüksek Ġstihdam Edilebilirlik / ĠĢ Seçenekleri: Örgüt iĢgörene geliĢim olanakları 

açısından yardımcı olduğu zaman istihdam edilebilirlik, iĢgören bağlılığı ve 

örgütsel kimliklenme gibi olumlu iĢ çıktılarında artıĢı da beraberinde getirmektedir. 

Yukarıda sayılan uygulamalar ile iĢgörenlerin performanslarının yükselmesi; sarf 

edilen çaba doğrultusunda örgütün üzerine düĢen taahhütleri yerine getirmesi sonucunda 

yüksek örgütsel bağlılık, iĢ tatmini ve motivasyon gibi karĢılıklı faydalar elde edilmektedir 

(Currivan, 1999: 495). Dolayısıyla örgütsel politikalar ve uygulamalar ile arzu edilen bir 

psikolojik kontratın oluĢturulmasına yardımcı olunabilir.   

Olumlu bir psikolojik kontrat; maliyet ekonomisinin sağlanması için tamamlayıcı bir 

etken olabilmekte ve bu sürecin detaylı Ģekilde incelenmesi gerekmektedir (Perçin; Güzel 

2008: 7). AĢağıdaki ġekil 1.7‘de Guest‘in psikolojik kontratı daha iĢlemsel bir seviyede 

kavramak için oluĢturduğu; sebepler, içerik ve sonuçlar üzerine kurulmuĢ genel bir 

psikolojik kontrat modeli görülmektedir. Modelde görülen teori psikolojik kontrata iĢgören 

bakıĢ açısından yaklaĢmaktadır.  
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ġekil 1.7. Psikolojik Kontrat Modeli  

 

Kaynak: Guest, David E.. Is The Psychological Contract Worth Taking Seriously?, 

Journal of Organizational Behavior, 19, 1998: 661. 

ġekil 1.7‘de de görüldüğü üzere Guest (1998: 661) psikolojik kontratın oluĢumunu 

sebepler, içerdiği öğeler ve sonuçlardan oluĢan bir model olarak ortaya koymuĢtur. Bu 

modelde psikolojik kontratın içeriğinde adalet, güven ve kontratın dağılımı olmak üzere üç 

ana bileĢen bulunmaktadır. Örgütsel kültür, insan kaynakları politika ve uygulamaları, 

bireyin geçmiĢ deneyimleri, bireyin beklentileri ve mevcut istihdam seçeneklerinden 

etkilenerek Ģekillenen bu bileĢenler; örgütsel vatandaĢlık, örgütsel bağlılık, motivasyon, 

tatmin ve refah gibi iĢ ile ilgili çıktıların düzeylerini belirlemektedir.  

ĠĢgören ile iĢveren arasındaki iliĢkide baskın taraf iĢverendir ve psikolojik kontrat 

örgüt tarafından Ģekillendirilmektedir (Perçin; Güzel 2008: 7). Psikolojik kontratın 

oluĢumu ile ilgili çalıĢmalarda; eğitim, performans değerlendirmesi, iĢe alma ve 

yerleĢtirme vb. gibi tüm insan kaynakları uygulamalarının bu süreci etkileyeceği 

belirtilmektedir (Türker 2010:7).  Psikolojik kontratın oluĢumu süreci Tablo 1.3‘de 

görülebilmektedir. 

 

 

 

 

 

  SEBEPLER           ĠÇERĠK          SONUÇLAR 

Örgütsel Kültür/Ġklim 

ĠKY Politika ve 

Uygulamaları 

Deneyimler 

Beklentiler 

Seçenekler 

Adalet 

Güven 

AnlaĢmanın 

Dağıtımı 

ĠĢ Tatmini 

Örgütsel Bağlılık 

ĠĢ Güvenliği Hissi 

Motivasyon 

Ġstihdam ĠliĢkileri 

Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı 

Devamsızlık 

Ayrılma GiriĢimi 
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Tablo 1.3. Psikolojik Kontratın OluĢumu Süreci   

ĠĢ Öncesi ĠĢe BaĢlama Ġlk 

SosyalleĢme 

Sonraki Tecrübeler Yenileme / 

ġiddet 

Profesyonel 

Normlar 

Aktif söz değiĢ-

tokuĢu 

Söz değiĢ-

tokuĢu devamı,  

Aktif bilgi 

arayıĢı 

ĠliĢkisel söz değiĢ-

tokuĢu,  

Aktif Bilgi 

arayıĢının azalması 

Hayal kırıklığı, 

Bilgilerin 

yorumlanması 

Sosyal 

Ġnançlar 

ĠĢgören ve 

örgütün 

değerlendirilmesi 

Örgütten çok, 

farklı 

kaynaklardan 

bilgi 

Örgütün sosyalleĢme 

çabalarının azalması 

KarĢılıklı 

değiĢimin 

revizyona 

uğraması 

   Psikolojik 

kontrattaki 

değiĢimler 

 

Kaynak: Türker, Erkan. Psikolojik Sözleşme İle Örgütsel Bağlılık İlişkisi: Sağlık 

Çalışanları Üzerinde Bir Uygulama, Atatürk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

ĠĢletme Ana Bilim Dalı, Yüksek Lisans Tezi, 2010: 12. 

Tablo 1.3‘de görüldüğü üzere; psikolojik kontratın oluĢum süreci iĢgörenin iĢe 

baĢlamasından, istihdam iliĢkisindeki mevcut psikolojik kontratının zarar görmesine kadar 

devam eden bir süreçtir. Taraflar arasındaki istihdam iliĢkisi tanımlanırken, her iki taraf da 

kendi yükümlülüklerine iliĢkin algılarına dayanarak faaliyette bulunmaktadırlar (Robinson 

vd., 1994: 137).  

Psikolojik kontratın içerdiği maddelerin nelerden oluĢtuğuna bakarak da kavramı 

incelemek mümkündür.  Ancak psikolojik kontratın içeriğinde; çok sayıda maddenin yer 

alabileceği görülmektedir. Çünkü bu maddeler bireyin karĢılıklı yükümlülükler hakkındaki 

beklentileri ve taahhütleri ile oluĢan algısından oluĢmaktadır. Dolayısıyla; psikolojik 

kontrattaki maddelerin tam bir listesini oluĢturmak neredeyse imkânsız olmakla beraber, 

araĢtırmacılar ve uygulamacılar bu öğelerin yıllar içerisinde değiĢen piyasa koĢulları ile 

farklılaĢtığı konusunda hemfikirdirler (Anderson; Schalk 1998: 641). Bu bağlamda 

literatürde bulunan yeni psikolojik kontrat algısı hakkındaki önemli önermeler aĢağıdaki 

tablodaki gibidir. 
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Tablo 1.4. Yeni Psikolojik Kontrat Önermeleri 

AraĢtırmacılar Yıl Önermeler 

Kanter; Mirvis 1989 ―Örgüte olan sadakat yerini dıĢ arayıĢlara bıraktı‖ 

DeMeuse; Tornow 1990 
―ĠĢveren ile iĢgören arasındaki bağ eğer zayıflamamıĢsa bile 

önemli ölçüde değiĢti‖ 

Waxler; Higginson 1993 ―Eski beĢikten-mezara psikolojik kontrat bitti‖ 

Sorohan 1994 ―ĠĢveren ile iĢgören arasındaki geleneksel bağ kullanıĢsızlaĢtı‖ 

Cooper 1997 
―ĠĢveren ile iĢgören arasındaki psikolojik kontrat; kalıcı istihdam 

koĢullarını usulca temelden çürütmektedir‖ 

Kaynak: Maguire, Heather. The changing psychological contract: challenges and 

implications for HRM, organisations and employees, (ed. Wiesner, Retha and Millett, 

Bruce) Human resource management: challenges & future directions (içinde), John Wiley 

& Sons Australia, Ltd., Australia, 2003: 101. 

Tablo 1.4‘de görüldüğü üzere Kanter ve Mirvis; iĢgörenlerin örgüte duydukları 

sadakatin yerini dıĢ arayıĢların aldığından Cooper ise iĢgören ile iĢveren arasındaki 

psikolojik kontratın istihdam iliĢkilerini usulca ve temelden çürüttüğünden bahsetmektedir. 

Tablo 1.4‘de görülen önermelerden de anlaĢılacağı üzere psikolojik kontratın değiĢimini 

çoğu araĢtırmacı dramatik bir süreç olarak değerlendirmektedir. Bu süreçte; iĢverenin bakıĢ 

açısından yeni iĢveren yükümlülükleri aĢağıdaki gibi sıralanabilir (Maguire 2003: 104): 

 Bu iĢletmede ne kadar kalacağınıza söz veremeyiz. 

 BaĢka bir Ģirket tarafından satın alınmayacağımıza söz veremeyiz. 

 Promosyonlar ile ilgili düzenlemeler için söz veremeyiz. 

 Siz emekli olana kadar bu iĢte kalacağınıza söz veremeyiz. 

 YaĢınız geldiğinde emekliliğiniz için maddi destek olacağımıza söz veremeyiz. 

Yukarıda da görüldüğü üzere; yeni psikolojik kontratta, iĢ güvenliği, emeklilik, 

ödüllendirme gibi konularda iĢveren daha az sorumluluk üstlenmektedir. Bu değiĢimle 

ilgili bir baĢka araĢtırma Hiltrop tarafından yapılmıĢtır. ÇalıĢmasında 1960 ve 1990‘lardaki 

istihdam iliĢkilerinden yola çıkarak; psikolojik kontratı tanımlayıcı anahtar öğeler 

üzerinden sonuca ulaĢmaya çalıĢan Hiltrop‘un 1995‘de geliĢtirdiği eski ve yeni psikolojik 

kontratın karakteristik özellikler açısından farklılıkları Tablo 1.5‘de görülmektedir. 
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Tablo 1.5. Psikolojik Kontratın Eski ve Yeni ġekli  

Karakteristik Eski Ģekli Yeni Ģekli 

Odak 

Biçim 

Altında yatan 

neden 

ĠĢverenin 

sorumlulukları 

ĠĢgörenin 

sorumlulukları 

SözleĢmeli 

iliĢkiler 

Kariyer yönetimi 

Güvenlik, süreklilik, sadakat 

Yapısal, öngörülebilir, istikrarlı 

Gelenekler, dürüstlük, sosyal 

adalet, sosyo-ekonomik sınıf 

Süreklilik, iĢ güvenliği, eğitim, 

kariyer fırsatları 

Sadakat, katılım, tatmin edici 

performans, otorite ile uyum 

Resmi, çoğunlukla sendika veya 

toplu gösterim üzerinden  

Örgütsel sorumluluk, personel 

departmanı girdileri yoluyla 

kolaylaĢtırılmıĢ ve içe-sarmal 

kariyer planlaması 

Mübadele, gelecek istihdam 

YapılandırılmamıĢ, esnek, 

(yeniden)uzlaĢmaya açık 

Piyasa güçleri, satılabilirlik, 

yetenekler ve beceriler, katma değer 

Katma değere (algılanan)adil ödül 

GiriĢimcilik, yaratıcılık, performansı 

geliĢtirmek için harekete geçiren 

değiĢimler, mükemmel performans 

Bireysel sorumluluğunun sunduğu 

(iç veya dıĢ) hizmetle değiĢimi 

Bireysel sorumluluk, personel 

(yeniden)eğitimi ve (yeniden) 

yeteneklendirmesi ile dıĢa-sarmal 

kariyer 

Kaynak: Anderson, Neil; Rene Schalk. The Psychological Contract in Retrospect 

and Prospect, Journal of Organizational Behavior, 19,  1998: 642. 

Tablo 1.5‘de de görüldüğü üzere eski psikolojik kontrat ile yeni psikolojik kontrat 

arasında oldukça önemli farklılıklar bulunmaktadır. Örneğin yeni psikolojik kontratta 

geleneklerin yerini piyasa güçleri alırken, iĢgören sadakat yerine gelecek istihdamına 

odaklanmakta, kariyer planlaması içe-sarmal yerine dıĢa-sarmal olarak oluĢturulmaktadır.  

Burada asıl vurgulanması gereken ise, yeni psikolojik kontratın kendi iĢ deneyimleri 

hakkında iĢgörene bireysel sorumluluklar getirmesidir.  

Özetle, örgütsel değiĢimlerin sıklıkla yaĢandığı günümüzde, psikolojik kontratın 

karakteristik özelliklerinde de önemli değiĢimler yaĢanmaktadır. Çoğu araĢtırmacı bu 

değiĢimlere dramatik bir bakıĢ açısı ile yaklaĢmıĢ olsa bile, doğru anlaĢılmıĢ, iyi 

konumlanmıĢ ve dengeli bir psikolojik kontrat istihdam iliĢkilerini anlamada ve etkin bir 

biçimde yönetebilmede örgüte anahtar faydalar sağlayacaktır. 
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1.4. PSĠKOLOJĠK KONTRATIN TÜRLERĠ 

Psikolojik kontrat kendi baĢına bir fikir olarak görülmediğinden ve daha çok 

taraflar arasındaki algılanan anlaĢmalara dayandığından, araĢtırmacılar kontrat türlerini 

meydana getiren kontrat maddelerini oluĢturmak için çeĢitli kontrat tipolojileri üzerinde 

durmuĢlardır (Mimaroğlu 2008: 54). Genel hatlarıyla iĢ iliĢkisinin koĢullarıyla ilgili 

iĢverenin ve iĢgörenin inançları veya algılarını (Cavanaugh; Noe 1999: 321) kapsayan 

psikolojik kontrat kavramının tipolojisi, ilk olarak Macneil ve meslektaĢları tarafından 

iĢlemsel ve iliĢkisel olmak üzere iki tür olarak ortaya konulmuĢtur (Rousseau 2000: 3). Bu 

tipoloji aĢağıda bulunan Tablo 1.6‘daki gibidir.  

Tablo 1.6. Psikolojik Kontrat Tipolojisi  

Kaynak: Rousseau, Denise M.. New Hire Perceptions of Their Own And Their 

Employer’s Obligations: A Study of Psychological Contracts, Journal of Organizational 

Behavior, 11: 5, 1990: 391. 

Tablo 1.6‘da görüldüğü üzere iĢlemsel kontratlar; dıĢsal ve ekonomik terimlere 

odaklı, belirli bir süresi olan, statik, dar kapsamlı ve kolayca gözlenebilir olarak ve iliĢkisel 

kontratları ise; içsel, ekonomik ve ekonomik olmayan ve sosyo-duygusal terimlere odaklı, 

süresi belirsiz, dinamik, yaygın kapsamlı ve subjektif algılanan kontratlar olarak 

tanımlanmaktadır. Diğer bir anlatımla bu tipolojide kontratlar; odak, zaman ölçeği, biçim, 

kapsam ve somutluk derecesine göre ayrımlandırılmaktadır. Fakat örgütsel çevredeki 

değiĢimlerin etkisiyle değiĢen istihdam iliĢkilerinde, bu özelliklerin aynı anda 

barınabilmesinden dolayı iĢlemsel ve iliĢkisel kontratlar arasında belirgin bir ayrım 

yapmak oldukça zorlaĢmıĢtır. Bu nedenle, Macneil vd.‘nin geliĢtirdiği bu tipolojiye 

zamanla yenileri eklenmiĢtir. Tablo 1.7‘de psikolojik kontrat türleri ile ilgili geliĢtirilen 

bazı yaklaĢımlar görülebilmektedir. 

ĠġLEMSEL KONTRAT  ĠLĠġKĠSEL KONTRAT 

Ekonomik, DıĢsal Odak 

 

Ekonomik ve ekonomik olmayan, 

Sosyo-duygusal, Ġçsel 

Kapalı-uçlu, Belirli Zaman Ölçeği Açık-uçlu, Belirsiz 

Statik  Biçim Dinamik 

Dar Kapsam Yaygın 

Genel-geçer, Gözlemlenebilir Somutluk Subjektif, AnlaĢılabilir 
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Tablo 1.7. Psikolojik Kontrat Türlerine Farklı YaklaĢımlar 

YAZARLAR YAKLAġIMLAR 

Rousseau  

(1990,1995) 

-Ġlk sınıflamayı; iĢlemsel (kısa dönemli, performans 

odaklı) ve iliĢkisel (uzun dönemli, belirsiz) kontrat 

olarak kabul etmiĢ, sonrasında az kullanılan geçici ve 

dengeli kontrat Ģeklinde sınıflandırma yapmıĢtır. 

Shore ve Barksdale  

(1998) 

-Rousseau‘nun ortaya koyduğu sınıflandırmaya ek 

olarak dört tür ortaya koymuĢlardır; karĢılıklı yüksek 

yükümlülüklere dayanan kontratlar, karĢılıklı 

düĢük yükümlülüklere dayanan kontratlar, 

yükümlülükleri üstlenen ve üstlenmeyen 

iĢgörenlere yönelik kontratlardır. 

Janssens, M., Sels, I., Van den 

Brande, I.      

(2003) 

-Taahhütlere odaklı bir yaklaĢım geliĢtirmiĢler ve 

zaman, kavranabilirlik, kapsam, yapı, değiĢebilirlik, 

kontrat seviyesi, iĢveren yükümlülükleri ve iĢgören 

yükümlülükleri olmak üzere sekiz ölçüt belirlemiĢler 

ve altı kontrat türü bulmuĢlardır. Bunlar;  sadık, 

etkili, zayıf, bağlı olmayan, yatırım ve güçlü 

kontratlardır. 

Kaynak: Demiral, Özge. Yönetim Ve Organizasyon Bilim Dalı Örgütsel Bağlılığın 

Sağlanmasında Personel Güçlendirme Ve Psikolojik Sözleşmenin Etkisine İlişkin Bir 

Araştırma, Yüksek Lisans Tezi, Niğde Üniversitesi, Niğde, 2008: 49. 

Tablo 1.7.‘de de görüldüğü üzere araĢtırmacılar psikolojik kontrat türlerine iliĢkin 

çeĢitli yaklaĢımlar sergilemiĢlerdir. Bu yaklaĢımlara değinilecek olursa; Rousseau; örgütsel 

çevredeki değiĢimlerin etkisiyle değiĢen istihdam iliĢkilerini yorumlamada ortaya çıkan 

karmaĢıklık nedeniyle, psikolojik kontratlara geçici ve dengeli olarak adlandırdığı iki tür 

daha eklemiĢtir. Böylece kontratları iĢlemsel, iliĢkisel, geçici ve dengeli olmak üzere 

toplam dört tür olarak incelemiĢtir. Rousseau, mevcut iĢ iliĢkisinin zaman ölçeğini ve 

performans kriterlerini de kullanarak psikolojik kontrat türlerini toplam dört grupta 

incelemiĢtir. Shore ve Barksdale; Rousseau‘nun sınıflandırmasından yola çıkarak dört grup 

kontrat türü daha öne sürmüĢ, Janssens vd. ise tamamen yeni altı kontrat türü ortaya 

koymuĢtur. Bu çalıĢmada; literatürde ki yaygın kullanımı nedeniyle Rousseau‘nun dörtlü 

tipolojisi temel alınmaktadır. Rousseau (2000: 19)‘nun, psikolojik kontratın bu dört 

türünün bileĢenlerini ortaya koyduğu model aĢağıda bulunan ġekil 1.8‘deki gibidir:  
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ġekil 1.8. Psikolojik Kontrat Türlerinin BileĢenleri 

 

Kaynak: Rousseau, Denise M..  Psychological Contract Inventory Technical Report, 

2000: 19. 

ġekil 1.8‘de de görülmekte olan iĢlemsel, iliĢkisel, dengeli ve geçici psikolojik 

kontrat türlerinin Ģekilde görülen bileĢenleri aĢağıdaki gibi açıklanabilir: 

ĠliĢkisel psikolojik kontrat bileĢenleri (Rousseau 2000: 4); 

 Güvence:  ĠĢgörenin iĢte kalması zorunludur ve iĢte kalmak için verilen görevleri 

yapmak durumundadır. ĠĢveren ise uygun ücret vermek ve uzun vadeli istihdam 

sağlamakla yükümlüdür.  

 Sadakat: ĠĢgören iĢletmeye destek sağlamak, sadakat göstermek ve örgütün 

çıkarlarına bağlılık göstermek zorundadır. ĠĢgörenin iyi bir örgütsel vatandaĢ olması 

gerekmektedir. ĠĢverenin ise çalıĢanlarının refahı ve çıkarlarını gözetmek zorunluluğu 

vardır.  

Dengeli psikolojik kontrat bileĢenleri (Rousseau 2000: 4-5); 

 DıĢ pazarda istihdam edilebilirlik: ĠĢletme dıĢı iĢgücü pazarında kariyer geliĢimi 

sağlanması söz konusudur. ĠĢgörenin kendini pazarlayabilmesi için gerekli becerileri 
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geliĢtirmesi Ģarttır. ĠĢveren, çalıĢanın uzun süreli istihdam edilebilirliğine katkıda 

bulunmak zorundadır.  

 ĠĢletme içi geliĢim: ĠĢletmenin içerisindeki iĢgücü pazarında kariyer geliĢiminin 

sağlanması söz konusudur. Mevcut iĢverenine yönelik beceriler geliĢtirmekle 

yükümlüdür. ĠĢveren ise iĢgörenine iĢletme içerisinde kariyer geliĢim fırsatları 

yaratmak zorundadır.  

 Dinamik performans: ĠĢgören, iĢletmenin rekabet gücünü arttıracak hedeflere 

yönelmek ve bu hedeflere ulaĢmak için çaba harcamak zorundadır. ĠĢveren, sürekli 

öğrenmeyi desteklemek ve çalıĢanlarına, performans gereklerini sağlamak için uygun 

Ģekilde yönlendirmelidir.  

ĠĢlemsel psikolojik kontrat bileĢenleri (Rousseau 2000: 5);  

 Dar kapsam: ĠĢgören sadece ücret karĢılığında verilen iĢleri yapmak zorundadır. 

ĠĢveren ise iĢgörenin örgüte sınırlı katılımını sağlamak durumunda olup, eğitim ve 

kiĢisel geliĢimlerine katkıda bulunmak zorunluluğu yoktur.  

 Kısa vadeli: ĠĢgörenin iĢte kalmak zorunluluğu yoktur; sadece sınırlı bir süre için 

çalıĢmak zorundadır. ĠĢveren sadece belli veya sınırlı bir süre için istihdam imkânı 

sağlamak durumunda; ileriki dönemler için bir anlaĢma yapmak zorunda değildir.  

Geçici psikolojik kontrat bileĢenleri (Rousseau 2000: 5); 

 Güvensizlik: ĠĢgörenler örgütün tutarsız ve karmaĢık davranıĢları karĢısında 

iĢletmeye güvenmemektedir. ĠĢveren, iĢgörenlerden önemli bilgileri saklamaktadır. 

ĠĢletme de iĢgörenlere güvenmemektedir. 

 Belirsizlik: ĠĢgören, iĢletmeye karĢı yükümlülükleri konusunda tam bir bilgiye 

sahip değildir. ĠĢveren ise, iĢgörenlerin iĢletmeye karĢı gelecekteki bağlılığı konusunda 

kararlı olmadığını görmektedir.  

 Yıpranma: çalıĢan, iĢletmeye yönelik geçmiĢteki katılımları karĢılığında gelecek 

beklentiler içerisindedir. ĠĢveren, çalıĢanların ücret ve faydalarını azaltan değiĢimler 

gerçekleĢtirmektedir. Bu da geçmiĢ yıllar ile kıyaslandığında iĢ yaĢamı kalitesini 

yıpratmaktadır.  
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Bu kontrat türleri psikolojik kontratların tüm türlerini ifade etmemekle birlikte en 

modern örgütlerde bu kontrat türlerinden bir veya birkaç tanesinin bir arada bulunduğu 

gözlemlenebilmektedir (Türker 2010: 23). Rousseau tarafından iĢlemsel, iliĢkisel, geçici ve 

dengelenmiĢ olarak gruplandırılmıĢ olan psikolojik kontrat türlerine; konunun alt 

baĢlıklarında daha ayrıntılı bir biçimde yer verilmektedir.  

1.4.1.     ĠĢlemsel Psikolojik Kontrat 

ĠĢlemsel kontratlar, kısa bir dönem içerisinde geçen ve performans nitelikleri belirgin 

olan kontratlardır (Patrick 2008: 3).  Bu kısa dönemli veya kısıtlı zaman diliminde oluĢan 

istihdam iliĢkileri ekonomik değiĢeme odaklı olup örgüte limitli bir katılımda meydana 

gelmektedirler (Rousseau 2000: 4). Yüksek ve rekabetçi ücret oranları ile uzun dönemli 

bağlılığın olmaması iĢlemsel kontratın temel özelliklerindendir (Rousseau, 1990: 391). 

ĠĢgören sınırlı veya sabit bir görev dizisiyle yükümlüdür ve iĢgörene ancak yaptığı iĢ kadar 

ücret ödenmektedir (Rousseau 2000: 5).  

Bu tür kontratlara dayalı örgüt ve iĢgören iliĢkisinde; düĢük örgütsel sadakat, 

istikrarsız iĢe alımlar, ek sorumluluk alma isteğinin az olması ve kısa dönemli 

ödüllendirme sistemi söz konusudur (Demiral 2008: 51). ĠĢveren; iĢgörenin iĢe veya örgüte 

sınırlı bir katkıda bulunması yeterli görmekte, eğitim veya diğer iĢgören geliĢimi 

uygulaması sunma sorumluluğu hissetmemektedir (Rousseau 2000: 5).  

1.4.2.     Geçici Psikolojik Kontrat 

Geçici kontratlar aslında kontratlardaki çatlaklar veya kırılmalar ve gelecekte 

oluĢabilecek olan sorumluluk duygusunun eksikliği ile geliĢen performans kaybının bir 

yansıması olarak düĢünülmektedir  (Patrick 2008: 3).  ĠĢgören; örgütün karıĢık ve tutarsız 

sinyaller gönderdiğine inanmakta, dolayısıyla iĢgörenin örgüte güveni yok olmakta ve 

iĢveren de iĢgörene karĢı güvensiz davranmaktadır (Rousseau 2000: 5). Bu tür kontratlarda 

iĢveren ile iĢgören arasındaki iliĢkilerde belirsizlik hâkimdir ve karĢılıklı bağlılık oldukça 

azalmıĢtır (Türker 2010: 23). ĠĢgören sadece örgüte karĢı olan kendi yükümlülükleriyle 

ilgilidir (Rousseau 2000: 5) ve iĢveren davranıĢları çıkar merkezli olup, iĢgören faydaları 

ve iĢ hayatının kalitesi oldukça düĢüktür ve iliĢki devamında bu faydaların azalmaya 

devam edeceği beklenebilmektedir (Türker 2010: 23).  Aslında tam olarak psikolojik 

kontrat olarak kabul edilmemekte ama Ģirketin daha önceden uyguladığı anlaĢma ve 

psikolojik kontratları yadsıyan sosyo-ekonomik ve örgütsel durumundaki değiĢikleri 

yansıtan bir biliĢim verisi olarak görülmektedir (Patrick 2008: 3). 
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1.4.3.     ĠliĢkisel Psikolojik Kontrat 

ĠliĢkisel kontrat, hem parasal hem de parasal olmayan değiĢimleri kapsayan bir iliĢki 

kurulmasına ve bu iliĢkinin devam ettirilmesine dayalı açık-uçlu bir kontrattır (Rousseau, 

1990: 391). Bu açık-uçlu veya uzun dönemli istihdam iliĢkileri karĢılıklı güven ve sadakate 

dayanmaktadır (Rousseau 2000: 4). Ancak tamamlanmamıĢ ve belirsiz performans 

gereksinimleri ile yürütülen ortak güven ve sadakat temelinde uzun süreli anlaĢmaların bir 

sonucudur (Patrick 2008: 3).  

ĠliĢkisel kontrat türünde iĢgören örgütte kalmakla ve iĢ tanımına uymakla, iĢveren ise 

sabit ücret ve uzun süreli istihdam güvencesi vermekle yükümlüdür. Ayrıca iĢgören;  

örgütü desteklemek, örgütün ihtiyaç ve hedeflerine bağlılık ve sadakat duymakla yani iyi 

bir örgütsel vatandaĢ olmakla, iĢveren ise iĢgörenin ve ailesinin refahını sağlamasına 

destek vermekle yükümlüdür. (Rousseau 2000: 4)  

Bu tarz kontratlarda; kariyer yükseliĢi, ödüllendirme, gelir, teĢvikler ve diğer 

kazançlar iĢ performansı ile ilgili olup sadakatin ön plana çıktığı aile Ģirketlerinde çok 

yaygındır (Patrick 2008: 3).  ĠliĢkisel kontrata dayalı örgüt ve iĢgören iliĢkisinde; yüksek 

örgütsel sadakat, istikrarlı iĢe alımlar, yüksek düzeyde iĢte kalma isteği, örgüt üyelerinin 

sosyalleĢtirilmesi söz konusudur (Demiral 2008: 51). Bu kontratlar bütünüyle az 

tanımlanmıĢ veya hiç tanımlanmamıĢ olabilir (Armstrong; Murlis 2004: 48).  

1.4.4.     Dengeli Psikolojik Kontrat 

Dengeli psikolojik kontratlar; uzun süreli, açık-uçlu, iĢveren-iĢgören iliĢkisi 

temellidir, zaman içerisinde değiĢebilir ve belirgin performans gereksinimleri 

bulunmaktadır  (Patrick 2008: 3). Dinamik ve açık-uçlu kontratlar olmakla beraber, 

iĢgörenin kendini geliĢtirdiği, karĢılaĢacağı fırsatların ve kariyer yükseliminin örgütün 

ekonomik açıdan baĢarısı, performans artıĢı ve yetenekleri doğrultusunda oluĢturulduğu 

kontratlardır (Patrick 2008: 3). Örgüt kendi adına veya gelecek istihdamlarında pazara 

uyum sağlaması adına iĢgörene kariyer geliĢim fırsatları sunmakla, iĢgören ise 

yeteneklerini pazar ve/veya örgütü için devamlı olarak geliĢtirmekle yükümlüdür 

(Rousseau 2000: 5). ĠĢveren bu sözleĢme türünde eğitim ve geliĢme imkânlarını en iyi 

Ģekilde sunacaktır. (Türker 2010: 23).  Yani iĢgören ve iĢveren eĢit düzeyde bir diğerinin 

geliĢimine katkıda bulunmaktadır (Patrick 2008: 3).  
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ĠĢgören daha fazla hedefe ulaĢmak için devamlı performansını yükseltmekle ve 

böylece örgüte rekabet edilebilirlik kazandırmakla, iĢveren ise süren öğrenme çabasından 

dolayı iĢgöreni ödüllendirmekle yükümlüdür (Rousseau 2000: 5). Dolayısıyla 

ödüllendirmeler ve teĢvikler ancak iĢgörenlerin iĢteki baĢarısı, örgütteki baĢarısı, iĢgörenin 

Ģirkete katkısı temel alınarak yapılmaktadır (Patrick 2008: 3). Bu kontrat türünde iĢveren 

güvenilir bir yapıya sahip olup iĢgörene katkı sağlayan uygulamaları ile uzun dönemli iĢ 

güvencesi sunmaktadır (Türker 2010: 23). Birçok kamusal ve profesyonel yönetilen 

örgütte bu dengelenmiĢ psikolojik kontratlar mevcuttur (Patrick 2008: 3).  

ĠĢlemsel ve iliĢkili kontratlar birçok iĢletme kontratlarının temel öğesidir. Psikolojik 

kontratlar resmi kontratlara tezat oluĢtursalar da, durumun gerçeklik kısmına bakmakta ve 

resmi kontratlardaki yükümlülüklerden çok daha etkili sonuçlar verebilmektedirler (Patrick 

2008: 3). ĠĢgörenlerin iĢlerinden beklediklerini almalarını ve uyum sağlayabilmeleri için ne 

yapmaları gerektiğini veya nelere uymaları gerektiklerini anlatan psikolojik kontrat olup, 

yine de bunlar zorlayıcı olmamaktadırlar (Patrick 2008: 3).  

1.5.   PSĠKOLOJĠK KONTRATIN ĠHLALĠ 

Günümüz örgütlerinin karĢılaĢtığı yeniden yapılandırma, kademe azaltma ve geçici 

iĢgörene artan talep gibi eğilimler iĢgörenlerin psikolojik kontratlarını derinden ve önemli 

bir Ģekilde etkilemektedir. Daha öncede tanımlandığı üzere psikolojik kontrat kavramı; 

iĢgörenin, iĢveren tarafından kendisine verildiğini düĢündüğü sözün yerine getirilip 

getirilmemesi hakkındaki inançları yoluyla davranıĢlarını açıklamak için kullanılmaktadır. 

Örneğin; iĢveren iĢgöreninden iyi performans göstermesini, kurallara uymasını, örgüte 

kendisini adamasını beklerken; iĢgören yönetimden, kendisine adaletli davranılmasını, 

uygun çalıĢma koĢulları sunulmasını, açık ve yerleĢmiĢ çalıĢma saatleri uygulanılmasını ve 

ödüllendirilmeyi beklemektedir (Aydın vd. 2008: 254).  KarĢılıklı yükümlülüklerin yerine 

getirileceğine dair bu inancın azalması ise düĢük örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, azalan 

örgütsel bağlılık ve azalan iĢgören tatmini gibi arzu edilmeyen iĢ çıktıları olarak örgüte 

geri dönecektir. Bu nedenle özellikle son on yılda çoğu psikolojik kontrat araĢtırması, 

psikolojik kontratın bileĢenlerini ve psikolojik kontratın iĢveren tarafından yerine 

getirilmemesi veya ihlal edilmesinin etkilerini çözümlemeye odaklanmaktadır (Uen vd., 

2009: 217).  
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1.5.1. Psikolojik Kontratın Ġhlali Kavramı 

ĠĢgören ile örgüt arasındaki iliĢkinin kaynağında bulunan psikolojik kontrat, kısaca 

bireyin karĢılıklı yükümlülükler hakkındaki inanıĢından oluĢmaktadır (Robinson; Morrison 

2000: 525). Temelde bir psikolojik kontrat; iĢgörenin, algılanan sözlerin karĢılıklı 

olacağına inanarak iĢine bağlılık hissetmesine ve motive olmasına yardımcı olmaktadır 

(Rousseau 2004: 121). Herhangi bir sosyal iliĢkide de karĢılaĢıldığı üzere sözler yerine 

getirildiğinde oluĢan kalma isteği ve iĢ tatmini muhtemel sonuç olurken, diğer bir taraftan 

eğer sözler tutulmazsa bu durum olumsuz duyguların oluĢması ve geri çekilme davranıĢı 

ile sonuçlanmaktadır (Conway; Briner 2005:2). Guest (1998: 657)‘e göre örgütlerde 

kontrat ihlali;  ―ihlalin ve ona eşlik eden durumların bir işgörenin yorumundan 

kaynaklanabilecek; duyuşsal ve duygusal hayal kırıklığı, hüsran, öfke ve kin deneyimi‖ 

olarak meydana gelmektedir. Yani kontrat ihlali; istihdam iliĢkisindeki taraflardan birinin, 

diğerinin söz verdiği yükümlülükleri yerine getirmediğini algılaması durumunda ortaya 

çıkmaktadır (Robinson; Rousseau 1994: 257). ġekil 1.9‘da Morrison ve Robinson‘un 

geliĢtirdiği bir ihlal modeli yer almaktadır. 

ġekil 1.9. Psikolojik Kontrat Ġhlali Formülü 

 

Kaynak: Morrison, Elizabeth Wolfe; Sandra L. Robinson. When Employees Feel 

Betrayed: A Model of How Psychological Contract Violation Develops, The Academy of 

Management Review, 22: 1, 1997: 240. 

ġekil 1.9‘da da görüldüğü üzere karĢılanmayan sözler ile algılanan kontrat ihlali 

arasındaki iliĢkiyi bir kıyaslama süreci yönetmektedir. Bireyler öncelikle kendilerine vaat 

edilenleri ve bu vaatlerin ne ölçüde gerçekleĢtirildiğini hesaplamaktadırlar. Sonrasında ise 

kendilerinin örgüte ne vaat ettiklerini ve bu vaatlerinden gerçekleĢtirebildiklerini 

hesaplamaktadırlar. Son olarak bu iki sonucu birbiriyle kıyaslayan iĢgören için; kendisinin 

örgüte sağladıkları, örgütün gerçekte sunduklarından fazla ise iĢgören; bir kontrat ihlali 

olduğu algısına ulaĢmaktadır.  

   Örgüt tarafından     ĠĢgören Tarafından 

 Sağlanan Faydalar     Sağlanan Katkılar 

 

   Örgüt Tarafından     ĠĢgören Tarafından 

 Vaat Edilen Faydalar                Vaat Edilen Katkılar 
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Robinson ve Rousseau‘nun konu hakkındaki ilk araĢtırmaları psikolojik kontratın 

yerine getirilmemesi hakkında; düĢük örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, azalan örgütsel 

bağlılık ve azalan iĢgören tatmini gibi olumsuz iĢ çıktıları ile iliĢkili olan ihlal (breach) ve 

Ģiddet (violation) olmak üzere; neredeyse aynı iki farklı terimin bulunduğundan 

bahsetmektedir (Robinson 1996: 574). Literatürde psikolojik kontrat ihlali algısı ve 

psikolojik kontrat Ģiddetinin birbirinden ayrılması konusunda yaĢanan bu anlam 

karmaĢasına rağmen, aslında bu terimler aĢağıdaki gibi tanımlanabilmektedir.  

Psikolojik kontrat ihlali algısı (perception of psychological contract breach);  

iĢgörenin, iĢverenin taahhüt ettiğini düĢündüğü yüksek ücret, fırsatlar, performans temelli 

ödeme, uzun dönemli iĢ güvenliği, sorumluluk yükleme, eğitim ve kariyer geliĢimi gibi 

yükümlülükleri yerine getirmediği algısına sahip olmasıyla baĢlamaktadır (Robinson 1996: 

575).  Psikolojik kontrat Ģiddeti (psychological contract violation) ise, örgüt tarafından 

daha önceden yükümlülükler hakkında verilen vaatler ve örgüt tarafından gerçekte yerine 

getirilen yükümlülükler ile iĢgören deneyimleri arasında fark oluĢunca verilen yanıtlardır 

(Anderson; Schalk 1998: 644). Rousseau‘ya göre bu yanıtlar; haksızlığa ve ihanete 

uğramıĢlık, derin üzüntü hissiyatı gibi güçlü duygusal tepkiler olarak kendini belli 

etmektedir (Morrison; Robinson 1997: 230). Özetle; Morrison ve Robinson‘a göre 

psikolojik kontrat ihlali algısı; verilen sözün yerine getirilmemesi algısı ve psikolojik 

kontrat Ģiddeti ise; psikolojik kontrat ihlali oluĢtuktan sonra iĢgören tarafından gösterilen 

güçlü duygusal ve davranıĢsal tepkiler olarak tanımlanmaktadır. Morrison ve Robinson 

(1997: 231)‘a göre psikolojik kontrat ihlali aĢağıdaki iki koĢul temelinde ortaya 

çıkmaktadır; 

 Verilen sözlerin tutulmaması: örgütün bilerek iĢgörenine verdiği bir sözü yerine 

getirmemesi, 

 Uyumsuzluk yaĢanması: Verilen bir sözden/taahhütten örgüt ve iĢgörenin farklı 

anlamlar çıkarmasıdır. 

Neden her ne olursa olsun eğer örgüt iĢgörenlerinin beklentileri yerine getirmek 

konusunda isteksiz veya yetersizse, bu durum iĢgörende güçlü duygusal tepkilere yol 

açacaktır (Anderson, Schalk 1998: 637). Çünkü psikolojik kontratın yapısı güvene 

dayalıdır (Robinson, Rousseau 1994: 246). Daha az sert ihlallerin sonuçları ise; yüksek 

iĢgören devri, düĢük güven ve iĢ tatmini, düĢük örgütsel bağlılık, daha az örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı olarak sıralanabilmektedir (Anderson; Schalk 1998: 644).  
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1.5.2. Psikolojik Kontratın Ġhlali OluĢum Süreci 

ĠĢgörenin ve iĢverenin; istihdam iliĢkisinde karĢı tarafın sergilediği bir hareket veya 

bir taahhüt ile oluĢan inançları anlamında kullanılan karşılıklı yükümlülükler terimi, 

psikolojik kontratın anahtar öğesi olarak kabul edilmektedir. Bir tarafın diğerine karĢı 

yükümlülüğünü yerine getirmede baĢarısız olması bireyler arasındaki iliĢkiyi bozmakta ve 

karĢılıklı yükümlülüklere yönelik olarak tarafların inançlarının azalmasına neden 

olmaktadır (Doğan; Demiral 2009: 57). Bunun sonucunda ise; daha öncede belirtildiği 

üzere, iĢgörenin karĢılıklı yükümlülükler hakkındaki algısından oluĢan psikolojik kontrat 

terimlerinin yerine getirilmediğini hissetmesi psikolojik kontratının ihlaline yol 

açmaktadır. Psikolojik kontrat ihlalleri; örgüt ve temsilcileri tarafından bilerek, kasıtlı veya 

farkında olmadan yapılan ihlaller olarak ikiye ayrılabilmektedir.  Kasıtlı olarak yapılan 

ihlaller ise örgütün bu yükümlülüğü bilmesine rağmen imkânsızlık veya isteksizlik 

sebebiyle yerine getirmeyiĢidir (Türker 2010: 33). Psikolojik kontrat ihlalinin oluĢumu 

anlamak için ihlalin oluĢtuğu örgütün genel karakteristik özelliklerine bakmak faydalı 

olacaktır. Bu özellikler aĢağıdaki gibi sıralanabilir (Pate vd. 2000: 484): 

 Üst yönetim politikalarının adaletli olmaması ve/veya katı politika ve 

uygulamaların mevcut olması, politikalarda sosyal sorumsuzluğun hüküm sürmesi 

ve belirlenmiĢ stratejik bir vizyonun olmaması gibi iĢ çevresinin doğası ile ilgili 

sorunların olması, 

 Zayıf iletiĢim, kısık sesli iĢgören, saygısız davranıĢ biçimleri, yönetimsel 

becerilerde eksiklikler, iĢgörenin idrak kuvvetine ve hissiyatına saygısızlık olarak 

yansıyan yönetimsel tuhaflıklar gibi örgütsel kültür veya örgütsel iklim ile ilgili 

sorunların olması, 

 Rol çatıĢması, rol belirsizliği, aĢırı rol yükü gibi iĢin ve rollerin doğası ile ilgili 

sorunların olması. 

Bu etkenler eĢliğinde; eğer iĢgören kendisine taahhüt edilen yükümlülüklerin yerine 

getirilmediğine inanırsa, bu istihdam iliĢkisinin olumsuz olduğuna inanacak ve örgütteki 

rolü hakkındaki beklentilerini kısma yoluna gidecektir (Cavanaugh; Noe 1999: 328). Bu 

bilgiler ıĢığında; Morrison ve Robinson (1997: 232) tarafından oluĢturulan psikolojik 

kontrat Ģiddetinin geliĢim süreci modeli ġekil 1.10‘da ayrıntılı olarak görülmektedir. 
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ġekil 1.10. Psikolojik Kontrat Ġhlal Süreci  

         Kaynak: Morrison, Elizabeth Wolfe; Sandra L. Robinson. When Employees Feel 

Betrayed: A Model of How Psychological Contract Violation Develops, The Academy of 

Management Review, 22: 1, 1997: 232. 
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ġekil 1.10‘da görüldüğü üzere ihlalin oluĢumunda temel olan iki koĢul; 

uyumsuzluğun ortaya çıkması ve sözlerin tutulmamasıdır. Daha önce de bahsedildiği üzere 

verilen sözlerin tutulmaması örgütün bilerek iĢgörenine verdiği bir sözü yerine 

getirmemesi iken uyumsuzluk yaĢanması ise verilen bir sözden/taahhütten örgüt ve 

iĢgörenin farklı anlamlar çıkarmasıdır. Bahsedilen bu iki koĢul da iĢgörenin kendisine 

verilen veya verildiğini düĢündüğü sözler ile gerçekte sunulanlar arasında farklılık 

oluĢmasını sağlayarak, iĢgörenin zihninde karĢılanmamıĢ sözlerin/taahhütlerin 

algılanmasına yol açmaktadır. 

ĠĢgörenin kendisine verilen sözler ile sunulanlar arasında farklılık olduğuna dair 

inancı, bir karĢılaĢtırma sürecinin eĢliğinde mevcut psikolojik kontratının ihlal algısına 

dönüĢmesiyle sonuçlanacaktır. ġekil 1.10‘da görüldüğü gibi psikolojik kontrat ihlal algısı 

ile psikolojik kontrat Ģiddeti arasındaki süreç ise bir iĢgörenin; ihlalin nedeni, ne zamandır 

sürdüğü vb. gibi örgüt üyeliğinden kaynaklanan çıktıların yorumlama sürecinden 

oluĢmaktadır.  

Örneklerden de görüldüğü üzere; tarafların birbirlerine karĢı algıladıkları 

yükümlülükleri yerine getirmede baĢarısız olması mevcut istihdam iliĢkisini bozmakta ve 

karĢılıklı yükümlülüklere yönelik olarak tarafların inançlarının azalmasına neden 

olmaktadır. Algılanan yükümlülüklerin yerine getirilmemesinin iĢgören tutum ve 

davranıĢları üzerine etkisi ġekil 1.11‘deki gibi ifade edilmektedir. 

ġekil 1.11. ĠĢgörenin Psikolojik Kontratının Ġhlal Modeli 

 

Kaynak: Mimaroğlu, Hande. Psikolojik Sözleşmenin Personelin Tutum ve 

Davranışlarına Etkileri: Tıbbi Satış Temsilcileri Üzerinde Bir Araştırma, Doktora Tezi, 

Çukurova Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme Anabilim Dalı, Adana, 2008: 68. 

ĠĢgörenin DavranıĢı 

(İşe karşı olağandışı 

tavırlar geliştirme) 

ĠĢgörenin Tutumu 

(Örgüte karşı 

olumsuz tutumlar) Psikolojik 

Kontrat 

Süreçle ve 

etkileĢimle ilgili 

adaletsizlik 



35 

ġekil 1.11‘de de görüldüğü üzere; iĢgörenin psikolojik kontratında istihdam süreci 

ve/veya karĢılıklı etkileĢim ile ilgili herhangi bir adaletsizlik algısı oluĢtuğunda, örgüt 

tarafından arzu edilmeyen tutum ve davranıĢlar meydana gelecektir.  Ayrıca; örgüt 

tarafından verilen sözler tutulmadığında, iĢgörenin örgüte karĢı güveni azalır ve iĢgörenler 

mevcut istihdam iliĢkilerine yatırım yapmayı bırakırlar (Mimaroğlu 2008: 68). 

ĠĢverenin (ya da iĢgörenin) sunması gerekenlerin neler olduğu hakkında; iĢgörenin 

(ya da iĢverenin) algısına (olumlu ya da olumsuz) uygun olarak kabul edilenin dıĢına 

çıktığında, ya psikolojik kontrat revize edilecek yani farklı sınırlamalarla ve farklı bir 

içerikle yeni bir kontrat oluĢturulacak ya da sona erdirilecektir (Anderson; Schalk 1998: 

645).  ĠĢgörenin psikolojik kontrat ihlaline olası tepkisindeki durumsal sınırlamaları daha 

iyi anlayabilmek adına, ilk olarak Hirschman bir çeĢitlendirmeye gitmiĢtir. Bu 

çeĢitlendirmeye göre iĢgören psikolojik kontrat ihlali ile karĢılaĢtığında aĢağıdaki gibi 

yanıtlar verecektir (Ven 2004: 6):  

 Yükselen terk (örgütü tümü ile terk etmek) 

 Yükselen ses (koĢulları iyileĢtirmek için inisiyatif sergilemek) 

 Azalan sadakat (ile iliĢkili olarak ―örgütsel vatandaĢlık davranıĢı‖ veya ekstra 

rol davranıĢında düĢüĢ) 

 Yükselen ihmal (isteksiz çaba gösterme, daha fazla devamsızlık ve geç kalma, 

kaliteye daha az özen gösterme) 

Bu yaklaĢıma Farrell ile Robinson, aktif-pasif ve yapıcı-yıkıcı olmak üzere iki boyut 

getirmiĢlerdir (Rousseau 1995: 134). Eklenen bu boyutları ile kontrat ihlali durumunda 

birey tarafından verilebilecek yanıtlar ve bu yanıtların ne tür ihlaller sonucunda 

oluĢabileceğinin görüldüğü Rousseau (1995)‘nun çalıĢmasından yola çıkarak oluĢturulan 

tablo aĢağıda görülebilmektedir.  
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Tablo 1.8. Ġhlal Yanıtlarının Ortaya ÇıkıĢ Nedenleri 

Sadakat, sessiz kalma 

 Ġhlalin anlatılabileceği hiçbir ses 

kanalı, resmi iletiĢim veya Ģikâyet 

yolu olmadığında, 

 DıĢarıda iĢgören için eriĢilebilir 

fırsatlar bunmadığında.  

 

ÇıkıĢ 

 Kontrat iĢlemsel ise, 

 BaĢka birçok olası iĢ veya olası 

iĢgören mevcut ise, 

 ĠliĢki oldukça kısa ise, 

 Diğer insanlar da çıkıĢ yaptıysa, 

 Ġhlal edilmiĢ bir kontratı düzeltme 

teĢebbüsünün baĢarısız olmuĢsa. 

Ses / Dile getirmek 

 Güven ve olumlu bir iliĢki mevcut ise, 

 Ses kanalları mevcut ise, 

 Diğer insanlarda dile getirebiliyor ise, 

 Ġnsanlar kontratın diğer tarafını 

etkileyebileceklerine inanıyorlarsa. 

Ġhmal 

 ĠliĢkide zaten bir çatıĢma, güvensizlik 

ve ihlal geçmiĢi mevcut ise, 

 Hiçbir ses kanalı yoksa, 

 Diğer insanlar da ihmal veya yıkım 

gösteriyorlarsa. 

Kaynak: Rousseau, Denise M.. Psychological Contracts n Organizations: 

Understanding Written And Unwritten Agreements, 1 Edition, Sage Publications Inc., USA 

1995: 135-138. 

ġekilde görüldüğü üzere, kontrat ihlali durumunda verilebilecek dört farklı yanıt 

bulunmaktadır. Bu dört yanıtın açıklaması aĢağıdaki gibidir (Turnley; Feldman 1998: 79): 

 Sadakat/sessiz kalma: Ġhlali dile getireceği açık hiçbir kanal olmadığından veya 

istihdam seçeneği bulunmadığından dolayı mevcut istihdam iliĢkisini 

yaĢatmaya hizmet eden yanıtsızlık yoluyla; olumsuz koĢulları kabul etmek veya 

gönüllü olarak katlanmak. 

 Dile getirmek: Tehditler ve davranıĢlardaki değiĢiklikler gibi kayıpların 

konuĢarak azaltılmasını ve/veya güvenin tamir edilmesini amaçlayan eylemler. 

 Ġhmal: Muhtemel bir çatıĢma, güvensizlik veya ihlal geçiĢi olduğunda veya 

iĢgörenlerin çoğunluğu pasif bir ihmal veya aktif bir imha sergilendiğinde 

oluĢan karmaĢık yanıt biçimi.  

 ÇıkıĢ: ĠliĢkinin; alternatif iĢ imkânları ulaĢılabilir olduğunda veya psikolojik 

kontrat Ģiddetine çözüm olması için, gönüllü olarak sona erdirilmesi. 

Yukarıda sayılan psikolojik kontrat ihlalinde karĢılaĢılabilecek olası yanıtlar, 

durumsal faktörlere ve kiĢisel eğilimlere göre Ģekillenebilmektedir (Rousseau 1995: 134). 
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Örneğin; iĢgörenin kiĢisel karakteristik eğilimleri mevcut istihdam iliĢkisini devam ettirme 

yönünde olursa, bireyin ihlale karĢı yanıtı sadakat veya sessiz kalma davranıĢı Ģeklinde 

ortaya çıkarken, bu yönde eğilimi olmayan bir bireyin ihlale karĢı yanıtı daha sert 

yanıtlarla sonuçlanabilmektedir (Rousseau 1995: 134).   

Literatürde psikolojik kontrat ihlali ve iĢgören devri arasında iliĢki olduğunu 

bulgulayan çok sayıda çalıĢma bulunmaktadır ve araĢtırmacılar ihlalin iĢgören davranıĢları 

üzerine doğrudan etkisinin olduğunu belgelemektedirler. Psikolojik kontrat teorisyenleri, 

kontrat ihlalinin karĢılanmayan beklentilerden daha fazlası olduğunu belirtmektedirler. 

Çünkü ihlal sadece beklenilen kazançların kaybı değil, iki taraf arasındaki güvenin ve 

iliĢkinin kaynağının erozyona uğramasıdır (Robinson 1996: 577).  Robinson (1996)‘un 

yaptığı araĢtırmaya göre iĢgörenin ihlal algısı düĢük performans ve zayıf iĢ davranıĢları 

olarak örgüte etki etmektedir (Turnley; Feldman 2000: 26). Psikolojik kontrat terimleri 

yerine getirilmeyen bir iĢ gören, bir tür örgütten yabancılaĢmaya yol açan psikolojik stres 

hissedecektir. Bu stres devamında; iĢe geç gelme ve/veya devamsızlık davranıĢları, daha da 

ötesinde iĢgörenin iĢyerinden tamamıyla ayrılması gibi olumsuz iĢ çıktıları 

doğurabilecektir (Saylı 2003:  119).  Kısaca; ihlalden sonra olumsuz eğilimler artmakta, 

örgüte duyulan güven azalmakta ve iĢgörenin örgüte yardım çabaları zayıflayarak, örgüte 

duyulan yükümlülük hissi gerilemektedir (Aselage; Eisenberger 2003: 497). 

1.5.3. Psikolojik Kontrat Ġhlalinin Türleri  

Psikolojik kontrat ihlali; daha önce de açıklandığı üzere, algılanan kazançlar ile elde 

edilen kazançlar arasında birtakım farklılıklar oluĢtuğunda ortaya çıkmaktadır. Fakat bu 

farklılıkların tümü önemsenmeyebilir ya da önemsenenlerin tümü ihlal algısına yol 

açmayabilir. Dolayısıyla kontrat ihlallerini anlamada asıl sorun; psikolojik kontrat 

Ģiddetine (violation) yol açma ihtimali daha yüksek olan bazı olayların hiçbir aleyhte 

tepkiye neden olmazken, zararsız görünen bazı baĢka olayların güçlü bir öfke ve kızgınlık 

hissine neden olabilmesidir (Rousseau 1995: 115). Bu nedenle psikolojik kontrat 

araĢtırmacıları; ilgilerini, ihlalin etkilerini daha iyi kavrayabilmek adına, ihlal türleri 

üzerine yoğunlaĢtırmıĢlardır.  

Psikolojik kontrat Ģiddetinin (psychological contract violation) dinamiklerini 

hesaplayabilmek adına Robinson ve Rousseau (1994: 256) tarafından bir model ortaya 

konulmaya çalıĢılmıĢtır. Tablo 1.9.‘da Robinson ve Rousseau‘nun MBA öğrencileri 
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üzerinde yaptıkları bir araĢtırma sonucunda saptadıkları kontrat Ģiddeti çeĢitleri; örnek 

cümlelerle ve sıklık düzeyine göre sıralanmıĢ olarak görülmektedir.  

Tablo 1.9. Psikolojik Kontrat ġiddetinin Türleri 

Ġhlalin türü Tanımı Fr.  Örnek  

Eğitim/ 

geliĢim 

Eğitimin olmaması veya vaat 

edildiği kadar olmaması 

65 “Satış eğitimi pazarlama eğitiminin 

ayrılmaz bir parçası olarak söz verildi. 

Asla gerçekleşmedi.” 

Tazminat Vaat edilen ve gerçekleĢen 

maaĢlar, ek ödemeler ve 

ikramiyeler arasında uyuĢmazlık 

olması 

61 “Belirli ek ödemeler vaat edildi ve bu 

ödemeler için mücadele etmedikçe 

ödenmedi.” 

Yükselme  Yükselme veya geliĢme 

programının vaat edildiği gibi 

olmaması 

59 “Bir yıl içinde müdür olmak için iyi bir 

şansım olacağı sözünü aldım. Böylece 

mükemmel performans oranları sergiledim 

fakat ilk yılımda yükselemedim.” 

ĠĢin niteliği ĠĢverenin departmanın veya iĢin 

niteliğini yanlıĢ/eksik aktarması 

40 “İşverenim risk sermayesi projelerinde 

çalışacağımı vaat etti. Ama esasında CEO 

için konuşma yazıyorum.”  

ĠĢ güvenliği ĠĢ güvenliğine dair yerine 

getirilmesi beklenen sözlerin 

tutulmaması 

37 “İşletme eğitim programı boyunca 

kimsenin işten çıkarılmayacağına dair bize 

söz verdi yani hepimiz güvendeydik (bu 

güvence için, dönüşte daha az maaşı kabul 

ettik). İşletme sonradan eğitimdeki dört 

kişiyi işten çıkardı.” 

Geri-bildirim Geri-bildirim ve gözden 

geçirmelerin yeterliliğinin vaat 

edilenle kıyaslanması 

35 “…vaat edildiği gibi performans 

değerlendirmeleri almadım.” 

DeğiĢimin 

yönetimi 

ĠĢgörenin vaat edildiği gibi 

değiĢimler hakkında 

bilgilendirilmemesi 

29 “Bana geleceğim hakkında daha çok 

bilgilendirme ve kontrol vaadi verildi.” 

Sorumluluk  ĠĢgörene vaat edilenden daha az 

sorumluluk ve/ya daha az baĢarı 

fırsatı verilmesi 

27 “Bana daha büyük sorumluluk ve daha çok 

stratejik düşünme/karar alma vaadi 

verildi.” 

Birey  ĠĢverenin iĢletmede çalıĢanların 

çalıĢma tarzı, uzmanlıkları veya 

itibarları ile ilgili yanlıĢ veya 

eksik bilgi vermesi 

25 “Bana dinamik ve başarı fırsatları olan bir 

çevre vaat edildi… İşletmedeki parlak 

insanların sırtımı sıvazlayacağı söylendi… 

büyük yalan. Bu ilk aldatmacadan sonra 

gerçek resim ortaya çıkmaya başladı.. 

ABD’nin en iyi 100 işletmesinden birinde 

çalışmak insanı yıpratıyor.” 

Diğer  ĠĢveren tarafından bu 

kategorilere dâhil olmayan 

algılanan vaatleri yerine 

getirilmemesi 

26 “İşletmenin orijinal finans ve pazar 

temsilcileri açıkça hile yapar oldu” 
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Kaynak: : Robinson, Sandra L.; Denise M. Rousseau. Violating The Psychological 

Contract: Not The Exception But The Norm,  Journal of Organizational Behavior, 15: 3, 

1994: 256.  

Tablo 1.8‘de görüldüğü üzere, MBA öğrencileri üzerinde yapılan araĢtırmada  en 

yüksek sıklık oranını(65), örgütün eğitim ve geliĢim fırsatları ile ilgili verilen ve/veya 

algılanan sözlerin yerine getirmemesi almıĢtır. Sıklık sırasındaki ikinci (61)kontrat Ģiddeti 

çeĢidi; vaat edilen ve gerçekleĢen maaĢlar, ek ödemeler ve ikramiyeler arasında 

uyuĢmazlık olmasından kaynaklanmaktadır. Sıklık sıralamasına göre üçüncü (59) olan 

Ģiddet türü ise yükselme olanakları hakkında olup; iĢgören kendisine sunulan yükselme 

veya geliĢme programının vaat edildiği gibi olmamasından kaynaklanan psikolojik kontrat 

ihlali ile karĢılaĢmaktadır. Bulgulanan daha az sıklık oranına sahip diğer Ģiddet türleri ise; 

iĢverenin iĢin niteliğini yanlıĢ/eksik aktarması (40), iĢ güvenliğine dair yerine getirilmesi 

beklenen sözlerin tutulmaması (37), geri-bildirimin vaat edilen kadar olmaması (35), 

iĢgöreni kendisini ilgilendiren değiĢimler hakkında bilgilendirmemesi (29) olarak 

sıralanmaktadır. AraĢtırma sonuçlarında ortaya çıkan en düĢük sıklık düzeyine sahip Ģiddet 

türleri ise; iĢgörene vaat edilenden daha az sorumluluk ya da baĢarı fırsatı verilmesi, 

iĢverenin iĢgörenlerinin çalıĢma tarzı, uzmanlıkları veya itibarları ile ilgili yanlıĢ veya 

eksik bilgi vermesi, iĢverenin bu kategorilere dâhil olmayan diğer algılanan vaatleri yerine 

getirmemesidir.  

Sonuç olarak örgütler; küreselleĢmenin etkisiyle artan rekabet ortamında, maliyet 

ekonomisi sağlayabilmek amacıyla insan faktörünü mümkün olduğunca minimize etmeye 

çalıĢmaktadırlar. Bu çaba ya belli bir oranda karĢılık bulmakta yada örgütte kalan 

iĢgörenlerin iĢ güvenliği hissini kaybetmesiyle ve örgüte olan güvenlerinin azalmasıyla 

sonuçlanmaktadır. Daha öncede belirtildiği üzere; iĢgörenler ve iĢverenler, davranıĢlarını 

psikolojik kontratlarındaki algılarına göre Ģekillendirmektedirler.  Bu nedenle örgütlerde; 

yazılı olmayan kuralları içeren bu kontratlar, yazılı kurallardan daha fazla önem 

taĢımaktadır ve insan kaynaklarının etkin kullanımını sağlayan psikolojik kontratlara 

verilen önem giderek artmaktadır. Ayrıca iĢgören ve iĢveren arasındaki mübadele 

iliĢkisinin; tarafların algılanan yükümlülüklerini yerine getirmemesi biçiminde ilerlemesi 

de, psikolojik kontratta önemli değiĢiklikler yaratabilmektedir. Eğer bu değiĢim kabul 

edilebilirlik standardını aĢarsa; mevcut psikolojik kontratın koĢullarının tekrar gözden 

geçirilmesi ve yeni bir psikolojik kontrat kurulması gerekecektir (Schalk, Roe 2007: 173).  
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BÖLÜM II 

GENEL OLARAK ÖRGÜTSEL BAĞLILIK KAVRAMI VE 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK FAKTÖRLERĠ 

2.1. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK KAVRAMI 

Uluslararası rekabet, küreselleĢme, tüketici bilincinin artması ve müĢteri 

beklentilerindeki değiĢim gibi birçok geliĢme, örgütler için insan faktörünün önemini 

giderek arttırmaktadır. Söz konusu emek-yoğun bir sektör olan turizm sektörü olunca örgüt 

için; bu faktörün etkin kullanımı hayati bir önem taĢımaktadır. Mübadele iliĢkilerindeki bu 

değiĢimle birlikte hem tüketiciler hem de iĢgörenler örgütlerden; sunduklarından daha 

fazlasını beklemektedirler.  

Örgütsel bağlılık; durağan endüstrilerden çok, hızlı değiĢen ve yüksek rekabet 

çevrelerinde bulunan endüstrilerde önemli bir rol oynayarak (Mowday 1998: 398), örgütsel 

hedeflere ulaĢmada kritik öneme sahip faktörlerin baĢında gelmektedir. ĠĢgörenlerin 

iĢlerinden memnun ve örgüte bağlı olmalarının sağlanması artık örgütlerin mal ve hizmet 

üretmek gibi asli fonksiyonları ve temel amaçlarından biri olarak görülmektedir (Gül, 

2002: 37). Dolayısıyla; tüm örgütler, üyelerinin bağlılık düzeylerini arttırma çabasına 

girmektedirler. Bunun nedeni; örgütsel bağlılık ile iĢgörenlerini problem üreten değil, 

problem çözen bireyler haline getirmek istemelerinden kaynaklanmaktadır (Savery; Syme 

1996: 14). AraĢtırmalar; örgütsel psikolojide büyük önemi olan örgütsel bağlılığı genellikle 

devamsızlık ve iĢgören devir oranı ile iliĢkilendirirken, bağlılığı yüksek olan iĢgörenin 

ekstra-rol davranıĢları sergileyerek iĢletmenin rekabet edilebilirliğini arttırabildiği 

sonucuna varmaktadır (Buchko vd. 1998: 110). 

Örgütsel bağlılığı anlarken; bağlılığın iĢgören, örgüt ve toplum üzerindeki etkisini 

anlamak oldukça önemlidir. Örgütsel bağlılık; iĢgörenin örgütün amaç ve değerlerini 

benimsemesine, örgütte kalma arzusu duymasına, örgütte kalma kararını sürdürmesine, 

örgüt faaliyetlerine katılmasına, hatta performans artıĢının sağlanmasına etki eden önemli 

bir olgudur (Chow 1994: 3). Bunun nedeni örgütsel bağlılık ile iĢgörenin; örgütün 



41 

amaçlarını içselleĢtirerek ve yüksek düzeyde performans sergileyerek örgütün hizmet 

kalitesini yükseltici ve rekabet gücünü arttırıcı etkisinin ortaya çıkmasıdır.   

Örgütsel bağlılık konusu ilk olarak 1956 yılında Whyte tarafından ele alınmıĢ, daha 

sonra baĢta Porter olmak üzere Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker gibi pek çok 

araĢtırmacı tarafından geliĢtirilmiĢtir (Gül 2002: 37). 

Son 20 yılda iĢ tutumları arasında en çok araĢtırılan konulardan biri olan örgütsel 

bağlılık kavramı, gerek akademisyenler gerekse uygulamacılar tarafından ilgiyle 

karĢılanmaktadır.  ĠĢgörenlerin bireysel davranıĢlarını öngörmeye çalıĢan örgütsel teoriler 

ve araĢtırmalar; önemli bir psikolojik faktör olarak gördükleri örgütsel bağlılığa 

odaklanmaktadırlar (Khan; Mishra 2004: 120).  Çünkü bireyin bağlılık düzeyi; iĢgörenin 

örgüt hedeflerine inanması ve örgütün baĢarısını görmek istemesi olarak örgüte etki 

etmektedir (Roehl; Swerdlow 1999: 177). Bu durumda örgütsel bağlılık kavramının 

kapsamı hususunda iki önemli teori ortaya çıkmaktadır (Roehl; Swerdlow 1999: 177): 

  ĠĢgörenlerin örgütsel bağlılığı zamanla onların hareketlerini ve seçimlerini 

belirler. 

 Örgütsel bağlılığın geliĢimi zaman içinde adım adım oluĢan bir süreçtir. 

Örgütsel bağlılık hakkındaki kavramlaĢtırma çalıĢmalarının 1960‘lı yıllara 

dayanmasına rağmen henüz kavramın tanımı üzerine fikir birliğine varılamamıĢtır. Yapılan 

literatür çalıĢmasında Salancik‘in; örgütsel bağlılık araĢtırmalarının etkin biçimde 

yürütülebilmesi için kavramın ortak bir tanıma oturtulması zorunluluğundan henüz 1977 

yılında söz ettiği fakat günümüzde halen bu ortak tanımın belirlenemediği görülmektedir  

(Tütüncü 2003: 42). Bunun sebebi, kavramın farklı araĢtırmacılar tarafından birçok farklı 

biçimde tanımlanması ve dolayısıyla farklı biçimde sınıflandırılması ölçülmesidir.  

Ġlk tanımlamalar tek boyutlu olup, duygusal bir bağ ile bağlanılmıĢ veya iĢten 

ayrılma maliyetinin hesaplanması nedeniyle devam edilen istihdam iliĢkilerinden 

bahsetmektedir (Wasti 2005: 291). Reichers ise; bağlılığın tek boyutlu bir kavram olarak 

incelenmesi yerine, pek çok farklı unsurdan etkilenen hatta örgütü oluĢturan farklı gruplara 

olan bağlılığın bir bileĢimi olarak görülmesi ve bu doğrultuda incelenmesi gerekliliği 

önermiĢtir (Reichers 1985: 469). Zaman içerisinde teorisyenler ve uygulamacılar 

tarafından örgütsel bağlılık kavramına gösterilen ilgi ile yeni tanımlamalar geliĢtirilmiĢtir. 
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Tarihsel geliĢim sırasına göre anahtar niteliğindeki bazı tanımlamalar Tablo 2.1 de 

görülmektedir.  

Tablo 2.1. Örgütsel Bağlılık Tanımlamalarının GeliĢim Süreci 

Yıl AraĢtırmacı Tanım 

1960 Becker İşgörenin psikolojik olarak kimliklenmesine ve örgüte katılım 

gücüne etki eden; birey ile örgüt arasındaki bağlılık 

tutumudur (Becker 1960: 33). 

1966 Grusky Bireyin örgüte olan bağının gücüdür (Yüceler 2009: 447). 

1968 Kanter İşgörenlerin güçlerini ve sadakatlerini sosyal sistemlere 

vermeye istekli olmaları, istek ve gereksinimlerini tutum 

edecek sosyal ilişkilerle kişiliklerini birleştirmeleridir (Kanter 

1968: 499). 

1971 Sheldon Örgüt ile bireyin kimliği arasında örgüt için olumlu sonuçlar 

yaratan bağdır (Smith vd. 1996: 3). 

1974 Porter Bireyin örgütle özdeşleşme derecesi ve örgütte kalmaya yoğun 

istek duymasıdır (Mowday 1998: 389). 

1977 Salancik Bağlılık, bireylerin kendi istekleri sonucu gösterdikleri 

davranışlar ve bu davranışlar sonucu örgütün devamına 

neden olacak eylemler bütünüdür (Reichers 1985: 468). 

1977 Steers Örgütün hedef ve değerlerini benimsemek, örgütün bir 

parçası olmak için çaba göstermektir (Reichers 1985: 468). 

1979 Mowday, 

Steers ve 

Porter 

Birey ile örgüt arasında duygusal bir bağ, bireyin örgütle 

özdeşleşmesinin ve katılımının izafi gücüdür (Yüceler 2009: 

447). 

1982 Wiener Örgütün amaçlarına uygun bir biçimde davranabilmek için 

içselleştirmiş normatif baskıların toplamıdır (Wiener 1982: 

421). 

1985 Reichers Örgütü oluşturan çoklu öğeler (üst yönetim, müşteriler, 

sendikalar ve/ya da toplum) ile özdeşleşme sürecidir 

(Reichers 1985: 465). 

1986 O’Reilly ve 

Chatman 

Bireyin örgüte karşı hissettiği; örgütün özelliklerini ve/veya 

bakış açılarını içselleştirme ve/veya benimseme düzeyi olarak 

ortaya çıkan psikolojik bağdır (Virtanen 2000: 340). 

1997 Meyer ve Allen İşgörenin örgüte olan psikolojik yaklaşımı olarak ifade edilen, 

işgören ile örgüt arasındaki ilişkiyi yansıtarak örgüt üyeliğini 

devam ettirme kararına yol açan psikolojik bir durumdur 

(Meyer; Allen 1997: 11). 
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Tablo 2.1‘de belirtilen örgütsel bağlılık tanımları arasındaki bu farklılıklar; 

tanımlanan psikolojik yaklaĢımın doğasından (Erdheim vd. 2006: 961) ve araĢtırmacıların 

uzmanlık alanlarının psikoloji, sosyal psikoloji, yönetim bilimi, insan kaynakları, örgütsel 

davranıĢ gibi farklı disiplinler olmasından ileri gelmektedir. Bir diğer etken ise; yaĢanan 

politik, ekonomik ve sosyal değiĢimlerden örgütlerin de etkilenmelerinden dolayı 

araĢtırmacıların örgütsel bağlılık kavramını ele alıĢ tarzlarında da değiĢimlerin ortaya 

çıkması ve örgütsel bağlılığın duygusal bir durum içermeyen, sadece maddi 

gereksinimlerden kaynaklanan bir kavram yerine duygusal yönü ile de irdelenmeye 

baĢlanmasıdır (Güçlü 2003: 149). 

Örgütsel bağlılık literatüründe en fazla kabul gören tanımlardan biri olan Porter, 

Steers ve Mowday tarafından geliĢtirilen tanıma göre örgütsel bağlılık; bireyin örgütsel 

amaç ve değerleri benimseyip kabullenmesi olarak ifade edilen özdeĢleĢme 

gerçekleĢtiğinde ortaya çıkmaktadır. Bu tanıma göre; örgütsel bağlılığın genel karakteristik 

özellikleri (Reichers 1985: 468, Randall 1987: 461, Chow 1994: 3,  Luthans 1998: 148, 

Mowday 1998: 389, Roehl; Swerdlow 1999: 177, Maxwell; Steele 2003: 362):  

 Örgütün değerlerine ve hedeflerine güçlü bir inanç ve katılım sağlanması, 

 Örgüt adına hatırı sayılır ölçüde çaba sarf etmeye gönüllü olunması, 

 Örgütün bir üyesi olarak kalmak için güçlü bir arzu duyulmasıdır. 

Bu yazarlara göre örgüt ile birey arasındaki bağ aktiftir ve bireyler örgütün daha 

iyiye gidebilmesi için kendileriyle ilgili bir takım fedakarlıklar yapmaya razıdırlar (Bülbül 

2007: 4). Meyer ve Allen(1997: 11) örgütsel bağlılığı; iĢgörenin örgüte olan psikolojik 

yaklaĢımı olarak ifade edilen ve iĢgören ile örgüt arasındaki iliĢkiyi yansıtarak örgüt 

üyeliğini devam ettirme kararına yol açan psikolojik bir durum olarak tanımlamıĢlardır. 

Buradan da anlaĢılacağı üzere örgütsel bağlılığın psikolojik ve davranıĢsal öğeleri 

bulunmakta (Maxwell; Steele 2003: 362) ve iĢgörenin örgüte karĢı basit bir inanıĢından 

ve/veya pasif bir itaatinden daha fazlasını ifade etmektedir. Diğer bir anlatımla örgütsel 

bağlılık; bireylerin örgüt amaç ve hedeflerini benimseyerek içselleĢtirmesini, sağladığı 

faydalar ile aldığı ödüllerin eĢit olduğunu düĢünerek örgütün baĢarısı ve etkinliği için tüm 

gücüyle çalıĢmasını, yararına olacağını düĢündüğü durumlarda bile duygusal ve ahlaki 

değerlerini göz önüne alarak örgütünü bırakmamasını ifade etmektedir (Perçin, Özkul 

2009: 22). 
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2.2. ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞIN BOYUTLARI 

Literatürde örgütsel bağlılık, birçok farklı biçimde tanımlandığı gibi, farklı Ģekillerde 

de sınıflandırılmaktadır. Örgütsel bağlılığın sınıflandırılması konusunda örgütsel davranıĢ 

alanında çalıĢan bilim adamlarının tutumsal bağlılık, sosyal psikoloji alanında çalıĢanların 

ise davranıĢsal bağlılık üzerinde yoğunlaĢmalarından dolayı (Yavuz 2009: 55) farklı 

yaklaĢımlar olsa da; üç sınıflandırma türü üzerinde durulmaktadır. Bunlar; ġekil 2.1.‘de de 

görüldüğü üzere tutumsal bağlılık, davranıĢsal bağlılık ve çok boyutlu bağlılık olarak 

sıralanabilir. 

ġekil 2.1. Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması 

 

Kaynak: Gül, Hasan. Örgütsel Bağlılık Yaklaşımlarının Mukayesesi ve 

Değerlendirilmesi, Ege Üniversitesi Akademik BakıĢ Dergisi, 2: 1, 2002: 40. 

Tez çalıĢmasında temel alınan örgütsel bağlılık sınıflandırmasını ayrıntılı bir biçimde 

açıklamadan önce çalıĢmanın bütünlüğünü korumak amacıyla; ġekil 2.1.‘de görülen 

örgütsel bağlılık üzerine geliĢtirilen bazı yaklaĢımları ve sınıflandırmaları kısaca 

açıklamakta fayda görülmektedir.  

Mowday, Steers ve Porter; bağlılığı davranıĢsal veya tutumsal olarak 

sınıflandırmakta (Buchko vd. 1998: 110), davranıĢsal bağlılık sergileyen iĢgörenin örgütün 

kendisinden çok, yaptığı belirli bir faaliyete bağlandığını, tutumsal bağlılık sergileyen 

ÖRGÜTSEL  

BAĞLILIK 

SINIFLANDIRMALARI 

Tutumsal Bağlılık 

Kanter‘in YaklaĢımı 

O‘Relly ve 

Chatman‘ın 

YaklaĢımı 

Fenley ve Goald‘un 

YaklaĢımı 

Allen ve Meyer‘in 

YaklaĢımı 

Çok Boyutlu 

Bağlılık 

DavranıĢsal 

Bağlılık 

Berker‘in 

YaklaĢımı 

Salancik‘in 

yaklaĢımı 
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iĢgören ise kendi değer ve hedeflerini örgütün değer ve hedefleriyle uyumlaĢtırmaya 

çalıĢtığını ifade etmektedir (Meyer; Allen 1997: 9). Ek olarak davranıĢsal bileĢenler; 

örgütte kalma olasılığı ve iĢi bırakma olasılığından, tutumsal bileĢenler ise; iĢgörenin 

örgütte kalma arzusu ve örgüte bağlılık hissiyatından oluĢmaktadır (Chow 1994: 4).   

Ayrıca Mowday vd., bu iki tür bağlılık arasında dairesel bir iliĢkinin olduğunu ileri 

sürerek; bağlılık tutumunun bireyi bağlılık davranıĢına götürdüğünü bu davranıĢların da 

dönüĢte bağlılık tutumlarını kuvvetlendirdiğini belirtmiĢlerdir. (Reichers 1985: 468).  

Bu iki bağlılık türü ayrı ayrı incelenecek olursa; sosyal psikoloji araĢtırmacılarının 

Ģekillendirdiği davranıĢsal bağlılık; iĢgörenlerin örgüte bağlı olmalarından çok, o örgütte 

yaptıkları faaliyete duydukları bağlılık ile ilgilidir. Bu araĢtırmacılara göre; birey, bir 

davranıĢta bulunduktan sonra bazı etmenler nedeni ile davranıĢını sürdürmekte ve bir süre 

sonra sürdürdüğü bu davranıĢa bağlanmaktadır (Candan; Çekmecelioğlu 2009: 47). 

DavranıĢsal bağlılık, örgüte karĢı geliĢtirilen bir bağlılıktan daha çok bireyin kendi 

davranıĢlarına karĢı geliĢtirdiği bir bağlılıktır (Kılıç; Öztürk 2010: 987 ). 

Bu kapsamda Becker;  yan-fayda kavramını ortaya atarak, kiĢinin davranıĢlarına 

bağlılık göstermesinin nedenini tutarlı davranıĢlarda bulunması olarak görmüĢ, bu tutarlı 

davranıĢlarının gerekçesini de yan-faydalarla açıklamaya çalıĢmıĢtır. Bu yaklaĢıma göre; 

iĢgören örgütte kaldığı süre boyunca örgütsel ödeme planları, kıdem tazminatı vb. gibi yan-

faydalar edinmekte yani örgüte yatırım yapmakta  (Bolat; Bolat 2008: 77) ve böylece 

iĢgören, iĢine devam ederek sorumluluklarını arttırırken örgütten ayrılmasını da 

zorlaĢtırmaktadır (Yavuz 2009: 55). Becker‘e göre iĢgörenler; genelleĢtirilmiĢ kültürel 

beklentiler, kiĢiler-üstü bürokratik düzenlemeler, sosyal pozisyonlara bireysel 

uyumlandırmalar ve öz-sunum sorunları nedeniyle örgütlerine bağlılık göstermektedirler 

(Becker 1960: 36-37). 

Bu konudaki ikinci yaklaĢım Salancik‘in yaklaĢımıdır. Tablo 2.1.‘den hatırlanacağı 

üzere Salancik; örgütsel bağlılığı, ―Bireylerin kendi istekleri sonucu gösterdikleri 

davranışlar ve bu davranışlar sonucu örgütün devamına neden olacak eylemler 

bütünüdür‖ (Reichers 1985:468) Ģeklinde tanımlamaktadır.  Salancik‘e göre; tutumlar ve 

davranıĢlar arasındaki uyum beraberinde bağlılığı getirmekte (Bolat; Bolat 2008: 77), 

bireyin tutumları ile davranıĢları uyumsuz olduğu zaman ise birey gerilim ve strese girerek 

bağlılığı bu durumdan olumsuz etkilenmektedir (Çakır 2007: 13).  
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Örgütsel davranıĢ araĢtırmacılarının Ģekillendirdiği tutumsal yaklaĢım örgütsel 

bağlılık türü ise; iĢgörenlerin davranıĢları ile ilgili niyetleri üzerinde durur. Bu yaklaĢıma 

göre örgütte kalma arzusu, örgütün iyiliği için daha fazla çaba gösterme istekliliği ya da 

örgütün amaçları ile özdeĢleĢme gibi tutumlar, örgütsel bağlılığı ifade etmektedir. Bu tür 

tutumların ortaya çıkmasında rol oynayan temel faktörler, olumlu iĢ deneyimleri, kiĢisel 

özellikler ve yapılan iĢin özellikleridir (Bolat; Bolat 2008: 77). 

Tutumların duygusal, biliĢsel ve davranıĢsal olmak üzere üç öğesi bulunmaktadır. 

Duygusal öğe; tutum nesnesiyle güdülen duygusal davranımlar diğer bir ifadeyle tutumun 

bireyde oluĢturduğu duygusal tepkilerini, biliĢsel öğe; bireyin bir nesne, olay ya da diğer 

kiĢiler hakkındaki inançlarını, davranıĢsal öğe ise tutum doğrultusunda harekete geçmesini 

belirtmektedir (Gül 2002: 40).  

Tutumsal yaklaĢım üzerine önemli yaklaĢımlardan birisi Kanter‘e aittir. Tablo 

2.1.‘den hatırlanabileceği üzere; Kanter (1968: 499-500); örgütsel bağlılığı, ―İşgörenlerin 

güçlerini ve sadakatlerini sosyal sistemlere vermeye istekli olmaları, istek ve 

gereksinimlerini tutum edecek sosyal ilişkilerle kişiliklerini birleştirmeleri‖ olarak 

tanımlamıĢtır. Bu tanıma göre Kanter‘in örgütsel bağlılık sınıflandırmasının öğelerinin 

açılımı aĢağıdaki gibidir: (Kanter 1968: 501-509) 

 Devama yönelik bağlılık, sistemde kalmanın karlı olduğunu düĢünerek üyeliğini 

sürdüren bireyin örgütte kalması ve örgütün kalıcılığını sağlamaya kendini 

adamasıdır. 

 ÖzdeĢleĢme bağlılığı; bireyin örgütteki bir gruba bağlılığıyla örgütlerine bağlılık 

hissetmesidir. 

 Kontrol bağlılığı; bireyin davranıĢlarını örgütün isteklerine uydurmasının gerekli 

olduğunu düĢünmesiyle normlara bağlı kalmasıdır. 

O‘Reilly ve Chatman, birey ile örgüt arasındaki bağlılığın özdeĢleĢme, uyum 

gösterme ve benimseme olmak üzere üç farklı Ģekilde meydana geldiğini belirtmekte 

örgütsel bağlılığın temelini, bireyin örgütle oluĢan psikolojik bağına bağlamaktadır (Bülbül 

2007: 16). Uyum boyutu, ödül-maliyet değerlendirmesini öne çıkararak bireyi araçsal 

algılara; özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutları ise, örgütün beklentilerine dönük sonuçlara 

yöneltmektedir (Çakır 2007: 20).  
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Yukarıda ele alınan Kanter ile O‘Reilly ve Chatman‘ın sınıflandırmaları bağlılığın 

birbirinden farklı ve bağımsız olan boyutlarını temsil etmektedir. Burada üzerinde 

durulması gereken konu, bahsedilen psikolojik bağın temellerinin ve boyutlarının bireyden 

bireye ve bireyin kendi içinde farklılık gösterebileceği gerçeğidir (Gül 2002: 44). 

Tutumsal bağlılıkla ilgili en önemli çalıĢmalardan birisi de Meyer ve Allen‘ a aittir. 

Meyer ve Allen tarafından geliĢtirilen üç bileĢenli model son 20 yıllık süreçteki örgütsel 

bağlılık araĢtırmalarında, kavram hakkında daha kapsamlı bir fikir sunduğundan dolayı, 

yapıtaĢı niteliğinde bir çalıĢma haline gelmiĢtir (Cheng; Stockdale 2003:466). Meyer ve 

Allen‘in literatüre eklediği söz konusu model aĢağıdaki bileĢenlerden oluĢmaktadır 

(Cheng; Stockdale 2003:466): 

 Duygusal bağlılık (Porter‘ın kavramsallaĢtırmasına benzeyen, bireyin 

örgütüyle duygusal bir bağ kurması) 

 Devamlılık bağlılığı (emeklilik, yetenek aktarımı, yeniden yerleĢtirme, kendine 

yatırım gibi yan fayda birikimini temel alan bağ) 

 Normatif bağlılık (sosyal normlara uyumun sağladığı motivasyonu temel alan 

bağ) 

Duygusal bağlılık; iĢgörenin örgüte katılım sağlayarak ve örgüt kimliği oluĢturarak 

beslediği duygusal bir bağ, devamlılık bağlılığı; iĢgörenin oluĢacak örgütten ayrılma 

maliyetinin hesaplanmasıyla iĢe devam etme isteği, normatif bağlılık ise iĢgörenin örgütte 

kalmak için yükümlülük hissetmesi olarak kendini göstermektedir (Meyer vd. 1998: 32).  

Meyer ve Allen‘in tanımına göre iĢgören; örgütle olan istihdam iliĢkisine daha anlaĢılır bir 

ifade ile (Jaros 1997:320, Iverson; Buttigieg 1998:2, Heffner; Rentsch 2001:472);  

 güçlü duygusal bağlılık beslemekte ise; ―istediği‖ için,  

 güçlü devamlılık bağlılığı beslemekte ise; ―zorunlu olduğu‖ için,  

 güçlü normatif bağlılık beslemekte ise; ―yükümlü olduğu‖ için devam 

etmektedir.  

Bu örgütsel bağlılık boyutlarının ortak yanları; bireyin psikolojik durumunu ve örgüt 

ile arasındaki iliĢkiyi yansıtması, örgüt üyeliğini devam ettirme kararı ile ilgili olması ve 

iĢgören devrini azaltıcı etkisinin bulunması olarak açıklanmaktadır (Meyer; Allen 1997: 

11-24). ĠĢgören devri; iĢgörenlerin bir kuruluĢun kadrosunda istihdam edildikten sonra 
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herhangi bir nedenle ayrılmalarını veya kuruluĢtan uzaklaĢtırılmalarını ifade etmektedir 

(Eren 2000: 259). Meyer ve Allenin üç bileĢenli örgütsel bağlılık modeli ġekil 2.2‘de 

görülmektedir.   

ġekil 2.2. Üç bileĢenli Örgütsel Bağlılık Modeli 

 

Kaynak: Meyer, John P.; Allen, Natalie J.. A Three-Component Conceptualization 

Of Organizational Commitment, Human Resource Management Review, 1, 1991, 61. 

ġekil 2.2‘de de görüldüğü üzere; iĢgörenin örgüte bağlılığını belirleyen duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık bileĢenlerinin birbirinden farklı alt boyutları 

da bulunmaktadır. Kısaca bu model duygusal bağlılığın; bir iĢgörenin örgütün amaçlarına 

ve değerlerine olan güçlü inancı ve bu değerlerin paylaĢımı ile, devamlılık bağlılığının; 

kiĢinin örgüt üyeliğini devam ettirmemesiyle iliĢkili olan maliyetin ve istihdam seçeneği 

eksikliğinin farkına vardığı için örgütte yer alma eğilimi göstermesi ile, normatif bağlılığın 

ise; etik olanın yalnızca bu olduğuna inandıkları için iĢgörenlerin iĢte kalma ve iĢe katılım 

gibi davranıĢlar sergilemesi ile de ilgili olduğu ileri sürmektedir.  

Reichers; tutumsal bağlılığı biraz daha geliĢtirerek örgütleri farklılaĢmamıĢ bir bütün 

yerine her biri farklı amaç ve değerler setine sahip koalisyonlar Ģeklinde ifade ederek, 

çoklu bağlılık yaklaĢımını ortaya çıkarmıĢtır (Bülbül 2007: 22). Çoklu bağlılık yaklaĢımı; 

kiĢilerin örgütlerine, mesleklerine, müĢterilerine, yöneticilerine ve iĢ arkadaĢlarına farklı 

bağlılık besleyebileceklerini savunmaktadır (Gül 2002: 50). Dolayısıyla, çoklu bağlılık 

yaklaĢımın anlaĢılabilmesi için örgütün iliĢkili olduğu çeĢitli grupların açıkça belirtilmesi 

gerekmektedir. Teorisyenler; iĢgören, müĢteri, üst yönetim/sermaye sahipleri ve 
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kamuoyundan oluĢan ve örgütün iĢlevlerinden fayda sağlayan bu dört grubu ―kamusal‖ 

terimi ile ifade ederek, örgütün varlık sebebinin bu gruplardan birçoğunun aynı anda 

hedeflerine ulaĢmalarını sağlamak olduğunu belirtmiĢtir (Reichers 1985: 470).  

Örgütsel bağlılığın gerek tanımlanması gerekse sınıflandırılması nasıl olursa olsun, 

iĢgörenin örgütüne karĢı geliĢtirmiĢ olduğu örgütsel bağlılığın iĢgören açısından nedenleri 

kavram etrafındaki karmaĢıklığı düzenlemede önemli bir unsur olmaktadır(Güçlü 2003: 

157).  ÇalıĢmada; Meyer ve Allen tarafından 1991 yılında geliĢtirilen, günümüzde de halen 

geçerliliğini korumakta olan ve bağlılık konusundaki çoğu çalıĢmada temel alınan (Doğan; 

Kılıç 2007: 44) örgütsel bağlılık modelindeki; duygusal, devamlılık ve normatif bağlılık 

boyutlarından oluĢan üç bileĢenli örgütsel bağlılık sınıflandırması temel alınmaktadır. Bu 

doğrultuda Meyer ve Allen‘in üç bileĢenli bağlılık modelinin içeriği daha ayrıntılı bir 

biçimde alt baĢlıklarda incelenmektedir.  

2.2.1. Duygusal (Efektif) Bağlılık 

Duygusal (efektif) örgütsel bağlılık; bireyin örgütle arasında duygusal bir bağ 

hissetmesi olarak ortaya çıkmaktadır (Mowday 1998: 390). Duygusal örgütsel bağlılık 

sergilemek; iĢgörenin örgüte karĢı sadakat, etkinlik, aidiyet ve memnuniyet gibi olumlu 

duygusal tepkiler vermesini (Jaros 1997: 320) ve bu olumlu duygusallığın iliĢkilerinde 

merkez olmasını temsil etmektedir (Erdheim vd. 2006: 961). Bu iĢgörenler her iĢverenin 

hayalini kurduğu, kendini örgüte adamıĢ, sadık, ek sorumluluklar almak için hevesli, iĢe 

karĢı olumlu tutum sergileyen ve gerektiğinde ekstra çaba göstermeye hazır iĢgörenlerdir 

(Çetin 2004b: 95). 

Örgütten çekilme isteği, iĢ bırakma ve devamsızlığın, bu modelin içerdiği üç 

bağlılık türü ile iliĢkisi bağlamında yapılan araĢtırmalar, duygusal bağlılığın söz konusu 

sonuç değiĢkenlerinden çekilme isteğinin en uygun kestiricisi ve iĢ bırakma ve 

devamsızlıkla iliĢkili bulunan tek bağlılık türü olduğunu göstermiĢtir(Balay 1999: 238). 

Örgüte bu boyutta bağlılık duyan bir iĢgörenin daha az örgütten çekilme davranıĢı 

göstermesinin ve değiĢikliklere karĢı daha fazla gönüllü olmasının nedeni bireyin örgütle 

ve örgütün hedef, değer ve amaçlarıyla kendi değer ve amaçlarını özdeĢleĢtirip, bu 

amaçları gerçekleĢtirmek amacıyla örgüt üyeliğini sürdürmeyi istemesidir (Iverson; 

Buttigieg 1998: 7).  Wasti‘nin Türkiye‘de yaptığı araĢtırmada iĢin genel yapısından 
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duyulan tatmin ve toplulukçu örgüt kültürünün duygusal bağlılığı en çok etkileyen 

değiĢkenler olduğu saptanmıĢtır (Uyguç; Çımrın 2004: 92). 

Allen ve Meyer‘in ileri sürdüğü iĢgörenlerin duygusal bağlılıklarını etkileyen 

faktörler aĢağıdaki gibi sıralanmaktadır (Doğan; Kılıç 2007: 44): 

 ĠĢin cazibesi: Örgütte iĢgörene verilen iĢlerin genellikle cazibeli ve heyecan verici 

olması, 

 Rol açıklığı: Örgütün iĢgörenden ne belediğini açıkça belirtmesi, 

 Amaç açıklığı: ĠĢgörenin, örgütte yaptığı görevleri ne amaçla yaptığı konusunda 

açık bir anlayıĢa sahip olması, 

 Amaç güçlüğü: ĠĢgörenden iĢ gereklerini yerine getirmesinin özellikle talep 

edilmesi, 

 Önerilere açıklık: Üst yönetimin, örgütteki diğer iĢgörenlerden gelen fikirleri 

dikkate alması, 

 ĠĢgörenler arasında uyum: Örgütteki iĢgörenler arasında yakın ve içten iliĢkilerin 

olması, 

 Örgütsel güvenilirlik: ĠĢgörenlerin, örgütün söz verdiği her Ģeyi yapacağına 

gönülden inanması, 

 EĢitlik: örgütteki iĢgörenlerin tamamının eĢit bir Ģekilde hak ettiğine sahip olması, 

 Bireye önem: ĠĢgören tarafından yapılan iĢin örgütün amaçlarına önemli katkılar 

yaptığı yönündeki duyguların geliĢmesini teĢvik etmek. 

 Geri besleme: ĠĢgörenlere performansları konusunda sürekli bilgi vermek, 

 Katılım: ĠĢgörenlerin kendi iĢ yükü ve performans standartlarıyla ilgili kararlara 

katılımını sağlamak 

2.2.2. Devam Bağlılığı 

Literatürde Allen ve Meyer‘in, Becker'in yan-fayda teorisinden yola çıkarak 

geliĢtirdikleri devamlılık bağlılığı boyutuna; rasyonel bağlılık ve algılanan maliyet de 

denilmektedir (Çakır 2007: 22). Yan-fayda; iĢgörenin bakıĢ açısından emeklilik aylığı, 

kıdem, tatil, para, iĢ arkadaĢlarıyla olan iliĢkisi gibi değerli olan herhangi bir Ģey olabilir 

(Tütüncü 2003: 43). Devamlılık bağlılığı, bir iĢgörenin örgütte çalıĢtığı süre içerisinde 

harcadığı emek, zaman ve çaba ile edindiği statü, para, sosyal güvence gibi kazanımlarını 

örgütten ayrılmasıyla birlikte, kaybedeceği düĢüncesiyle oluĢan bağlılık boyutu olup 
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(Yalçın; Ġplik 2005: 398) iĢgörenin istihdam seçenekleri hakkındaki algısına göre 

geliĢmektedir (Erdheim vd. 2006: 962). Yani birey; iĢten ayrılma maliyeti veya iĢte kaldığı 

takdirde edineceği kazanç nedeniyle örgüt üyeliğini devam ettirmektedir (Mowday 1998: 

390). Ġstihdam seçeneği olmadığından veya sağlık, aile, emeklilik gibi zorlayıcı kiĢisel 

sebepleri olduğundan dolayı örgüt içinde 'kapana kısılmıĢ' iĢgören; olumsuz tavırlar 

sergileyerek yönetim için sorun kaynağı olacak ve fırsat bulduğunda da örgüt ile olan 

istihdam iliĢkisini sonlandıracaktır (Çetin 2004a: 95). 

ĠĢgörenin örgütte çalıĢtığı süre içinde sarf ettiği emek, zaman, çaba, edindiği para, 

statü gibi kazanımlar (yatırımlar) ne kadar fazla ise örgütten ayrıldığı takdirde ayrılmanın 

getireceği maliyetler de o kadar fazla olmakta ve bu doğru orantı da bireyin örgüte 

bağlılığını arttırmaktadır.  Nitekim yapılan bir araĢtırmanın sonucunda örgüte yapılan 

yatırımların ve iĢ alternatifleri azlığının, varsayıldığı üzere, devamlılık bağlılığının 

belirleyicileri olduğu fikrini desteklemektedir (Uyguç; Çımrın 2004: 92). 

Allen ve Meyer‘in ileri sürdüğü iĢgörenlerin devamlılık bağlılıklarını etkileyen 

faktörler aĢağıdaki gibi sıralanmaktadır (Doğan; Kılıç 2007: 46): 

 Yetenekler: ĠĢgörenin halen görev yaptığı örgütte kazandığı yetenek/deneyimlerin 

ne kadarının farklı örgütlerde de ona yarar sağlayabileceği ve bu 

yetenek/deneyimlerin ne kadarını farklı örgütlere tramsfer edebileceği endiĢesi, 

 Eğitim: ĠĢgörenin sahip olduğu biçimsel eğitimin, mevcut örgüt ve benzerleri 

dıĢında ona pek yarar sağlamayacağı düĢüncesi, 

 Yer değiĢtirmek: ĠĢgörenin örgütten ayrılması durumunda, farklı bir yerleĢim 

yerine taĢınmayı istememesi, 

 Bireysel yatırım: ĠĢgörenin zaman ve çabasının büyük bir bölümünü görev yaptığı 

örgütte harcamıĢ olması nedeniyle kendine yatırım yaptığını düĢünmesi, 

 Emeklilik primi: ĠĢgörenin mevcut örgütte kalması durumunda alabileceği 

emeklilik primini, örgütten ayrılması durumunda kaybedeceğini düĢüncesi, 

 Toplum: ĠĢgörenin yaĢadığı yerleĢim biriminde uzun yıllardır ikamet etmesi ve 

yaĢı, 

 Seçenekler: ĠĢgörenin örgütten ayrılması durumunda sahip olduğu iĢin bir 

benzerini veya daha iyisini bir baĢka yerde bulmada güçlük çekebileceği düĢüncesi. 
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2.2.3. Normatif (Kuralcı) Bağlılık 

Normatif örgütsel bağlılık boyutunda birey kendisini örgütün bir üyesi olarak kalmak 

yükümlülüğünde hissetmektedir (Mowday 1998: 390). Ve bu nedenle normatif bağlılık 

diğer iki tür bağlılıktan farklı bir boyutu temsil etmektedir. Bu farklılığın kaynağı 

açıklanacak olursa; normatif bağlılık, bireyin örgütte kalmayı bir yükümlülük olarak 

görmesi ve örgüte bağlılık göstermesinin doğru olduğunu düĢünmesi yönüyle duygusal 

bağlılıktan, örgütten ayrılmanın ortaya çıkaracağı kayıpları hesaplamamasından dolayı da 

devam bağlılığından farklıdır (Wasti 2005: 291).  

Normatif örgütsel bağlılık örgütün iĢgörenine yaptığı yatırımlarla ilgilidir. Örneğin 

örgüt, bireyin kendisi ile örgütü arasındaki ortak yükümlülükler hakkındaki inançlarını 

temsil eden psikolojik kontratını destekler ve bu kontrattaki bileĢenlerini yükseltirse birey 

kendisini örgüte karĢı borçlu hissedecek ve örgütünün giriĢimlerine karĢılık vermek 

isteyecektir (Erdheim vd. 2006: 963). Allen ve Meyer‘in ileri sürdüğü iĢgörenlerin 

normatif bağlılıklarını etkileyen faktörler; personelin karakteri, sosyal sınıf, statü, görev 

algısı, yükümlülük duygusu, psikolojik kontrat, kabullenme olarak sıralanmaktadır (Perçin, 

Özkul 2009: 36). 

Toplumlardaki bireycilik ve/veya toplumculuk derecesi, örgütlerde iĢgörenlerin 

örgütsel kurallara uyma nedenlerini de etkileyecektir (GümüĢtekin; Emet 2007: 103). 

Örneğin Randall, farklı kültürlerde örgütsel bağlılık ile ilgili yaptığı bir araĢtırmada grup 

kimliğine sahip toplumcu bir kültürden gelen bireylerin, bireyci kültürden gelenlere göre 

daha yüksek seviyelerde normatif bağlılık sergileyebileceğini belirtmektedir (Cheng; 

Stockdale 2003:466). Türkiye gibi toplulukçu kültürlerde iĢ ve çalıĢma hayatına çok değer 

verildiğinden ötürü iĢe öncelik vermek, iĢi sevmek, iĢi benimsemek, iĢi ciddiye almak, 

çalıĢkan olmak, iĢletmeye bağlılık göstermek, özverili çalıĢmak gibi davranıĢlar 

iĢgörenlerde yükümlülük oluĢturan iĢe yönelik davranıĢsal normlar ve değerlerdir 

(GümüĢtekin; Emet 2007: 106). Türkiye‘de yapılan bir araĢtırmada normatif bağlılığı en 

çok etkileyen değiĢkenlerin ―sadakat normları, aile etkisi, toplulukçu örgüt kültürü ve eĢ-

dost ricası ile iĢe alınma‖ olduğunu, iĢten ayrılma niyeti ile duygusal ve normatif bağlılığın 

negatif iliĢkili, devamlılık bağlılığının ise iliĢkisiz olduğunu ortaya çıkmıĢtır (Uyguç; 

Çımrın 2004: 93).   
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Yapılan çalıĢmalarda arzu edilen bağlılık boyutu belirtilmemiĢken, daha çok değiĢik 

unsurlar ile örgütsel bağlılığın iliĢkisi olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. Oysaki örgütsel 

bağlılığın; örgütten ayrılma isteği ve davranıĢı gibi iĢ çıktıları ile en güçlüsü duygusal 

bağlılık, onu izleyen normatif bağlılık ve en zayıfı devamlılık bağlılığı ile olmak üzere her 

üç boyutuyla da arasında olumsuz bir iliĢkinin olduğu ortaya çıkmıĢtır (Wasti 2005: 291). 

Her üç bağlılık boyutunun ortak noktasının, birey ile örgüt arasında örgütten ayrılma 

olasılığını azaltan bir bağın bulunması olduğunu göz ardı etmeden, arzu edilen bağlılık 

boyutları hakkında bu sıralamaya göre bir çıkarım yapılabilmesi olanaklıdır. Konuya 

toparlayıcı bir bakıĢ açısı sunması amacıyla Meyer ve Allen‘in üç bileĢenli bağlılık 

modelindeki örgütsel bağlılık boyutlarının öncülleri ve örgüte nasıl etki edebileceği 

hakkındaki ġekil 2.3 aĢağıda görülmektedir. 

ġekil 2.3. Üç BileĢenleri Örgütsel Bağlılık Modelinde Öncüller ve Sonuçlar  

 

Kaynak: Gül, Hasan. Örgütsel Bağlılık Yaklaşımlarının Mukayesesi ve 

Değerlendirilmesi, Ege Üniversitesi Akademik BakıĢ Dergisi, 2: 1, 2002, 46. 

ġekil 2.3.‘de de görüldüğü üzere örgütsel bağlılığın boyutları çeĢitli öncüllerin 

tabanında Ģekillenen ve örgüte gerek iĢgören devri gerek iĢ davranıĢları gerekse 

iĢgörenlerin refahı düzeyinde yansıyan sübjektif bir yapıya sahiptir.  

 

Duygusal Bağlılığın 
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 KiĢisel Özellikler 

 ĠĢ Deneyimleri 

Devamlılık Bağlılığının 
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 KiĢisel Özellikler 
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 Yatırımlar 

 

Normatif Bağlılığın 
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 KiĢisel Özellikler 

 SosyalleĢme Deneyimleri 
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Bağlılık 

Devamlılık 

Bağlılığı 
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Bağlılık 

ÇalıĢanların Sağlığı ve 

Refahı 

ĠĢ DavranıĢları 

 Devamsızlık 

 Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢları 

ĠĢten Ayrılma Niyeti ve 

ĠĢgören Devri 
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2.3. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK DÜZEYĠNĠ ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

Örgütün, iĢgörenlerinin örgüte bağlılığını arttırabilecek ya da azaltabilecek 

faktörlerin farkında olması örgütsel bağlılık davranıĢını yönetebilme gücü anlamına 

geleceği için bu faktörleri kavramak çok önemli bir husustur. Mowday, Porter ve Steers; 

söz konusu bu faktörlere iliĢkin bir sınıflandırmaya gitmiĢler ve çalıĢanların örgüte bağlılık 

düzeylerine etki eden söz konusu bu faktörleri; kiĢisel faktörler, örgütsel faktörler, örgüt-

dıĢı faktörler olmak üzere üç baĢlık altında ele almıĢlardır (Boylu vd. 2007: 59). Suliman 

tarafından 2002 yılında geliĢtirilen modele göre örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler Ģekil 

2.4‘de görülmektedir. 

ġekil 2.4. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler ve Sonuçları  

 

Kaynak: Yüceler, Aydan. Örgütsel Bağlılık ve Örgüt İklimi İlişkisi: Teorik ve 

Uygulamalı Bir Çalışma, Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 22, 2009: 

450.  

KiĢisel Faktörler 
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 İş Beklentileri 

 

Örgütsel Faktörler 
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Örgütsel bağlılık; bireyin eğitim düzeyi, sosyo ekonomik sınıfı, sosyo-kültürü, aldığı 

iĢ baĢı eğitim, yönetim sistemleri, uygulanan liderlik tarzları, geçmiĢ iĢ tecrübeleri vb. gibi 

yasal, ekonomik, politik ve hatta estetik unsurlara göre Ģekillenebilmektedir (Virtanen 

2000: 343-344).  Oliver‘ın örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler üzerine yaptığı bir 

araĢtırmada; demografik faktörlerin örgütsel bağlılığa etkilerinin kısmen daha az, örgütsel 

ödüller ve iĢ değerlerinin ise daha güçlü bir iliĢkisinin olduğunu gözlemlenmiĢ ve güçlü 

katılımcı değerler sergileyen iĢgörenlerin daha yüksek düzeyde örgütsel bağlılık 

gösterdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır (Bayram 2005: 134).  

KiĢisel faktörlerde yapının (negatif-pozitif duygusallık, içsel-dıĢsal denetim odaklı 

olmak), örgütsel faktörlerde liderlik tipinin ve örgüt dıĢı faktörlerde ise alternatif iĢ 

imkânlarının örgütsel bağlılığı etkilemede daha öne çıktığını söylemek mümkündür 

(Türker 2010: 52). Bu kapsamda bağlılık; örgüt türü, kiĢinin içerisinde bulunduğu ortam, 

olay ve olguları algılama biçimi vb. gibi birçok faktörden etkilenebilmektedir (Boylu vd. 

2007: 60). Ancak, sözü edilen bu faktörlerin hangisinin bağlılığı daha iyi ya da daha güçlü 

Ģekilde öngörebildiği yönünde kesin ifadelerde bulunmak yanıltıcı olacaktır. 

2.3.1. KiĢisel Faktörler 

KiĢisel faktörler; bireyin eğitimi, örgütte kalma süresi, örgütteki konumunda kalma 

süresi, iĢten beklentileri, değerleri, duygulanımı ve iĢ motivasyonu gibi iĢgörenin örgüte 

getirdiği bireysel karakteristik özelliklerinden veya geçmiĢ deneyimlerinden oluĢmaktadır 

(Iverson; Buttigieg 1998: 4). Ayrıca literatürde iĢgören ile örgüt arasında yazılı olmayan 

karĢılıklı beklentiler bütünü olarak tanımlanan psikolojik kontratın yerine getirilme düzeyi 

iĢgörenin örgüte bağlılığını etkilemektedir. Yani; iyi tanımlanmıĢ, çerçevesi belirlenmiĢ ve 

net olarak ortaya konulabilmiĢ örgütsel beklentiler ile kiĢisel beklentiler birbirine uyumlu 

oldukları takdirde örgütsel bağlılık bundan olumlu bir Ģekilde etkilenecektir. 

Bu faktörlere ek olarak; cinsiyet, yaĢ, kıdem, eğitim, medeni durum gibi farklı kiĢisel 

özelliklerin yanında Morris vd. tarafından yapılan bir araĢtırmanın dıĢında genellikle 

örgütsel bağlılık yazınında kiĢisel faktörler ile örgütsel bağlılık arasında güçlü iliĢkiler 

bulunduğu kabul edilmektedir (Bülbül 2007: 25). Örneğin; yapılan araĢtırmalarda, bireyin 

eğitim düzeyi ile örgütsel bağlılık tutumunun ters orantılı olduğu tespit edilmiĢtir (Buchko 

vd. 1998: 110). Bunun nedeni; daha eğitimli olan bireylerin, alternatif iĢ bulma olanakları 
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daha yüksek olacağından örgüte karĢı daha az bağlılık duymaları olarak 

açıklanabilmektedir. 

2.3.2. Örgütsel Faktörler 

Örgüte kiĢiliğini kazandıran, örgütteki bireylerin davranıĢlarını etkileyen ve ondan 

etkilenen, örgüt üyelerinin algılamasıyla iĢlerlik kazanan, örgüte uzun süreli egemen olan, 

ölçülebilir özellikler dizisi olarak tanımlanan örgüt ikliminin örgütsel bağlılığı yönetmede 

önemli bir rolü bulunmaktadır. Genellikle olumlu ve pozitif bir örgüt ikliminin yaratılması 

açısından değerlendirilen örgütsel faktörler ıĢığında, bireyin örgüt üyesi olmaktan 

memnuniyet duyacağı, aidiyet duygusunu ve dolayısıyla örgütsel bağlılığını arttırıcı 

etkisinin olacağı tahmin edilen öneriler Ģöyle sıralanabilir (Tütüncü 2003: 71): 

 Örgüt bireyin enerjisini artırmalı, gelecek hakkındaki umutlarını kuvvetlendirmeli 

ve ona yaĢama gücü sağlayan değerler bütününü kavramasına olanak vermelidir 

 Bireysel değerler ile örgüt değerleri arasında bir uyum bulunmalı ve örgüt amaçları 

ile kiĢi araçları arasında boĢluklar bulunmamalıdır. Diğer bir ifadeyle olumlu bir 

psikolojik kontratın oluĢması gerekmektedir. 

 Örgütün sahip olduğu insan kaynakları politikası, bireyin geliĢimine, iĢle ilgili olan 

ya da olmayan uzmanlık bilgisinin artmasına olanak vermelidir. Aynı Ģekilde birey 

ve örgüt arasında karĢılıklı güvene dayanan iliĢkiler geliĢtirilmelidir. 

Yukarıda belirtilen önerilere uyulan bir örgütte, örgütsel bağlılık düzeyinin olumlu 

etkilendiği düĢünülmektedir. Örgüt kültürü; örgüt içinde çalıĢan grupların keĢfettiği, 

geliĢtirdiği temel fikir ve düĢünceler bütünü olarak tanımlanmaktadır (Özkalp; Kırel 2001: 

178). Örgüt kültürü kendi iĢlevi gereği iĢgörenin belirli standartları, normları ve değerleri 

anlamalarına ve yöneticileri ile daha uyumlu çalıĢmalarına yardımcı olmaktadır (ġimĢek 

vd. 2001: 37). Dolayısıyla olumlu geliĢtirilmiĢ bir örgüt kültürü de örgütsel bağlılığın 

sağlanmasına katkıda bulunmaktadır.  

Ayrıca; iĢgörenin iĢ yerinde kendisine verilen görevde istenilen performansı ortaya 

koyabilmesi için gerekli bilgiden yoksun olduğunda ortaya çıkan rol belirsizliğinin (Bülbül 

2007: 47), iĢgörenin iĢ yerinde çalıĢtığı yere aykırı olarak durumunda ortaya çıkan rol 

çatıĢmasının (ġimĢek vd. 2001: 224) ve iĢgörenin sahip olduğu çalıĢma değerlerinin 

örgütsel bağlılığa etkisi bulunmaktadır. 
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ġekil 2.4.‘de görülen örgütsel faktörlere ek olarak; güven, iĢ tatmini, karar alma 

sürecine katılım, iĢin içinde yer alma, iĢ güvenliği, örgütte tanınma, yabancılaĢma, ücret 

dıĢında sağlanan haklar, iĢ saatleri, rutinlik, iĢgörene gösterilen ilgi ve tanınan fırsatlar, 

terfi ve kariyer geliĢtirme fırsatları, yetkilendirme, aĢırı iĢ yükü, iĢ stresi, iĢgören-iĢveren 

iliĢkileri, örgütün güvenilirlik düzeyi, örgüt büyüklüğü, formalleĢme ve kontrol derecesi, 

örgüt imajı, toplam kalite yönetimi uygulaması, esnek çalıĢma saatleri de örgütsel bağlılığı 

etkileyen örgütsel faktörler içerisinde sayılabilir (Perçin, Özkul 2009: 27).  

2.3.3. Örgüt DıĢı Faktörler 

KiĢinin örgütsel bağlılığıyla iliĢkili olan örgüt dıĢı faktörler; Morrow ve Goetz‘e göre 

bireyin mesleği ile özdeĢleĢmesi ve mesleki değerleri kabul edip içselleĢtirmesi anlamına 

gelen profesyonellik (Bülbül 2007: 60), yeni iĢ bulma olanağı, iĢsizlik oranı, ülkenin 

sosyo-ekonomik durumu gibi dıĢsal faktörlerdir.  

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler içinde örgüt dıĢı faktörlerin örgütsel faktörler 

kadar önemi bulunmaktadır. Bunun en önemli nedeni; özellikle devamlılık bağlılığında 

ortaya çıkan yeni iĢ bulma olanağı unsurunun, örgüt dıĢı faktörler arasında bulunmasıdır. 

Çünkü iĢgörenin yeni iĢ bulma olanağının olmaması, Ģu ana kadar sayılan faktörlerden 

olumsuz yönde etkileniyor olsa bile, iĢi bırakma kararı alamaması anlamına da 

gelmektedir.  

KiĢisel faktörlere dâhil olan eğitim unsurunda da görüldüğü üzere, yüksek eğitimli 

bir iĢgörenin yeni bir iĢ bulma olanağı daha fazladır ve iĢ beklentileri de bir o kadar 

yüksektir. Bir araĢtırmaya göre; Amerika‘da MBA yapmıĢ öğrencilerin bir iĢe baĢladıktan 

altı ay sonra, daha iyi bir iĢ teklifi almadıklarında örgüte bağlılıkları artmaktadır (Tütüncü 

2003: 73). 

ġüphesiz ki; yeni iĢ bulma olanağı sadece iĢgörenin kiĢisel becerileri ile değil, 

örgütün bağlı bulunduğu sektör, küreselleĢme ve ülkenin sosyo-ekonomik durumu gibi 

ulusal ve uluslar arası değiĢkenlerle de iliĢkilidir. Bu nedenle örgütsel bağlılığı etkileyen 

faktörleri yorumlamak için, sadece bireye ve örgüte yoğunlaĢmak yerine sektörün yapısını 

da iyi anlamak gerekmektedir.   
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2.4. ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞIN SONUÇLARI 

Örgütlerin en önemli amaçlarından birisi, iĢgörenlerin yetenek ve becerilerini 

geliĢtirerek mümkün olabilecek en üst seviyede verimliliklerini ve örgütsel bağlılıklarını 

sağlamaktır. Genellikle; yüksek örgütsel bağlılık sahibi iĢgörenlerin,  örgüte ve üretime 

katılımlarının daha yüksek olduğu ve örgüt içerisinde daha iyi bir performans gösterdikleri 

görülmektedir. Örgütsel bağlılığın sonuçları, bağlılığın düzeyi ile ilgili olarak olumlu ya da 

olumsuz olabilmektedir. ĠĢ tatmini, motivasyon, karara katılma ve örgütte kalma arzusu 

bağlılıkla olumlu, iĢ değiĢtirme ve devamsızlık ise bağlılıkla olumsuz iliĢkili bulunan en 

önemli davranıĢsal sonuçlardandır (Wiener, 1982: 419).  

ĠĢgörenlerin çoğunluğunun yüksek veya düĢük örgütsel bağlılığa sahip olduğu bir 

örgütte, bireyin bağlılığının da bu durumdan etkilenmesi, bağlılık yapısının pekiĢtirici bir 

etkisi olduğunu göstermektedir (Maxwell; Steele 2003:363). Buradan da anlaĢılacağı 

üzere; bireyin iĢ arkadaĢlarının bağlılığı, kendi bağlılığı üzerine de etkide 

bulunabilmektedir. Örgüte bağlanmanın, iĢgören davranıĢını etkilemesiyle ilgili dört tür 

çıktıdan söz edilebilmektedir (Bayram 2005: 127): 

 Örgütün amaç ve değerlerine tam olarak kendini adayanlar, örgütsel etkinliklere 

aktif olarak katılırlar. 

 Kendilerini örgüte adayan iĢgörenler, genelde örgütte kalmaya ve örgütün 

amaçlarına ulaĢmasına katkıda bulunmaya güçlü istek duyarlar. 

 Örgüte bağlılık ile iĢten ayrılma arasında tutarlı ters bir iliĢki bulunmaktadır. 

 ĠĢ tatmini, iĢten ayrılmanın baĢlangıç döneminde önemli bir kestiricisi iken, zaman 

geçtikçe bağlılık, iĢten ayrılmanın tatminden daha güçlü bir kestiricisi olmaktadır. 

Örgütsel açıdan bakıldığında; örgüte bağlı iĢgören oldukça avantajlı olarak görülse 

de, Randall körü körüne bir bağlılığın mevcut düzeni kabul etmeye götüreceğini 

dolayısıyla örgütün değiĢime uyum sağlayamayacağını ve yenilik yapma yeteneğini 

kaybedeceğini öne sürmektedir (Meyer; Allen 1997: 8). Örgütsel bağlılık ile iĢ ile ilgili 

olumsuz çıktılar arasındaki iliĢki tamamen anlaĢılmadığından, bağlılığın örgüt ve örgüt 

üyelerine olası olumsuz etkilerini anlamaya önem gösterilmelidir (Randall, 1987: 461). 

Randall (1987: 462); örgütsel bağlılık hakkında yaptığı çalıĢmada, örgütsel bağlılığın hem 

iĢgören hem de iĢveren açısından olumlu ve olumsuz sonuçlarını, bağlılık düzeylerine göre 
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kapsamlı bir Ģekilde değerlendirmektedir. Hem birey hem de örgüt açısından her düzeyde 

ortaya çıkan bağlılığın olası sonuçlarının bir arada görülebildiği Tablo 2.2. aĢağıdaki 

gibidir.  

Tablo 2.2. Bağlılık Düzeylerinin Olası Sonuçları  

Kaynak: Randall, Donna M.. Commitment and the Organization: The Organization 

Man Revised,  Academy of Management Review, 12: 3, 1987: 462. 
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-Bireysel 

yaratıcılık, 

yenilikçilik ve 

özgünlük 

-Ġnsan 

kaynaklarının 

daha etkin 

kullanımı 

 

- Mesleki geliĢimin 

ve ilerlemenin 

yavaĢlaması 

-Dedikodu 

sonucunda bireysel 

maliyetler 

-Olası isten 

çıkarılma, ayrılma 

veya örgütsel 

amaçları bozma 

 

-Örgüte olumsuz 

etkisi olan düĢük 

performanslı 

iĢgörenlerin iĢten 

ayrılması, moralin 

yükselmesi ve yeni 

iĢgörenlerin iĢe 

alınması 

-Söylentilerin örgüt 

için yararlı 

olabilecek sonuçları 

 

-Yüksek iĢgören 

devri, gecikme, 

devamsızlık, örgütte 

kalma isteksizliği, 

düĢük iĢ kalitesi, 

örgüte sadakatsizlik, 

örgüte karĢı yasadıĢı, 
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verme, söylentilerin 
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bağlılıklar arasında 
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olmaması 

-ĠĢgörenlerin artan 

hizmet süresi, 

sınırlı iĢi bırakma 

isteği ve artan iĢ 

tatmini 

 

-ĠĢgörenlerin ekstra 
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davranıĢlarını 

sınırlama olasılığı 

- Örgütsel etkililikte 
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-ĠĢgörenlerin 
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-ĠĢgörenlerin iĢini 
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kabul etmeleri 

-Yüksek düzeyde 

görev yarıĢı ve 

performans 

-Örgütsel amaçların 

karĢılanabilmesi 

-Ġnsan kaynaklarının 

etkisiz kullanımı 

-Örgütsel esneklik, 

yenilikçilik ve 

adaptasyonun 

yoksunluğu 

- GeçmiĢteki politika 

ve süreçlere güven 

duyma 

-AĢırı gayret gösteren 

çalıĢanlara öfke ve 

düĢmanlık besleme 

-Örgüt adına yasadıĢı 

eylem yapma 
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Tablo 2.2. de görülmekte olan düĢük, ılımlı ve yüksek düzeyde örgütsel bağlılığın 

olumlu ve olumsuz bu sonuçları aĢağıdaki alt baĢlıklarda ayrıntılı bir biçimde 

açıklanmaktadır. 

2.4.1. DüĢük Örgütsel Bağlılık 

Bu bağlılık düzeyinde birey, kendisini örgüte bağlayan güçlü tutum ve eğilimlerden 

yoksun olmakla birlikte bireyin yaratıcılığı ve geliĢmeye açıklığı ortaya çıkabilir (Bayram 

2005:135). Nadirde olsa düĢük düzeyde örgütsel bağlılık, hem örgüte hem de iĢgörene 

dolaylı olumlu sonuçlar da doğurabilmektedir. Bireysel açıdan bakıldığında; düĢük 

örgütsel bağlılığın bireysel yaratıcılık, inovasyon ve bireyler alternatif istihdam arayıĢında 

olacaklarından dolayı insan kaynaklarının çok daha etkin kullanımı gibi, örgütsel açıdan 

bakıldığında ise; eğer iĢgören yıkıcı veya düĢük performans sahibiyse yüksek devamsızlık 

ve iĢgören devir oranının iĢlevselleĢmesi gibi olumlu sonuçları olabilmektedir (Randall 

1987: 461). Örgüte olumsuz etkisi olan düĢük performanslı iĢgörenin iĢten ayrılması; örgüt 

içindeki moralin yükselmesine, yeni elemanların iĢe alınmasıyla örgüt ikliminin 

düzelmesine, örgütteki mevcut iĢgörenlerin tutumlarının iyileĢmesine ve belki de 

performans artıĢına neden olabilecektir. Aynı zamanda düĢük düzeyde bağlılık, uzun 

dönemde örgüte faydalı olabilecek küçük çaplı örgüt-içi Ģikâyetlere neden olarak, oluĢan 

gayri-resmi iletiĢim sistemi sayesinde örgüte olumsuz sonuçları olabilecek olaylara karĢı 

tedbirli olmasına yardım etmektedir (Randall 1987: 461). 

DüĢük örgütsel bağlılık düzeyinde; örgütte yayılan informal zararlı iletiĢime 

zamanında müdahale edilemediği takdirde; örgütün otorite yapısını tehdit etmekte ve üst 

yönetimin meĢruluğunu sorgulanır hale getirmekte, böylece iĢgören yeni durumlara uyum 

sağlayamamakta ve gelir kayıplarına neden olmaktadır (Randall 1987: 463). Bununla 

birlikte; düĢük düzeyde bağlılık besleyen iĢgören, bireysel görevle iliĢkili çabalarda geri 

olduğu gibi, grup bağlılığının sağlanmasında da en az çaba gösterdiğinden, örgüt içinde 

―duygusuz işgören‖ olarak tanımlanmaktadırlar (Bülbül 2007: 63). Bu iĢgörenler, örgüt dıĢı 

faaliyetlere daha eğilimli olacakları için bunlar üzerinde kontrol sağlamak zorlaĢacak ve 

örgütün kendisine zarar verici yasa dıĢı faaliyetlere katlanması gerekebilecektir. Aynı 

zamanda bu bireyler; örgütten ayrılma seçeneği olsa bile örgüt ile olan mevcut istihdam 

iliĢkisini sürdürerek enerjisini örgütün hedeflerini sekteye uğratmaya harcayabilmektedir 

(Randall 1987: 463). Örgüt açısından bu olumsuz sonuçlara ek olarak; örgütün itibarı ve 

müĢterilerinin örgüte olan güveni azalabilmekte ve dolaylı olarak kârda bir düĢüĢ 
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yaĢanabilmektedir. Böyle bir durumda eğer yönetici konumundaki bir birey; düĢük 

örgütsel bağlılığa sahipse, bu durumdan örgütün performansı zarar görebilmektedir 

(Randall 1987: 463).  

2.4.1. Ilımlı Örgütsel Bağlılık 

Örgüte ılımlı bağlılık, bireyin örgütüne sınırsız bir sadakat duymadığı durumları 

ifade etmektedir (Tütüncü  2003: 76). Yinede ılımlı düzeyde örgütsel bağlılık besleyen bir 

iĢgören, düĢük düzeye kıyasla sadakat ve görev bilinci açısından daha fazla duygusal 

yoğunluğa sahiptir. Örgütler bu artan sadakat ve sorumluluk hissiyatından direkt olarak 

fayda görebilmekte, iĢgörenin iĢ tatmin seviyesi ve örgüte hizmet süresi artabilmekte, iĢten 

ayrılma isteği ve dolayısıyla iĢgören devir oranı azalabilmektedir (Randall 1987: 462). 

Ayrıca; artan bağlılık düzeyi ile iĢgörenin aidiyet, güvenlik ve etkinlik duyguları da 

artmaktadır. Ilımlı örgütsel bağlılık; birey deneyiminin güçlü, fakat örgütsel 

özdeĢleĢmesinin ve bağlılığının tam olmadığı bağlılık düzeyidir (Bülbül 2007: 64).  Bu 

düzeydeki iĢgörenler; örgütün bütün değerlerini olmasa da bazı değerlerini kabul etme 

yeterliğine sahip olmakta, örgütün beklentilerini karĢılarken, bir yandan örgütle 

bütünleĢmeyi bir yandan da kiĢisel değerlerini korumayı sürdürmektedirler. Bu nedenle 

ılımlı bağlılık düzeyi belirgin olmayabilir ve düĢük veya yüksek örgütsel bağlılıkla 

karıĢtırılabilir. 

Ilımlı düzeyde örgütsel bağlılık her zaman olumlu sonuçlar getirmeyebilmektedir. 

Ilımlı bağlılık düzeyinde yer alan iĢgörenler, sistemin kendilerini yeniden 

Ģekillendirmesine karĢı çıkmakta ve bu yüzden birey olarak kimliklerini korumak adına 

çaba göstermektedirler (Randall, 1987: 463). ĠĢgörenin örgüte ılımlı düzeyde bağlılık 

duyması; topluma sorumluluk ile örgüte sadakat arasında kalarak kararsızlık yaĢaması 

ve/veya örgütün verimsiz iĢleyiĢine yol açabilecek bir bocalama ya da çatıĢma yaĢaması 

gibi olumsuz sonuçlara da yol açabilmektedir (Bülbül 2007: 64). Tamamıyla bağlı olmayan 

iĢgören; sınırlı ekstra-rol davranıĢı ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergileyerek, örgüt 

çatısı altında yardımlaĢma, takım çalıĢması, bilgi paylaĢımı gibi örgüt üyeliğinin getirdiği 

iĢ davranıĢlarından kaçınmakta, örgüt için fazladan çaba harcamak istememektedir. Örgüte 

gereken çabayı sarf etmemesine bağlı olarak kariyer hedeflerine ulaĢamamasının nedenini 

örgütün yeterli fırsatları vermemesine bağlayarak, kariyer imkânlarını yavaĢ ve belirsiz 

bulabilir. Ilımlı örgütsel bağlılık besleyen iĢgören aynı zamanda örgütün etkinliğini 

azaltarak, örgütün performansına olumsuz etkide bulunabilmektedir. 
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2.4.2. Yüksek Örgütsel Bağlılık 

Bu bağlılık düzeyinde bireyler, örgüte güçlü tutum ve eğilimlerle bağlılık 

göstermektedirler. Yüksek düzeyde örgüsel bağlılık birey açısından; aidiyet hissi, etkinlik, 

kariyer ilerlemesi, sadakat, yüksek verimlilik ve daha fazla sorumluluk sahibi olma isteği 

ile örgüt açısından ise;  artan görev süresi, sınırlı iĢgören devri, indirgenmiĢ eğitim 

maliyetleri, yüksek iĢ tatmini, örgütün taleplerini kabul etme ve örgüt hedeflerinde 

buluĢma ile sonuçlanmaktadır (Chow 1994: 3, Rowden 2000: 30).  Bu iĢgörenlerin; iĢin 

kendisinden, örgütteki geleceklerinden, denetimden, iĢ arkadaĢlarından, ödemedeki 

eĢitliğin bir yansıması olarak da ücretlerinden dolayı iĢ tatminleri yüksektir (Tütüncü 2003: 

77). Yüksek düzeyde örgütsel bağlılığı olan iĢgörenlerin aĢağıda sıralanan ortak özelliklere 

sahip olduğu düĢünülmektedir (Uygur 2007: 73): 

 Daha az eğitime ve disipline ihtiyaç duyarlar. Bu bireylerin performansı, örgütsel 

bağlılığı düĢük düzeyde olanlara göre daha yüksektir. 

 Örgüt içi pozisyonlarla ilgili seçenekleri, çalıĢtıkları örgüte en yüksek katkıyı 

sağlayacakları bir araç olarak değerlendirirler. 

 Bu bireylerin davranıĢlarının güvenilirliği ve samimiyeti, genellikle kriz 

ortamlarında kendini gösterir.  

Randall‘a göre yüksek düzeyde bağlı iĢgören; örgütün hedeflerini kabullenerek, 

verimliliğini yüksek düzeyde tutabilmek ve örgütün daha fazla üretim talebini 

karĢılayabilmek hususunda gönüllü bir çaba göstermektedir. Hoffer tarafından (askeri 

birlikler üzerinde) yapılan bir araĢtırmaya göre; bu yüksek ve sorgulanmayan örgütsel 

bağlılık, bireyin dâhil olduğu örgütün hedeflerine göre oldukça olumlu sonuçlar 

doğurabilmektedir (Randall 1987: 464). Bu kiĢilerin örgütten ayrılmaları ancak; 

mutsuzluk, hayal kırıklığı, örgüt amaç ve kültürünün değiĢmesi, düĢük iĢ tatmini ve az 

ödüllenmiĢ veya mahrum bırakılmıĢ hissine kapılmaları durumlarında gerçekleĢmektedir 

(Çakır 2007: 27). 

Örgütsel bağlılık literatüründe yüksek örgütsel bağlılığın olumlu etkilerine dair 

birçok kaynak bulunmakta, fakat muhtemel tehlikelerinden nadiren bahsedilmektedir. 

Yüksek bağlılık düzeyi; yaratıcılığın yok olması, iĢ dıĢı iliĢkilerde fazla stres ve gerilim, 

zorlamayla sağlanan uyum, iĢgörenin geliĢiminin ve hareketlilik fırsatlarının sınırlanması, 

insan kaynaklarının etkisiz kullanımı gibi olumsuz sonuçları beraberinde getirebilmektedir 
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(Bülbül 2007: 64). Yüksek bağlılık düzeyindeki iĢgören; geçmiĢ politikalara, prosedürlere 

ve geleneksel uygulamalara fazlasıyla güvendiği için örgütün esnekliğini kaybetmesine 

neden olmaktadır. Ġlk bakıĢta; örgüt açısından yüksek düzeydeki verimlilik ve 

sorgulanmayan sadakat faydalı görünse de, örneğin iĢverenlerine körü körüne bağlı olan 

üstün yetenekli genç yöneticiler; enerjilerini hoĢlanmadıkları iĢlerde harcayarak aĢırı 

sadakatleri ile örgüte dolaylı yönden zarar verebilmektedirler (Randall 1987: 465).  

Ayrıca yüksek bağlılık seviyesindeki bireylerin kiĢisel yetersizliklerini kapatmak 

amacıyla grup içinde daha etkin olma çabası gösterdiklerinden, aile iliĢkilerinde gerilim 

yaĢamaları kaçınılmaz olmaktadır (Tütüncü 2003: 77). Örgütlere fazlasıyla bağlı olan bu 

bireyler, iĢ dıĢı aktivitelere sınırlı zaman ve enerji ayırmaktadırlar. Schein‘in 

akademisyenler ve bilim insanları üzerinde yaptığı bir araĢtırmaya göre, bireyin örgüte 

katılım oranı yükseldikçe ailedeki etkin rolü gerilemektedir (Randall 1987: 465). Yüksek 

düzeyde bağlılık; iĢgörenin, aile iliĢkilerinde olduğu gibi zamanla kiĢisel duygularını 

kaybetmesi ve sosyal becerilerini kaybetmesi gibi biçimlerde sosyal iliĢkilerine de 

yansıyabilmektedir.  

Son olarak; örgüte yüksek düzeyde bağlılık göstermek, iĢgörenin zaman içerisinde 

yasal olmayan faaliyetler göstermesine neden olabilmektedir. Alan araĢtırmaları yüksek 

örgütsel bağlılık taĢıyan iĢgörenlerin; yasal çalıĢma sürelerinin çok üstünde, karĢılıksız iĢ 

saati geçirme gibi davranıĢları normal saymakla beraber, çatıĢma durumlarında örgütün 

kurallarını kiĢisel ahlak ve toplumsal kurallarında üstünde tutmaları nedeniyle birleĢik 

suçlar ile ilgili illegal davranıĢ sergilemeye daha fazla eğilimli olduklarını göstermektedir 

(Randall 1987: 466).  

Yapılan araĢtırmalara göre; iĢ tatmini, güdülenme, katılım ve örgütte kalma 

arzusunun örgütsel bağlılıkla olumlu, iĢ değiĢtirme ve devamsızlık oranının ise bağlılıkla 

olumsuz bir iliĢki içerisinde olduğunu (Reichers 1985: 467) hatırlatılarak bu üç bağlılık 

düzeyi arasında bir kıyaslamaya gidilecek olursa; düĢük örgütsel bağlılık düzeyinin örgüt 

için iĢlevsizken, yüksek örgütsel bağlılık düzeyinin örgüte olası maliyetinin avantajından 

daha yüksek olduğunu, ılımlı düzeyde örgütsel bağlılık sahibi iĢgörenlerin ise çok daha 

stabil ve iĢ tatmini yüksek bulunduğu söylenebilmektedir (Randall 1987: 466).  
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2.5. ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞIN PSĠKOLOJĠK KONTRAT ĠLE ĠLĠġKĠSĠ  

Örgütsel bağlılık, çalıĢanın kabulü ve onun psikolojik bir kontratla iĢe girmesiyle 

baĢlar ve örgütün bir üyesi olarak hedefler, amaçlar ve iĢin gerektirdikleri konusunda bilgi 

edinmesiyle geliĢir. Bu açıdan bakıldığında örgütsel bağlılık, “Bir kişinin belirli bir örgüt 

ile kimlik birliğine girerek oluşturduğu güç birliğidir” (Gül 2002: 38). 

 Psikolojik kontrat ise; birinci bölümde de kapsamlı bir biçimde ifade edildiği üzere 

“Örgüt ve işgören arasındaki ilişkide karşılıklı yükümlülüklere dair oluşan bireysel 

inançlar ve algılamalar bütünüdür” (Schalk; Roe 2007: 167). Yazılı olmadığı ve gayri 

resmi olduğu halde psikolojik kontratın örgütler için oldukça önemli olmasının nedeni 

psikolojik kontrat ile bireylerin örgüte bağlılıkları arasında oldukça açık bir bağlantının 

bulunmasıdır.  

Bu bağlantı; kısaca birey ve iĢveren arasındaki karĢılıklı ancak açık bir Ģekilde ifade 

edilmeyen beklentiler anlamına gelen psikolojik kontratın (Armstrong 2006: 225); eğer 

doğru tanımlanmıĢ algılardan oluĢmaktaysa, iĢgörenin örgütün değerlerini kabullenip 

paylaĢması ve örgütün üyesi olarak kalmayı arzulaması gibi olumlu iĢ davranıĢlarıyla 

sonuçlanmasından ileri gelmektedir. 

Makro açıdan yaklaĢılacak olursa; artan pazar rekabeti ve müĢteri talepleri; örgütlere 

hem sürdürülebilir hem de taklit edilemez mal ve hizmetler üretmeyi zorunlu hale 

getirmekte, bu iki unsuru sunabilecek anahtar değiĢken olarak ise insan faktörü iĢaret 

edilmektedir. Örneğin; psikolojik kontrat ve kariyerizm araĢtırmalarında, yeniden 

yapılanma ve küçülme gibi iĢletme stratejileri (Kondratuk vd. 2004: 335) ve artan küresel 

rekabet gibi engellenemez çevresel koĢullar iĢgörenin örgütsel bağlılığı üzerine olumsuz 

etkide bulunmaktadır. Çünkü örgütsel bağlılığın var olan psikolojik boyutu; iĢgörenin 

örgütle kurduğu kiĢisel, örgütsel ve örgüt dıĢı faktörler eĢliğinde geliĢen iliĢkisine paralel 

olarak Ģekil almakta ve bu Ģekillenmenin sonucunda birey, örgütte kalma veya kalmama 

kararı almaktadır.  

Bu aĢamada; bireyin kararını, bireyin örgüte katkısı ile örgütün bireye teĢvikinin 

mübadelesi de (değiĢ-tokuĢ) yani psikolojik kontratı da etkilemektedir. AĢağıda bulunan 

ġekil 2.5.‘de bu mübadele sürecinin faktörleri görülmektedir.  
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ġekil 2.5. Psikolojik Kontrat Açısından Katkı ve TeĢviklerin Mübadele Süreci 

 

Kaynak: Tütüncü, Özkan. Kalite Yönetimi ve Örgütsel Bağlılık, Dokuz Eylül 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Turizm ĠĢletmeciliği Ana Bilim Dalı, Doktora Tezi, 

2003: 68. 

ġekil 2.5.‘de görüldüğü üzere; bireyin örgüte yaptığı katkılar ile örgütün bireye 

sunduğu teĢvikler bütünlüğü bozulamaz bir döngüdür. ĠĢgörenin örgütsel bağlılığını 

etkileyen psikolojik kontratın teorik mekanizması en iyi sosyal mübadele teorisi ile 

açıklanabilir (Ng; Feldman 2008: 2). Sosyal mübadele, karĢılıklı fayda sağlamak amacıyla 

iki ya da daha fazla bireyin iĢbirliği yapması olarak tanımlanmaktadır (Robinson vd., 1994: 

138). Bu teori; psikolojik kontrat bakıĢ açısının, iĢgörenin örgütsel bağlılığı üzerine 

dolaysız bir etkisi olduğunu savunmaktadır (Ng; Feldman 2008: 2).  

ĠĢgören ile iĢveren arasındaki psikolojik kontratı kapsayan mübadele unsuru, örgütsel 

bağlılık bakıĢ açılarından birçoğunda ortak unsur olarak karĢımıza çıkmaktadır (Smith vd. 

1996: 3). ĠĢgörenin beklentileri yani önemli ihtiyaçları örgüt tarafından karĢılandığında, 

örgütsel bağlılığının da artması beklenmektedir (Smith vd. 1996: 3). Örgütsel bağlılığı 

arttırmak için; bireysel değerler ile örgüt değerleri arasında bir uyum bulunmalı ve örgüt 

amaçları ile kiĢi araçları arasında boĢluklar bulunmamalı, yani olumlu bir psikolojik 

kontrat oluĢturulmalıdır (Tütüncü 2003: 71). 

 

KATKILAR 

Örgüt Ġhtiyacını KarĢılayan Faktörler 

Çaba   Yetenek 

Bağlılık  Yaratıcılık 

Bilgi   Zaman vb. 

TEŞVİKLER 

Birey Ġhtiyacını KarĢılayan Faktörler 

Ödemeler  Statü 

Güvenlik  Kariyer 

Yararlar   Övgüler 

ÖRGÜT BİREY 
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AraĢtırmalar; örgüte yeni dâhil olan iĢgörenin karĢılanmayan beklentilerinin örgütsel 

bağlılığının ve örgütsel bağlılık üzerinde etkili bir faktör olan, iĢ tatmininin üzerine 

olumsuz etkisinin olduğunu göstermektedir (Lam; Zhang 2003: 215). ĠĢ tatmini ise; 

iĢgörenin iĢ ve onunla ilgili her Ģeyin ihtiyaçlarını ve isteklerini karĢılama düzeyi olarak 

tanımlanmaktadır (Sabuncuoğlu 2001: 340). Diğer bir anlatımla; yeni iĢgören, eğer 

psikolojik kontratı adil ve eĢit ise sadece iĢ tatminsizliğini algılamaktadır (Lam; Zhang 

2003:215). Diğer taraftan; psikolojik kontratın yerine getirilmesi baĢta örgütsel bağlılık 

olmak üzere, devamsızlık oranı, iĢgören devir hızı ve iĢ performansının bağımsız 

değiĢkenleri gibi iĢle ilgili davranıĢlara olumlu etkide bulunmaktadır (Sturges vd. 

2005:821).  

ġekil 2.6.  Kariyer Yönetimi, Psikolojik Kontrat, Örgütsel Bağlılık ve ĠĢ Ġle Ġlgili 

Çıktıların ĠliĢkisi  

 

Kaynak: Sturges, Jane; Neil Conway; David Guest; Andreas Liefooghe. Managing 

the Career Deal: The Psychological Contract as a Framework for Understanding Career 

Management, Organizational Commitment and Work Behavior, Journal of Organizational 

Behavior, 26, 2005: 826. 
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ĠĢgörenin örgütle uyumlu çalıĢmasını, örgüt içindeki rol ve sorumluluklarının 

bilincinde olmasını, örgütün kendisinden ne beklediğini ve buna nasıl cevap vermesi 

gerektiğini öğrenmesini ve örgütün kendisine sağlayacağı ücret, terfi, ödül vb. gibi 

olanakları bilmesini sağlayan psikolojik kontrat; örgüt ve iĢgören arasında yarattığı güven 

duygusu ile birlikte örgütsel bağlılığın sağlanmasına katkıda bulunabilmektedir (Doğan; 

Demiral 2009: 63). Örneğin; Sturges vd. (2005: 833) tarafından yapılan bir araĢtırmada, 

kariyer yönetiminin örgüt tarafından desteklenmesinin iĢgören üzerinde olumlu etki 

yaratarak örgütsel bağlılığı önemli ölçüde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Etkin ve sağlıklı iĢleyen bir psikolojik kontrat; iĢgörenin daha fazla esnek 

olabilmesine olanak tanıyacak, taraflar arasında güven duygusunu pekiĢtirerek, duygusal 

bir bağ kuracak, iĢgören performansını ve verimliliğini artıracak böylece iĢgörenin iĢinden 

duyduğu tatmin artacak bu durum da onun örgüte bağlılığını sağlayacaktır (Doğan; 

Demiral 2009: 63). Örgütsel bağlılık ile psikolojik kontrat teorilerinin benzerliklerden 

bahseden bir çalıĢmaya göre bu ortak noktalar Ģunlardır; (Türker 2010: 69-71) 

 Her iki teoride de bir birey olan iĢgören bakıĢ açısından iĢ iliĢkileri 

incelenmektedir.  

 Her iki teori de iĢ gören algılarına dayanmaktadır ve gelecekteki iĢgören 

davranıĢlarını anlamak üzerine kuruludur.  

 ĠĢgörenin psikolojik kontratını etkileyen kariyer ilerleme imkânları, 

ödüllendirmeler ve sözlerini yerine getirme gibi davranıĢlardaki değiĢiklikler 

iĢgören bağlılığı ve davranıĢları üzerinde etkilidir.  

 Örgütsel bağlılık psikolojik kontrat Ģiddeti ile azalan iĢ performansı ve iĢ gücü 

devri arasında uyumlaĢtırıcı olarak görev yapmaktadır.  

 Örgütsel bağlılık ve psikolojik kontratın iĢ gören davranıĢlarını anlamaya çalıĢtığı 

ölçek soruları da birbirini tamamlayıcı nitelikte ve benzerlikler bulunmaktadır. 

Sayılan ortak noktaları destekler biçimde; Doğan ve Demiral (2009: 69-72)‘ın 

yaptıkları bir araĢtırmada iĢgörenin psikolojik kontratını; duygusal, normatif ve devamlılık 

bağlılık olmak üzere örgütsel bağlılığın her üç boyutuyla da iliĢkili bulmuĢlardır.   
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AnlaĢıldığı üzere; psikolojik kontrat ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki; bir uçta 

iĢgörenin daha yüksek performans sergilemesine, diğer uçta ise iĢgörenin psikolojik 

kontrat öğelerinin yerine getirilmemesi ile kontratın ihlaline ya da çiğnenmesine yol 

açabilmektedir (Sturges vd. 2005:825). Psikolojik kontratın yerine getirilmesi ile örgütsel 

bağlılık arasında yakın bir iliĢki bulunmakla birlikte (Coyle-Shapiro; Kessler 2000:904) 

kontratın ihlal edildiğinde bu ihlale, iĢgören tarafından çok ciddi tepkilerle karĢılık 

verilecektir. Yapılan araĢtırmalar psikolojik kontratın yerine getirilmesinin baĢta örgütsel 

bağlılık olmak üzere, devamsızlık oranı, iĢgören devir hızı ve iĢ performansı vb. bağımsız 

değiĢkenleri gibi iĢle ilgili davranıĢlara olumlu etkide bulunduğu savunulmaktadır (Sturges 

vd. 2005:821). AraĢtırmalar psikolojik kontrat ihlali ile bireyin iĢten ayrılma kararı ve 

davranıĢı, dolayısıyla iĢgören devir hızının da güçlü bir iliĢkisi olduğunu göstermektedir 

(Robinson; Rousseau 1994:257, Robinson 1996:578). Ayrıca, iĢgörenin psikolojik 

kontratının yerine getirilmediğini anlamasına rağmen istihdam iliĢkisini sürdürmesi; 

ilerleyen zamanlarda düĢük kalitede hizmet sunması, dedikodu yapması, donanımlara zarar 

vermesi hatta iĢletme içerisinde hırsızlık yapmak gibi yasal olmayan eylemlerde bulunması 

gibi olumsuz iĢ davranıĢlarına yol açabilmektedir (Knights; Kennedy 2005: 58). Diğer 

taraftan; örgüte yeni dâhil olan iĢgörenin karĢılanmayan beklentilerinin örgütsel 

bağlılığının üzerine de olumsuz etkisinin olduğunu göstermektedir (Lam; Zhang 2003: 

215).   
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BÖLÜM III 

PSĠKOLOJĠK KONTRAT ĠLE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠ VE OTEL ĠġLETMELERĠ ÇALIġANLARININ 

ALGILADIKLARI PSĠKOLOJĠK KONTRAT ĠHLALLERĠNĠN 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÜZERĠNE ETKĠSĠ ÜZERĠNE BĠR 

ARAġTIRMA 

3.1. ARAġTIRMANIN AMACI 

DeğiĢen çevre koĢullarında, artan rekabet ortamında ve turizm talebinin dıĢsal 

olaylara aĢırı duyarlılığı karĢısında, iĢletmelerin baĢarıya ulaĢması; ancak insan faktörünün 

iyi yönetilmesi, böylece iĢgörenlerin örgüte bağlılığının sağlanıp, onlardan en yüksek 

düzeyde verim elde edilmesi ile olanaklıdır. KüreselleĢmenin etkisiyle artan rekabet 

ortamında, örgütler maliyet ekonomisi sağlayabilmek amacıyla insan faktörünü mümkün 

olduğunca minimize etmeye çalıĢsalar da, bu çaba turizm endüstrisinde ancak belli bir 

oranda karĢılık bulacaktır çünkü güler yüzlü bir iĢgörenin yerine makinelerin 

getirilebileceği alanlar oldukça sınırlıdır. Literatürde turizm endüstrisi; turist ve 

günübirlikçi olarak tanımlanan insanlara hizmet ve mal arz eden çok sayıda örgüt ve 

iĢletmeler bütünü olarak tanımlanmaktadır (Ġçöz 2005: 22). Bu endüstrinin turistik mal ve 

hizmet üretiminin spesifik özellikleri ve emek-yoğun üretim tarzı nedeniyle "insan" faktörü 

büyük ölçüde ön plana çıkmakta, buna ek olarak hizmet sektörüne olan talebin hızlı 

yükseliĢiyle, iĢ hayatının kalitesi gittikçe önem kazanmaktadır. Ürün ve hizmet 

sunumundan oluĢan bu yegâne endüstride, hizmeti hem oluĢturup hem de icra eden 

iĢgörenin aynı zamanda otel iĢletmesini de temsil etmesi ise azımsanmayacak bir roldür  

(Cheng; Brown 1998: 136). Daha öncede belirtildiği üzere; iĢgörenler ve iĢverenler, 

davranıĢlarını psikolojik kontratlarındaki algılarına göre Ģekillendirmektedirler.  Bu 

nedenle; yazılı olmayan kuralları içeren bu kontratlar, özellikle emek yoğun otel 

iĢletmelerinde yazılı kurallardan daha fazla önem taĢımaktadır. Yani; otel iĢletmelerinin 

spesifik özelliklerinden dolayı, insan kaynaklarının etkin kullanımını sağlayan psikolojik 

kontratlara önem verilmesi gerekmektedir.  
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AraĢtırmanın otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenler üzerinde yapıldığından dolayı, 

otel iĢletmelerinin kendine has özelliklerini sıralamak gerekmektedir. Otel iĢletmesinin 

hizmetlerini stoklama imkânı bulunmadığından, üretildiği veya hazırlandığı anda satılması 

gerekmektedir. Bu nedenle ürün aslında ―satılan zaman‖ olmaktadır. Otel iĢletmelerinde 

gerek hizmet sunmada, gerekse fonksiyonların yerine getirilmesinde büyük ölçüde insan 

gücünden faydalanılmaktadır. Otel, birbirine son derece bağımlı bölümlerden meydana 

gelmiĢ, ekonomik sosyal bir iĢletmedir. Bu özellik, otelin baĢarısını olumlu veya olumsuz 

etkilemektedir. MüĢteriler için rahat ve huzurlu bir ortamın oluĢturulmasında, müĢteriler ile 

yüz yüze temas halinde olan iĢgörenlerin, nitelikli ve insan psikolojisinden anlayan bireyler 

olması gerekmektedir. Turizm endüstrisinde talep, öncede kesin Ģekilde belirlenmesi güç 

olan ekonomik ve politik koĢullara bağlı olduğundan ve otel iĢletmeleri de talep 

dalgalanmalarından anında etkilendiğinden risk faktörü yüksek olmaktadır. (AktaĢ 1989: 

20) 

Ayrıca otel iĢletmelerinin çoğunluğunun faaliyetleri mevsimlik olarak 

yürütülmektedir ve bu durumun iĢgörenler üzerinde de önemli sonuçları mevcuttur. 

Mevsimlik iĢletmelerde iĢgörenle ilgili yaĢanan sorunlar Ģu Ģekilde sıralanabilir: 

 Nitelikli iĢgören, geçici bir faaliyet için iĢe ciddiyetle bağlanmamakta, 

 ĠĢler mevsimin çok sınırlı bir döneminde, hatta haftanın belirli günlerinde yoğunlaĢtığı 

için iĢgören çoğunlukla tembelleĢmekte, asıl iĢ zamanında ve günlerinde iĢlerini gereği 

gibi yapamamakta, 

 ĠĢ geçici olduğu için talep edilen ücretler, devamlı olan iĢletmelerindeki ücretlere 

oranla yüksek olmakta, 

 Hizmetlerin iĢgören arasında dağıtımında da büyük sorun yaĢanmaktadır (Usta, 2001: 

140) 

Ayrıca; turizm endüstrisinde yaĢanan ekonomik ve siyasi krizlerden çabuk etkilenme 

gibi bazı sorunlar nedeniyle ortaya çıkan iĢgören devir hızının yüksekliği, otel 

iĢletmelerinde geleneksel kariyer sisteminden farklı etkili bir kariyer yönetiminin 

uygulanmasını gerektirmektedir (Kılıç; Öztürk 2010: 982-983). Dolayısıyla; otel 

iĢletmelerinin emek-yoğun yapısına bağlı olarak insan unsuruna son derece bağımlı olması, 

bu iĢletmelerde insan kaynakları uygulamalarını daha da önemli hale getirmektedir.  
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AraĢtırmanın amacı; iĢgücünün turizm iĢletmelerinde yarattığı değer göz önünde 

bulundurarak, otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgüte karĢı var olan psikolojik 

kontratlarını ve psikolojik kontratları hakkındaki olası ihlal algılarının örgütsel bağlılıkları 

üzerine etkisini incelemektir. AraĢtırmadan elde edilen veriler ile otel yöneticilerine ve 

iĢgörenlerine, baĢta örgütsel bağlılık olmak üzere iĢ tatmini, devamsızlık, verimlilik, iĢten 

ayrılma niyeti gibi konularda öneriler geliĢtirilmesi ve söz konusu iĢletmelere ve 

iĢgörenlerine fayda sağlanması hedeflenmektedir. Ayrıca, turizm yazınına katkı sağlanması 

bu tez çalıĢmasının diğer bir amacını oluĢturmaktadır. 

3.2. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

AraĢtırmaya iliĢkin veri sağlanması sürecinde, birincil ve ikincil veri kaynaklarından 

yararlanılmıĢtır. Ġkincil kaynak olarak kütüphaneler, düzenli yayınlar, kitaplar ve 

elektronik ortamlardan faydalanılmıĢtır. Türkiye‘de faaliyet gösteren dört ve beĢ yıldızlı 

otel iĢletmelerinde anket tekniği kullanılarak yapılan araĢtırmayla ise birincil verilerin elde 

edilmesi amaçlanmıĢtır. Anket tekniği; sosyal konularda yapılan araĢtırmaların veri 

kaynağı olan insandan doğrudan bilgi alma yöntemlerinden biri olup, birinci elden yani 

birincil kaynaktan veri toplama biçimidir (OdabaĢı 1999: 81).  

AraĢtırmada elde edilen verilerin istatistiksel çözümlemelerinde SPSS (Statistical 

Package for the Social Sciences) for Windows Release 15.0 ve Minitab 12.0 istatistiksel 

hazır yazılım paket programlarından yararlanılmıĢtır. Analizlerde; frekans ve yüzde 

yöntemi, ağırlıklı ortalama, t-testi, tek yönlü varyans analizi (TYVA), Tukey HSD testi ile 

Ordinal Lojistik Regresyon Analizi kullanılmıĢtır.  ÇalıĢmanın izleyen alt bölümlerinde 

araĢtırma yöntemine iliĢkin hususlar açıklanmaktadır. 

3.2.1. AraĢtırmanın Kapsamı 

AraĢtırma, iĢgören iliĢkileri açısından psikolojik kontratı ve iĢgörenin psikolojik 

kontratının yerine getirilmesinin örgütsel bağlılık üzerine etkisini ortaya koymaya 

yöneliktir. AraĢtırma; Akdeniz bölgesinde faaliyet gösteren dört ve beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerine uygulanmıĢ ve bir, iki, üç yıldızlı otel iĢletmeleri araĢtırmanın dıĢında 

tutulmuĢtur. Bunun nedeni, dört ve beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinin diğer otel iĢletmelerine 

kıyasla büyük olmaları, daha profesyonelce yönetildikleri düĢüncesinin yanı sıra (Çakıcı 

1998: 9) insan kaynaklarını daha etkin kullandıkları varsayımıdır. Son olarak; yapılan 
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araĢtırma otel iĢletmelerinde konum, departman ve kadro durumu ayırt edilmeksizin 

çalıĢan tüm iĢgörenlere yöneliktir, yöneticiler araĢtırmanın kapsamı dıĢında tutulmuĢtur.  

3.2.2. AraĢtırmada Kullanılan Veri Toplama Araçları  

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket tekniği kullanılmıĢtır. AraĢtırmada 

kullanılan anket; beĢ bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde iĢgörenlerin kategorik 

özellikleri belirlenmektedir. Ġkinci bölüm iĢgörenin; iĢveren yükümlülükler algısını, 

üçüncü bölüm iĢgörenin; iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama düzeyi algısını, dördüncü 

ve son bölüm ise iĢgörenlerin örgütsel bağlılıklarını belirlemeye yönelik sorulardan 

oluĢmaktadır. Wellin (2007: 28)‘in ifade ettiği üzere; iĢgörenlerin karĢılıklı 

yükümlülüklere dair beklentileri ile ilgili algıları toplandığında, örgütteki psikolojik 

kontratların durumu hakkında genel bir resim elde edilebilmektedir. Bu çalıĢmada 

kullanılan ölçekler, iĢgörenlerin gerek iĢverenlerinin yükümlülüklerine dair beklentilerini 

gerekse bu beklentilerin karĢılanma düzeyini toplayan nitelikte ölçeklerdir. Bu ölçeklere ek 

olarak; çalıĢmada, iĢgörenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri de araĢtırılmıĢ ve iĢgörenlerin 

psikolojik kontratlarının örgütsel bağlılık düzeyleri üzerine istatistiksel açıdan anlamlı 

etkisinin olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. 

3.2.2.1. ĠĢgörenin; ĠĢveren Yükümlülükleri Algısı DeğiĢkeni 

ÇalıĢmada iĢgörenlerin psikolojik kontratları ölçmek amacıyla Mark Roehling‘in 

ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ölçek, iĢverenin iĢgörene karĢı yapmakla veya sağlamakla 

yükümlü olduğu konular hakkındaki iĢgören algısını ölçmektedir. Mark Roehling ölçeği 

konunun önemli boyutlarının incelenmesine yönelik en uygun ölçektir. Kullanılan bu 

ölçek; Mark Roehling‘in doktora tezindeki anket uygulamasıdır.  

Roehling‘in ölçeği 1-5 arasında puanlanan beĢli likert tipi bir ölçektir. Ölçek 

puanlamasında; ―kesinlikle katılmıyorum‖ 1 puan, ―katılmıyorum‖ 2 puan, ―kararsızım‖ 3 

puan, ―katılıyorum‖ 4 puan ve ―kesinlikle katılıyorum‖ 5 puan olarak 

değerlendirilmektedir. Ölçekte olumsuz tutum ifadesi bulunmamaktadır.  

3.2.2.2. ĠĢgörenin; ĠĢverenin Yükümlülüklerini KarĢılama Düzeyi Algısı DeğiĢkeni 

. ÇalıĢmada iĢgörenlerin psikolojik kontratlarının yerine getirilip getirilmediği 

ölçmek amacıyla Mark Roehling‘in ölçeği kullanılmıĢtır. Roehling‘in ölçeği; ölçekte 

kullanılan ifadelerle, iĢverenin iĢgörene karĢı hangi yükümlülükleri gerçekleĢtirdiğini ve 
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gerçekleĢtiremediğini sorgulayarak, iĢverenin iĢgörene karĢı olan yükümlülüklerini 

karĢılama düzeyini belirlemeye yöneliktir. 

Roehling‘in, iĢverenin iĢgörene karĢı yükümlülüklerini karĢılama düzeyi hakkındaki 

iĢgören algısını ölçen bu ölçeği ise; ―1: Gereğinden çok daha azını gerçekleĢtirdi, 2: 

Gereğinden azını gerçekleĢtirdi, 3: Gerektiği kadarını gerçekleĢtirdi, 4: Gereğinden 

fazlasını gerçekleĢtirdi ve 5: Gereğinden çok daha fazlasını gerçekleĢtirdi‖ Ģeklinde 

hesaplanan 5‘li likert ölçeği tarzında hazırlanmıĢtır. Ölçekte olumsuz tutum ifadesi 

bulunmamaktadır. 

3.2.2.3. Örgütsel Bağlılık DeğiĢkeni 

Örgütsel bağlılığı ölçmek için Meyer ve Allen (1997: 118-119) tarafından geliĢtirilen 

üç boyutlu örgütsel bağlılık ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçeğin orjinali 7‘li likert tipi olup, 

araĢtırmada 5‘li likert ölçeğinde kullanılmıĢtır. Bunun sebebi ölçekler arasındaki uyumun 

sağlanması ve diğer ölçeklerle karĢılaĢtırma (korelâsyon) yapabilmektir. Üç boyutlu 

örgütsel bağlılık ölçeği Meyer ve Allen tarafından örgütsel bağlılık türlerinin tamamını 

ölçmek amacı ile oluĢturulmuĢtur. Bu nedenle çalıĢmada; örgütsel bağlılığı ölçmek için bu 

ölçek kullanılmaktadır. ÇalıĢmada kullanılan ölçek 15 sorudan oluĢmaktadır. 3., 4., 6. ve 

13. ifadeler olumsuz tutum ifadeleri olarak kullanılmıĢtır. 

3.2.3. AraĢtırma Evreninin ve Örnekleminin Belirlenmesi 

ÇalıĢma için gerekli veriler, Antalya‘da faaliyet gösteren ve Kültür ve Turizm 

Bakanlığı‘ndan Turizm ĠĢletmesi Belgesi almıĢ dört ve beĢ yıldızlı otel iĢletmesinden 

Ağustos 2008‘de toplanmıĢtır. AraĢtırmada Antalya‘da faaliyet gösteren otel iĢletmelerinin 

seçilmesinin nedenleri ise aĢağıda belirtilmekteir: 

(a) Türkiye‘deki otel iĢletmelerinin yatak kapasitelerinin önemli bir kısmının 

(%58,38‘inin)  Antalya‘da faaliyet gösteriyor olması. 

(b) Antalya‘da faaliyet gösteren otel iĢletmeleri üzerinde yapılacak bir 

araĢtırmanın tüm Türkiye‘de faaliyet gösteren otel iĢletmeleri hakkında fikir 

verebileceği varsayımı. 

Bölge olarak Antalya‘nın seçilmesinin en önemli nedeni, Antalya‘nın Türkiye 

turizmi açısından en önemli turistik çekim merkezi olmasıdır. 2008 yılı itibariyle 

Türkiye‘de faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinin, %51,26‘sı,  bu otellerdeki oda 
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kapasitesinin %59,1‘i ve yatak kapasitesinin de %58,38‘i Antalya‘dadır. Benzer Ģekilde 

2008 yılı itibariyle Türkiye‘de tesislere geliĢlerin %48,02‘si, gecelemelerin ise %85,50‘si 

Antalya‘da gerçekleĢmektedir (http://www.kultur.gov.tr/TR/Genel/BelgeGoster.aspx?F6 

E10F8892433CFF2B81939FD5B60AFAEF224863CBA28A8C).  

AraĢtırmanın evreni Antalya‘da faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otellerdeki 

iĢgörenlerdir. Antalya‘da faaliyet gösteren 396 adet beĢ yıldızlı otelin bulunduğu, Kültür 

ve Turizm Bakanlığı verilerinden anlaĢılmaktadır. Ana kitlenin tamamı ile anket 

uygulaması, pratik olarak olanaklı olamadığı için örnekleme yoluna baĢvurulmuĢtur. 396 

otel iĢletmesi arasından basit tesadüfî örnekleme yöntemi ile otuz otel belirlenmiĢtir. Otel 

yönetimlerine telefon aracılığıyla araĢtırma hakkında bilgi verilmiĢ ve kendilerinden 

araĢtırma için izin istenmiĢtir. Bu otellerden yirmi altısı otellerinde araĢtırma yapılmasına 

izin verirken, dört otel iĢletmesinden izin alınamamıĢtır. Bu otellerin yerine yine basit 

tesadüfî örnekleme yöntemi ile dört otel daha belirlenmiĢ ve otel yönetimleri ile 

görüĢülerek araĢtırma için gerekli olan izinler alınmıĢtır. Bu otuz otelde rastgele 

belirlenmiĢ 25‘Ģer iĢgörene toplam 750 anket, araĢtırmacı tarafından dağıtılmıĢ ve 

katılımcılara gerekli açıklamalar yapılmıĢtır. Ġki hafta sonra anketler yine araĢtırmacı 

aracılığıyla toplanmıĢtır. ĠĢgörenlere dağıtılan 750 anketten 228‘i yanıtlanmıĢ olarak geri 

alınmıĢ ve %30,4‘lük bir geri dönüĢ oranı elde edilmiĢtir. Elde edilen anketlerin 177 adedi 

kullanılabilir bulunmuĢtur. 

3.2.4. AraĢtırmada Kullanılan Ölçeklerin Güvenilirliği 

Güvenilirlik; ölçmenin tutarlı, dengeli ve tekrarlanabilir olmasıdır (Erdoğan 2003: 

247). Bir ölçme aracının güvenirliği için aranılan iki temel ölçüt, değiĢik zamanlarda elde 

edilen cevaplar arasında tutarlılık ve aynı zamanda elde edilen cevaplar arasında tutarlılık 

olarak açıklanabilir. Güvenilirliğin ölçülmesi için test-tekrar test güvenilirliği, paralel 

(eĢdeğer) form güvenirliği, iki yarı test güvenilirliği, Kuder Richardson-20 ve Cronbach‘s 

Alfa (α) güvenilirliği yaklaĢımları kullanılabilir (Büyüköztürk 2004: 163-164). 

AraĢtırmada kullanılan; iĢverenin iĢgörene karĢı yükümlülükleri, iĢverenin iĢgörene 

karĢı yükümlülüklerini karĢılama düzeyi ve örgütsel bağlılık ölçeklerinin güvenirliğine 

iliĢkin veriler, ölçek maddeleri arasındaki korelasyonun ortalamasına dayanan bir iç 

tutarlılık (homojenlik) modeli olan Cronbach‘s Alfa katsayısı kullanılarak 

değerlendirilmiĢtir. Ġlgili ölçeğin alfa katsayısı ne kadar yüksek olursa ―bu ölçekte bulunan 
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maddelerin o ölçüde birbirleriyle tutarlı ve aynı özelliğin öğelerini yoklayan maddelerden 

oluĢtuğu yada tüm maddelerin o ölçüde birlikte çalıĢtığı‖ yorumu yapılır (Gürkan 2006: 

76). AraĢtırma kapsamında uygulanan anketin birden fazla soru ile ölçülen değiĢkenlerine 

iliĢkin güvenirlik analizi sonuçları Tablo 3.1‘ de yer almaktadır.  

Tablo 3.1. AraĢtırmada Kullanılan Ölçeklerin Güvenilirlikleri 

DeğiĢkenler 

S
o
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a
y

ıs
ı 

C
ro

n
b
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A
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a
 

K
a
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y
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ı 

O
rt

a
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m
a
 

ĠĢgörenin; ĠĢveren Yükümlülükleri Algısı  17 0,924 4,08 

ĠĢgörenin; ĠĢverenin Yükümlülüklerini KarĢılama Düzeyi Algısı 17 0,920 3,14 

Örgütsel Bağlılık 15 0,845 3,22 

Tablo 3.1‘de de görüldüğü üzere; iĢgörenlerin, işverenin yükümlülüklerine yönelik 

algılarının ölçüldüğü ölçeğin güvenilirliğine yönelik Cronbach‘s Alpha 0,924 olarak; 

ölçekte yer alan tüm soruların ortalaması ise 4,08 olarak hesaplanmıĢtır. ĠĢgörenlerin, 

işverenin yükümlülüklerini karşılama düzeyine yönelik algılarının belirlenmeye çalıĢıldığı 

ölçeğin güvenilirliğine yönelik Cronbach‘s Alpha 0,920 olarak; ölçekte yer alan tüm 

soruların ortalaması ise 3,14 olarak hesaplanmıĢtır. ĠĢgörenlerin örgütsel bağlılıklarına 

yönelik algılarının ölçüldüğü, ölçeğin güvenilirliği için hesaplanan Cronbach's Alpha 0,845 

olarak; ölçekte yer alan tüm sorulara göre örgütsel bağlılık düzeyinin genel ortalaması 3.22 

olarak hesaplanmıĢtır. Sonuç olarak; araĢtırmada kullanılan tüm değiĢkenlere iliĢkin 

Cronbach‘s Alfa değerleri 0,80‘in üzerinde olduğundan ölçek yüksek düzeyde güvenilirdir. 

Dolayısıyla ölçeği bozan ve çıkarılması gereken herhangi bir soru bulunamamıĢtır. 

3.2.5. AraĢtırma Verilerinin Analiz Edilmesi 

 Toplanan verilerin nasıl analiz edileceği ve hangi analiz tekniklerinin kullanılacağı 

araĢtırma sonuçlarının doğru yorumlanması açısından büyük önem taĢımaktadır. Bir 

araĢtırmada, belirlenen araĢtırma sorularının türü ve araĢtırmanın amacına göre istatistiksel 

süreçte farklılık kazanacaktır. AraĢtırmanın amacına yönelik yapılan analizlerde; frekans 

ve yüzde yöntemi, ağırlıklı ortalama, T-testi, tek yönlü varyans analizi (TYVA), Tukey 

HSD testi ile Ordinal Lojistik Regresyon Analizi kullanılmıĢtır.   
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3.3. ARAġTIRMANIN HĠPOTEZLERĠ VE ARAġTIRMA BULGULARININ 

SUNUMU 

AraĢtırmada iĢgörenlerin çalıĢmakta oldukları kuruma ve iĢverene yönelik tutum ve 

algılarını belirlemeye yönelik üç farklı ölçek kullanılmıĢtır. Bu ölçekler; 

 ĠĢgörenin; iĢveren yükümlülükleri algısını belirlemeye yönelik (X1), 

 ĠĢgörenin; iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama düzeyi algısı düzeyine yönelik 

(X2) ve  

 Örgütsel bağlılığı belirlemeye yöneliktir (Y). 

Örgütsel bağlılığın diğer iki ölçek tarafından açıklandığı varsayımı altında örgütsel 

bağlılık bağımlı değiĢken olarak ele alınmıĢ, diğer değiĢkenler ise açıklayıcı değiĢken 

olarak ele alınmıĢtır. 

AraĢtırmanın amacı ve yapılan çalıĢmanın önemi açısından analizleri yapılmak üzere 

yedi ana hipotez oluĢturulmuĢtur. Ana hipotez yukarıda verilen anket soru gruplarını 

kapsayan niteliktedir. Bununla birlikte ifade edilen her bir ana hipotez gerçekte o soru 

grubunda yer alan tüm değiĢkenlerin her biri için ayrı ayrı hipotezler içermektedir. Ana 

hipotezler aĢağıda verildiği gibidir: 

Hipotez 1: 

H0: ĠĢvereninin yükümlülüklerine dair iĢgören algılamaları ile iĢvereninin yükümlülüklerini 

karĢılama düzeyi arasında farklılık yoktur. 

H1: ĠĢvereninin yükümlülüklerine dair iĢgören algılamaları; iĢvereninin yükümlülüklerini 

karĢılama düzeyinden yüksektir. 

H2: ĠĢvereninin yükümlülüklerine dair iĢgören algılamaları; iĢvereninin yükümlülüklerini 

karĢılama düzeyinden düĢüktür. 

Hipotez 2: 

H0: ĠĢvereninin yükümlülüklerine dair iĢgören algılamalarının; iĢgörenin örgütsel bağlılığı 

üzerine etkisi bulunmamaktadır.  

H1: ĠĢvereninin yükümlülüklerine dair iĢgören algılamalarının; iĢgörenin örgütsel bağlılığı 

üzerine etkisi bulunmaktadır. 
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Hipotez 3: 

H0: ĠĢvereninin yükümlülüklerini karĢılama düzeyine dair iĢgören algılamalarının; 

iĢgörenin örgütsel bağlılığı üzerine etkisi bulunmamaktadır. 

H1: ĠĢvereninin yükümlülüklerini karĢılama düzeyine dair iĢgören algılamalarının; 

iĢgörenin örgütsel bağlılığı üzerine etkisi bulunmaktadır. 

Hipotez 4:  

H0: ĠĢgörenlerin kategorik özellikleri; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri 

hakkındaki algıları üzerinde etkili değildir. 

H1:ĠĢgörenlerin kategorik özellikleri; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri 

hakkındaki algıları üzerinde etkilidir. 

Hipotez 5: 

H0: ĠĢgörenlerin kategorik özellikleri; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülüklerini 

karĢılama düzeyi hakkındaki algıları üzerinde etkili değildir. 

H1: ĠĢgörenlerin kategorik özellikleri; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülüklerini 

karĢılama düzeyi hakkındaki algıları üzerinde etkilidir. 

Hipotez 6: 

H0: ĠĢgörenlerin kategorik özellikleri; iĢverenlerinin örgütsel bağlılığı üzerinde etkili 

değildir. 

H1: ĠĢgörenlerin kategorik özellikleri; iĢverenlerinin örgütsel bağlılığı üzerinde etkilidir.  

Verilen ana hipotezin altında iĢgörenin farklı kategorik özelliklerinin her biri için 

ayrı birer hipotez oluĢturulup istatistiksel sonuçları yorumlanacaktır. Örneğin; iĢgörenin 

kategorik özelliklerinden olan cinsiyet, gelir ve eğitim düzeyi, çalıĢılan departman vb.‘nin 

her biri için ayrı ayrı hipotezler kurulup istatistikî sınamalar ve ilgili yorumlar yapılacaktır. 

Benzer yaklaĢım tüm ana hipotezler için geçerlidir.  

3.3.1. Birincil Grup Bulgular 

Bu bölümde, anket formlarının on üç soruyu kapsayan kategorik bulgularına iliĢkin 

sonuçlar tablolar halinde aĢağıda yer almaktadır. 
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3.3.1.1. AraĢtırmaya Katılanlar Ġle Ġlgili Kategorik Bulgular 

Ankette yer alan ilk onbir soru iĢgörenler hakkında bilgi edinmek amacıyla 

hazırlanmıĢ ve sonuçlar tablolaĢtırılarak aĢağıdaki gibi açıklanmıĢtır.  

Tablo 3.2. AraĢtırmaya Katılanların Cinsiyet Dağılımı Tablosu 

Tablo 3.2.‘de görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin 103 tanesi erkek; 74 

tanesi kadındır. Bu rakamlara karĢılık gelen oranlar %58,2 ve %41,8 Ģeklindedir. 

Tablo 3.3. AraĢtırmaya Katılanların Eğitim Durumu Dağılımı Tablosu 

 

 

 

Eğitim Durumunuz 

 

Kategori Sıklık Yüzde 

Ġlköğretim 

Lise ve dengi 

Ön lisans 

Lisans 

Yüksek lisans-doktora 

29 

65 

42 

36 

5 

16,4 

36,7 

23,7 

20,3 

2,8 

Toplam 177 100 

Tablo 3.3‘de görüldüğü üzere; araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %36,7 oranla 65 

tanesi lise ve dengi okul düzeyinde eğitime sahiptirler. Devamı ise; %23,7 oranla 42 tanesi 

ön lisans, %20,3 oranla 36 tanesi lisans, %16,4 oranla 29 tanesi ilköğretim ve %2,8 oranla 

5 tanesi yüksek lisans düzeyinde eğitime sahiptirler. 

Tablo 3.4. AraĢtırmaya Katılanların Medeni Hâl Dağılımı Tablosu 

 

Medeni Haliniz 

Kategori Sıklık Yüzde 

Evli  

Bekar 

78 

99 

44,1 

55,9 

Toplam 177 100 

Tablo 3.4‘de görüldüğü üzere; araĢtırmaya katılanların 78 tanesi evli, 99 tanesi 

bekardır. Bu rakamlara karĢılık gelen oranlar ise; %44,1 ve %55,9 Ģeklindedir. 

 

 

Cinsiyetiniz 

Kategori Sıklık Yüzde 

Erkek 

Kadın 

103 

74 

58,2 

41,8 

Toplam 177 100 
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Tablo 3.5. AraĢtırmaya Katılanların Oteldeki Görevleri Dağılımı Tablosu 

 

 

Oteldeki Göreviniz 

 

Kategori Sıklık Yüzde 

ġef 

ĠĢgören 

22 

155 

12,4 

87,6 

Toplam 177 100 

Tablo 3.5‘de görüldüğü üzere; araĢtırmaya katılanların 155 tanesi otel iĢletmesinde 

iĢgören, 22 tanesi Ģef görevinde çalıĢmaktadır. Bu rakamlara karĢılık gelen oranlar ise 

%87,6 ve %12,4 Ģeklindedir. 

Tablo 3.6. AraĢtırmaya Katılanların ÇalıĢtıkları Departman Dağılımı Tablosu 

 

 

ÇalıĢtığınız Departman 

Kategori Sıklık Yüzde 

Ön büro 

Kat Hizmetleri 

Muhasebe-Finansman 

SatıĢ-Pazarlama 

Halkla ĠliĢkiler 

Yiyecek-Ġçecek 

Ġnsan Kaynakları 

Diğer 

20 

44 

16 

13 

3 

56 

8 

17 

11,3 

24,9 

9,0 

7,3 

1,7 

31,6 

4,5 

9,6 

Toplam 177 100 

Tablo 3.6‘da görüldüğü üzere; araĢtırmaya katılanların %31,6 oranla 56 tanesi 

yiyecek-içecek departmanında çalıĢmaktadır. Devamı ise; %11,3 oranla 20 tanesi ön büro, 

%24,9 oranla 44 tanesi kat hizmetleri, %9 oranla 16 tanesi muhasebe-finansman, %7,3 

oranla 13 tanesi satıĢ-pazarlama, %1,7 oranla 3 tanesi halkla iliĢkiler, %4,5 oranla 8 tanesi 

insan kaynakları, %9,6 oranla 17 tanesi diğer departmanlarında çalıĢmaktadır. 

Tablo 3.7. AraĢtırmaya Katılanların Oteldeki Konumları Dağılım Tablosu 

 

 

 

Oteldeki Konumunuz 

 

Kategori Sıklık Yüzde 

Eleman 

Kadrolu Eleman 

Stajyer 

Dönemsel Eleman 

52 

92 

5 

28 

29,4 

52,0 

2,8 

15,8 

Toplam 177 100 
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Tablo 3.7‘de görüldüğü üzere; araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %52 oranla 92 tanesi 

otel iĢletmesinde kadrolu eleman olarak çalıĢmaktadır. Kalanı ise %29,4 oranla 52 tanesi 

eleman olarak, %15,8 oranla 28 tanesi dönemsel eleman, %2,8 oranla 5 tanesi stajyer 

olarak çalıĢmaktadır. 

Tablo 3.8. AraĢtırmaya Katılanların Aylık Gelir Dağılımı Tablosu 

 

 

 

Aylık Gelir Kategorisi 

 

Kategori Sıklık Yüzde 

    0   -   600 

 601  -   700 

 701  -   800 

 801  -   900 

 901  - 1000 

1001 ve üstü 

29 

26 

27 

21 

25 

49 

16,4 

14,7 

15,3 

11,9 

14,1 

27,7 

Toplam 177 100 

Tablo 3.8‘de görüldüğü üzere; araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %27,7 oranla 49 

tanesinin aylık geliri 1001TL ve üstü, kalanının ise; %16,4 oranla 29 tanesinin 600TL‘na 

kadar, %15,3 oranla 27 tanesinin 701TL ile 800TL arasında, %14,7 oranla 26 tanesinin 

601TL ile 700TL arasında, %14,1 oranla 25 tanesinin 901TL ile 1000TL arasında, %11,9 

oranla 21 tanesinin 801TL ile 900TL arasında aylık gelir elde ettiği belirtilmiĢtir. 

Tablo 3.9. AraĢtırmaya Katılanların Kadro Durumu Dağılımı Tablosu 

 

Kadro Durumunuz 

Kategori Sıklık Yüzde 

Kadrolu(Daimi) 

SözleĢmeli(Geçici) 

Diğer 

99 

70 

8 

55,9 

39,5 

4,5 

Toplam 177 100 

Tablo 3.9‘da görüldüğü üzere; araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %55,9 oranla 99 

tanesi kadrolu (daimi) iĢgören, %39,5 oranla 70 tanesi sözleĢmeli (geçici) iĢgören, %4,5 

oranla 8 tanesi diğer iĢgören olarak istihdam edilmektedirler. 
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Tablo 3.10. AraĢtırmaya Katılanların Sektörde ÇalıĢma Süreleri Dağılımı Tablosu 

 

Sektörde ÇalıĢma Süreniz 

Kategori Sıklık Yüzde 

1 ay    -   36 ay 

37 ay  -   84 ay 

85 ay  - 132 ay 

133 ay ve üzeri 

54 

62 

36 

25 

30,5 

35,0 

20,3 

14,1 

Toplam 177 100 

Tablo 3.10‘da görüldüğü üzere; araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin sektörde çalıĢma 

süreleri %35 oranla 62 tanesi 37 ay ile 84 ay arasında hesaplanmıĢtır. Kalanının sektörde 

çalıĢma süresi ise; %30,5 oranla 54 tanesi 1 ay ile 36 ay, %20,3 oranla 36 tanesi 85 ay ile 

132 ay, %14,1 oranla 25 tanesi 133 ay ve üzeri arasında hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.11. AraĢtırmaya Katılanların ĠĢletmede ÇalıĢma Süreleri Dağılımı Tablosu 

ĠĢletmede ÇalıĢma Süreniz 

Kategori Sıklık Yüzde 

1 ay    -   36 ay 

37 ay  -   84 ay 

85 ay  - 132 ay 

133 ay ve üzeri 

131 

30  

14 

2 

74,0 

16,9 

7,9 

1,10 

Toplam 177 100 

Tablo 3.11‘de görüldüğü üzere; araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin iĢletmede çalıĢma 

süreleri %74 oranla 131 tanesi 1 ay ile 36 ay arasında hesaplanmıĢtır. Kalanının iĢletmede 

çalıĢma süresi ise; %16,9 oranla 30 tanesi 37 ay ile 84 ay, %7,9 oranla 14 tanesi 85 ay ile 

132 ay, %1,1 oranla 2 tanesi 133 ay ve üzeri arasında hesaplanmıĢtır. 

3.3.1.2. AraĢtırmaya Katılanların ÇalıĢtıkları Otel ĠĢletmeleri Ġle Ġlgili Kategorik 

Bulgular 

Ankette yer alan ilk on bir soru iĢgörenler hakkında bilgi edinmek amacıyla 

hazırlanmıĢ ve sonuçlar tablolaĢtırılarak yukarıda açıklanmıĢtır. Kategorik soruların 

bundan sonraki bölümünde otel iĢletmeleri ile ilgili bulgular sunulmaktadır.      

 

 

  



82 

Tablo 3.12. AraĢtırmaya Katılanların ÇalıĢtıkları Konaklama ĠĢletmesinin Sınıfı 

Dağılımı Tablosu 

Konaklama ĠĢletmesinin 

Sınıfı 

Kategori Sıklık Yüzde 

Dört yıldızlı 

BeĢ yıldızlı 

4 

173 

2,3 

97,7 

Toplam 177 100 

Tablo 3.12‘de görüldüğü üzere; araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin 173 tanesi beĢ 

yıldızlı otel iĢletmesinde, 4 tanesi 4 yıldızlı otel iĢletmesinde çalıĢmaktadır. Bu rakamlara 

karĢılık gelen oranlar ise; %97,7 ve %2,3 Ģeklindedir. 

Tablo 3.13. AraĢtırmaya Katılanların ÇalıĢtıkları Konaklama ĠĢletmesinin Statüsü 

Dağılımı Tablosu 

 

Konaklama ĠĢletmesinin 

Statüsü 

Kategori Sıklık Yüzde 

Bağımsız 

Zincir 

Diğer 

84 

87 

6 

47,5 

49,2 

3,4 

Toplam 177 100 

Tablo 3.13‘de görüldüğü üzere; araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %49,2 oranla 87 

tanesi zincir otelde, %47,5 oranla 84 tanesi bağımsız otelde çalıĢtıklarını belirtmiĢlerdir. 

%3,4 oranla kalan 6 iĢgören ise; diğer statüdeki otellerde çalıĢtıklarını belirtmiĢlerdir. 

Tablo 3.14. AraĢtırmaya Katılanların ÇalıĢtıkları Konaklama ĠĢletmesinin Türü 

Dağılımı Tablosu 

 

Konaklama ĠĢletmesinin 

Türü 

Kategori Sıklık Yüzde 

ġehir oteli 

Kıyı oteli 

Golf oteli 

Diğer 

49 

105 

16 

7 

27,7 

59,3 

9,0 

4,0 

Toplam 177 100 

Tablo 3.14‘de görüldüğü üzere; araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %59,3 oranla 105 

tanesi kıyı otelinde çalıĢtıklarını belirtmiĢlerdir. Kalanı ise; %27,7 oranla 49 tanesi Ģehir 

otelinde, %9 oranla 16 tanesi golf otelinde, %4 oranla 7 tanesi diğer tür otellerde 

çalıĢtıklarını belirtmiĢlerdir. 
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3.3.2. Ġkincil Grup Bulgular 

Ġkincil grup bulgular iĢgören bakıĢ açısından; iĢverenin yükümlülükleri ve iĢverenin 

yükümlülüklerini karĢılama düzeyi ile kategorik özelliklere göre farklılıklarına iliĢkin 

bulgular olmak üzere iki bölümden oluĢmaktadır. AĢağıda bu bulgular açıklanmaktadır. 

Ayrıca değiĢkenlere ait betimleyici istatistikler ve korelasyonlar Ek 1‘de 

görülmektedir. AraĢtırmada ölçeklere verilen yanıtlar toplanmıĢ ve toplam skorların 

ortalaması alınmıĢtır. ĠĢgörenlerin kategorik özelliklerine göre farklılıklar araĢtırılırken 

hesaplanan bu skorlar dikkate alınacaktır.  

3.3.2.1. ĠĢgören BakıĢ Açısından ĠĢverenin Yükümlülükleri Ve ĠĢverenin 

Yükümlülüklerini KarĢılama Düzeyine ĠliĢkin Bulgular 

ĠĢgörenlerin, işverenin yükümlülüklerine yönelik algılarının ölçüldüğü ölçeğin 

güvenilirliğine yönelik Cronbach‘s Alpha 0,924 olarak hesaplanmıĢ, ölçeği bozan herhangi 

bir soru bulunmamıĢtır. Ölçekte yer alan tüm soruların ortalaması 4,08 olarak 

hesaplanmıĢtır. ĠĢgörenlerin, işverenin yükümlülüklerini karşılama düzeyine yönelik 

algılarının belirlenmeye çalıĢıldığı ölçeğin güvenilirliği için Cronbach‘s Alpha 0,920 

olarak hesaplanmıĢ, ölçeği bozan herhangi bir soru bulunmamıĢtır. Ölçekte yer alan tüm 

soruların ortalaması 3,14 olarak hesaplanmıĢtır. Genel olarak iĢgörenlerin iĢverenin 

yükümlülüklerine yönelik algıları, iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama düzeyi algısından 

daha yüksek bulunmuĢtur.    

Her bir soru için algılar arasında oluĢan farklılıkların istatistiksel açıdan farklı olup 

olmadığı t testine göre araĢtırılmıĢ ve sonuçlar Tablo 3.15‘de verilmiĢtir. Ayrıca 

güvenilirlik analizi sonuçları ve betimleyici istatistikleri de Tablo 3.15‘de görülmektedir. 
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Tablo 3.15. ĠĢgörenlerin, ĠĢverenin Yükümlülüklerine Yönelik Algılarının ve Bu 

Yükümlülüklerin KarĢılanma Düzeyine Yönelik Algılarının Betimleyici Ġstatistikleri 

Bence iĢverenim,  

ĠĢgörenin Algıladığı… 

 

 

 

t 

ĠĢveren  

Yükümlülükleri 

ĠĢverenin 

Yükümlülüklerini 

KarĢılama Düzeyi 
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1.Ġlgi çekici iĢ sunmakla yükümlüdür / 

sunmaktadır. 
3,51 1,168 ,571 ,922 2,84 1,093 ,656 ,914 5,638 

2.ĠĢle ilgili eğitim vermekle yükümlüdür / 

vermektedir. 
4,14 ,871 ,690 ,918 3,24 1,023 ,691 ,914 8,954 

3.Kariyerimi geliĢtirmeye yardımcı  olmakla 

yükümlüdür / olmaktadır. 
3,98 ,882 ,635 ,920 2,97 1,135 ,748 ,912 9,358 

4.ĠĢimi iyi yaptığım sürece beni iĢte tutmakla 

yükümlüdür/ tutmaktadır. 
4,18 ,918 ,575 ,921 3,42 ,951 ,555 ,917 7,680 

5.ĠĢle ilgili kararlara katılmama izin  vermekle 

yükümlüdür / vermektedir.  
3,73 1,057 ,598 ,921 2,71 1,145 ,570 ,917 8,780 

6.Özel ve iĢ yaĢamımı dengeleyebilmem için 

çalıĢma saatlerinde esnek olmakla 

yükümlüdür / olmaktadır.  
3,70 1,100 ,597 ,921 2,69 1,107 ,445 ,920 8,573 

7.Samimi bir iĢ ortamı sağlamakla 

yükümlüdür / sağlamaktadır.  
3,91 1,046 ,698 ,918 3,15 1,040 ,630 ,915 6,881 

8.ĠĢ performansımla ilgili düzenli geri bildirim 

sağlamakla yükümlüdür / sağlamaktadır. 
3,95 ,834 ,733 ,918 3,02 ,977 ,694 ,914 9,596 

9.Güvenli bir iĢ ortamı sağlamakla 

yükümlüdür / sağlamaktadır. 
4,32 ,860 ,583 ,921 3,52 ,948 ,674 ,914 8,278 

10.Uzun sureli iĢ güvencesi vermekle 

yükümlüdür / vermektedir. 
4,11 ,959 ,682 ,918 3,24 1,077 ,696 ,913 8,082 

11.KiĢisel sorunlarıma yönelik destek  

sağlamakla yükümlüdür / sağlamaktadır. 
3,71 1,067 ,555 ,922 2,79 1,081 ,686 ,914 8,115 

12.ĠĢime son verirken, iyi bir neden  

göstermekle yükümlüdür / göstermektedir. 
4,39 ,840 ,649 ,920 3,28 ,964 ,537 ,918 11,585 

13.Bana saygılı davranmakla yükümlüdür / 

davranmaktadır. 
4,32 ,799 ,575 ,921 3,47 1,023 ,582 ,916 8,630 

14.Düzenli ücret artıĢı sağlamakla 

yükümlüdür / sağlamaktadır. 
4,28 ,803 ,626 ,920 2,86 1,179 ,495 ,919 13,172 

15.ĠĢimi yapabilmem için gerekli olan 

kaynakları bana sağlamakla yükümlüdür/ 

sağlamaktadır. 
4,42 ,863 ,657 ,919 3,43 1,010 ,516 ,918 9,958 

16.Bana karĢı dürüst davranmakla 

yükümlüdür / davranmaktadır. 
4,25 ,863 ,629 ,920 3,40 1,034 ,607 ,916 8,425 

17.Beceri ve performansımın benzer olduğu 

çalıĢanlara sunulan fırsatların aynısını bana 

sunmakla yükümlüdür / sunmaktadır. 
4,42 ,856 ,612 ,920 3,34 1,022 ,609 ,916 10,708 
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H0: ĠĢvereninin yükümlülüklerine dair iĢgören algılamaları ile iĢvereninin 

yükümlülüklerini karĢılama düzeyi arasında farklılık yoktur. 

H1: ĠĢvereninin yükümlülüklerine dair iĢgören algılamaları ile iĢvereninin 

yükümlülüklerini karĢılama düzeyinden yüksektir. 

H2: ĠĢvereninin yükümlülüklerine dair iĢgören algılamaları ile iĢvereninin 

yükümlülüklerini karĢılama düzeyinden düĢüktür. 

Yapılan analiz sonucunda elde edilen t hesap değerleri Tablo 3.15‘de 

verilmiĢtir.Ölçeklerde bulunan tüm sorular için istatistiksel açıdan ortalamalar arasında 

fark bulunmuĢtur (P<0.001). Buna göre iĢgörenlerin, ―iĢverenin kendilerine karĢı 

yükümlülükleri‖ yüksek bulunmuĢtur. Bir baĢka deyiĢle, ―iĢverenin yükümlülükleri 

karĢılama düzeyi‖ düĢük bulunmuĢtur. H1 hipotezi kabul edilmiĢtir.  

Tablo 3.15‘de ―iĢgörenlerin iĢverenin yükümlülüklerine yönelik algıları‖ ve 

―iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama düzeyi‖ anketlerine katılımcıların 5‘li likert tipi 

ölçeğe göre verdikleri cevaplar görülmektedir. Bu cevapların ortalamaları dikkate alınacak 

olunursa; iĢgörenlerin iĢverenin yükümlülüklerine yönelik algıları anketinde en yüksek 

ortalamalara sahip olan 15, 17, 12 numaralı sorular ve iĢverenin yükümlülüklerini 

karĢılama düzeyine yönelik algıları anketinde ise en düĢük ortalamalara sahip olan 6, 5, 11 

numaralı sorular olmak üzere üçer soru göze çarpmaktadır. Buradan iĢgörenin psikolojik 

kontratına ve psikolojik kontrat ihlaline dair Ģu sonuçlar çıkarılabilir. 

 AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin; iĢverenin yükümlülüklerine yönelik algılarında, 

özellikle iĢ arkadaĢları ile kendilerine sunulan fırsatlar arasında eĢitlik ve adalet 

olmasına, örgütün iĢlerini yapabilmeleri için gerekli kaynakları kendilerine 

sunmasına ve iĢten çıkarma durumunda örgütün geçerli sebepleri olmasına önem 

gösterdikleri görülmektedir. 

 AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin; iĢverenin üstüne düĢen yükümlülükleri karĢılama 

düzeyinde, özellikle özel hayatı ile iĢ hayatı arasındaki dengeyi koruyabilmesi için 

çalıĢma saatlerinde esnek olunması, kiĢisel sorunlarına yönelik destek sağlanması 

ve iĢ ile kararlara katılımına izin verilmesi konularında beklentilerinin 

karĢılanmadığı görülmektedir. 
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Ayrıca likert ölçekli bu maddelerin betimsel dağılımları Ek 2‘te verilmiĢtir. Ek 

3‘ten anlaĢılabileceği gibi 3‘ün solunda kalan değerler katılanları, 3‘ün sağında kalan 

değerler katılmayanları ifade etmektedir. Bunun yanında standart sapmalarını da dikkate 

alarak % 95 güven aralığında bu sonuçları yorumlamak mümkün olabilmektedir. 

3.3.2.2. ĠĢgören BakıĢ Açısından ĠĢverenin Yükümlülükleri Ve ĠĢverenin 

Yükümlülüklerini KarĢılama Düzeyi ile Kategorik Özelliklere ĠliĢkin Bulgular 

Yapılan istatistiksel analiz sonucunda; iĢgörenlerin, iĢverenlerinin kendilerine karĢı 

yükümlülükleri hakkındaki algıları ile eğitim durumu, gelir, kadro durumu ve sektörde 

çalıĢma süresi arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. ĠĢgörenlerin; 

iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri hakkındaki algıları ile cinsiyet, medeni 

durum, oteldeki görev, çalıĢılan departman, oteldeki konum,  konaklama iĢletmesinin 

sınıfı, konaklama iĢletmesinin türü, konaklama iĢletmesinin statüsü ve iĢletmede çalıĢma 

süresi arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık bulunamamıĢtır. 

H0: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri hakkındaki algıları ile 

cinsiyet, medeni durum, oteldeki görev, çalıĢılan departman, oteldeki konum,  konaklama 

iĢletmesinin sınıfı, konaklama iĢletmesinin türü, konaklama iĢletmesinin statüsü ve 

iĢletmede çalıĢma süresi arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri hakkındaki algıları ile 

cinsiyet, medeni durum, oteldeki görev, çalıĢılan departman, oteldeki konum,  konaklama 

iĢletmesinin sınıfı, konaklama iĢletmesinin türü, konaklama iĢletmesinin statüsü ve 

iĢletmede çalıĢma süresi arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

Yapılan analizler sonucunda, yukarıda sayılan kategorik özelliklerle iĢverenin 

iĢgörene karĢı yükümlülükleri algısı arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. Bu 

durumda H0 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Eğitim durumuna göre iĢgörenlerin, ölçekte yer alan algıları arasında fark olup 

olmadığı TYVA‘ne göre araĢtırılmıĢ ve ‗iĢverenin size karĢı yükümlülükleri‘ 

algılamasında farklılık bulunmuĢtur (F= 8,646; P=0,0001). Tablo 3.16‘da görülmektedir. 
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Tablo 3.16. Eğitim Durumuna Göre   ―ĠĢverenin Size KarĢı Yükümlülükleri‖ Algısı 

Farklılık Testi 

Eğitim durumu N Ortalama  Std. Sapma Farklı gruplar 

Ġlköğretim 29 3,5822 ,80966 

Ġlköğretim - Lise ve dengi 

Ġlköğretim - Ön Lisans 

Ġlköğretim – Lisans 

Lise ve Dengi 65 4,0109 ,67678 

On Lisans 42 4,3081 ,31552 

Lisans 36 4,3007 ,40236 

Lisansüstü 5 4,2941 ,38797 

Toplam 177 4,0781 ,62924 

Tablo 3.16‘ya göre ilköğretim mezunu olan iĢgörenlerin ‗iĢverenin size karĢı 

yükümlülükleri‘ algısı diğer eğitim durumuna sahip iĢgörenlerden daha düĢük 

bulunmuĢtur. 

H0: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri hakkındaki algıları ile 

eğitim durumları arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri hakkındaki algıları ile 

eğitim durumları arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

Yapılan analizler sonucunda, eğitim durumu ile iĢverenin iĢgörene karĢı 

yükümlülükleri algısı arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Bu durumda H1 hipotezi 

kabul edilmiĢtir. Bu bulguya dayanarak, iĢgörenlerin eğitim düzeyi düĢtükçe, iĢverenlerinin 

kendilerine karĢı yükümlü olduğunu algıladıkları unsurların azaldığı sonucuna 

varılabilmektedir. 

Gelir düzeyine göre iĢgörenlerin, ölçekte yer alan algıları arasında fark olup olmadığı 

TYVA‘ne göre araĢtırılmıĢ ve sadece ‗iĢverenin size karĢı yükümlülükleri‘ algısında 

farklılık bulunmuĢtur (F=4,381; P=0,001).  Farklı bulunan gruplar Tablo 3.17.‘de 

verilmiĢtir.  
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Tablo 3.17. Gelir Düzeyine Göre ―ĠĢverenin Size KarĢı Yükümlülükleri‖ Algıları 

Farklılık Testi 

Aylık Gelir N Ortalama Std. Sapma Farklı gruplar 

0-600 29 4,2901 ,51544 

0-600 - 601-700 

 

601-700 - 801-900 

 

601-700 - 1001+ 

601-700 26 3,6719 ,90827 

701-800 27 3,9172 ,60458 

801-900 21 4,2045 ,37371 

901-1000 25 4,0165 ,82659 

1001+ 49 4,2341 ,32319 

Toplam 177 4,0781 ,62924 

Tablo 3.17‘e göre, gelir düzeyi 601-700 TL olan iĢgörenlerin iĢverenin 

yükümlülükleri algısı, 0-600 TL, 801-900 TL ve 1001+ TL olan iĢgörenlerden daha az 

bulunmuĢtur.  

H0: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri hakkındaki algıları ile 

gelir düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri hakkındaki algıları ile 

gelir düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

Yapılan analizler sonucunda, iĢgörenin aylık gelir düzeyi ile iĢverenin iĢgörene karĢı 

yükümlülükleri algısı arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Bu durumda H1 hipotezi 

kabul edilmiĢtir. Bu bulguya dayanarak, aylık 601 ile 700 TL arasında gelir elde eden 

iĢgörenin iĢverenin kendisine karĢı yükümlülükleri hakkındaki algısının diğer tüm aylık 

gelir gruplarına göre daha düĢük olduğu söylenebilmektedir. 

Kadro durumuna dair iĢgörenlerin ölçekte yer alan algıları arasında fark olup 

olmadığı TYVA‘ne göre araĢtırılmıĢ ve iĢgörenlerin ‗iĢverenin size karĢı yükümlülükleri‘ 

algılamaları arasında farklılık bulunmuĢtur (F= 4,097; P=0,018).Farklı bulunan gruplar 

Tablo 3.18‘de görülmektedir. 
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Tablo 3.18. Kadro Durumuna Göre ĠĢgörenlerin ―ĠĢverenin Size KarĢı 

Yükümlülükleri‘‘ Farklılık Testi  

Kadro Durumu N Ortalama Std. Sapma Farklı Gruplar 

Kadrolu(Daimi) 99 4,0422 ,61529 

SözleĢmeli – Diğer 
SözleĢmeli(Geçici) 70 4,1882 ,49819 

Diğer 8 3,5588 1,32693 

Toplam 177 4,0781 ,62924 

Tablo 3.18‘de görüldüğü üzere farklılıklar sözleĢmeli iĢgörenlerle diğer kadro 

durumunda iĢgörenler arasında bulunmuĢtur. SözleĢmeli iĢgörenlerin ‗iĢverenin size karĢı 

yükümlülükleri‘ puanları 4,1882±0,49819 Ģeklinde, diğer kadroda bulunanların ise 

3,5588±1,32693 Ģeklinde hesaplanmıĢtır. Buna göre Diğer kadroda bulunan iĢ görenlerin 

‗iĢverenin size karĢı yükümlülükleri‘ daha düĢük algılanmıĢtır.  

H0: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri hakkındaki algıları ile 

iĢgörenin kadro durumu arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri hakkındaki algıları ile 

iĢgörenin kadro durumu arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

Yapılan analizler sonucunda, iĢgörenin kadro durumu ile iĢverenin iĢgörene karĢı 

yükümlülükleri algısı arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Bu durumda H1 hipotezi 

kabul edilmiĢtir. Bu bulguya dayanarak; diğer(ekstra, part-time) kadro durumunda yer alan 

iĢgörenlerin, sözleĢmeli iĢgörenlere göre; iĢverenin kendisine karĢı yerine getirmesi 

gerektiği yükümlülükler hakkındaki algısının daha az unsura bağlı olmasını, iĢletmedeki 

geçici istihdamına ve beklentilerinin düĢük olmasına bağlanabilmektedir. 

Sektörde çalıĢma süresine göre iĢgörenlerin ölçekte yer alan algıları arasında fark 

olup olmadığı TYVA‘ne göre araĢtırılmıĢ ve sadece ―iĢverenin size karĢı yükümlülükleri‖ 

algısında farklılık bulunmuĢtur (F=3,287; P=0,022). Sonuçlar Tablo 3.19‘de verilmiĢtir.  
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Tablo 3.19. Sektörde ÇalıĢma Süresine Göre ―ĠĢverenin Size KarĢı Yükümlülükleri‖ 

Farklılık Testi 

Sektörde çalıĢma süresi (Ay) N Ortalama Std. Sapma Farklı Gruplar 

1–36 54 4,0730 ,75900 

37–84  

 

85–132 

37–84 62 4,1888 ,38228 

85–132 36 3,8088 ,80007 

133+ 25 4,2024 ,41214 

Toplam 177 4,0781 ,62924 

Sektörde çalıĢma süresi 85-132 ay olan iĢgörenlerin ―iĢverenin size karĢı 

yükümlülükleri‖ algısı 37-84 ay olanlardan daha düĢük bulunmuĢtur. Sektörde çalıĢma 

süresi 85-132 ay olan iĢ görenlerin algısı 3,8088±0,8001, çalıĢma süresi 37-84 ay olanların 

ise 4,1888±0,38228 olarak hesaplanmıĢtır.  

H0: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri hakkındaki algıları ile 

sektörde çalıĢma süreleri arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri hakkındaki algıları ile 

sektörde çalıĢma süreleri arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

Yapılan analizler sonucunda; iĢgörenin, sektörde çalıĢma süresi ile iĢverenin 

kendisine karĢı yükümlülükleri algısı arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Bu 

durumda H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu bulguya dayanarak; iĢletmede 7 yıl ile 11 yıl 

arasında istihdam geçmiĢi olan iĢgörenlerin, diğer iĢgörenlere göre iĢverenlerinin 

kendilerine karĢı daha az yükümlülüğü olduğu algısına sahip oldukları sonucuna 

varılabilmektedir. 

Sektörde çalıĢma süresine göre iĢgörenlerin ölçekte yer alan algıları arasında fark 

olup olmadığı TYVA‘ne göre araĢtırılmıĢ ve tüm algılarda anlamlı bir farklılık 

bulunmamıĢtır (P>0,05).  

Yapılan istatistiksel analiz sonucunda; iĢgörenlerin, iĢverenlerinin kendilerine karĢı 

yükümlülükleri karĢılama düzeyi ile oteldeki görev, çalıĢılan departman, oteldeki konum, 

kadro durumu ve konaklama iĢletmesinin statüsü arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunmuĢtur. ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri karĢılama 

düzeyi ile cinsiyet, eğitim durumu, medeni hal, aylık gelir, konaklama iĢletmesinin sınıfı, 
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konaklama iĢletmesinin türü, sektörde çalıĢma süresi ve iĢletmede çalıĢma süresi arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı farklılık bulunamamıĢtır. 

H0: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri karĢılama düzeyi ile 

cinsiyet, eğitim durumu, medeni hal, aylık gelir, konaklama iĢletmesinin sınıfı, konaklama 

iĢletmesinin türü, sektörde çalıĢma süresi ve iĢletmede çalıĢma süresi arasında anlamlı bir 

farklılık yoktur. 

H1: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri karĢılama düzeyi ile 

cinsiyet, eğitim durumu, medeni hal, aylık gelir, konaklama iĢletmesinin sınıfı, konaklama 

iĢletmesinin türü, sektörde çalıĢma süresi ve iĢletmede çalıĢma süresi arasında anlamlı bir 

farklılık vardır. 

Yapılan analizler sonucunda, yukarıda sayılan kategorik özelliklerle iĢverenin 

iĢgörene karĢı yükümlülüklerini karĢılama düzeyi arasında anlamlı bir farklılık 

bulunamamıĢtır. Bu durumda H0 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

AraĢtırmada ölçeklere verilen yanıtlar toplanmıĢ ve toplam skorların ortalaması 

alınmıĢtır. ĠĢgörenlerin kategorik özelliklerine göre farklılıklar araĢtırılırken hesaplanan bu 

skorlar dikkate alınmıĢtır. ĠĢgörenlerin oteldeki görevlerine göre ölçekte yer alan algıları 

arasında fark olup olmadığı bağımsız çift örneklem t testi ile araĢtırılmıĢ ve sadece 

iĢgörenlerin, iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama düzeyi algılamaları arasında fark 

bulunmuĢtur (t=2,001, P=0,047). Buna göre Ģeflerin puanı 3,4144±0,828, iĢgörenlerin 

puanından 3,0998±0,668 daha yüksek bulunmuĢtur. DeğiĢkenlere ait betimleyici 

istatistikler ve korelâsyonlar Ek 1‘de görülmektedir. 

H0: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri karĢılama düzeyi ile 

oteldeki görevleri arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri karĢılama düzeyi ile 

oteldeki görevleri arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

Yapılan analizler sonucunda, iĢgörenin oteldeki görevi ile iĢverenin kendisine karĢı 

yükümlülükleri karĢılama düzeyi arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Bu durumda 

H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu bulguya dayanarak, iĢletmede Ģef görevinde çalıĢanların 

iĢgörenlere kıyasla; iĢverenin kendisine karĢı yükümlülüklerini daha yüksek düzeyde 

karĢıladığı algısına sahip olduğu sonucuna varılabilmektedir. 
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ÇalıĢılan departmanlara göre iĢgörenlerin ölçekte yer alan algıları arasında fark olup 

olmadığı Tek Yönlü Varyans Analizi (TYVA)‘ne göre araĢtırılmıĢ ve iĢgörenlerin sadece, 

iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama düzeyi algılamaları arasında farklılık bulunmuĢtur 

(F=2,320; P=0,028). Bu farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için çoklu 

karĢılaĢtırma testlerinden Tukey HSD testine baĢvurulmuĢtur.  

Tüm çoklu karĢılaĢtırmalar Tukey HSD testine göre yapılmıĢtır. Tukey HSD testine 

göre, kat hizmetleri departmanında iĢgörenler ile insan kaynaklarında iĢgörenler arasında 

farklılık bulunmuĢtur. Sonuçlar Tablo 3.20‘de verilmiĢtir. 

Tablo 3.20. ĠĢgörenlerin ‗iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama düzeyi‘ farklılık testi 

ÇalıĢılan Departman  N Ortalama Std. Sapma Farklı Gruplar  

Ön büro 20 3,1853 ,73626 

Kat Hizmetleri  

- 

 Ġnsan Kaynakları 

Kat Hizmetleri 44 2,8289 ,64373 

Muhasebe-Finansman 16 3,2757 ,78384 

SatıĢ-Pazarlama 13 3,2398 ,61623 

Halkla ĠliĢkiler 3 3,5882 ,44411 

Yiyecek-Ýiyecek 56 3,1975 ,68263 

Ġnsan Kaynakları 8 3,6324 ,58381 

Diğer 17 3,1765 ,68283 

Toplam 177 3,1389 ,69591 

Tablo 3.20‘de görüldüğü üzere; kat hizmetlerinde iĢgörenlerin iĢverenin 

yükümlülüklerini karĢılama düzeyi 2,8289±0,643 Ģeklinde hesaplanırken, insan kaynakları 

departmanında çalıĢanların ki ise 3,6324±0,583 Ģeklinde hesaplanmıĢtır. Dolayısıyla kat 

hizmetlerinde çalıĢanların iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama düzeyi daha düĢük 

bulunmuĢtur.   

H0: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri karĢılama düzeyi ile 

çalıĢılan departman arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri karĢılama düzeyi ile 

çalıĢılan departman arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

Yapılan analizler sonucunda, iĢgörenin çalıĢtığı departman ile iĢverenin kendisine 

karĢı yükümlülükleri karĢılama düzeyi arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Bu 

durumda H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu bulguya dayanarak, kat hizmetlerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin; iĢverenin kendilerine karĢı olan yükümlülüklerini karĢılamadığı algısına sahip 

olduğu sonucuna varılabilmektedir. 
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Oteldeki konuma göre iĢgörenlerin ölçekte yer alan algıları arasında fark olup 

olmadığı araĢtırılmıĢ ve iĢgörenlerin, iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama düzeyi 

algılamalarında farklılık bulunmuĢtur (F= 3,658; P=0,014). Sonuçlar Tablo 3.21‘de 

verilmiĢtir. 

Tablo 3.21. Oteldeki Konuma Göre ĠĢgörenlerin ‗ĠĢverenin Yükümlülüklerini 

KarĢılama Düzeyi‘ Farklılık Testi 

 Otelde konum N Ortalama Std. Sapma Farklı Gruplar 

Eleman 52 3,1912 ,66458 
Eleman - Dönemsel eleman 

Kadrolu Eleman 92 3,2161 ,68672 

Stajyer 5 3,3412 ,78854 
Kadrolu eleman  

- 

Dönemsel Eleman 

Dönemsel Eleman 28 2,7521 ,67286 

Toplam 177 3,1389 ,69591 

Tablo 3.21‘e göre dönemsel eleman olarak iĢgörenler ile hem eleman hem de kadrolu 

eleman arasında farklılık bulunmuĢtur. Dönemsel eleman olarak iĢgörenlerin  ‗iĢverenin 

yükümlülüklerini karĢılama düzeyi‘ 2,7521±0,6728 olarak, eleman olarak çalıĢanların 

‗iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama düzeyi‘ 3,1912±0,66458 olarak hesaplanmıĢtır. Bu 

sonuçlara göre dönemsel elemanların ‗iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama düzeyi‘ daha 

düĢük bulunmuĢtur. Kadrolu elemanların ‗iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama düzeyi‘ 

3,216±0,686 olarak hesaplanmıĢ ve dönemsel eleman olarak iĢgörenlerin ‗iĢverenin 

yükümlülüklerini karĢılama düzeyi‘ kadrolu iĢgörenlere göre daha düĢük bulunmuĢtur. 

H0: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri karĢılama düzeyi ile 

oteldeki konumları arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri karĢılama düzeyi ile 

oteldeki konumları arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

Yapılan analizler sonucunda, iĢgörenin oteldeki konumu ile iĢverenin kendisine karĢı 

yükümlülükleri karĢılama düzeyi arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Bu durumda 

H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu bulguya dayanarak, iĢletmede dönemsel eleman olarak 

çalıĢan iĢgörenlerin diğer konumlarda istihdam edilen iĢgörenlere kıyasla, iĢvereninin 

yükümlülüklerini yerine getirmediği algısının daha yüksek olduğu sonucuna 

varılabilmektedir.  
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Kadro durumuna göre iĢgörenlerin ‗iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama düzeyi‘ 

algılamaları arasında farklılık bulunmuĢtur (F= 3,075; P=0,049).  Sonuçlar aĢağıda bulunan 

Tablo 3.22‘ de verilmiĢtir. 

Tablo 3.22. Kadro Durumuna Göre ĠĢgörenlerin ‗ĠĢverenin Yükümlülüklerini 

KarĢılama Düzeyi‘‘ Farklılık Testi 

Kadro Durumu 
N Ortalama Std. Sapma Farklı Gruplar 

Kadrolu 99 3,2157 ,69783 

Kadrolu - SözleĢmeli 
SözleĢmeli 70 2,9933 ,63730 

Diğer 8 3,4632 ,96935 

Toplam 177 3,1389 ,69591 

Tablo 3.22‘de görüldüğü gibi bu farklılık kadrolu ile sözleĢmeli iĢgörenler arasında 

bulunmuĢtur. SözleĢmeli iĢgörenlerin ‗iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama düzeyi‘ 

2,9933±0,637 kadrolu iĢgörenlerden 3,2157±0,6978 daha az bulunmuĢtur. 

H0: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri karĢılama düzeyi ile 

kadro durumu arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri karĢılama düzeyi ile 

kadro durumu arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

Yapılan analizler sonucunda, iĢgörenin kadro durumu ile iĢverenin kendisine karĢı 

yükümlülükleri karĢılama düzeyi arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Bu durumda 

H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu bulguya dayanarak, iĢletmede sözleĢmeli olarak çalıĢan 

iĢgörenlerin, iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama düzeyi algısının daha düĢük olduğu 

sonucuna varılabilmektedir.  

Konaklama iĢletmesinin statüsüne göre iĢgörenlerin, ölçekte yer alan algıları arasında 

fark olup olmadığı TYVA‘ne göre araĢtırılmıĢ ve ‗iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama 

düzeyi‘ algılamasında farklılık bulunmuĢtur (F=5,977; P=0,003). Sonuçlar Tablo 3.23‘ de 

verilmiĢtir.  
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Tablo 3.23. Konaklama ĠĢletmesinin Statüsüne Göre ĠĢgörenlerin‗ĠĢverenin 

Yükümlülüklerini KarĢılama Düzeyi‘ Farklılık Testi  

ĠĢletmenin statüsü N Ortalama  Std. Sapma  Farklı Gruplar 

Bağımsız 84 2,9825 ,61666 
Bağımsız - Zincir 

Zincir 87 3,2461 ,74128 

Diğer 6 3,7745 ,43293 
Bağımsız - Diğer 

Toplam 177 3,1389 ,69591 

 

Tablo 3.23‘de görüldüğü üzere bağımsız iĢletme statüsüne sahip otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin ‗iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama düzeyi‘ algıları, zincir ve diğer 

statüye sahip otel iĢletmelerindeki iĢ görenlerden daha düĢük bulunmuĢtur. 

H0: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri karĢılama düzeyi ile 

çalıĢtığı konaklama iĢletmesinin statüsü arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: ĠĢgörenlerin; iĢverenlerinin kendilerine karĢı yükümlülükleri karĢılama düzeyi ile 

çalıĢtığı konaklama iĢletmesinin statüsü arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

Yapılan analizler sonucunda, iĢgörenin çalıĢtığı konaklama iĢletmesinin statüsü ile 

iĢverenin kendisine karĢı yükümlülükleri karĢılama düzeyi arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmuĢtur. Bu durumda H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu bulgudan, bağımsız otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢvereninin yükümlülüklerini karĢılama düzeyi algısının 

daha düĢük olduğu görülmektedir. Zincir otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin daha 

yüksek ―iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama düzeyi algısı‖ olmasından yola çıkarak; 

daha etkin insan kaynakları yönetimi uygulamalarına sahip olduğu varsayılabilir. 

3.3.3. Üçüncü Grup Bulgular 

Örgütsel bağlılığı ölçmeye yönelik kullanılan Likert ölçekli maddelerin betimsel 

dağılımları Ek 2‘te görülebilmektedir. Ek 2‘den anlaĢılabileceği gibi 3‘ün solunda kalan 

değerler katılanları, 3‘ün sağında kalan değerler katılmayanları ifade etmektedir. Bunun 

yanında standart sapmalarını da dikkate alarak % 95 güven aralığında bu sonuçları 

yorumlamak mümkün olabilmektedir. Üçüncü grup bulgular ise, örgütsel bağlılığa iliĢkin 

bulgular ile kategorik özelliklere göre farklılıklarına iliĢkin bulgular olarak iki gruptan 

oluĢmaktadır. AraĢtırmada ölçeklere verilen yanıtlar toplanmıĢ ve toplam skorların 
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ortalaması alınmıĢtır.  ĠĢgörenlerin kategorik özelliklerine göre farklılıklar araĢtırılırken 

hesaplanan bu skorlar dikkate alınacaktır. AĢağıda bu bulgular açıklanmaktadır.  

3.3.3.1. Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin Bulgular  

ĠĢgörenlerin örgütsel bağlılıklarına yönelik algılarının ölçüldüğü, ölçeğin 

güvenilirliği için hesaplanan Cronbach's Alpha 0,845 bulunmuĢtur. Ölçeği bozan bir baĢka 

deyiĢle ölçekten çıkarılması gereken bir soru bulunmamıĢtır. ĠĢgörenlerin tüm sorulara 

göre örgütsel bağlılık düzeyinin genel ortalaması 3,22 hesaplanmıĢtır. Sonuçlar Tablo 

3.24‘de verilmiĢtir.  

Tablo 3.24. ĠĢgörenlerin Örgütsel Bağlılıklarına Yönelik Güvenilirlik Ve Betimleyici 

Ġstatistikleri 

SORULAR 
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1.Kariyerimin geri kalanını iĢyerimde geçirmekten mutlu 

olurum. 
3,45 ,953 ,524 ,834 

2.ĠĢyerimin sorunlarını kendi sorunlarım gibi hissediyorum. 3,56 1,075 ,465 ,837 

3.ĠĢyerimde kendimi "ailenin bir parçası" olarak 

hissetmiyorum. 
2,71 1,202 ,284 ,849 

4.ĠĢyerim benim için özel anlam taĢıyor. 3,53 ,948 ,602 ,829 

5.ĠĢyerime karĢı güçlü bir aidiyet duygusu hissetmiyorum. 2,72 1,163 ,229 ,852 

6.Ġstesem bile su an iĢyerimden ayrılmak benim için çok zor 

olurdu. 
3,41 1,030 ,621 ,827 

7.Su an iĢyerimden ayrılmak istediğime karar verirsem 

hayatimin büyük bolumu olumsuz etkilenir. 
3,32 1,051 ,597 ,829 

8.ĠĢyerimden ayrılmayı düĢünmek için çok az seçeneğim 

olduğunu düĢünüyorum. 
3,28 1,043 ,594 ,829 

9.ĠĢyerimden ayrılmama nedenlerimden biri de olası iĢyeri 

alternatiflerin azlığıdır. 
2,98 1,100 ,473 ,836 

10.ĠĢyerime bu kadar katkım olmasaydı, baĢka bir yerde 

çalıĢmayı düĢünebilirdim. 
3,05 ,999 ,502 ,835 

11.ĠĢyerimde çalıĢmaya devam etmek için herhangi bir 

zorunluluk hissetmiyorum. 
2,89 ,999 ,282 ,847 

12.Benim için avantajlı olsa bile, iĢyerimden simdi ayrılmak 

bana doğru gelmiyor. 
3,46 ,965 ,488 ,835 

13.ĠĢyerim benim bağlılığımı hak ediyor. 3,32 ,893 ,534 ,833 

14.ĠĢyerimde ki sorumluluklarım nedeniyle isten ayrılmamın 

doğru olmayacağını düĢünüyorum. 
3,32 1,023 ,520 ,833 

15.Kariyer geliĢimim açısından iĢyerime çok Ģey borçluyum. 3,39 ,983 ,497 ,835 
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Tablo 3.24‘de ―örgütsel bağlılık‖ anketine katılımcıların 5‘li likert tipi ölçeğe göre 

verdikleri cevaplar görülmektedir. Bu cevapların ortalamaları dikkate alınacak olunursa; 

iĢgörenlerin örgütsel bağlılığını ölçmeye yönelik ankette en yüksek ortalamaya sahip olan 

2 numaralı soru göze çarpmaktadır. Bu yanıtın, diğer yanıtlara oranla daha yüksek 

ortalamaya sahip olmasından; iĢgörenin örgütün sorunlarını kendi sorunları gibi hissedecek 

düzeyde duygusal örgütsel bağlılık beslediği düĢünülebilir. 

3.3.3.2. Örgütsel Bağlılık ile Kategorik Özelliklere ĠliĢkin Bulgular 

Yapılan istatistiksel analiz sonucunda; iĢgörenlerin, örgütsel bağlılığı ile cinsiyet ve 

oteldeki konumu arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık bulunmuĢtur. ĠĢgörenlerin 

örgütsel bağlılığı ile eğitim durumu, medeni hal, oteldeki görev, çalıĢılan departman, aylık 

gelir, kadro durumu, konaklama iĢletmesinin sınıfı, konaklama iĢletmesinin türü, 

konaklama iĢletmesinin statüsü, sektörde çalıĢma süresi ve iĢletmede çalıĢma süresi 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. 

H0: ĠĢgörenlerin örgütsel bağlılığı ile eğitim durumu, medeni hal, oteldeki görev, çalıĢılan 

departman, aylık gelir, kadro durumu, konaklama iĢletmesinin sınıfı, konaklama 

iĢletmesinin türü, konaklama iĢletmesinin statüsü, sektörde çalıĢma süresi ve iĢletmede 

çalıĢma süresi arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: ĠĢgörenlerin örgütsel bağlılığı ile eğitim durumu, medeni hal, oteldeki görev, çalıĢılan 

departman, aylık gelir, kadro durumu, konaklama iĢletmesinin sınıfı, konaklama 

iĢletmesinin türü, konaklama iĢletmesinin statüsü, sektörde çalıĢma süresi ve iĢletmede 

çalıĢma süresi arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık vardır. 

Yapılan analizler sonucunda, yukarıda sayılan kategorik özelliklerle iĢgörenin 

örgütsel bağlılığı arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. Bu durumda H0 hipotezi 

kabul edilmiĢtir. 

ĠĢgörenlerin oteldeki konumuna göre örgütsel bağlılıklarında farklılık bulunmuĢ ve 

bu farklılıklar dönemsel eleman olarak iĢgörenler ile eleman olarak iĢgörenler arasında 

olduğu belirlenmiĢtir (F=2,611; P=0,05). Sonuçlar Tablo 3.25.‘de verilmiĢtir. 
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Tablo 3.25. Oteldeki Konuma Göre ĠĢgörenlerin ‗Örgütsel Bağlılık‘ Farklılık Testi 

Oteldeki Konum N Ortalama Std. Sapma Farklı Gruplar 

Eleman 52 3,3295 ,53029 

Eleman  

–  

Dönemsel 

Kadrolu Eleman 92 3,2478 ,61811 

Stajyer 5 2,8533 ,57038 

Dönemsel Eleman 28 3,0167 ,48095 

Toplam 177 3,2241 ,57986 

Tablo 3.25‘e göre; dönemsel olarak iĢgörenlerin örgütsel bağlılık puanı 

3,0167±0,481 Ģeklinde hesaplanırken, eleman olarak iĢgörenlerin örgütsel bağlılık puanı 

3,3295±0,5303 Ģeklinde hesaplanmıĢtır. Dolayısıyla dönemsel olarak iĢ görenlerin örgütsel 

bağlılık puanı, eleman olarak iĢgörenlerden daha düĢük bulunmuĢtur. 

H0: ĠĢgörenlerin örgütsel bağlılığı ile oteldeki konumu arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: ĠĢgörenlerin örgütsel bağlılığı ile oteldeki konumu arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

Yapılan analizler sonucunda, iĢgörenlerin; örgütsel bağlılığı ile oteldeki konumu 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Bu durumda H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu 

bulguya dayanarak, oteldeki konumu ―dönemsel‖ olan iĢgörenin, ―eleman‖ olan iĢgörene 

kıyasla, örgütsel bağlılığının daha düĢük olması, iĢletmedeki istihdamının dönemsel 

olmasından kaynakladığı sonucuna varılabilmektedir. 

3.3.4. Dördüncü Grup Bulgular 

Dördüncü grup bulgularda ele alınan analizler, bağımsız ve bağımlı değiĢkenler 

arasındaki iliĢkinin bulunmasına yönelik olarak yapılmıĢtır. Ġfade edilen bu değiĢkenler 

aĢağıda açıklanmaktadır. 

3.3.4.1. Ordinal Lojistik Regresyon Analizi ile Örgütsel Bağlılığın Belirlenmesi  

Daha önce de belirtildiği gibi çalıĢmada dört farklı ölçek kullanılmıĢtır. Bu 

ölçekler; 

 ĠĢverenin iĢgörenlere karĢı yükümlülüklerini belirlemeye yönelik (X1), 

 ĠĢverenin yükümlülüklerini karĢılama düzeyine yönelik (X2) ve  

 Örgütsel bağlılığı belirlemeye yöneliktir (Y). 
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Örgütsel bağlılığın diğer iki ölçek tarafından açıklandığı varsayımı altında; örgütsel 

bağlılık bağımlı değiĢken olarak ele alınmakta, diğer değiĢkenler ise açıklayıcı değiĢken 

olarak ele alınmaktadır. ÇalıĢmada iĢgörenlerin çalıĢmakta oldukları örgüte ve iĢverene 

yönelik tutum ve algılarını belirlemeye çalıĢılmaktadır. 

ÇalıĢmanın bundan sonraki aĢamasında bağımlı değiĢkenin ordinal yapısından dolayı 

Sıralı logit modele dayalı olan Ordinal Logistic Regression Analizi (OLOGREG) 

kullanılmıĢtır. Sıralı logit model standardize edilmiĢ logistik olasılık dağılımına 

dayanmaktadır. Sıralı logit modelde hatalar logistik olarak dağılmaktadır (Chow 1988). 

Sıralı logit model -∞ ile +∞ aralığında gözlenemeyen bir y* değiĢkeninin gözlenen y 

değiĢkeni ile iliĢkilendirildiği bir modelden oluĢturulabilir (Long 1997: 116).  

Sıralı Lojistik Regresyon yöntemi; cevap değiĢkeninin üç ve daha fazla kategori 

içerdiği ve değerlerin sıralı ölçekle elde edildiği durumlarda, cevap değiĢken ile açıklayıcı 

değiĢkenler arasındaki neden-sonuç iliĢkilerini ortaya koymaya yönelik bir yöntemdir 

(Özdamar, 2004, s.608). Sıralı logit model iki değerli logit modelin geniĢletilmiĢ halidir ve 

aĢağıdaki Ģekilde formüle edilir. 

     kk xy*      (3.1) 

Burada xi bağımsız değiĢkenler vektörü, ε ise hata terimidir. y değiĢkeni m kategori 

için gözlenirse aĢağıdaki eĢitlik elde edilir.  

 içinjmyegermy mm .....1*1       (3.2) 

Burada τ‘lar eĢik (thresholds) değerleridir. Gözlenen y değiĢkeni, y* ile 

iliĢkilendirildiğinde eĢitlik (Denk. 3.3.) elde edilir (Agresti 1990: 9, Long 1997: 116). 
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Sıralı logit modelde J kategori olduğunda olasılıklara iliĢkin denklemler aĢağıda 

verildiği gibi olmaktadır. 
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ġeklinde j kategori için olasılıklar elde edilebilir. 

Eğer; çoklu cevapların kategorileri sıralıysa, değiĢkenin dağılımı ordinal çoklu 

nominal dağılım olarak isimlendirilir. DeğiĢken anket sorularında cevapları ―Kesinlikle 

katılmıyorum‖, ―Katılmıyorum‖, ―Kararsızım‖, ―Katılıyorum‖ ve ―Kesinlikle katılıyorum‖ 

Ģeklinde ise söz konusu değiĢken ordinal çoklu dağılıma uygunluk gösterir.  

ÇalıĢmanın bağımlı değiĢkeni örgütsel bağlılık belirlenmiĢ diğer değiĢkenler ise 

açıklayıcı değiĢken olarak modele katılmıĢtır. Böylece bağımlı değiĢken hem sürekli 

değiĢkenler tarafından hem de kesikli (nominal) değiĢkenler tarafından açıklanmaya 

çalıĢılacaktır.  

Bir baĢka deyiĢle; iĢgörenlerin araĢtırma sorularına verdikleri yanıtlar sonuç 

değiĢkeni olarak modele katılmıĢ, nedensel değiĢkenler ise iĢgörenlerin kategorik 

özelliklerinin yanında majör değiĢken olarak ―iĢverenin yükümlülükleri hakkındaki iĢgören 

algısı‖ ve ―iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama düzeyi hakkında iĢgören algısı‖ 

sorularından oluĢmuĢtur.  Ordinal sonuçların Ģartlı olasılıkları birikimli olasılıklar Denk. 

3.1. - Denk. 3.7. eĢitliklerinden elde edilmiĢtir (Power; Xie 2000: 212).  

AraĢtırmada bağımlı değiĢken referans kategorisi olarak ―kesinlikle katılıyorum‖ 

kategorisi alınmıĢ ve sonuçlar buna göre değerlendirilmiĢtir.  ĠĢgörenlerin ―kesinlikle 

katılıyorum‖ algısı örgütsel bağlılığın yüksek olduğunu göstermektedir.  

ĠĢgörenlerin farklı özelliklerinin araĢtırma sorularında nedensel faktör olup 

olmadığını belirlemeye yönelik OLOGREG çıktıları elde edilmiĢ ve sonuçlar Tablo 

3.26‘da verilmiĢtir. 
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Tablo 3.26. Ordinal Regresyon Analizi Sonuçları 

  

Predictor 

Ordinal Regresyon 

Yüzde 
Katsayısı 

Standart 

hata 
Z P 

Const(1) 2,67643 2,38799 1,12 0,262  

Const(2) 4,98677 2,4151 2,06 0,039  

Const(3) 9,29287 2,51956 3,69 0,000  

Const(4) 12,1823 2,55966 4,76 0,000  

Yükümlülük Algısı -0,812808 0,310843 -2,61 0,009 0,44 

KarĢılama Düzeyi 0,117132 0,286425 0,041 0,032 1,12 

Cinsiyet 

 

Erkek 

Kadın -0,721896 0,375377 -1,92 0,054 0,49 

Oteldeki Görevi 

ġef 

ĠĢgören 1,20813 0,592019 2,04 0,041 3,35 

ÇalıĢılan Departman 

 

 

  

 

 

 

Önbüro 

Kat Hizm. -1,28388 0,677409 -1,9 0,058 0,28 

Muh.-Fin. -0,719571 0,789801 -0,91 0,362 0,49 

SatıĢ-Paz. -0,297617 0,839126 -0,35 0,723 0,74 

Halkla ĠlĢ. -2,59876 1,4091 -1,84 0,065 0,07 

Yiyecek-Ġç. -1,36696 0,599419 -2,28 0,023 0,25 

Ġnsan Kay. -1,34142 0,987792 -1,36 0,174 0,26 

Diğer -1,46414 0,788402 -1,86 0,063 0,23 

Oteldeki Konum 

 

 

Eleman 

Kadrolu Elm. -0,276875 0,872608 -0,32 0,751 0,76 

Stajyer Elm. 2,12102 1,20615 1,76 0,079 8,34 

Dönemsel Elm. 1,25457 0,597605 2,1 0,036 3,51 

Gelir  0,0820297 0,0006154 3,3 0,001 1,12 

Kadro Durumu 

 

Kadrolu 

SözleĢmeli -0,500228 0,905109 -0,55 0,058 0,61 

Diğer  -0,0891912 1,22763 -0,07 0,0642 0,91 

Konaklama 

ĠĢletmesinin Sınıfı 

4 yıldızlı 

5 yıldızlı 1,20979 1,16074 1,04 0,297 3,35 

Konaklama 

ĠĢletmesinin Türü 

 

ġehir 

Kıyı 0,548983 0,421177 1,3 0,192 1,73 

Golf -0,278845 0,72746 -0,38 0,701 0,76 

Diğer -1,30031 0,899128 -1,45 0,148 0,27 

Sektörde ÇalıĢma Süresi Ay 0,0054375 0,0041109 1,32 0,186 1,01 

ĠĢletmede ÇalıĢma Süresi Ay -0,0077583 0,0061298 -1,27 0,206 0,99 

Eğitim 

 

 

 

 

Ġlköğretim 

Lise ve den. 0,128315 0,537536 0,24 0,811 1,14 

Önlisans 0,930552 0,664164 1,4 0,161 2,54 

Lisans -0,241907 0,74356 -0,33 0,745 0,79 

Yük. Lis-Dok. -1,59718 1,2468 -1,28 0,200 0,20 

Medeni Durum  

Evli 

Bekar 0,307376 0,408643 0,75 0,452 1,36 

Tablo 3.26‘ya göre modele katılan ―iĢverenin size karĢı yükümlülükleri‖, ―iĢverenin 

yükümlülüklerini karĢılama düzeyi‖, ―oteldeki görev‖, ―çalıĢılan departman‖, ―oteldeki 
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konum‖ ve ―gelir‖ değiĢkenleri %5 anlamlılık düzeyinde anlamlı bulunmuĢtur. Benzer 

Ģekilde %10 anlamlılık düzeyinde‗cinsiyet‘ ve ‗kadro durumu‘ değiĢkenleri anlamlı 

bulunmuĢtur. Diğer değiĢkenler ise OLOGREG açısından anlamlı bulunmamıĢtır. Buna 

göre; 

 ĠĢgörenlerin yükümlülük değiĢkenindeki bir birimlik artıĢ örgütsel bağlılık 

puanında 1/0,44=2.27 kat azalıĢa neden olma olasılığına sahip olmaktadır 

(P=0,009).  

H0: ĠĢvereninin yükümlülüklerine dair iĢgören algılamalarının; iĢgörenin örgütsel bağlılığı 

üzerine etkisi olma olasılığı bulunmamaktadır.  

H1: ĠĢvereninin yükümlülüklerine dair iĢgören algılamalarının; iĢgörenin örgütsel bağlılığı 

üzerine etkisi olma olasılığı bulunmaktadır. 

Yapılan OLOGREG analizi sonucunda iĢvereninin yükümlülüklerine dair iĢgören 

algılamalarının; iĢgörenin örgütsel bağlılığı üzerine istatistiksel açıdan etkisi olma olasılığı 

bulunmuĢtur. Bu durumda H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin ‗iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama düzeyinde bir birimlik artıĢ 

örgütsel bağlılık puanlarında 1,12 kat artıĢa neden olma olasılığına sahip 

olmaktadır (P=0,032).  

H0: ĠĢvereninin yükümlülüklerini karĢılama düzeyinin; iĢgörenin örgütsel bağlılığı üzerine 

etkisi olma olasılığı bulunmamaktadır. 

H1: ĠĢvereninin yükümlülüklerini karĢılama düzeyinin; iĢgörenin örgütsel bağlılığı üzerine 

etkisi olma olasılığı bulunmaktadır. 

Yapılan OLOGREG analizi sonucunda yükümlülüklerini karĢılama düzeyinin; 

iĢgörenin örgütsel bağlılığı üzerine istatistiksel açıdan etkisi olma olasılığı bulunmuĢtur. 

Bu durumda H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Üçüncü grup bulgularda açıklanan istatistiksel analiz sonucunda iĢgörenlerin sadece; 

cinsiyet ve oteldeki konumu ile örgütsel bağlılıkları arasında istatistiksel açıdan anlamlı 

farklılık bulunmuĢtur. OLOGREG analizi sonucunda ise; aĢağıdaki kategorik özelliklerin 

iĢgörenlerin örgütsel bağlılıkları üzerine etkisi olma olasılığı bulunmaktadır.  

 ĠĢgörenlerin örgütsel bağlılık puanı Ģeflere göre 3.35 kat daha yüksek olma 

olasılığına sahiptir (P=0,041).  



103 

H0: ĠĢgörenlerin oteldeki görevlerinin; örgütsel bağlılığı üzerine etkisi olma olasılığı 

bulunmamaktadır. 

H1: ĠĢgörenlerin oteldeki görevlerinin; örgütsel bağlılığı üzerine etkisi olma olasılığı 

bulunmaktadır. 

Yapılan OLOGREG analizi sonucunda iĢgörenin oteldeki görevlerinin; iĢgörenin 

örgütsel bağlılığı üzerine istatistiksel açıdan etkisi olma olasılığı bulunmuĢtur. Bu durumda 

H1 hipotezi kabul edilmiĢtir.  

 Ön büroda çalıĢan iĢgörenler dıĢında kalan tüm çalıĢanların örgütsel bağlılık 

puanları, ön büroda çalıĢanlara göre daha düĢük olma olasılığına sahip 

bulunmuĢtur. Buna göre Kat hizmetlerinde çalıĢanların örgütsel bağlılık puanları 

3,57 kat daha düĢük olma olasılığına sahiptir (P=0,058). Yiyecek içecek 

departmanındakilerin ise örgütsel bağlılık puanlarının 4 kat düĢük olma olasılığına 

sahip olduğu söylenebilir (P=0,023). 

H0: ĠĢgörenlerin çalıĢtığı departmanın; örgütsel bağlılığı üzerine etkisi olma olasılığı 

bulunmamaktadır. 

H1: ĠĢgörenlerin çalıĢtığı departmanın; örgütsel bağlılığı üzerine etkisi olma olasılığı 

bulunmaktadır. 

Yapılan OLOGREG analizi sonucunda iĢgörenin çalıĢtığı departmanın;  iĢgörenin 

örgütsel bağlılığı üzerine istatistiksel açıdan etkisi olma olasılığı bulunmuĢtur. Bu durumda 

H1 hipotezi kabul edilmiĢtir.  

 Oteldeki konumu Dönemsel eleman olan iĢ görenlerin örgütsel bağlılık puanı 

konumu ‗eleman ‗olan iĢgörenlere göre 3,51 kat daha yüksek olma olasılığına sahip 

bulunmuĢtur (P=0,036).  

H0: ĠĢgörenlerin oteldeki konumlarının; örgütsel bağlılığı üzerine etkisi olma olasılığı 

bulunmamaktadır. 

H1: ĠĢgörenlerin oteldeki konumlarının; örgütsel bağlılığı üzerine etkisi olma olasılığı 

bulunmaktadır. 

Yapılan OLOGREG analizi sonucunda iĢgörenin oteldeki konumunun; iĢgörenin 

örgütsel bağlılığı üzerine istatistiksel açıdan etkisi olma olasılığı bulunmuĢtur. Bu durumda 

H1 hipotezi kabul edilmiĢtir.  
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 ĠĢgörenlerin gelirlerindeki bir birimlik artma örgütsel bağlılık puanını 1,12 kat 

artırma olasılığına sahip olduğu bulunmuĢtur (P=0,001).  

H0: ĠĢgörenlerin aylık gelirinin; örgütsel bağlılığı üzerine etkisi olma olasılığı 

bulunmamaktadır. 

H1: ĠĢgörenlerin aylık gelirinin;  örgütsel bağlılığı üzerine etkisi olma olasılığı 

bulunmaktadır. 

Yapılan OLOGREG analizi sonucunda; iĢgörenin aylık gelirinin, iĢgörenin örgütsel 

bağlılığı üzerine istatistiksel açıdan etkisi olma olasılığı bulunmuĢtur. Bu durumda H1 

hipotezi kabul edilmiĢtir.  

 Kadro durumu sözleĢmeli olan iĢgörenlerin örgütsel bağlılık puanı kadroluya göre 

düĢük olma olasılığı 1,639 kat bulunmuĢtur (P=0,058). Benzer Ģekilde diğer 

kadroda bulunan iĢgörenlerin kadroluya göre düĢük olma olasılığı 1,099 kat 

bulunmuĢtur (P=0,0642).  

H0: ĠĢgörenlerin kadro durumunun; örgütsel bağlılığı üzerine etkisi olma olasılığı 

bulunmamaktadır. 

H1: ĠĢgörenlerin kadro durumunun; örgütsel bağlılığı üzerine etkisi olma olasılığı 

bulunmaktadır. 

Yapılan OLOGREG analizi sonucunda iĢgörenin kadro durumunun; iĢgörenin 

örgütsel bağlılığı üzerine istatistiksel açıdan etkisi olma olasılığı bulunmuĢtur. Bu durumda 

H1 hipotezi kabul edilmiĢtir.  

 Cinsiyeti kadın olan iĢgörenler erkeklere göre örgütsel bağlılık puanları 

1/0,49=2.04 kat daha düĢük olma olasılığına sahip bulunmuĢtur(P=0,054).  

H0: ĠĢgörenlerin cinsiyetlerinin; örgütsel bağlılığı üzerine etkisi olma olasılığı 

bulunmamaktadır. 

H1: ĠĢgörenlerin cinsiyetlerinin; örgütsel bağlılığı üzerine etkisi olma olasılığı 

bulunmaktadır. 

Yapılan OLOGREG analizi sonucunda; iĢgörenin cinsiyetinin, iĢgörenin örgütsel 

bağlılığı üzerine istatistiksel açıdan etkisi olma olasılığı bulunmuĢtur. Bu durumda H1 

hipotezi kabul edilmiĢtir.  
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Tablo 3.27‘de araĢtırma kapsamında ele alınan hipotezler, araĢtırma bulguları ve 

değerlendirmeler bir arada görülebilmektedir. 

Tablo 3.27. AraĢtırma Bulguları ve Değerlendirme 

AraĢtırma Hipotezleri AraĢtırma Bulguları Değerlendirme 

H1: İşvereninin 

yükümlülüklerine dair 

işgören algılamaları, 

işvereninin yükümlülüklerini 

karşılama düzeyinden 

yüksektir. 

ĠĢvereninin 

yükümlülüklerine dair 

iĢgören algılamaları, 

iĢvereninin 

yükümlülüklerini karĢılama 

düzeyinden yüksektir. 

H1 hipotezi kabul edilir 

H2: İşvereninin 

yükümlülüklerine dair 

işgören algılamalarının; 

işgörenin örgütsel bağlılığı 

üzerine etkisi 

bulunmaktadır. 

ĠĢvereninin 

yükümlülüklerine dair 

iĢgören algılamalarının; 

iĢgörenin örgütsel bağlılığı 

üzerine etkisi 

bulunmaktadır. 

H2 hipotezi kabul edilir 

H3: İşvereninin 

yükümlülüklerini karşılama 

düzeyine dair işgören 

algılamalarının; işgörenin 

örgütsel bağlılığı üzerine 

etkisi bulunmaktadır. 

ĠĢvereninin 

yükümlülüklerini karĢılama 

düzeyine dair iĢgören 

algılamalarının; iĢgörenin 

örgütsel bağlılığı üzerine 

etkisi bulunmaktadır. 

H3 hipotezi kabul edilir 

H4:İşgörenlerin kategorik 

özellikleri; işverenlerinin 

kendilerine karşı 

yükümlülükleri hakkındaki 

algıları üzerinde etkilidir. 

ĠĢgörenlerin kategorik 

özellikleri; iĢverenlerinin 

kendilerine karĢı 

yükümlülükleri hakkındaki 

algıları üzerinde etkilidir. 

H4 hipotezi kısmen kabul 

edilir 

H5: İşgörenlerin kategorik 

özellikleri; işverenlerinin 

kendilerine karşı 

yükümlülüklerini karşılama 

düzeyi hakkındaki algıları 

üzerinde etkilidir. 

ĠĢgörenlerin kategorik 

özellikleri; iĢverenlerinin 

kendilerine karĢı 

yükümlülüklerini karĢılama 

düzeyi hakkındaki algıları 

üzerinde etkilidir. 

H5 hipotezi kısmen kabul 

edilir 

H6: İşgörenlerin kategorik 

özellikleri; işverenlerinin 

örgütsel bağlılığı üzerinde 

etkilidir.  

ĠĢgörenlerin kategorik 

özellikleri; iĢverenlerinin 

örgütsel bağlılığı üzerinde 

etkilidir. 

H6 hipotezi kısmen kabul 

edilir 
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SONUÇ 

DeğiĢen piyasa koĢullarıyla belirsizleĢen istihdam yapısında, örgütlerde iĢgücünü 

verimli kullanmak ve iĢgücünün devamlılığını sağlamak, üretim faktörü insan olan turizm 

endüstrisinin en önemli sorunlarından biridir. Daha spesifik olarak otel iĢletmelerinin 

ürünü olan hizmet sunumunun stoklanamaması ve ancak eĢ zamanlı tüketilmesi nedeniyle 

iĢgörenler direkt olarak otel iĢletmesini temsilen karĢılaĢılan sorunların üstesinden gelmeye 

çalıĢmaktadırlar. Otel iĢletmelerinde kademe ayırt edilmeksizin iĢgörenin taĢıdığı bu büyük 

rol; iĢgörene verilen önemi de arttırmaktadır. Öte yandan iĢgörenlerinin; problem üreten 

değil, problem çözen bireyler haline getirmek isteyen tüm örgütler üyelerinin bağlılık 

düzeylerini artırmak istemektedirler. Bu noktada iĢgörenin örgütsel bağlılığından, iĢ 

tatminine, iĢte kalma arzusundan, örgütsel vatandaĢlık davranıĢına kadar geniĢ bir 

yelpazede iĢgören davranıĢları üzerine etkisi olan psikolojik kontrat devreye girmektedir.  

Son yıllarda psikolojik kontrata yönelik ilgideki artıĢın sebebi; iĢletmelerin hızla 

değiĢen piyasa koĢullarında müĢteri tatmini, dolayısıyla rekabet avantajı sağlamak için, 

etkin insan kaynakları yönetimine önem vermeye baĢlamalarıdır. Psikolojik kontratın 

yerine getirilmesi ile örgütsel bağlılık arasında yakın bir iliĢki bulunmaktadır. 

AraĢtırmalar; örgütsel psikolojide büyük önemi olan örgütsel bağlılığı genellikle 

devamsızlık ve iĢgören devir oranı ile iliĢkilendirirken, bağlılığı yüksek olan iĢgörenin 

ekstra-rol davranıĢları sergileyerek iĢletmenin rekabet edilebilirliğini arttırabildiği 

sonucuna varmaktadır.  

ÇalıĢmanın amacı; istihdam anlayıĢındaki değiĢimler sonucu önemi giderek artan, 

psikolojik kontratlarının, örgütsel bağlılık gibi iĢgören davranıĢları üzerindeki etkilerinin 

ölçülmesidir. Yapılan yazın taramasından hareketle, psikolojik kontratların yerine getirilip 

getirilmemesinin örgütsel bağlılık değiĢkeni üzerindeki etkileri incelenmiĢtir. Ayrıca 

kontrol değiĢkenleri olarak belirlenen; iĢgörenlerin cinsiyet, eğitim durumu, medeni 

durum, aylık gelir, kadro durumu, oteldeki görev, konum ve departman, iĢletmede ve 

sektörde çalıĢma süreleri, çalıĢılan konaklama iĢletmesinin sınıfı, türü ve statüsü gibi 

kategorik özelliklerinin, örgütsel bağlılık ve psikolojik kontrat üzerindeki etkilerinin 

ölçülmesi de çalıĢmanın diğer bir amacıdır. Bu kategorik özelliklerden elde edilen 

bulguları aĢağıdaki gibi özetleyebilmek mümkündür.  
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ĠĢgörenlerin iĢveren yükümlülükleri hakkındaki algıları ile kategorik özellikleri 

arasındaki iliĢki araĢtırıldığında; ilköğretim düzeyinde eğitimi olan, diğer kadroda istihdam 

edilen, Ģef konumunda görev alan iĢgörenlerin iĢvereninin yerine getirmesi gerektiğini 

algıladığı yükümlülüklerin daha az unsurdan oluĢtuğu sonucuna varılmıĢtır. Diğer bir 

anlatımla; yukarıda sayılan kategorik özelliklerdeki iĢgörenler, iĢverenlerinin onlara karĢı 

daha az yükümlülüğünün olduğunu düĢünmektedir.  

ĠĢgörenlerin, iĢverenin yükümlülüklerini karĢılama düzeyi hakkındaki algılamaları ile 

kategorik özellikleri arasındaki iliĢki araĢtırıldığında;  oteldeki konumu dönemsel eleman 

olan, kadro durumu sözleĢmeli olan, insan kaynaklarında çalıĢan ve çalıĢtığı konaklama 

iĢletmesinin statüsü bağımsız konaklama iĢletmesi olan iĢgörenlerin, iĢverenden 

bekledikleri yükümlülüklerin karĢılanma düzeyinin daha düĢük olduğu sonucu elde 

edilmiĢtir. Diğer bir anlatımla; yukarıda sayılan kategorik özelliklerdeki iĢgörenler, 

iĢverenlerinin onlara karĢı yerine getirmesi gerektiğini düĢündükleri yükümlülüklerin, 

iĢveren tarafından karĢılanmadığını düĢünmektedir. 

ĠĢgörenlerin, örgütsel bağlılıkları ile kategorik özellikleri arasındaki iliĢki 

araĢtırıldığında ise; kadın iĢgörenlerin erkek iĢgörenlere kıyasla daha düĢük, önbüro 

departmanında çalıĢan iĢgörenlerin kat hizmetleri ve yiyecek-içecek departmanlarında 

çalıĢan iĢgörenlere kıyasla daha yüksek, dönemsel elemanların eleman olarak istihdam 

edilen iĢgörenlere kıyasla daha yüksek ve kadrolu eleman olarak çalıĢan iĢgörenlerin daha 

yüksek örgütsel bağlılık sergileme olasılığının olduğu  bulgulanmıĢtır. Ayrıca, iĢgörenlerin 

aylık gelirleri attıkça örgütsel bağlılık sergileme olasılığının da arttığı bulgulanmıĢtır. 

Diğer bir anlatımla; iĢgörenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri, yukarıda sayılan kategorik 

özelliklerle iliĢkili olarak artmakta veya azalmaktadır. 

ĠĢgörenin kategorik özellikleri dıĢında, araĢtırma modeline katılan nedensel 

değiĢkenler de bulunmaktadır. Aynı zamanda çalıĢmanın ana hipotezlerini de oluĢturan bu 

değiĢkenlerden elde edilen bulguların, aĢağıdaki gibi özetlenmesi ve çıkarımlarda 

bulunulması mümkündür. 

ĠĢverenin yükümlülükleri hakkındaki iĢgören algıları ile iĢverenin bu yükümlülükleri 

karĢılama düzeyi arasında bulgulanan farklılıkta; iĢgörenin iĢveren yükümlülükleri 

hakkındaki algılarının, bu yükümlülüklerin karĢılanma düzeyinden daha yüksek olduğu 

gözlenmiĢtir. Buradan; otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin, istihdam iliĢkisinde 
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bulundukları iĢverenlerinden yerine getirmesini bekledikleri yükümlülükleri, iĢverenlerinin 

karĢılamadığı sonucuna varılabilmektedir.  

ĠĢgörenin algıladığı iĢverenin yükümlülüklerindeki artıĢ, iĢgörenin örgütsel 

bağlılığında azalıĢa neden olma olasılığına sahip olduğu bulgulanmıĢtır. Bu 

yükümlülüklerin karĢılama düzeyindeki artıĢ ise, iĢgörenin örgütsel bağlılığında artıĢa 

neden olma olasılığına sahip olduğu bulgulanmıĢtır. 

Bu bulgulardan yola çıkarak; 

 ĠĢgörenin; iĢvereninin yerine getirmesi gerektiğini algıladığı yükümlülüklerin 

artmasıyla, iĢgörenlerin örgütsel bağlılığın düĢme olasılığına sahip olduğu, 

 ĠĢgörenin; iĢvereninin yerine getirmesi gerektiğini algıladığı yükümlülüklerin 

yerine getirilme puanının artmasıyla, iĢgörenlerin örgütsel bağlılığın da artma 

olasılığına sahip olduğu anlaĢılmaktadır. 

Tüm bu bulgular ıĢığında; iĢgörenlerin algıladıkları iĢveren yükümlülükleri ve bu 

yükümlülüklerin karĢılanma düzeyi örgütsel bağlılık düzeyini direkt olarak etkilediği 

söylenebilmektedir. Dolayısıyla otel iĢletmeleri; iĢgöreninin psikolojik kontratının yerine 

getirilmesinin, öncelikle örgütsel bağlılıklarının artması olmak üzere, hem müĢteri 

memnuniyetinin sağlanması, hem iĢgören kaynaklı maliyetlerin azalması, hem de örgütün 

daha verimli biçimde iĢlemesi yoluyla rakiplerinin önüne geçebilmek ve rekabet avantajı 

sağlayabilmek için etkili bir araç olduğunu unutmamalı ve gereken önem gösterilmelidir.  

Yapılan araĢtırma sonucunda ulaĢılan bulgulardan da anlaĢılabileceği üzere; aslında 

iĢgörenlerin büyük çoğunluğu yüksek düzeyde eğitim ve psikolojik kontrat hakkında bilgi 

sahibi olmasalar bile; otelin stratejik ve finansal durumunun, sahipleri ve yönetici 

davranıĢlarının ve kendi beklentilerinin farkındadırlar. Genelde bu beklentiler; iĢ sürekliliği 

güvencesinin verilmesi, iĢten çıkarılma korkularını giderecek açıklamalar yapılması, 

iĢgörenlere sunulan fırsatların eĢit biçimde örgütteki herkese dağıtılması, daha esnek 

çalıĢma saatleri ve koĢulları sağlanması, kiĢisel sorunlarına yönelik destek sağlanması, 

kendilerine de söz hakkı verilmesi ve gerekli eğitimler verilerek onlara kariyerlerinde 

yükselme Ģansı tanınmasından oluĢmaktadır.   

Sonuç olarak; otel iĢletmelerinin kendine has özelliklerinden ötürü yaĢamakta olduğu 

istihdam sorunu için psikolojik kontratların anlaĢılması ve bilinçli bir Ģekilde 

yönetilebilmesi, otel iĢletmeleri açısından büyük önem taĢımaktadır. Çünkü yüksek iĢgören 
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sorumluluğu, pozitif çalıĢma ortamı ve seyrek iĢgören değiĢimi gibi ölçülebilir ve örgüt 

için yararlı olan durumlar, taahhütlerini yerine getiren, itibar sahibi iĢgörenleri olan 

örgütlerde oldukça fazladır. Dolayısıyla ana unsuru insan gücü olan turistik hizmetler, 

bizzat iĢgörenler tarafından ve psikolojik tatminlerde dikkate alınarak gerçekleĢtirilmelidir.  

Bu araĢtırmada; iĢgörenlerin iĢverenden beklentileri ve bu beklentilerin ne ölçüde 

karĢılandığı ve aynı zamanda araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri 

araĢtırılmıĢ, elde edilen bulgular sınıflandırılarak, psikolojik kontrata yönelik sonuçlara 

ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. AĢağıda araĢtırmanın kuramsal bölümünde elde edilen sonuçlar ve 

uygulama bölümünden elde edilen sonuçlara göre hem iĢletmecilere hem de ilgili 

araĢtırmacılara bazı önerilerde bulunulmaktadır. Bu öneriler aĢağıdaki gibi sıralanabilir. 

 Yönetsel açıdan psikolojik kontratın önemi; iĢgörenlerin beklentilerini karĢılarken, 

yetkinliklere dayanan yükümlülüklerle yetki - sorumluluk dengesini korumaktır. Bu 

amaçla iĢgörenlerin pozisyonlarına uygun beklentilerinin gerçekleĢmesi 

sağlanmalıdır. Özellikle insan iliĢkilerine dayalı olarak yürütülen turizm sektöründe 

verimliliğin sağlanması için, öncelikle iĢgörenlerin beklentileri yerine getirilmeli ve 

sonra onlardan müĢterilerin beklentilerini karĢılamaları istenmelidir. 

 Dünyadaki sarsılan ekonomik dengelerin sonucu olarak süregelen ekonomik 

krizlerin etkisiyle artan iĢten çıkarmalardan ötürü, örgüte güveninin yanı sıra, 

örgütteki önemini sorgulamaya baĢlayan iĢgören; örgüt üyeliği hissini arttırmak 

amacıyla örgüt stratejileri, önemli örgütsel kararlar vb. gibi konularda mümkün 

olduğunca bilgilendirmelidir. 

 Geçici kadroda istihdam edilen iĢgörenlerin kendilerini ―ilk çıkarılacak‖ olarak 

görmelerinden ötürü; iĢ ile ilgili olağan durumlarda da onları bilgilendirerek ve 

iletiĢim kanallarını devamlı açık tutarak örgütsel bağlılık hissi sağlanmaya 

çalıĢılmalıdır. 

 ĠĢgörenlerin; sosyal güvencelerinin sağlanması ve primlerinin tam ve düzenli olarak 

ödenmesi yoluyla iĢgörenin psikolojik kontratlarında yer alan temel unsurların 

karĢılanmasına çalıĢılmalıdır. 

 ĠĢgörenlerin performanslarındaki artıĢın primle desteklenmesi ve motive edilmesi 

yoluyla örgütsel bağlılık artırılmaya çalıĢılmalıdır. 
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 ĠĢgörenlerin ilk imza anından baĢlayarak örgütten beklentileri dikkatlice 

öğrenilmeli, etkin insan kaynakları uygulamaları ile sürekli geri-bildirim 

sağlanmalı, bu sayede iĢgörenin daha verimli çalıĢacağı unutulmamalıdır. 

 ĠĢverenin; psikolojik kontratın yerine getirilmediği algısı ile baĢa çıkması, 

devamında iĢgörenin psikolojik kontratının ihlali veya Ģiddetine yol açabileceği için 

oldukça zor olabilmektedir. Bu gibi bir durumda; iĢverenin davranıĢı kontratın 

durumunu belirleyeceği için, iĢgörenin bozulduğunu düĢündüğü maddeyi anlamaya 

çalıĢarak, bireysel bir sorun yerine örgütü etkileyecek bir sorun olarak ele 

alınmalıdır. Sorumlu bir iĢveren, olayı iĢgören açısından görmeyi denemelidir, 

gerekiyorsa yeni kontrat oluĢturmak için iletiĢim kanallarını açık tutmalıdır. Sonuç 

olarak yöneticiler kontratı, iĢgöreni etkin iletiĢim, düzenli geri-bildirim, pozitif 

gözlem gibi yollarla devamlı kontrol altında tutmalıdır.   

Psikolojik kontratın örgütsel bağlılık ile arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla 

yapılan bu çalıĢmada yer alan dört ve beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinden alınan örnek kütlede 

yer alan unsurlar genellenemez. Ancak psikolojik kontratın örgütsel bağlılıkla iliĢkisinin 

otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenler açısından sonuçlarına dair önemli bulgular sunan bu 

çalıĢma doğrultusunda daha sonra yapılacak olan çalıĢmalarda; psikolojik kontratın iĢ 

tatmini, iĢten ayrılma niyeti,  katılım ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı değiĢkenleri ile 

iliĢkisini belirlemeye yönelik araĢtırmalar yapılması tavsiye edilebilir. Ayrıca yapılacak 

araĢtırmaların daha fazla otel çalıĢanı üzerinde uygulanması ve diğer tür iĢletmeler ile 

karĢılaĢtırma yapılması da önerilebilir.  
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Ek 1. DeğiĢkenlere Ait Betimleyici Ġstatistikler ve Korelasyonlar  

 x  s 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

Cinsiyetiniz 1,418 ,495 1               
 

Oteldeki Göreviniz 3,876 ,331 -,028 1              
 

ÇalıĢtığınız Departman 4,243 2,302 -,130 ,040 1             
 

Oteldeki Konumunuz 2,051 ,9785 ,061 -,015 -,079 1            
 

Aylık Geliriniz 964,4 398,3 -,060 -,345** ,104 -,132 1           
 

Kadro Durumunuz 1,486 ,585 ,021 ,255** -,109 ,105 -,199** 1          
 

Konaklama ĠĢletmesinin 

Sınıfı 
1,977 ,149 -,179* ,058 ,049 ,086 ,058 -,004 1         

 

Konaklama ĠĢletmesinin 

Türü 
1,893 ,719 -,129 -,009 ,136 ,105 ,258** ,017 ,189* 1        

 

Konaklama ĠĢletmesinin 

Statüsü 
1,559 ,562 -,090 -,174* ,105 -,104 ,114 -,209** ,152* ,276** 1       

 

Sektörde ÇalıĢma Sureniz 77,73 56,87 ,040 -,306** -,079 -,014 ,092 -,417** -,056 -,083 ,054 1      
 

ĠĢletmede ÇalıĢma Sureniz 32,86 34,92 -,044 -,193** ,086 -,068 ,100 -,339** ,093 -,188* ,068 ,554** 1     
 

Eğitim Durumunuz 2,565 1,075 ,002 -,025 -,099 -,038 ,399** -,023 -,062 -,083 ,010 -,122 -,085 1    
 

Medeni Haliniz 1,559 ,498 -,101 ,114 ,034 ,035 ,050 ,232** -,058 ,042 -,068 -,410** -,347** ,372** 1   
 

Yükümlülükler 4,078 ,629 -,094 ,047 ,049 -,060 ,118 -,009 -,084 ,019 ,037 -,027 -,071 ,364** ,108 1  
 

KarĢılanma Düzeyi 3,138 ,696 ,058 -,150* ,158* -,195** ,110 -,070 -,018 ,107 ,246** -,082 -,018 ,039 -,019 ,243** 1 
 

Örgütsel Bağlılık 3,224 ,579 ,168* -,069 ,182* -,190* -,111 -,017 -,103 -,048 ,119 -,012 ,044 -,061 -,081 ,158* ,164* 1 

*  Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 Ek 2. Likert Ölçekli Soruların Betimsel Dağılımları 

Bence iĢverenim,… 

ĠĢverenin Size KarĢı Yükümlülükleri ĠĢverenin Yükümlülüklerini KarĢılama Düzeyi 

K
es

in
li

k
le

 

k
at

ıl
m

ıy
o

ru
m

 

% 

 

 K
at

ıl
m

ıy
o

ru
m

 

 

% 

 K
ar

ar
sı

zı
m

 

K
ar

ar
sı

zı
m

 

 

% 

 K
at

ıl
ıy

o
ru

m
 

 

% 

K
es

in
li

k
le

 

K
at

ıl
ıy

o
ru

m
 

% 

 Ç
o

k
 d

ah
a 

az
ın

ı 

g
er

çe
k

le
Ģt

ir
d

i 
  

% 

 D
ah

a 
az

ın
ı 

g
er

çe
k

le
Ģt

ir
d

i 

% 

G
er

ek
ti

ğ
i 

k
ad

ar
ın

ı 

g
er

çe
k

le
Ģt

ir
d

i 

% 

  D
ah

a 
fa

zl
as

ın
ı 

g
er

çe
k

le
Ģt

ir
d

i 

 

 % 

Ç
o

k
 d

ah
a 

Ç
o

k
d

ah
a 

fa
zl

as
ın

ı 

g
er

çe
k

le
Ģt

ir
d

i 

 

% 

Ġlgi çekici iĢ sunmakla yükümlüdür / sunmaktadır.  12 6,8 28 15,8 28 15,8 75 42,4 34 19,2 29 16,4 24 13,6 82 46,3 31 77,5 11 6,2 

ĠĢle ilgili eğitim vermekle yükümlüdür / vermektedir. 6 3,4 2 1,1 14 1,9 94 53,1 61 34,5 11 6,2 22 12,4 79 44,6 44 24,9 21 
11,

9 

Kariyerimi geliĢtirmeye yardımcı  

olmakla yükümlüdür  / olmaktadır. 
6 3,4 4 2,3 22 12,4 100 56,5 45 25,4 20 11,3 37 20,9 67 37,9 34 19,2 19 

10,

7 

ĠĢimi iyi yaptığım sürece beni iĢte  

tutmakla yükümlüdür/ tutmaktadır. 
7 4,0 2 1,1 13 7,3 85 48,0 70 39,5 8 4,5 12 6,8 77 43,5 58 32,8 22 

12,

4 

ĠĢle ilgili kararlara katılmama izin  

vermekle yükümlüdür / vermektedir.  
8 4,5 14 7,9 38 21,5 74 41,8 43 24,3 30 16,9 48 27,1 54 30,5 34 19,2 11 6,2 

Özel ve iĢ yaĢamımı dengeleyebilmem için çalıĢma 

saatlerinde esnek olmakla yükümlüdür / olmaktadır.  
10 5,6 14 7,9 39 22,0 70 39,5 44 24,9 29 16,4 48 27,1 56 31,6 36 20,3 8 4,5 

Samimi bir iĢ ortamı  

sağlamakla yükümlüdür / sağlamaktadır.  
7 4,0 13 7,3 24 13,6 78 44,1 55 31,1 14 7,9 26 14,7 73 41,2 48 27,1 16 9,0 

ĠĢ performansımla ilgili düzenli geri bildirim  

sağlamakla yükümlüdür / sağlamaktadır. 
3 1,7 8 4,5 24 13,6 102 57,6 40 22,6 9 5,1 43 24,3 72 40,7 41 23,2 12 6,8 

Güvenli bir iĢ ortamı  

sağlamakla yükümlüdür / sağlamaktadır. 
6 3,4 - - 10 5,6 77 43,5 84 47,5 3 1,7 19 10,7 67 37,9 59 33,3 29 

16,

4 

Uzun sureli iĢ güvencesi  

vermekle yükümlüdür / vermektedir. 
7 4,0 3 1,7 21 11,9 78 44,1 68 38,4 9 5,1 33 18,6 68 38,4 41 23,2 26 

14,

7 

KiĢisel sorunlarıma yönelik destek  

sağlamakla yükümlüdür / sağlamaktadır. 
9 5,1 13 7,3 40 22,6 73 41,2 42 23,7 18 10,2 57 32,1 62 35,0 25 14,1 15 8,5 

ĠĢime son verirken, iyi bir neden  

göstermekle yükümlüdür / göstermektedir. 
4 2,3 2 1,1 11 6,2 64 36,2 96 54,2 8 4,5 21 11,9 81 45,8 48 27,1 19 

10,

7 

Bana saygılı davranmakla yükümlüdür / davranmaktadır. 4 2,3 2 1,1 7 4,0 85 48,0 79 44,6 7 4,0 21 11,9 58 32,8 63 35,6 28 
15,

8 

Düzenli ücret artıĢı  

sağlamakla yükümlüdür / sağlamaktadır. 
3 1,7 3 1,7 12 6,8 83 46,9 76 42,9 25 14,1 46 26,0 49 27,7 42 23,7 15 8,5 

ĠĢimi yapabilmem için gerekli olan kaynakları bana 

sağlamakla yükümlüdür / sağlamaktadır. 
4 2,3 3 1,7 11 6,2 55 31,11 104 58,8 5 2,8 25 14,1 64 36,2 55 31,1 28 

15,

8 

Bana karĢı dürüst  

davranmakla yükümlüdür /  davranmaktadır. 
5 2,8 2 1,1 13 7,3 81 45,8 76 42,9 7 4,0 26 14,7 60 33,9 58 32,8 26 

14,

7 

Beceri ve performansımın benzer olduğu çalıĢanlara sunulan 

fırsatların aynısını bana  

sunmakla yükümlüdür / sunmaktadır.  

4 2,3 3 1,7 10 5,6 58 32,8 102 57,6 6 3,4 30 16,9 62 35,0 55 31,1 24 
13,

6 
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Kariyerimin geri kalanını 

iĢyerimde geçirmekten mutlu 

olurum. 

4 2,3 23 13,0 63 35,6 64 36,2 23, 13,0 

ĠĢyerimin sorunlarını kendi 

sorunlarım gibi hissediyorum. 
8 4,5 23 13,0 40 22,6 73 41,2 33 18,6 

ĠĢyerimde kendimi "ailenin bir 

parçası" olarak hissetmiyorum. 
32 18,1 51 28,8 43 24,3 38 21,5 13 7,3 

ĠĢyerim benim için özel anlam 

taĢıyor. 
3 1,7 22 12,4 57 32,2 69 39,0 26 14,7 

ĠĢyerime karĢı güçlü bir aidiyet 

duygusu hissetmiyorum. 
31 17,5 50 28,2 

42 23,7 46 26,0 8 4,5 

Ġstesem bile Ģu an iĢyerimden 

ayrılmak benim için çok zor 

olurdu. 

8 4,5 27 15,3 48 27,1 73 41,2 21 11,9 

ġu an iĢyerimden ayrılmak 

istediğime karar verirsem 

hayatimin büyük bolumu olumsuz 

etkilenir. 

11 6,2 26 14,7 55 31,1 66 37,3 19 10,7 

ĠĢyerimden ayrılmayı düĢünmek 

için çok az seçeneğim olduğunu 

düĢünüyorum. 

9 5,1 35 19,8 47 26,6 70 39,5 16 9,0 

ĠĢyerimden ayrılmama 

nedenlerimden biri de olası iĢyeri 

alternatiflerin azlığıdır. 

15 8,5 48 27,1 54 30,5 45 25,4 15 8,5 

ĠĢyerime bu kadar katkım 

olmasaydı, baĢka bir yerde 

çalıĢmayı düĢünebilirdim. 

9 5,1 46 26,0 61 34,5 50 28,2 11 6,2 

ĠĢyerimde çalıĢmaya devam etmek 

için herhangi bir zorunluluk 

hissetmiyorum. 

15 8,5 47 26,6 65 36,7 43 24,3 7 4,0 

Benim için avantajlı olsa bile, 

iĢyerimden Ģimdi ayrılmak bana 

doğru gelmiyor. 

6 3,4 24 13,6 48 27,1 81 45,8 18 10,2 

ĠĢyerim benim bağlılığımı hak 

ediyor. 
9 5,1 12 6,8 82 46,3 62 35,0 12 6,8 

ĠĢyerimde ki sorumluluklarım 

nedeniyle isten ayrılmamın doğru 

olmayacağını düĢünüyorum. 

10 5,6 25 14,1 59 33,3 65 36,7 18 10,2 

Kariyer geliĢimim açısından 

iĢyerime çok Ģey borçluyum. 
5 2,8 30 16,9 52 19,4 71 40,1 19 10,7 
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Ek 3: Anket Formu 

 

Sayın Katılımcı, 

Bu araĢtırmanın amacı, psikolojik kontrat ve psikolojik kontratın örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkilerinin tespit edilmesidir. Bu çalıĢma Çanakkale Onsekiz Mart 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Turizm ĠĢletmeciliği Anabilim Dalında Yrd. 

Doç. Dr. ġule AYDIN TÜKELTÜRK‘ün danıĢmanlığında yürütülen yüksek lisans tezi 

çalıĢması olup elde edilecek veriler, yalnızca akademik amaçlar için kullanılacaktır.    

Gösterdiğiniz ilgi ve yardımlarınızdan dolayı teĢekkür ederim. 

Ceyda Melek CESEROĞLU 

ceydamelek@windowslive.com         

 

AĢağıda iĢinizle ilgili çeĢitli ifadeler bulunmaktadır. Bu ifadelerle ilgili olarak katılım derecenizi 

ilgili kısma (x) iĢareti koyarak belirtiniz.  
Cinsiyetiniz   Erkek               Kadın 

Oteldeki Göreviniz     Genel müdür     Departman müdürü    ġef     ĠĢgören 

ÇalıĢtığınız Departman    

 

 Ön büro                Kat Hizmetleri      Muhasebe-Finansman  SatıĢ-Pazarlama     

 Halkla ĠliĢkiler    Yiyecek-Ġçecek     Ġnsan Kaynakları          Diğer ………… 

Oteldeki Konumunuz  Eleman           Kadrolu Eleman            Stajyer           Dönemsel Eleman 

Aylık Gelir (YTL)  ……………………………………. ( Lütfen Belirtiniz) 

Kadro durumunuz       Kadrolu (Daimi)        SözleĢmeli (Geçici)        Diğer ……………… 

Konaklama iĢletmesinin  Sınıfı          Dört Yıldızlı         BeĢ Yıldızlı 

Konaklama iĢletmesinin   Türü           ġehir Oteli            Kıyı Oteli        Diğer …………………… 

Konaklama ĠĢletmesinin  Statüsü        Bağımsız              Zincir              Diğer……………………. 

Sektörde çalıĢma süreniz  ……………………………………. ( Lütfen Belirtiniz) 

ĠĢletmede çalıĢma süreniz  ……………………………………. ( Lütfen Belirtiniz) 

Eğitim durumunuz       Ġlköğretim     Lise ve Dengi    Ön lisans   

 Lisans    Yüksek lisans – Doktora  

Medeni Haliniz    Evli         Bekar   
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BÖLÜM 1: ĠġVERENĠN SĠZE KARġI YÜKÜMLÜLÜKLERĠ 

            Bu bölüm iĢvereninizin size karĢı yapmakla veya sağlamakla yükümlü olduğu konuları 

belirtmektedir. Burada bahsedilen ―yükümlülük‖;  yasa, toplum, verilen sözler veya ahlaki 

değerler tarafından belirlenmiĢ görev veya sorumluluklardır.  

1=Kesinlikle 

Katılmıyorum 
2= Katılmıyorum 3= Kararsızım 4= Katılıyorum  

5=Kesinlikle 

Katılıyorum  

  Bence iĢverenim… 1 2 3 4 5 

1. Ġlgi çekici iĢ sunmakla yükümlüdür.            

2. ĠĢle ilgili eğitim vermekle yükümlüdür.            

3. Kariyerimi geliĢtirmeye yardımcı olmakla yükümlüdür.            

4. ĠĢimi iyi yaptığım sürece beni iĢte tutmakla yükümlüdür.            

5. ĠĢle ilgili kararlara katılmama izin vermekle yükümlüdür           

6. 
Özel hayatım ile iĢ hayatım arasındaki dengeyi sağlayabilmem için 

çalıĢma saatlerinde esnek olmakla yükümlüdür. 
          

7. Samimi bir iĢ ortamı sağlamakla yükümlüdür.           

8 ĠĢ performansımla ilgili düzenli geri bildirim sağlamakla 

yükümlüdür.  
          

9 Güvenli bir iĢ ortamı sağlamakla yükümlüdür.           

10 Uzun süreli iĢ güvencesi vermekle yükümlüdür.           

11 KiĢisel sorunlarıma yönelik destek sağlamakla yükümlüdür.           

12 ĠĢime son verirken, iyi bir neden göstermekle yükümlüdür.           

13 Bana saygılı davranmakla yükümlüdür.           

14 Düzenli ücret artıĢı sağlamakla yükümlüdür.           

15 
ĠĢimi yapabilmem için gerekli olan kaynakları bana sağlamakla 

yükümlüdür. 
          

16 Bana karĢı dürüst davranmakla yükümlüdür.           

17 
Beceri ve performansımın benzer olduğu çalıĢanlara sunulan 

fırsatların aynısını bana sunmakla yükümlüdür. 
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BÖLÜM 2: ĠġVERENĠN YÜKÜMLÜLÜKLERĠNĠ KARġILAMA DÜZEYĠ 

              Bu bölüm iĢvereninizin size karĢı olan yükümlülüklerini karĢılama düzeyini 

belirlemeye yöneliktir. ĠĢvereninizin aĢağıdaki ifadelerin hangilerinde size karĢı 

yükümlülüklerini tam olarak gerçekleĢtirdiğini ve gerçekleĢtiremediğini belirtiniz. 

1= Gerektiğinden çok 

daha azını 

gerçekleştirdi. 

2= Gerektiğinden 

daha azını 

gerçekleştirdi. 

3= Gerektiği 

kadarını 

gerçekleştirdi. 

4= Gerektiğinden 

daha fazlasını 

gerçekleştirdi. 

5= Gerektiğinden 

çok daha fazlasını 

gerçekleştirdi. 

  Bence iĢverenim… 1 2 3 4 5 

1. Ġlgi çekici iĢ sunmaktadır.           

2. ĠĢle ilgili eğitim vermektedir.           

3. Kariyerimi geliĢtirmeye yardımcı olmaktadır.           

4. ĠĢimi iyi yaptığım sürece beni iĢte tutmaktadır.           

5. ĠĢle ilgili kararlara katılmama izin vermektedir.           

6. 
Özel hayatım ile iĢ hayatım arasındaki dengeyi sağlayabilmem 

için çalıĢma saatlerinde esnek olmakla yükümlüdür. 
          

7. Samimi bir iĢ ortamı sağlamaktadır.           

8. ĠĢ performansımla ilgili düzenli geri bildirim sağlamaktadır.           

9. Güvenli bir iĢ ortamı sağlamaktadır.           

10. Uzun süreli iĢ güvencesi vermektedir.           

11. KiĢisel sorunlarıma yönelik destek sağlamaktadır.           

12. ĠĢime son verirken, iyi bir neden göstermektedir.           

13. Bana saygılı davranmaktadır.           

14. Düzenli ücret artıĢı sağlamaktadır.           

15. 
ĠĢimi yapabilmem için gerekli olan kaynakları bana 

sağlamaktadır. 
          

16. Bana karĢı dürüst davranmaktadır.           

17. 
Beceri ve performansımın benzer olduğu çalıĢanlara sunulan 

fırsatları bana da sunmaktadır. 
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BÖLÜM 3: ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 
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1. Kariyerimin geri kalanını iĢyerimde geçirmekten mutlu 

olurum. 

     

2. ĠĢyerimin sorunlarını kendi sorunlarım gibi hissediyorum.      

3. ĠĢyerimde kendimi ―ailenin bir parçası‖ olarak 

hissetmiyorum. 

     

4. ĠĢyerim benim için özel anlam taĢıyor.      

5. ĠĢyerime karĢı güçlü bir aidiyet duygusu hissetmiyorum.      

6. Ġstesem bile Ģu an iĢyerimden ayrılmak benim için çok zor 

olurdu. 

     

7. ġu an iĢyerimden ayrılmak istediğime karar verirsem 

hayatımın büyük bölümü olumsuz etkilenir. 

     

8. ĠĢyerimden ayrılmayı düĢünmek için çok az seçeneğim 

olduğunu düĢünüyorum. 

     

9. ĠĢyerimden ayrılmama nedenlerimden biri de olası iĢyeri 

alternatiflerinin azlığıdır. 

     

10. ĠĢyerime bu kadar katkım olmasaydı, baĢka bir yerde 

çalıĢmayı düĢünebilirdim. 

     

11. ĠĢyerimde çalıĢmaya devam etmek için herhangi bir 

zorunluluk hissetmiyorum. 

     

12. Benim için avantajlı olsa bile, iĢyerimden Ģimdi ayrılmak 

bana doğru gelmiyor. 

     

13. ĠĢyerim benim bağlılığımı hak ediyor.      

14. ĠĢyerimde ki sorumluluklarım nedeniyle iĢten ayrılmamın 

doğru olmayacağını düĢünüyorum. 

     

15. Kariyer geliĢimim açısından iĢyerime çok Ģey borçluyum.      


