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ÖZET 

ĠġYERĠNDE BAĞLANMA,  DUYGUSAL ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ve YAZILI 

OLMAYAN ANLAġMALAR 

 

AyĢe ġenay KOÇ 

 

Yüksek Lisans Tezi, Psikoloji Anabilim Dalı 

DanıĢman: Prof. Dr. ġükrü UĞUZ 

Haziran 2017, 122 sayfa 

 

 ĠĢ gören ve organizasyonların karĢılıklı yükümlülüklerini belirleyen resmi 

sözleĢmelerin yanında, bireysel algıya dayalı bir özellik taĢıyan psikolojik sözleĢmeler, 

çalıĢanların örgütsel bağlılığını da etkileyebilmektedir. Bu bağlılığın psikolojik 

mekanizmaları açıklamakta yararlı olabileceği öngörülen yetiĢkin bağlanma 

biçimlerinin de iĢle ilgili sonuçları etkileyebileceği düĢünülmektedir. Bu çalıĢmada 

yetiĢkin bağlanma biçimleriyle, çalıĢanların psikolojik sözleĢme (hem iĢlemsel hem de 

iliĢkisel) algıları ve örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢki araĢtırılmıĢtır. 

 Çukurova Bölgesinde taĢımacılık sektöründe faaliyet gösteren bir 

organizasyonda 132 iĢ görenle gerçekleĢtirilen araĢtırmada, kolayda örnekleme yöntemi 

kullanılmıĢ; 4 bölüm ve 35 maddeden oluĢan 3 ölçekli bir anket uygulanmıĢtır.   

 Analizler sonucunda, hem psikolojik sözleĢme ile duygusal örgütsel bağlılık 

arasında hem de saplantılı ve korkulu bağlanma biçimleri ile iĢlemsel sözleĢme arasında 

pozitif yönlü çok düĢük düzeyde iliĢki bulunmuĢtur. Ayrıca, psikolojik sözleĢmenin 

sadece korkulu bağlanma biçimi ile örgütsel bağlılık arasında kısmi aracı rolü üstlendiği 

gözlenmiĢtir. Bununla birlikte, regresyon sonuçlarına göre saplantılı ve korkulu 

bağlanma biçimlerinin, psikolojik sözleĢmenin iĢlemsel alt boyutuna düĢük düzeyde 

pozitif etki ettiği saptanmıĢtır. 

 

Anahtar kelimeler: YetiĢkin Bağlanma Biçimleri, Duygusal Örgütsel Bağlılık, 

Psikolojik SözleĢme.  
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ABSTRACT 

ATTACHMENT at WORK, AFFECTIVE ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT and UNWRITTEN CONTRACTS 

 

AyĢe ġenay KOÇ 

 

Master Thesis, Department of Psychology 

Supervisor: Prof. Dr. ġükrü UĞUZ 

June 2017, 122 pages 

 

 Psychological contracts with a characteristic based on individual perception, can 

also affect the organizational commitment of employees besides the official contracts 

that determine the mutual obligations of the employees and the organizations. Adult 

attachment styles that may be useful in explaining the psychological mechanisms 

underlying business relationships can also affect work-related outcomes. The current 

study reveals the relationship between the psychological contract (both transactional 

and relational) perceptions and affective organizational commitment of the employees 

with adult attachment styles. 

 The survey was carried out in an organization serving in the transportation sector 

in Çukurova Region with 132 employees. A 3-scales questionnaire consisting of 4 

sections and 35 items was administered. 

 As a result of the analyzes, there was a positively low level of relationship 

between both psychological contract and affective commitment as well as between 

preoccupied and fearful attachment styles and transactional contract. It has also been 

found that the psychological contract has only a partial mediating role between fearful 

attachment style and affective commitment. However, according to the regression 

results, preoccupied and fearful attachment styles positively affected the transactional 

sub-dimension of the psychological contract. 

 

Keywords:  Adult Attachment Styles, Affective Organizational Commitment, 

Psychological Contract. 
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ÖNSÖZ 

ÇalıĢanların iĢyerinde geliĢtirdikleri iliĢkiler, iĢle ilgili davranıĢlarını önemli 

ölçüde etkilemektedir. Adaletsizlik, haksız muamele ve kötü performans gibi pek çok 

faktör de bu iliĢkileri etkilemekte ve bunun sonucunda iĢten memnuniyetsizlik, bağlılık 

eksikliği, psikolojik stres, kaygı gibi birçok istenmeyen sonuç ortaya çıkmaktadır. 

ĠĢveren-iĢ gören iliĢkilerini etkileyen bir diğer önemli faktör de kiĢilerarası güvendir. 

ÇalıĢanların güven duygusuyla birlikte organizasyonlarına karĢı geliĢtirecekleri örgütsel 

bağlılık, ―psikolojik sözleĢme‖ olarak nitelendirilen bir kavramı karĢımıza 

getirmektedir.  

Taraflarca mutabakata varılmamasına karĢın her iki tarafın da zihninde karĢılıklı 

beklentilerin bulunduğu bir tür kontrat olan ―Psikolojik SözleĢme‖; yazılı olmadığı, 

paylaĢılmadığı ve diğer taraf için bir zorunluluk olarak algılanmadığından, bu 

beklentilerin yerine getirilmemesi ihtimali de vardır. Tüm bu beklentilere, bireylerin 

erken yaĢam dönemlerinden getirdikleri biliĢsel Ģemaları, zihinsel örüntüleri ve 

bağlanma biçimleri de eklendiğinde çalıĢanların iĢyerindeki tutum ve davranıĢları 

öngörülemeyecek boyutlara ulaĢarak organizasyonların verimliliğini çoğunlukla 

olumsuz anlamda etkileyebilmektedir. 

ĠĢyerinde yaĢanan iĢe devamsızlık, memnuniyetsizlik, iĢten ayrılma, düĢük 

düzeyli örgütsel bağlılık gibi olumsuzlukların çok fazla organizasyonda mevcut olduğu 

ve oranının çok yüksek olduğu gözlemlenmektedir.  Bu çalıĢma, olumsuz iĢ çıktılarının 

ve çalıĢan davranıĢlarının temelini oluĢturabileceği öngörülen bazı değiĢkenlerin 

incelenmesi için yapılmıĢtır. Zaman ve bağlam kısıtlarına rağmen; çalıĢanların yetiĢkin 

bağlanma biçimleri,  örgütsel bağlılıkları ve psikolojik sözleĢme algıları arasındaki 

iliĢkinin masaya yatırıldığı bu çalıĢmanın sonuçlarının endüstriyel psikoloji alan 

yazınına katkı sağlayabileceği düĢünülmektedir.  

Örgütlerde bireylerin neden bu tür davranıĢlara girdiklerinin anlaĢılması, insan 

kaynağının bir organizasyondaki en değerli ve psikolojik bir sermaye olduğunun 

bilincine varılması ve böylece her anlamda büyüyen organizasyonlarla insanlığın daha 

geliĢmiĢ toplumlara evrilmesi ümidiyle… 

                                                                                                    HAZĠRAN, 2017 
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BÖLÜM I  

1. GĠRĠġ  

1.1. AraĢtırmanın Arka Planı  

Alanyazını incelendiğinde iĢ dünyasındaki değiĢimin gereklerini yerine 

getirmeye çalıĢan organizasyonların, diğer organizasyonel çıktılar üzerinde durdukları 

kadar, çalıĢanların iĢyerine getirdikleri psikolojik süreç ve davranıĢ kalıplarıyla 

yeterince ilgilenmedikleri düĢünülmüĢtür. Çünkü organizasyonel verimlilik adına 

yapılmaya çalıĢılan programların, sorunları tümüyle ele alamadığı, çalıĢan-iĢveren 

iliĢkileri hakkında niteliksiz ve eksik bilgi üzerine tasarlandığı gözlenmiĢtir. Bu 

düĢünceden hareketle, organizasyonların etkinlik ve karlılığını sürdürmek adına 

tasarlayacakları yeni programlarda, en değerli kaynak olan ―insan kaynağına‖ daha 

derin bir anlayıĢla yaklaĢmalarının önemli olabileceği ve dolayısıyla iĢ görenlerin 

organizasyonel bağlılıklarını artırabilmek için uygun iĢ ortamını oluĢturabilecekleri 

değerlendirilmektedir. 

Performans ve iĢ çıktılarını salt rakamlar üzerinden değerlendirme yaklaĢımının 

organizasyonlara maksimum faydayı sağlayamayacağının anlaĢılması, çalıĢanların 

fiziksel, duygusal ve biliĢsel süreçlerinin karar vericiler ya da yöneticiler tarafından 

dikkate alınması ve daha kapsamlı bir çalıĢan-organizasyon iliĢkisinin tesis edilmesinin 

organizasyonlara uzun dönemde kalıcı ve olumlu sonuçlar getireceği öngörülmektedir.  

ĠĢ dünyasıyla ilgili alanyazında yıllardır tekrar eden tema "değiĢen iĢ dünyası" 

(Chaudhry, Wayne ve Schalk, 2009) üzerine olmuĢtur. Organizasyonel bağlamda, 

iĢyerlerinde meydana gelen büyük dönüĢümler ile ilgili pek çok araĢtırma 

yapılagelmiĢtir. Yapılan bu araĢtırmalarda küresel ekonomik geliĢmelere bağlı olarak 

hem çalıĢan hem de iĢveren tarafında izlenen değiĢimlere, güncel ihtiyaçlara cevap 

verecek Ģekilde yeniden düzenlenmesi gereken iĢyeri koĢullarına iliĢkin çalıĢmalara yer 

verilmiĢtir. 

Organizasyonların içinde bulundukları çevre koĢullarındaki (teknoloji, değiĢen 

piyasa koĢulları, artan rekabet gibi) değiĢen faktörler, insan kaynağının yönetilmesinde 

insan odaklı bir anlayıĢa geçilmesini zorunlu hale getirmiĢtir. Dolayısıyla 

organizasyonların nitelikli çalıĢanları iĢe alma ve elde tutma çabaları, rekabet 
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stratejilerinin de temelini oluĢturmaya baĢlamıĢtır. Organizasyon içi davranıĢın 

temellerini oluĢturan iĢ iliĢkileri üzerine sınırlı çalıĢmalar yapılmıĢ olmasına karĢın 

(Ferris ve diğerleri, 2009), bu çalıĢmalar, etkili iĢ iliĢkilerinin alt boyutlarını tanımlamak 

ve dinamiklerini keĢfetmek için kapsamlı çabalara da yol açmıĢtır. 

ĠĢyerleri artık yaĢam boyu iĢ imkânı sağlayan yerler olmaktan çok uzaktadır. 

Çünkü artık kurumların personel portföyü temel, geçici, yarı zamanlı ve sözleĢmeli 

çalıĢanlardan oluĢmaktadır ve giderek çalıĢanlar kendi kariyerlerini yönetme 

sorumluluğunu üstlenme eğilimindedirler. Bu geliĢmeler çerçevesinde, en önemli 

konulardan biri, organizasyonların çalıĢanlarından nasıl bağlılık ve üstün performans 

elde edebilecekleri konusudur. ÇalıĢanlar, bir organizasyon için en önemli ve en değerli 

kaynağı oluĢturduğundan, onların performansı organizasyonun verimliliği ve karlılığı 

üzerinde doğrudan bir etkiye sahiptir. Bunun için de iĢverenlerin çalıĢanlarının beklenti 

ve yükümlülüklerini anlamaları ve böylece iyi bir iĢ iliĢkisi sürdürmeleri gerekir 

(Patrick, 2008). 

ÇalıĢanlar ve iĢverenler, Sosyal DeğiĢim Kuramı (Blau, 1964) gereği verdikleri 

ve aldıkları arasında denge kurmaya çalıĢırlar (Gefen ve Ridings, 2002). ĠĢ iliĢkisi 

bağlamında her iki tarafın da sorumlulukları, yükümlülükleri ve beklentileri vardır. 

Ancak bu hususların tümünün resmi iĢ sözleĢmelerinde belirtilmesi olası 

görünmemektedir. Resmi sözleĢmelerdeki bu boĢluğu doldurmak üzere alanyazına 

―psikolojik sözleĢmeler‖ (Argyris, 1960) kavramı kazandırılmıĢtır. Alanyazında pek çok 

tanımı bulunmakla birlikte; çalıĢan ile iĢverenin tutum ve davranıĢlarını Ģekillendiren bu 

sözleĢmelerle ilgili olarak algılar, beklentiler, inançlar, vaatler ve yükümlülükler gibi 

terimlere yoğunlaĢıldığı görülmektedir (Topçu, 2015). Doğası gereği öznel ve bireysel 

algıya dayalı bir özellik taĢıyan bu sözleĢmeler, çalıĢanın örgütsel bağlılığını ve 

performansını etkilediği gibi, organizasyonun verimliliğini de etkiler (Karcıoğlu ve 

Türker, 2010). 

Rousseau (2004), psikolojik sözleĢmelerin dinamik olduklarını, duygusal olarak 

oluĢturulduklarını ve ihlali durumunda tarafların ciddi ve sert refleksler 

gösterebileceğini ileri sürmüĢtür. Bunun yanı sıra Hiltrop‘a (1996) göre, gönüllü, öznel, 

dinamik ve enformel oldukları için oluĢtukları zamanki bütün detayları ortaya koymak 

da mümkün değildir. Ayrıca yazılı olmadıkları ve konuĢulmadıkları için taraflarca farklı 
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algılanabilecekleri değerlendirilen bu sözleĢmeler, olumlu ve olumsuz pek çok sonuca 

(Sturges ve diğerleri, 2005) da neden olmaktadır.  

Psikolojik sözleĢmenin yerine getirildiğini algılayan çalıĢanlar, genellikle 

organizasyonlarına bağlanmada daha kararlıdırlar ve hem rol içi görevlerine hem de 

ekstra rol davranıĢlarına daha fazla motive edilirler. Mimaroğlu (2008), psikolojik 

sözleĢme olumlu yönde algılandığında çalıĢanın yüksek seviyede örgütsel bağlılık 

gösterebileceğini ileri sürmüĢtür. Dikili ve Bayraktaroğlu (2013) ise alanyazında 

psikolojik sözleĢmeyle ilgili daha çok iĢ tatmini, iĢgücü devir oranı ve örgütsel bağlılığa 

etkilerinin araĢtırıldığından bahsetmiĢlerdir. Ayrıca sözleĢmenin ihlali sonucunda 

örgütsel bağlılık ve iĢ tatmininin azalacağı, böyle bir durumda da organizasyon 

içerisindeki insan kaynağının yeterince etkin kullanılamayacağı sonucuna varmıĢlardır. 

Organizasyonel sonuçlar bağlamında, çalıĢanların bağlılığı, üzerinde durulması 

gereken önemli bir konudur. Organizasyona bağlı olmaktan mutlu olan, onun amaç ve 

değerlerini benimseyen, onunla bütünleĢen çalıĢanların organizasyona en yüksek 

faydayı sağlayacağına dair pek çok çalıĢmaya rastlamak mümkündür (Allen ve Meyer, 

1990; Kaya ve Selçuk, 2007). Gönüllü bir davranıĢ olduğu için, ancak çalıĢan tarafından 

isteyerek sergilendiğinde organizasyona değerli bir katkı ve anlam katan örgütsel 

bağlılık, Allen ve Meyer (1990) tarafından üç boyutlu bir model üzerinde açıklanmıĢtır. 

Bu boyutlar sırasıyla normatif bağlılık, devam bağlılığı ve duygusal bağlılıktır. 

ÇalıĢanların ahlaki bir yükümlülük duygusuyla gösterdikleri bağlılık ―normatif bağlılık‖ 

olarak tanımlanırken, ―devam bağlılığı‖ da çalıĢanların organizasyonlarına yaptıkları 

yatırımlar sonucunda geliĢen bir bağlılık olarak ifade edilmiĢtir (Allen ve Meyer, 1990). 

ÇalıĢmanın önemli bir ayağını oluĢturan ve üzerinde yoğunlukla durulan bağlılık 

boyutu ise ―duygusal örgütsel bağlılık‖tır. ÇalıĢanların organizasyonla özdeĢleĢerek 

geliĢtirdikleri duygusal bir bağlılık anlamına gelen bu kavram, gerçekte 

organizasyonların en çok görmek istedikleri bağlılık türüne verilen addır. ―Çünkü 

duygusal bağlılığı yüksek çalıĢanlar, istedikleri için örgütte kalmakta ve örgütün 

çıkarları için büyük çaba göstermektedirler‖ (Uyguç ve Çımrın, 2004).  

Allen ve Meyer‘a (1990) göre duygusal bağlılık, ―çalıĢanın organizasyonla 

özdeĢleĢme gücünü yansıtırken‖, Mathieu ve Zajac‘a (1990) için ―iĢle bütünleĢmenin 

önemli bir göstergesidir‖. Sturges ve arkadaĢları (2005) ise duygusal örgütsel bağlılığı, 

―çalıĢanların organizasyona olan bağlılığının tek göstergesi‖ olarak ifade etmiĢlerdir. 
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Aynı zamanda, ―bireyin organizasyona karĢı geliĢtirdiği duygusal bağlanma biçimini 

açığa çıkaran organizasyonel bir boyuttur‖ ve bu bakıĢ açısı da Bowlby‘ın (1977) 

bağlanma biçimiyle ilgili ileri sürdüğü ―insanoğlunun diğerlerine karĢı güçlü sevgi 

bağları kurma eğilimi‖ tanımlamasıyla tutarlılık göstermektedir (Schmidt, 2016).   

Bağlanma kuramı genellikle bebek-bakım veren ve yakın iliĢkiler bağlamında 

uygulansa da farklı grup üyeleri (iĢveren-çalıĢan) arasındaki ilk temas sırasında, iĢ 

iliĢkilerinin arkasında yatan psikolojik mekanizmaları açıklamakta da yararlı olabilir. 

Evrimsel bir perspektiften bakıldığında, iĢ arkadaĢlarına ya da iĢverene duyulan 

yakınlık, bir bakıcıya ya da romantik partnere duyulan yakınlık kadar temel bir 

konudur.  

Hazan ve Shaver‘a (1990) göre, bağlanma teorisini organizasyonel psikoloji 

bağlamında da uygulamak mümkün görünmektedir. ĠĢin, Bowlby'nin "keĢif" olarak 

adlandırdığı Ģeyle iĢlevsel olarak benzer olduğunu iddia eden Hazan ve Shaver (1990), 

tıpkı bebek bağlanmasının keĢfi desteklediği gibi, yetiĢkin bağlanmasının da iĢ 

aktivitesini desteklediğini öne sürmektedir. Bowlby'a (1977) göre, fiziksel ve sosyal 

çevrede etkileĢime girme konusunda uzmanlaĢmak ve yetkin olabilmek için keĢfetmek 

gereklidir. Bir baĢka deyiĢle, (tıpkı erken dönem çocukluk oyunları ve keĢif gibi) iĢ de 

yetiĢkinler için, gerçek ve algılanan yeterlilikler için önemli bir kaynaktır. Çünkü iĢ, 

yetiĢkine ihtiyaç duyduğu keĢif ve yetkinlik için önemli fırsatlardan birini 

sağlamaktadır. 

Bebeğin tekrarlanan deneyimler sonucunda kendi ve diğerleriyle ilgili zihninde 

oluĢan ve ―içsel çalıĢan modeller‖ olarak tanımlanan (Bowlby, 1969) duygusal, biliĢsel 

ve motivasyonel Ģemalardaki değiĢiklikler, bağlanma biçimlerindeki kiĢisel farklılıklara 

bağlıdır (Collins ve Feeney, 2004). YetiĢkin bağlanmasını çalıĢan teorisyenler, 

Bowlby‘ın ileri sürdüğü ―bağlanma kuramına‖ dayanarak, bebeğin birincil bakım 

verenle geliĢtirdiği iliĢkinin bir benzerini yetiĢkinlikte yakın iliĢkilerde ve sosyal 

ortamlarda da sürdürdüğünü varsaymıĢlardır. Organizasyonları birer sosyal grup ve 

iĢyerlerini de sosyal etkileĢim alanları olarak ele alırsak, yetiĢkinlerin sosyal olay ve 

etkileĢimleri yorumlarken bağlanma biçimlerine göre davranacaklarını söyleyebiliriz. 

Vıticka ve arkadaĢlarının (2012) yaptığı çalıĢmanın sonuçları da bu öngörümüzle 

paralellik taĢımaktadır: ―Güvensiz bağlanan bireylerin sosyal etkileĢimleri farklı Ģekilde 



5 

yorumlayabileceği veya bu etkileĢimlerden duygusal açıdan farklı Ģekilde etkileneceği 

düĢünülmektedir.‖  

Bartholomew ve Horowitz (1991), Bowlby‘in geliĢtirdiği ―benlik‖ ve ―diğerleri‖ 

modelini kullanarak oluĢturdukları modelde yetiĢkinler için dört prototipik bağlanma 

biçimi öne sürmüĢlerdir: güvenli, saplantılı, kayıtsız ve korkulu. Güvenli bireyler hem 

―kendileri‖ hem de ―diğerleri‖ için olumlu bir modele sahipken, saplantılı bireyler 

―kendileri‖ için olumsuz, ―diğerleri‖ için olumlu bir model geliĢtirirler. ―Diğerleri‖ için 

olumsuz bir model taĢıyan kayıtsız bireylerin ―kendileriyle‖ ilgili modelleri son derece 

olumludur. Hem ―kendileri‖ hem de ―diğerleri‖ için olumsuz bir modele sahip olan 

bireyler ise korkulu olarak nitelendirilmiĢtir. 

YetiĢkin bağlanma biçimlerinin mesleki yönelimleri nasıl belirlediğine iliĢkin 

çalıĢmaların yanında, bu biçimlerin etkileri, iĢ dünyasında pek çok bağlamda sınanmıĢ 

ve önemli sonuçlara ulaĢılmıĢtır (Hazan ve Shaver, 1990;  Little ve arkadaĢları, 2011; 

Wu ve Parker, 2012; Simmons ve diğerleri, 2009; Popper ve diğerleri, 2000). Bu 

çalıĢmalarda bağlanma biçimlerinin çalıĢanların organizasyonlarıyla olan iliĢkilerini 

algılamada etkili olduklarını tespit edilmiĢtir. 

Bağlanma biçimleri ile organizasyonel bağlılık arasında bir iliĢkinin 

öngörüldüğü, yukarıda bahsedilen çalıĢmaların yanında, psikolojik sözleĢme ihlali 

algısıyla organizasyonel bağlılık arasında negatif bir iliĢki olduğuna dair sonuçlar da 

bulunmuĢtur (Coyle-Shapiro ve Kessler 2000; Zhao ve diğerleri 2007). Bu bulgular, 

algılanan psikolojik sözleĢme ihlalinin bağlanma biçimi ile duygusal örgütsel bağlılık 

arasındaki varsayılan iliĢkide açıklayıcı bir mekanizma olabileceğini düĢündürmektedir 

(Schmidt, 2016). SözleĢme ihlali algısının, çalıĢanların duygusal deneyimleriyle 

yakından bağlantılı olduğu varsayılmaktadır. Ayrıca bağlanma teorisi kaygı olmadan, 

yabancı ve yeni bağlamlar keĢfetmek için güvenli bir biçime sahip olmanın önemini 

vurgulamaktadır. Dolayısıyla, iĢle ilgili sonuçları etkileyen ―bireysel farklılıklar‖ 

incelenirken yetiĢkin bağlanma biçimleri, bir kiĢilik özelliği olarak değerlendirilebilir.   

1.2. AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı çalıĢanların iĢyerindeki (yetiĢkin) bağlanma biçimleri, 

psikolojik sözleĢme algıları ve duygusal örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi 

incelemektir.  
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1.3. AraĢtırmanın Problemi 

ĠĢyerindeki psiko-sosyal faktörlerin ele alınarak organizasyonları insan odaklı 

dizayn etmenin ve çalıĢanların tutumlarının ardındaki duygusal dünyaya yatırım 

yapmanın iĢ görenlerin performanslarını ve bağlılıklarını daha üst düzeye çıkarabileceği 

değerlendirilmektedir. Tüm bu öngörüler ıĢığında, bu çalıĢmada yetiĢkin bağlanma 

biçimleriyle çalıĢanların psikolojik sözleĢme (hem iĢlemsel hem de iliĢkisel) algıları ve 

duygusal örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢki ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır. 

1.4. AraĢtırmanın Önemi 

Bu çalıĢmada incelenen değiĢkenler, iki önemli bilimsel disiplinin konuları 

olarak pek çok araĢtırmada tek tek ya da birlikte ele alınmıĢtır. YetiĢkin bağlanma 

biçimleri, bağlanma kuramına dayandırıldığı için her ne kadar psikoloji disiplinine ait 

bir konu gibi algılansa da iĢletme ve yönetim disiplini içerisinde de üzerinde durulan bir 

konu olagelmiĢtir. Bununla birlikte, psikolojik sözleĢme kavramı da, ilk baĢta psikoloji 

alanına ait gibi görünmesine rağmen yönetim alanında pek çok tez ve makaleye konu 

olmuĢtur. ÇalıĢmanın bir diğer değiĢkeni olan organizasyonel bağlılık ise çoğunlukla 

iĢletme disiplini içerisinde çalıĢılmıĢ ancak bağlılığı sergileyenler, çalıĢanlar olduğu için 

sonuçların yorumlanması aĢamasında psikoloji alanından katkılara da yer verilmiĢtir. 

Bu bilgiler ıĢığında çalıĢmanın sonuçları itibariyle hem endüstri hem de psikoloji 

alanındaki uygulayıcı ve akademisyenlere katkı sağlayacağı öngörülmektedir. 

Ayrıca, alanyazın incelendiğinde yetiĢkin bağlanma biçimleri, örgütsel bağlılık 

ve psikolojik sözleĢme arasındaki iliĢkilerin ikili gruplar Ģeklinde araĢtırıldığı 

görülmüĢtür. Bu çalıĢma, metodolojik bazı farklılıkların yanında, üç değiĢkenin birlikte 

sınandığı ―YetiĢkin Bağlanma Biçimleri, Algılanan Psikolojik SözleĢme Ġhlalleri ve 

Duygusal Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢki‖ (Schmidt, 2016) adlı araĢtırmanın kısmen 

tekrarı olarak tasarlanmıĢtır.  

Schmidt‘in (2016) araĢtırması Northeastern Üniversitesi‘nde (A.B.D.) üniversite 

öğrencileriyle yapılmıĢtır. Bu çalıĢma ise, Mersin ve Ġstanbul‘da (Türkiye) özel sektörde 

hizmet veren bir holding bünyesinde, diğer bir ifadeyle, çalıĢan-iĢveren etkileĢiminin 

olduğu gerçek bir iĢyerinde uygulanmıĢtır. Bu niteliğiyle çalıĢma, alanyazında ilk olma 

özelliğini taĢımaktadır. 
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1.5. AraĢtırmanın Hipotezleri 

Bağlanma biçimleri, çocukluktan eriĢkinliğe taĢınan biliĢsel Ģemaları, somatik 

tepkileri, davranıĢ tercihlerini ve anlatım kalıplarını anlamamıza yardımcı olmaktadır. 

Örgütsel bağlılık ise bireylerin geliĢtirdiği bu bağlanma biçimlerini kendi iĢ 

organizasyonlarına psikolojik güç olarak taĢıdıkları bir kavramdır. Hazan ve Shaver 

(1990) tarafından yapılan araĢtırmalar, güvenli bağlanan kiĢilerin iĢlerine ve birlikte 

çalıĢtığı kiĢilere karĢı daha olumlu tutumlara sahip olduklarını göstermiĢtir. Ayrıca, 

güvenli bağlanma biçiminin organizasyonla ilgili daha olumlu tutumlarla bağlantılı 

olabileceğini sonucuna varılmıĢtır. Hepper ve Carnelley (2010)‘in çalıĢmasında ise 

güvenli bağlanan kiĢilerin kendileri ve organizasyonları hakkında olumlu geribildirim 

istedikleri ve değerlendirmelerinin genelde olumlu olduğu sonucundan yola çıkarak: 

Hipotez 1a: Güvenli bağlanma biçimi, algılanan psikolojik sözleĢme ihlali ile 

negatif yönde iliĢkilidir. 

Hipotez 1b: Güvenli bağlanma biçimi, duygusal örgütsel bağlılık ile pozitif 

yönde iliĢkilidir. 

Hazan ve Shaver (1990), saplantılı bağlanan bireylerin sahip olduğu bireysel 

güvensizlikten dolayı yüksek düzeyde iĢ güvensizliği yaĢadıklarını, iĢ arkadaĢları 

tarafından beğenilmediklerini değerlendirerek daha fazla memnuniyetsizlik 

hissettiklerini belirtmiĢlerdir. Ayrıca saplantılı bağlanan kiĢiler, baĢkalarının onayını 

beklemelerine rağmen, iliĢkilerinde düĢük düzeyde güven, doyum ve bağlılık 

bildirmektedirler. Sahip oldukları yüksek standartların örgüt tarafından karĢılanmadığı 

varsayımından yola çıkarak: 

Hipotez 2a: Saplantılı bağlanma biçimi, algılanan psikolojik sözleĢme ihlali ile 

pozitif yönde iliĢkilidir. 

 Hipotez 2b: Saplantılı bağlanma biçimi, duygusal örgütsel bağlılık ile negatif 

yönde iliĢkilidir. 

Griffin ve Bartholomew (1994), kayıtsız bağlanan bireylerin benlik-değerlerini 

öne çıkararak bağımsızlığın önemini vurguladıklarını ve yakın iliĢkilerin önemini 

Ģiddetle inkâr ettiklerini belirtmektedir. AraĢtırmaların bulguları, kayıtsız bağlanma 

biçimine sahip kiĢilerin organizasyonlarıyla yakın iliĢki kurmaktan kaçındıklarını ve bu 
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nedenle örgütsel bağlılık seviyelerini düĢürdüklerini ortaya koymaktadır. Hepper ve 

Carnelley (2010)‘in bulgularına göre, kayıtsız bağlanan bireylerin daha sık olumsuz 

geribildirim bekledikleri görülmektedir; bu da iĢ bağlamında sözleĢme ihlaline iliĢkin 

bilgi anlamında değerlendirilebilir (Schmidt, 2016). Kayıtsız bağlanan bireylerin 

belirsiz organizasyon olaylarını ihlal olarak algılama olasılığının daha yüksek olduğu 

fikrinden yola çıkarak: 

Hipotez 3a: Kayıtsız bağlanma biçimi, algılanan psikolojik sözleĢme ihlali ile 

pozitif yönde iliĢkilidir. 

Hipotez 3b: Kayıtsız bağlanma biçimi, duygusal örgütsel bağlılık ile negatif 

yönde iliĢkilidir. 

Hepper ve Carnelley (2010), korkulu bağlanma düzeyi yüksek olanların da 

olumsuz geribildirim aradığına dair kanıtlar bulmuĢlardır. AraĢtırmalar, korkulu 

bağlanan bireylerin daha pasif olma eğiliminde olduklarını da göstermektedir 

(Bartholomew ve Horowitz 1991). Bu da daha fazla psikolojik sözleĢme ihlali 

deneyimleyebileceklerini düĢündürmektedir (Schmidt, 2016). Korkulu bağlanan 

bireylerin yakın iliĢkiler kurmaya isteksiz olmalarından dolayı bir organizasyona da 

bağlı kalmaktan kaçınma eğiliminde olacakları varsayımından yola çıkarak: 

Hipotez 4a: Korkulu bağlanma biçimi, algılanan psikolojik sözleĢme ihlali ile 

pozitif yönde iliĢkilidir. 

Hipotez 4b: Korkulu bağlanma biçimi, duygusal örgütsel bağlılık ile negatif 

yönde iliĢkilidir. 

AraĢtırmalar, psikolojik sözleĢme ihlali ile duygusal örgütsel bağlılığın negatif 

iliĢkili olduğunu göstermektedir (Coyle-Shapiro ve Kessler, 2000; Zhao ve arkadaĢları, 

2007). Güvensiz bağlanma biçimleri, bireylerin psikolojik sözleĢme ihlali algılama 

olasılığını artırmaktadır. Bu ihlalin duygusal örgütsel bağlılığı da azalttığı 

değerlendirilmektedir. Bağlanma biçimleri ile duygusal örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkide, psikolojik sözleĢmelerinin aracı olabileceği varsayımından yola çıkarak: 

Hipotez 5: Algılanan psikolojik sözleĢme ihlali, bağlanma biçimleri ile duygusal 

örgütsel bağlılık arasında aracı bir rol oynamaktadır. 
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Rousseau (1990), tüm bağlanma biçimlerinde güven olgusunun çok önemli 

olduğunu vurgulamıĢtır. Montes ve Irving (2008), çalıĢmalarında; iliĢkisel psikolojik 

sözleĢme boyutlarının iĢlemsel boyutlara göre doğrudan ―güvene‖ odaklandığını tespit 

etmiĢlerdir (Schmidt, 2016). Ayrıca iliĢkisel sözleĢme boyutlarının kiĢisel iliĢkiler ile 

yakın bağlantılara odaklandığı bulgusu ve bireyin bağlanma biçiminden etkilenebileceği 

fikrinden yola çıkarak: 

Hipotez 6a: Saplantılı bağlanma biçimi ile iliĢkisel psikolojik sözleĢme 

boyutunun ihlali arasında, iĢlemsel psikolojik sözleĢme boyutu ihlalinden daha güçlü 

pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 6b: Kayıtsız bağlanma biçimi ile iliĢkisel psikolojik sözleĢme 

boyutunun ihlali arasında, iĢlemsel psikolojik sözleĢme boyutu ihlalinden daha güçlü 

pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 6c: Korkulu bağlanma biçimi ile iliĢkisel psikolojik sözleĢme 

boyutunun ihlali arasında, iĢlemsel psikolojik sözleĢme boyutu ihlalinden daha güçlü 

pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 7: Güvensiz bağlanma biçimleri psikolojik sözleĢmenin alt boyutlarını 

pozitif yönde etkilemektedir. 

Tablo 1. 
Araştırmanın Hipotezleri 
 
Hipotez 1a:   Güvenli bağlanma biçimi, algılanan psikolojik sözleĢme ihlali ile negatif yönde iliĢkilidir. 
Hipotez 1b:   Güvenli bağlanma biçimi, duygusal örgütsel bağlılık ile pozitif yönde iliĢkilidir. 
Hipotez 2a:   Saplantılı bağlanma biçimi, algılanan psikolojik sözleĢme ihlali ile pozitif yönde iliĢkilidir. 
Hipotez 2b:   Saplantılı bağlanma biçimi, duygusal örgütsel bağlılık ile negatif yönde iliĢkilidir. 
Hipotez 3a:   Kayıtsız bağlanma biçimi, algılanan psikolojik sözleĢme ihlali ile pozitif yönde iliĢkilidir. 
Hipotez 3b:   Kayıtsız bağlanma biçimi, duygusal örgütsel bağlılık ile negatif yönde iliĢkilidir. 
Hipotez 4a:   Korkulu bağlanma biçimi, algılanan psikolojik sözleĢme ihlali ile pozitif yönde iliĢkilidir. 
Hipotez 4b:   Korkulu bağlanma biçimi, duygusal örgütsel bağlılık ile negatif yönde iliĢkilidir. 
Hipotez 5:   Algılanan psikolojik sözleĢme ihlali, bağlanma biçimleri ile duygusal örgütsel bağlılık 

arasında aracı bir rol oynamaktadır. 
Hipotez 6a:   Saplantılı bağlanma biçimi ile iliĢkisel psikolojik sözleĢme boyutunun ihlali arasında, 

iĢlemsel psikolojik sözleĢme boyutu ihlalinden daha güçlü pozitif bir iliĢki vardır. 
Hipotez 6b:   Kayıtsız bağlanma biçimi ile iliĢkisel psikolojik sözleĢme boyutunun ihlali arasında, 

iĢlemsel psikolojik sözleĢme boyutu ihlalinden daha güçlü pozitif bir iliĢki vardır. 
Hipotez 6c:   Korkulu bağlanma biçimi ile iliĢkisel psikolojik sözleĢme boyutunun ihlali arasında, 

iĢlemsel psikolojik sözleĢme boyutu ihlalinden daha güçlü pozitif bir iliĢki vardır. 
Hipotez 7:  Güvensiz bağlanma biçimleri psikolojik sözleĢmenin alt boyutlarını pozitif yönde 

etkilemektedir. 
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1.6. AraĢtırmanın Sayıltıları 

1. Bu araĢtırmada çalıĢanların kiĢisel bilgi formu ve ölçekleri samimi bir Ģekilde 

doldurdukları varsayılmıĢtır. 

2. AraĢtırmada kullanılan ―YetiĢkin Bağlanma Biçimi‖, ―Psikolojik SözleĢme‖ 

ve ―Duygusal Örgütsel Bağlılık‖ ölçeklerinin araĢtırmada belirlenen amaç ve alt 

amaçları ölçeceği varsayılmıĢtır. 

3. Örneklemin evreni temsil edeceği varsayılmıĢtır. 

 

1.7. AraĢtırmanın Kapsam ve Sınırlılıkları 

 Örneklemdeki organizasyon ve katılımcıların belirlenmesi aĢamasında Çukurova 

Bölgesi‘nde lojistik sektöründe uzun yıllardır faaliyet gösteren, büyük ölçekli Ģirketler 

belirlenmiĢ ve örneklem basit randomizasyon ile saptanmıĢtır. AraĢtırmaya konu olan 

Ģirketin her ne kadar Ġstanbul departmanlarındaki çalıĢanlarından da veri elde edilmiĢ 

olsa da verilerin büyük çoğunluğunun Mersin departmanlarından sağlanmıĢ olması 

nedeniyle araĢtırmada bölge sınırlılığı bulunmaktadır.  

Bununla birlikte, zaman ve finansal kısıtlar nedeniyle ve aynı sektörde çalıĢan 

farklı meslek gruplarının oluĢturduğu büyük ölçekli bir organizasyonda iĢ tutum ve 

davranıĢlarının gözlenmesi amacıyla bu çalıĢmada kolayda örnekleme yöntemi 

kullanılmıĢ ve kapsamı taĢımacılık sektöründe faaliyet gösteren 50 yıllık bir firma ile 

sınırlandırılmıĢtır. Hedef popülasyonun homojen olduğu ve bireylerin genel olarak 

tanımlanan hedef popülasyona benzediği varsayılmıĢtır. Dolayısıyla, kolayda örnekleme 

yöntemiyle ilgili yapılan ―yanlılık‖ eleĢtirilerini en aza indirebilmek amacıyla; verileri 

seçerken ve analizleri geliĢtirirken ―seçim yanlılığı‖nı ortadan kaldırmak için 

―randomizasyon‖ ve ―bilgi ve değerlendirme yanlılığı‖nı ortadan kaldırmak için de 

―üçlü körleme‖ yöntemi kullanılmıĢtır. Bununla birlikte, araĢtırma sonucu elde edilen 

bulgular, verilerin toplandığı örneklem ve uygulandığı zaman dilimi ile de sınırlıdır. 

Ayrıca, tüm ölçümler, katılımcıların beyanlarına dayandırıldığı ve sunulan 

yapılar da genellikle kiĢisel algılardan oluĢtuğu için verilerde sosyal beğenirlik etkisi ve 

araĢtırmada ortak yöntem varyansı olabileceği dikkate alınmalıdır. Dahası, çalıĢma, 

sadece örgütsel gerçekliğin taraflı bir perspektifini sunan çalıĢanların algılamalarına 

dayanmaktadır. 
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Mevcut çalıĢma, değiĢkenler arasındaki doğrudan ve aracı iliĢkileri incelemek 

üzere ĢekillendirilmiĢtir. Bu kısıt, araĢtırmanın aslında kesitsel bir araĢtırma olmasından 

kaynaklanmaktadır. Kesitsel araĢtırma, belirli bir zaman diliminde yapılan bir alan 

araĢtırması olduğu için değiĢkenler arasındaki nedensel iliĢkilerden bir sonuç çıkarmak 

her zaman mümkün değildir. 

 

1.8. Tanımlar 

Bağlanma: Bağlanma kuramı, geçmiĢte bebeklik ve çocukluk dönemlerinde ve 

bu dönemdeki temel bakım veren birey ile çocuk arasındaki iliĢkiye odaklanırken, 

günümüzde yetiĢkinlerin sosyal ve romantik iliĢkilerinde yaĢadıkları duygusal, biliĢsel 

ve davranıĢsal özellikleri anlamak için de kullanılan bir modeldir (ÇalıĢır, 2009).  

YetiĢkin Bağlanma Biçimleri: Genellikle "zihinsel modeller" ile eĢ anlamda 

kullanılan bağlanma biçimleri, bir bireyin önemli saydığı bir baĢkasıyla olan 

iliĢkisindeki davranıĢ örüntüleridir. Bu modeller, bireyin biliĢsel, duyuĢsal ve sosyal 

geliĢimine ve güvenlik ararken diğer önemli kiĢilerden uzaklaĢmaya veya yakınlaĢmaya 

dayalı eğilimlerine dayanmaktadır. Güvenli, saplantılı, kayıtsız ve korkulu olmak üzere 

dört tip bağlanma biçimi vardır (Bartholomew ve Horowitz, 1991). 

Bağlılık: Duygusal örgütsel bağlılık, bireyin içinde bulunduğu organizasyonun 

amaç ve değerlerini kabul etmesi, bu doğrultuda çaba sarf etmesi ve örgütte kalma 

arzusu duyması (Porter, Steers, Mowday ve Boulian 1974) olarak tanımlanabilir. 

Duygusal örgütsel bağlılık örgüte karĢı psikolojik bir aidiyettir (Koç, 2009). 

Psikolojik SözleĢmeler: Psikolojik sözleĢmeler, iĢveren ile iĢ gören arasında 

karĢılıklılık esasına dayanan dinamik, örtük, tamamen algısal, bir dizi duygusal 

beklentileri içine alan ve yazılı olmayan sözleĢmelerdir. Psikolojik sözleĢme, bir birey 

ve onun iĢvereninin birbirlerinden ne bekledikleri hakkındaki inançların birleĢimini 

ifade eder (Schein, 1980). Rousseau (1995) psikolojik sözleĢmeyi, bireyler ile örgüt 

arasındaki değiĢim kapsamında örgüt tarafından Ģekillendirilen bireysel inançlar 

Ģeklinde de tanımlamaktadır. 
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BÖLÜM II 

2. KURAMSAL AÇIKLAMALAR VE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

2.1. Bağlanma Kuramı 

Bağlanma kuramı, bağlanma biçimlerini ve içsel çalıĢan modelleri kullanır ve 

çocukluk çağında geliĢtirilen bağlanma biçimlerinin yetiĢkinlikte de etkili olmaya 

devam ettiğini savunur. Kuram, insanların önemli ―diğerlerine‖ (bireylere) yönelik 

sevgi bağları kurma ve sürdürme eğilimini vurgular (Bowlby, 1969). Bağlanma kuramı 

ilk olarak Ġngiliz psikiyatrist John Bowlby tarafından kiĢilerarası iliĢkileri açıklayıcı bir 

çerçeve olarak önerilmiĢtir. Bowlby, bağlanma sisteminin bireyin çatıĢma, kaygı, 

rahatsızlık veya belirsizlik ile karĢı karĢıya kaldığı durumlarda harekete geçirildiğini, 

bakım veren ya da  "önemli diğer"lerinden koruma ve destek aramak için farklı baĢa 

çıkma stratejilerine baĢvurulduğunu ileri sürer. 

Bağlanma teorisi, bireyin biliĢsel modellerini, duygusal tepkilerini ve fiziksel 

eylemlerini açıklar. Bağlanma biçimleri stres, kaygı ve tehlike dönemlerinde destek, 

koruma ve bakım sağlayan kiĢiye (bakım veren) yakınlığı düzenleyen "uyumsal 

tepkiler" olarak da tanımlanmıĢtır (Mikulincer & Shaver, 2007). Bu tanıma göre bireyin 

davranıĢı, bağlanma figürünün varlığı, desteği ve tepkileriyle Ģekillendirilir.  

Bireyler bebeklik döneminde hem kendileri hem de diğerleri için zihinsel 

modeller (beklentiler, inançlar, kurallar veya davranıĢ ve düĢünce kalıpları) oluĢtururlar 

ve bağlanma biçimleri doğrudan bu zihinsel modellerden kaynaklanır (Bowlby, 1969). 

Sroufe (2005) ise bağlanma teorisinin bireysel geliĢim hiyerarĢisinde kritik ve merkezi 

bir yere sahip olduğunu vurgulayarak etkisi ne olursa olsun, bebekle bakım veren 

arasındaki bağlanmanın, diğer tüm deneyimlerin etrafında yapılandırıldığı çekirdek bir 

iliĢki olarak tanımlar.  

Ġnsan geliĢiminde biyolojik ve evrimsel faktörlerin dikkate alınması üzerinde 

duran Bowlby (1988), bebekle bakım veren arasındaki iliĢkinin bebeğin ihtiyaçlarının 

karĢılanmasıyla bitmediğini, aynı zamanda bu iliĢkiyle oluĢturulan bağlanma biçiminin 

bireyin ilerideki yaĢamını da etkileyeceğini, diğer bir ifadeyle beĢikten mezara değin 

süreceğini ileri sürer.  



13 

II. Dünya SavaĢı esnasında yaralı ebeveynlerinden ayrılmıĢ ve bir süre baĢkaları 

tarafından bakım verilen bebeklerin ebeveynleriyle yeniden temas kurmak için çok uzun 

zamana ihtiyaç duyduklarını gözlemleyen Bowlby, bebeğin ayrılığa verdiği tepkiyi üç 

evrede tanımlamıĢtır. Ġlk önce ―protesto‖ davranıĢı gösteren bebekler, temas kurmada 

baĢarısızlık gerçekleĢtiğinde ―umutsuzluk‖ sergilemiĢ ve bu baĢarısızlık devam 

ettiğinde de vazgeçip birincil bakım verenden ―ayrılma‖ davranıĢında bulunmuĢlardır. 

Bebek için güvenlik ve hayatta kalmaya yönelik evrimsel ve içgüdüsel bir fonksiyon 

gören bağlanma mekanizması, bireyin korku, kaygı ve stres yaĢadığı her yaĢam 

olayında yeniden aktive edilmektedir. 

Ġlk olarak Uganda ve Baltimor‘da, daha sonra arkadaĢlarıyla yaptığı ―Yabancı 

Durum‖ (Ainsworth, Blehar, Waters, ve Wall, 1978) adlı çalıĢmalarda Bowlby‘ın teorik 

bilgilerinin ampirik temellerini atan Ainsworth, bağlanma iliĢkisindeki bireysel 

farklılıkları tespit etmeye çalıĢmıĢtır. Bu araĢtırmalar sonucunda güvenli, kaçınan ve 

kaygılı-kararsız olmak üzere üç farklı bağlanma biçimi belirlenmiĢtir.  

Ainsworth‘e (1969) göre bağlanma, tamamen geçici ya da durumsal bir 

bağımlılık iĢlemi olarak ele alınamaz, bağımlılık iliĢkileri durumsal gerekliliklere göre 

değiĢebilir. Bağlanma davranıĢı durumsal faktörlerle arttırılabilir ve bağlanma biçimleri 

olumsuz koĢulların etkisi altında bile dayanıklıdırlar. Aynı kalıcı özelliğin, 

psikanalistler tarafından "nesne iliĢkilerine" atfedildiğini ileri sürer. 

Annelerinin yokluğunda az huzursuzluk yaĢayan ve bir yabancıyla yalnız 

kaldıklarında rahat iletiĢim kurabilen bebeklerin anneleriyle güvenli bağlar kurdukları 

ve güvenli bağlandıklarını ileri süren Ainsworth ve arkadaĢları, anneleri odadan 

çıktıktan sonra çok fazla tepki göstermeyen ve anneleri döndükten sonra da temas 

kurmaya yanaĢmayan bebeklerin kaçıngan bağlanma biçimine sahip olduklarını 

belirtmiĢlerdir. Anneleri odadan çıktıktan sonra yoğun kaygı ve kızgınlık yaĢayan ve 

anneleri dönünce de bir türlü sakinleĢemeyen, etraflarıyla ilgilenmede isteksiz görünen 

bebekler, kaygılı-kararsız bağlanmıĢ olarak tanımlanmıĢlardır. 

Bu araĢtırma (Ainsworth ve ark., 1978), bağlanma teorisinin bir baĢka önemli 

kavramı olan "güvenli üs" kavramını alan yazına taĢımıĢtır. AraĢtırmacılar, güvenli bir 

üsse sahip olup olmamanın geliĢim açısından farklı sonuçlar doğurduğunu savunmuĢtur. 

Annenin bebeğe karĢı gösterdiği duyarlılık ve dikkat, geride her an dönebileceği güvenli 

bir üssün (annenin) olduğunu bilmenin verdiği rahatlıkla, çocuğa etrafı keĢfetmesi için 
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olanak ve cesaret vermiĢtir. Böylece çocuk yeni deneyimler yaĢama konusunda daha 

istekli olmuĢtur. Aksi durumda, çocuklar çekingen davranmıĢ ve keĢif için giriĢimde 

bulunmaktan kaçınmıĢlardır. 

 

2.1.1. YetiĢkin Bağlanma Biçimleri 

Bağlanma biçimleri, bireyin bağlanma figürü ile iliĢkisi üzerinden açıklanmaya 

çalıĢılmıĢtır. Diğer bir ifadeyle, birey bağlanma figürüne yakın olmak ister, bağlanma 

figürü birey için bir güvenlik kaynağı, sosyal ve fiziki dünyayı araĢtırabilmesi için 

güvenli bir üs olarak görev yapar ve bağlanma figüründen istenmeyen veya uzun süreli 

ayrılık sırasında kaygı görülür. 

Aslında Ainsworth ve arkadaĢlarının (1978) yaptığı araĢtırmalar bebeklikten 

eriĢkinliğe kadar bağlanma sistemi davranıĢlarının sürekliliğini belgeleyen sonraki 

araĢtırmaların da temelini atmıĢtır (Hudson, 2010). Bağlanmaya ilișkin zihinsel 

temsilleri tespit etmek için Main ve arkadaĢlarının (1984) geliĢtirdiği YetiĢkin 

Bağlanma Anketi, ebeveyn bağlanma biçiminin bebeğin davranıĢ biçimini etkilediğini 

ve bunun da kuĢaklar arası bir bağlanma transferinin kanıtı olabileceğini ortaya 

çıkarmıĢtır. Bu çalıĢmayla, bireyin tek ve içsel olarak tutarlı çalıĢan bir bağlanma 

modeli geliĢtirdiğini ileri süren Main ve arkadaĢları Ainsworth‘in bağlanma modelleri 

üzerinde değiĢiklik yaparak ―güvenli-otonom‖, ―kayıtsız‖ ve ―saplantılı‖ olmak üzere 

üç yetiĢkin bağlanma biçimi ortaya koymuĢlardır. Daha sonra Main ve Solomon (1990), 

bu sınıflandırmaya ―düzensiz‖ bağlanma biçimini eklemiĢlerdir. 

Bowlby‘a (1969) göre bağlanma süreci ergenlikle birlikte değiĢmeye baĢlar 

çünkü ebeveynlerin yerini arkadaĢ ve akranlar almaya baĢlar. Ayrıca normal bir 

yetiĢkin, bebek veya ergenin aksine, bağlanma stratejilerini harekete geçirmek için 

gerçek bir tehdite ihtiyaç duymaz, risk algısı sistemi etkinleĢtirmeye yetebilir. Güvenli 

bağlanan bireyler olumlu zihinsel temsillere sahip olduklarından mevcut risk algısını en 

aza indirerek çevresini keĢfetmek için kendini özgür hissedecektir  (Mikulincer & 

Shaver, 2007). BaĢarısız geçmiĢ deneyimler ve olumsuz varsayımlara sahip güvensiz 

bağlanan bireyler ise yüksek risk algıları nedeniyle bebeklikte geliĢtirdikleri bağlanma 

sistemlerini etkinleĢtirerek keĢfetme, yeni deneyimler ve iliĢkiler yaĢama çabalarına 

girmeyeceklerdir.  
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Hazan ve Shaver'ın (1990) yetiĢkin romantik iliĢkileri üzerine yaptığı kapsamlı 

çalıĢmalar, yetiĢkin bağlanma davranıĢlarına ilgiyi artırmıĢ, evlilik iliĢkilerinden hasta-

terapist iliĢkilerine kadar geniĢ bir skalada incelemeye konu olan pek çok araĢtırmaya 

da temel oluĢturmuĢtur. Özetle, yetiĢkin bağlanması, geçmiĢ ve mevcut iliĢki 

deneyimleri ve bireylerin bu deneyimler üzerine yaptıkları varsayımların bir 

kombinasyonudur (Mikulincer ve Shaver, 2007).  

 

 

Şekil 1. YetiĢkin bağlanma modellerinin prototipik görünümü  
Kaynak: Mikulincer ve Shaver (2007) 

 

Çocuklukta prototip olarak içselleĢtirilen bağlanma mekanizmaları, yetiĢkinlikte 

de önemli olmaya devam etmektedirler (Hazan ve Shaver, 1987; Bartholomew ve 

Horowitz, 1991). Bowlby tarafından kavramsallaĢtırılan ―benlik‖ ve ―diğerleri‖ 

modelleri ile Ainsworth ve ark. (1978) tarafından önerilen boyutlara dayanarak; 

Bartholomew ve Horowitz (1991), yetiĢkinler için dört prototipik bağlanma biçimi 

oluĢturmuĢtur: güvensiz, saplantılı, kayıtsız ve korkulu.  

Bu çalıĢmanın sonuçlarına göre, bireylerin hem kendileri hem de diğerleri için 

sahip oldukları modeller tamamen birbirinden ayrı ve yetiĢkin bireyin iliĢki yönelimi 

için önemli bir boyutu oluĢturmaktadırlar. Bu yüzden Bartholomew ve Horowitz 

(1991), bireyin hem kendisi hem de diğerleri için oluĢturduğu (olumlu ve olumsuz) 

Bebeklik, çocukluk ve ergenlik 
dönemindeki bağlanmayla ilgili 

deneyimler 

Mevcut bağlanmayla 
ilgili deneyimler 

YETĠġKĠN 
BAĞLANMA 
MODELLERĠ 

Bebeklik döneminde oluĢan prototip 
çalıĢma modelleri 
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imajları ele alarak yeni bir yetiĢkin bağlanma metodu geliĢtirmiĢlerdir. YetiĢkinlerde, 

benliğin iç modeli, bir kiĢinin kendini kabul için baĢkalarına ne kadar bağımlı 

olduğundan etkilerken, diğerleriyle ilgili içsel model, bireyin yakın iliĢkiler ve yakınlık 

kurmada rahat olup olmamasını sağlamaktadır. Hazan ve Shaver‘ın (1987) modelindeki 

―kaçınan‖ bağlanma biçimi, Bartholomew ve Horowitz‘in (1991) yetiĢkin bağlanma 

modelinde ―kayıtsız‖ ve ―korkulu‖ olmak üzere ikiye ayırılmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

Şekil 2. YetiĢkin bağlanma modeli 
Kaynak: Bartholomew ve Horowitz (1991) 

 

Güvenli bireyler hem kendileri hem de baĢkaları için olumlu bir modele sahiptir. 

Bu bireylerde, genellikle ―diğerlerinin‖ güvenilir ve duyarlı olacağı beklentisi ile 

birlikte bir değerlilik hissi de vardır. Sonuç olarak, güvenli bireyler hem yakınlık hem 

de ayrılık durumlarında rahat olurlar (Bartholomew ve Horowitz 1991). 

Kendiyle ilgili olumsuz ve ―diğerleri‖ için olumlu modeli olan kiĢiler, saplantılı 

olarak nitelendirilir. Bu bireylerde, ―diğerlerinin‖ genellikle güvenilir oldukları 

görüĢüyle birlikte değersizlik duygusu vardır (Bartholomew ve Horowitz 1991). 

Dolayısıyla, saplantılı olan kiĢiler, değerli gördükleri ―diğerleri‖nin onayını kazanmaya 

uğraĢarak kendilerini kabul etmeye çalıĢacaklardır.  

Kayıtsız bireyler olumlu bir benlik modeline sahipken, ―diğerleri‖ için olumsuz 

bir model oluĢtururlar. Bu bireyler, niyetlerine güvenmedikleri için diğer insanlara karĢı 

olumsuz bir eğilim gösterirken kendileri ile ilgili değerlilik duygusuna sahiptirler 

(Bartholomew ve Horowitz 1991). Dolayısıyla, kayıtsız bireyler, düĢük bağımlılık 

düzeyleri sergilemekte ve bir bağımsızlık duygusu için çabalamaktadırlar. 
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Son olarak, hem kendileri hem de baĢkaları için olumsuz bir modele sahip olan 

insanlar korkulu olarak nitelendirilir. Bu bireylerde, ―diğerlerinin‖ genellikle güvenilir 

olmadığı ve itiraz edeceği düĢüncesiyle bir değersizlik duygusu vardır. Bu bireyler 

sıklıkla reddedilmeye ve beklenen hayal kırıklığına karĢı korunmak için diğerleriyle 

yakın etkileĢimden kaçınmaya çalıĢmaktadırlar (Bartholomew ve Horowitz 1991).    

Bununla birlikte, Bartholomew ve Horowitz'in (1991) yetiĢkin bağlanmasının 

dört boyutlu modeline iliĢkin araĢtırması, örneklemdeki hiçbir bireyin sadece tek bir 

bağlanma prototipine denk gelmediğini ortaya koymuĢtur. Katılımcılar çoğunlukla iki, 

üç veya bazen dört bağlanma biçimine ait unsurları sergilemiĢlerdir. 

 

2.1.2. Ġçsel ÇalıĢan Modeller  

 Bağlanma kuramı, bebeğin bağlanma ihtiyaçlarına çevresince nasıl cevap 

verildiğinin değiĢiklik gösterebileceği ve bunun da iliĢki kurmada farklı geliĢim 

süreçlerine yol açacağı görüĢünü savunmaktadır. Ainsworth ve arkadaĢlarının (1978) 

çalıĢmalarındaki bulgular da bu görüĢle paralellik taĢımaktadır. Bu çalıĢmalarda 

bebeklerin anneleriyle ilgili ―ulaĢılabilirlik‖ ve ―cevap verebilirlik‖ beklentilerine atıf 

yapılarak bebeğin annesiyle olan deneyimlerine dayanarak anneyle ilgili zihinsel bir 

temsil oluĢturdukları vurgulanmıĢtır.  

Bowlby‘ın (1969) ―içsel çalıĢan modeller‖ olarak tanımladığı bu durum, 

çocuklukta içselleĢtirilen deneyimlerin ilerdeki yaĢantılar için bir prototip oluĢturduğu 

erken bağlanma iliĢkileridir. GeçmiĢ bağlanma deneyimleri, geleceğe iliĢkin beklentiler 

ve bağlanma ihtiyaçları için stratejiler, otobiyografik hafızadaki ―içsel çalıĢan modeller‖ 

içerisinde temsil edilir ve düzenlenir (Bowlby, 1988).  

Bağlanma kuramına göre, içsel çalıĢan modeller, çocuğun kendiliğinden ve dıĢ 

dünyadan gelen bilgileri seçip tutarlı bir Ģekilde yorumlamasına hizmet ederek çocuğun 

benlik ve dünyayla ilgili algılarını etkiler. Diğer bir deyiĢle, çocuklar çevrelerinde olan 

biteni tespit eder, beklentilerini karĢılayan hipotezler üretir ve bunları test ederler. 

Nitekim araĢtırmalar, bağlanma sınıflandırmalarında farklılık gösteren çocukların da 

çevrelerini farklı yorumladığını ortaya koymaktadır. Pozitif "benlik" ve "diğerleri" 

modeline sahip çocuklar daha özgüvenli ve sosyal beceriler anlamında daha geliĢmiĢ 

olup akranları hakkında daha olumlu görüĢe sahip ve güvensiz bağlı akranlarına göre 

daha samimi ve destekleyici iliĢkileri tercih etmiĢlerdir (Cassidy, 1999). 
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2.1.3. Ġçsel ÇalıĢan Modeller ve YetiĢkin Bağlanması 

YetiĢkinlere yönelik bağlanma araĢtırmalarında iç çalıĢma modellerinin yetiĢkin 

davranıĢları üzerindeki etkisini araĢtırmak için ampirik çalıĢmalar yapılmıĢtır 

(Bartholomew ve Horowitz, 1991; Hazan ve Shave, 1987; Main ve ark., 1985). 

Bartholomew (1990), bireyin içselleĢtirdiği modelin iki boyutlu bir yapıya sahip 

olduğunu, öz değerle dıĢardan onaylamaya (yani, bağımlı davranıĢ veya terk etme ile 

ilgili endiĢe) olan gereksinme düzeyinin ters orantılı olduğunu ileri sürmüĢtür. Sonraki 

çalıĢmalar, yetiĢkin bağlanma biçimlerinin altında yatan bu iki boyutlu yapıyı 

desteklemiĢtir. 

Shaver ve Mikulincer (2007), bağlanma sistemini etkinleĢtirmenin üç ardıĢık 

iĢlemi içerdiğini ileri sürdüler. Bağlanma sisteminin etkinleĢmesine veya devre dıĢı 

bırakılmasına neden olan tehdit değerlendirmesi ve izlenmesi (tehdit var mı?); harici 

veya dahili bağlanma figürünün kullanılabilirliğini değerlendirmek (kendime veya 

baĢkalarına güvenebilir miyim?); ve yakınlık arayan davranıĢların olabilirliğinin 

değerlendirilmesi (bağlanma figürü cevap verecek veya vermeyecek mi?). 

Bretherton (1990) bu modelleri, ortak iliĢki öyküsüne dayanan ve bireyin kendisi 

ile diğerlerine iliĢkin iĢlevsel modeller olarak tanımlamıĢtır. Bu içsel modeller, iliĢkinin 

nasıl kurulacağına yönelik yöntemsel birer kılavuzdur ve hem bağlanma figürünün hem 

de bireyin kendi bağlanma davranıĢlarını, düĢüncelerini ve hislerini düzenlemesine, 

yorumlamasına ve yordamasına hizmet eder.  

Bu modeller ayrıca bireyin iliĢkiye yaklaĢımını da etkiler. Yakınlık ihtiyacı, 

mesafe gereksinimi, duygusal desteği kabul ve sunma durumlarında yetiĢkin bireyler 

farklılık göstereceklerdir. Feeney (2005), iliĢkisel her olayın mevcut zihinsel modeller 

çerçevesinde yorumlandığını, reddetme ve dıĢlama ile ilgili bilgi taĢıdıklarını ve zihinsel 

modellere verilen zararın, bireyin hem kendisi hem de diğerlerine iliĢkin değerler 

anlamında tehdit oluĢturabileceğini belirtmiĢtir. Bağlanma boyutlarının bireylerin 

bildirdiği duygusal reaksiyonlarla bağlantılı olduğunu ileri süren Feeney (2005), içsel 

çalıĢan modelleri daha çok romantik iliĢkilere uyarlamıĢtır. Bağlanma ilkelerinin, 

romantik çiftlerin incinmiĢliğine yönelik davranıĢ örüntülerini desteklediğini ve incitici 

davranıĢlar karĢısında gösterdikleri duygusal tepkilerde bireysel farklılıkların 

olabileceğini öngörmüĢtür. 
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YetiĢkin bağlanmasına iliĢkin yapılan araĢtırmalarda içsel çalıĢan modellerin 

kaygı ve özgüvende önemli rol oynadığını görülmüĢtür (Bartholomew ve Horowitz, 

1991; Hazan ve Shaver, 1987). Örneğin, bağlanma güvenliğinin, öz-yeterlik algısı, 

olumlu duygu düzenleme stratejileri, kiĢisel ve kiĢilerarası stresle baĢ etme ve problem 

çözme ile iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir (Shaver ve Mikulincer, 2007). Bu bulgular 

Ainsworth'in yetiĢkinlikte bağlanma iliĢkilerinin, daha geniĢ bir sosyal iliĢki ağında 

iĢlerlik kazandıran güvenlik ve aidiyet duyguları sağladığı Ģeklindeki önerisini 

desteklemektedir (Ainsworth ve Bowlby, 1991).  

Ġçsel çalıĢan modeller, grup bağlanma biçimleri için genelleĢtirilebilir. 

ĠĢyerindeki gruplar da psikolojik güvenlik için bir üs oluĢturabilir. Bir gruba bağlanma 

kaygısı, reddedilme endiĢesi ve grup tarafından kabul edilmeye değer bulunmama 

inancı olarak kendini gösterebilir. Smith ve ark. (1999) bağlanma kaygısı ve kaçınmanın 

sosyal gruplarla ilgisini araĢtırdıkları çalıĢmalarında grupla özdeĢleĢemeyen, gruptan az 

destek algılayan ve gruba karĢı olumsuz duygular taĢıyan bireylerin sosyal bir gruba 

yakınlık ihtiyacından yoksun olduğunu bulmuĢlardır.  

AraĢtırmalar, bağlanma iliĢkilerini, biliĢsel modellerde tanımlanan iĢlevsel 

süreçlerle de iliĢkilendirmektedir. Örneğin, bireyin kendisiyle ilgili negatif içsel çalıĢan 

modeli (yüksek bağlanma kaygısı), normal yaĢam koĢullarını artan tehdit olarak 

değerlendirmesiyle ve iĢlevsiz mükemmeliyetçi eğilimlerle de iliĢkili bulunmuĢtur 

(Mikulincer, Birnbaum, Woddis ve Nachmias, 2000; Wei, Mallinckrodt, Russell, ve 

Abraham, 2004). Ayrıca yüksek bağlanma kaygısı olan bireylerin kendileriyle ilgili 

olumsuz biliĢsel modelleri, kendilerini grup içinde etkisiz olarak görmelerine neden 

olduğundan,  bu bireyler iĢyerindeki gruplarını birer tehdit olarak değerlendirebilmekte 

ve grupla ilgili olumsuz duygularının uyanmasına engel olamamaktadırlar.  

 

2.1.4. Bağlanma Biçimi ve ĠĢyeri 

Bağlanma kuramına göre, bağlanma biçimlerimiz eğer dünyaya taĢıdığımız 

zihinsel modeller ise, bunları yaĢamın her alanında olduğu gibi bir iĢ organizasyonu 

içinde de gözlemlemek mümkün olacaktır. Ghazal‘ın (2010) aktardığına göre,  bireyler, 

örgütlerinde resmi ve gayri resmi rollerinin her ikisi için de güçlü içsel çalıĢan modeller 

geliĢtirirler. BaĢkalarının farklı koĢullar altında onlara nasıl tepki vereceğine, kabul 

edilebilir ya da edilemez davranıĢlara iliĢkin beklentileri vardır. ―Birden fazla amaç için 
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geliĢtirilmiĢ oldukları düĢünülse de gerçekte bu modeller (en azından kısmen) bir 

güvenlik ihtiyacı ile Ģekillendirilirler ve bireyin diğerleri tarafından kabul veya 

reddedilme deneyimlerini devam ettirdiği zaman içerisinde oluĢturulurlar‖ (Neilsen, 

2005). 

Cook ve Wall‘a (1980) göre güven, ―baĢkalarının söz ve eylemlerine karĢı iyi 

niyet atfetmeye ve bu kiĢilere itimat duymaya istekli olma derecesi‖ olarak 

tanımlanmıĢtır. Yönetim alanında yapılan pek çok çalıĢmada güvenin iĢ performansı ve 

örgütsel bağlılığın yordayıcısı olduğuna dair tespitlerde bulunulmuĢtur. Güven, 

psikolojik emniyeti sağlar. ―KiĢilerarası risk alma konusunda bireyin güvende olduğu 

hissinin ekip üyelerince ortak olarak paylaĢıldığı bir inançtır‖ (Edmondson, 1999).  

ÇalıĢanların hissettikleri psikolojik güvenlik düzeyi, iĢyerinde çalıĢanın meslektaĢları ve 

yöneticileriyle olan deneyimlerine yansıyarak ekibin güvenilirliğini algılamasını sağlar. 

DüĢük psikolojik güvenlik algılaması, bağlanmayla ilgili kaygı veya kaçınmaya bağlı 

olarak iĢ görenin iliĢkiyi algılama konusundaki genel yaklaĢımını da yansıtabilir (Leiter 

ve ark., 2015).   

Bireylerin erken dönem iliĢkilerini örtük olarak yeniden oluĢturma eğilimi 

nedeniyle (Leiter ve ark., 2015) iĢyerleri, çalıĢanlar için duygusal bir zemin 

oluĢturmaktadır. O yüzden bağlanma biçimleri üzerine geliĢtirilmiĢ bir anlayıĢ, 

iĢyerindeki sosyal iliĢkileri ve bunlara bağlı duyguları anlamada çok faydalı olabilir. 

―Bununla birlikte, birçok insan için iĢ arkadaĢları kıskançlık, hayal kırıklığı, kızgınlık 

ve öfke gibi bir dizi rahatsız edici duyguyu uyandırabilir‖ (Sharagai, 2014). Bu 

duygular, geçmiĢten gelen bastırılmıĢ duygularla kaynaĢtığında yoğunlaĢabilir.  

Terk edilme kaygısı daha yüksek olan bireyler, eleĢtirilen ve reddedilen 

duygularla ilgili endiĢeleri nedeniyle sosyal durumları yanlıĢ algılama eğilimi 

gösterebilirler. Bu kaygılı durum, meslektaĢlarının kaygılarına uygun bir Ģekilde yanıt 

vermek yerine, sosyal davranıĢları içsel korkularını yansıtabileceğinden, daha endiĢeli 

çalıĢanları etkili ekip katılımından alıkoyabilir (Leiter ve ark., 2015). Bu tür deneyimler 

iĢ yerindeki insanlarla daha gergin iliĢkilere katkıda bulunabileceği gibi, kiĢisel 

eğilimlerle iĢyerindeki uyumsuzluklar da iĢle ilgili beklentileri artırabilir. Ayrıca, 

örgütsel bir ortamda, bir çalıĢan sahip olduğu bağlanma biçimiyle, herhangi bir 

bağlanma iliĢkisi olmaksızın, rahatlama ve destek (yani ekip çalıĢması) hissetmek de 

isteyebilir (Cassidy, 1999).   
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Bağlanma konusunda daha fazla kaçınma gösteren kiĢiler zorunlu olarak 

kendilerine güvenirler; dolayısıyla yakın dostluklardan veya baĢkalarıyla duygusal 

iliĢkiye girmekten kaçınırlar (Bartholomew, 1990) ve iĢ arkadaĢları ile sosyal 

etkileĢimlerini güvensizlik karakterize eder. Diğer insanlarla duygusal bağı olmayan, 

kaçınan bireyler, takım ya da iĢyerindeki topluluğa tam katılımın potansiyel 

faydalarından yoksun kalacakları için Bartholomew‘a (1990) göre baĢkalarıyla olan 

sosyal etkileĢimleri sıradan ve duygusal yakınlıktan yoksundur. ―Mesleki rollerinin 

biçimsel yapısı aracılığıyla baĢkalarıyla etkileĢim kurmak‖ (Bartholomew, 1990), 

kaçınan bağlanma biçimine sahip çalıĢanların iĢ arkadaĢlarından duygusal olarak 

uzaklaĢmalarını sağlayacaktır.  

Diğer bağlanma biçimleri ile karĢılaĢtırıldığında, iĢyerinde en az incelenen 

korkulu bağlanma biçimi olmuĢtur. Halpern ve arkadaĢları (2012) ambulans 

çalıĢanlarının bağlanma biçimlerinin, iĢyerindeki kritik olaylardan sonra meydana gelen 

sıkıntılı durumlarda verilen tepkileriyle nasıl iliĢkili olduğunu incelemiĢ ve korkulu 

bağlanma biçiminin yüksek düzeyli post-travmatik stres, depresyon ve tükenmiĢlik ile 

iliĢkili olduğunu bulmuĢlardır. AraĢtırma bulgularına göre korkulu bağlanma 

biçimindeki güvensizlik; uygunsuz baĢa çıkma stratejileri, sosyal desteğin azaltılması, 

kritik olayı takiben sosyal çekilme ve fiziksel uyarılmadan sonra daha yavaĢ toparlanma 

ile iliĢkiliydi. 

Hazan ve Shaver (1990), güvenli, saplantılı ve kaygısız bağlanma biçimlerini 

incelemiĢ, bağlanma biçimlerinin insanların meslek seçimine yönelik eğilimlerini nasıl 

etkilediği konusunda tespitlerde bulunmuĢlardır. Genel olarak, güvenli bağlanan 

çalıĢanlar, güvensiz bağlanma biçimine sahip olanlardan daha yüksek bir iĢ doyumu ve 

refah düzeyine sahiptir. Saplantılı olan bireylerin grup çalıĢmasını tercih ettikleri ve 

daha yüksek seviyelerde baĢarısızlık korkusuna sahip oldukları bulunmuĢtur. Kayıtsız 

bağlanan kiĢiler ise uzun saatler boyunca çalıĢtıklarını, bunun da kiĢisel refahlarına 

zarar verdiğini bildirmiĢlerdir (Hazan ve Shaver, 1990).  

Tıpkı Ainsworth ve arkadaĢlarının (1978) yaptığı ―Yabancı Durum‖ 

çalıĢmasında anneleriyle temasa girmekten kaçınan bebekler gibi, yetiĢkinlerin de 

iĢlerine zorlanarak ya da kaçınarak yaklaĢabileceklerini ileri süren Hazan ve Shaver 

(1990),  yetiĢkin birey için iĢin, bağlanma ihtiyaçlarını karĢılama fırsatı olarak 

görülebileceğini belirtmiĢlerdir. Ayrıca kaygılı bağlananların, yalnız çalıĢmak yerine 
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baĢkalarıyla birlikte çalıĢma eğiliminde olduğunu,  (kendi katkısının az takdir edildiği 

hissi ile birlikte) baĢkalarını hoĢnut etmenin bir yolu olarak aĢırı taahhütte bulunma 

eğilimi gösterdiğini, baĢarı ve övgü hakkında hayal kurma eğilimi taĢıdıklarını, 

baĢarısızlık ve saygınlıklarını kaybetmekten korktuklarını bildirmiĢlerdir. Hazan ve 

Shaver‘a (1990) göre iĢ ve iĢyeriyle ilgili sosyal yönleri etkilemenin ötesinde, bağlanma 

problemlerine saplanıp kalmak, bireyin dikkatini dağıtmakta, iĢle ilgili projeleri 

bitirmede yetersiz kalmasına neden olmakta, iĢi belirtilen zamanda bitirememeye ve 

daha kötü iĢ performansı göstermesine yol açabilmektedir.  

 

2.2. Psikolojik SözleĢmeler 

ĠĢ gören-organizasyon iliĢkisinin kalitesini incelemek için yararlı bir çerçeve 

sağladığına inandığımız psikolojik sözleĢmeler, zaman içerisinde iĢ hayatının 

koĢullarına göre içeriği farklılık gösteren ve bu yüzden de üzerinde tam uzlaĢı 

sağlanamamıĢ bir kavram olarak karĢımızda durmaktadır. Alanyazında üzerinde hem 

fikir olunan tek nokta, bu sözleĢmelerin resmi sözleĢmelerden farklı olarak yazılı 

olmadıkları ve tarafların algılarına dayalı olduğudur. Hem iĢveren hem de çalıĢanın 

kendi zihinsel modellerine bağlı olarak farklı beklentilerini, duygu ve düĢüncelerini 

yansıtan bu sözleĢmelerin pek çok iĢ çıktısıyla iliĢkilendirilmiĢ çalıĢmaya konu olduğu 

bilinmektedir. Bu çalıĢmada ise Rousseau‘nun (1989) daraltarak birey bazına indirdiği 

tanımıyla, kavram ele alınarak, çalıĢanlar için psikolojik sözleĢmelerin varlığı ve ihlali 

incelenmiĢtir.  

Örgütsel psikoloji alanyazınını incelediğimizde, psikolojik sözleĢme kavramının 

ilk kez Argyris (1960) tarafından algı gücünü ve çalıĢan-iĢveren iliĢkisine ait değerleri 

tanımlamak için kullanıldığını (Akt. Topaloğlu ve Arastaman, 2016) görmekteyiz.  

Argyris (1960), psikolojik sözleĢmelerin, birbirlerinin ihtiyaç ve beklentilerini ifade 

etmeleri için taraflara olanak tanıdığını belirtmiĢtir.  

Levinson ve arkadaĢları (1962) ise bu kavramı, tarafların farkında olmadığı fakat 

iliĢkilerini yönetebilmek için yararlandığı bir dizi ―karĢılıklı beklentiler‖ olarak 

tanımlamıĢtır. Bu tanımda ihtiyaçlara vurgu yapılarak iki tarafın da diğerinin 

ihtiyaçlarını karĢılayacak Ģekilde iliĢkilerin geliĢtirilebileceği belirtilmiĢtir. Ayrıca, 

iliĢkide karĢılıklı unsurlar olduğunu ve tarafların birbirlerinin ihtiyacını karĢılamaya 

devam ettikçe bu sözleĢmelerin uzun süre devam edeceğini ifade etmiĢlerdir.  
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Schein (1965), Argyris (1960)‘den farklı olarak psikolojik sözleĢmelerin bir 

organizasyonun her üyesinin tüm yöneticiler ile arasında var olan beklentilerden 

meydana geldiğini ileri sürer. Onun tanımında iĢ iliĢkisi, hem çalıĢan hem de iĢveren 

perspektifinden ele alınmıĢtır. Daha sonra Kotter (1973) sürdürülen iliĢkide, hem birey 

hem de organizasyonun birbirlerinden almayı bekledikleri Ģeylerin yer aldığı örtülü 

sözleĢmelerden bahsetmiĢtir. 

Rousseau‘a (1989) göre bu sözleĢmeler son derece öznel ve örtülüdür. Hangi 

taraftan bakıldığına göre değiĢiklik gösterebilirler. ÇalıĢanların bakıĢ açısına göre eĢit 

olmayan bir muamele, iĢverene göre aynı Ģekilde yorumlanamayabilir. Çünkü biliĢsel 

sınırlar ve farklı referans çerçeveleri, sosyal etkileĢim sürecinde tarafların yorumlarını 

etkilemektedir. Ücret ve diğer sosyal imkânlarla ilgili yazılı sözleĢmelerin varlığına 

rağmen, tıpkı bir eĢin evlilik için mali destek yükümlülüğünden daha fazla bir Ģey 

yapması gerektiğine inanması gibi, uzun süredir aynı organizasyonda çalıĢan bireyler de 

iĢleriyle ilgili para kazanmaktan baĢka yapılacak Ģeyler olduğu inancını taĢımaktadırlar. 

ĠliĢkilere dayalı bu sözleĢmeler, ekonomik değiĢimden öteye geçerek tarafların iliĢkiyi 

sürdürme kararlılığına etki etmektedir (Rousseau, 1989). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Şekil 3. Bireyin psikolojik sözleĢmesinin geliĢtirilmesi 
Kaynak: Rousseau (1989) 

 
―ĠĢ gören, yaptığı katkıların karĢılığı olarak organizasyonun da yükümlülüklerini 

yerine getirdiği (ya da tam tersi) algısına sahipse, psikolojik sözleĢme oluĢmuĢ 
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demektir‖ (Rousseau, 1989). KarĢılıklılığın meydana geleceğine olan inanç ise 

psikolojik sözleĢmenin geliĢeceğine dair bir iĢarettir. Üstelik sözleĢmeyi oluĢturan bu 

inanç, tek taraflıdır ve diğer tarafın inançlarını bağlamaz. Yine de bir organizasyonun 

talep ve vaatleri ne kadar istikrarlı ve tutarlı ise muhtemelen çalıĢanlar,  yükümlülük ve 

yetkileri ile ilgili daha kesin ve daha tutarlı bir algılamaya sahip olacaklardır. 

Psikolojik sözleĢme kavramı, bireyin örgütsel bağlılığı ile yakından iliĢkilidir. 

Bu bağlılığı oluĢturan esaslar; örgütün değerleri, örgüt adına gayret gösterme isteği ve 

örgütte bir çalıĢan olarak kalma arzusu olarak değerlendirildiğinde bu gösterilen 

bağlılığın, iĢ görenin organizasyonla olan iliĢkisi hakkındaki inançlarını yansıttığını 

kabul edebiliriz. Bu bağlılık, (karĢılıklılık veya yükümlülük konularıyla iliĢkili gibi 

görünmese de) çalıĢanların organizasyonun kabul ve içselleĢtirilmesine yönelik 

deneyimlerini içerir. Rousseau‘a (1989) göre, örgütlerin değil, bireylerin psikolojik 

sözleĢmeleri vardır. Örgütler, iliĢkideki diğer taraf olarak, sözleĢmenin oluĢturulmasını 

sağlarlar, çünkü bireyler gibi ―algılayamazlar‖. Ancak, örgüt bünyesindeki yöneticiler, 

çalıĢanlarla psikolojik bir sözleĢme içerisine girip koĢullara göre tavır alırlar. 

Örgütsel roller değiĢtikçe, birey olgunlaĢıp farklı ihtiyaçlar geliĢtirdikçe, 

beklentiler de değiĢir. Schein'e (1980) göre psikolojik sözleĢmeler; karĢılıklı, dinamik 

ve sürekli olmalı ve hem bireyler hem de organizasyonlar tarafından yeniden gözden 

geçirilmelidir. ―Yazılı olmamasına rağmen, organizasyonlarda davranıĢın güçlü bir 

belirleyicisi‖ (Schein, 1980) olan psikolojik sözleĢmeler, karĢılıklı beklentilere 

dayandırıldığı için aynı zamanda örgüt kültürünün de bir parçasıdır‖ (Nicholson ve 

Johns, 1985). Çünkü birey tek baĢına bir kültür sahibi olamaz. Kültür, sosyal bir 

olgudur. Psikolojik sözleĢmelerin, çalıĢanların motivasyonunda da önemli bir rol 

oynadığı düĢünülmektedir çünkü iĢyerindeki her türlü değiĢikliğe çalıĢanlar tarafından 

verilecek tepki; beklentileri, yükümlülükleri ve iliĢkilerin varlığına iliĢkin inançları 

içermektedir. Ayrıca beklenen ödül kazanıldığında çalıĢanların performans ve tutumları 

faklı olabilmektedir. 

Alanyazında Rousseau ile birlikte,  psikolojik sözleĢmeyle ilgili bakıĢ açısı 

değiĢmiĢtir, çünkü Rousseau (1989), psikolojik sözleĢmelerin ―beklentilerden‖ çok 

―taahhüt‖ içeriyor olmalarına dikkat çekmiĢtir. ―Psikolojik sözleĢme terimi, odak kiĢi ve 

bir baĢka taraf arasındaki karĢılıklı değiĢ tokuĢ sözleĢmesinin hüküm ve koĢulları 

hakkında bireyin inançlarını ifade eder‖ (Rousseau 1989). Bu tanımla, bir taahhütte 
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bulunulduğu, verilen bu taahhütle tarafların yükümlülükler anlamında karĢılıklı olarak 

birbirini bağladığı ve davranıĢın bireysel algılara dayandırılamayacağı (Sambrook ve 

Wainwright, 2010) gerçeği de vurgulanmaktadır.  

 

Tablo 2.   
Kissler'in (1994) Psikolojik Sözleşmelerin Eski ve Yeni Özellikleri Arasındaki Ayrımı  
 
Eski SözleĢme Yeni SözleĢme 

Organizasyon, ―çocuk‖ iĢ gören için bir 

―ebeveyn‖ dir. 

Organizasyon ve iĢ görenler, karĢılıklı yararlı 

iĢlere odaklanan "yetiĢkinler" olarak sözleĢmeye 

katılırlar. 

ĠĢ görenin kimliği ve değeri, organizasyon 

tarafından tanımlanır 

ĠĢ görenin kimliği ve değeri, iĢ gören tarafından 

tanımlanır. 

Kalanlar iyi ve sadık; diğerleri kötü ve vefasızdır. Düzenli giriĢ çıkıĢlar sağlıklıdır ve teĢvik 

edilmelidir. 

Söyleneni yapan iĢ görenler, emekliliğe kadar iĢ 

güvencesine sahiptir. 

Uzun süreli istihdam olası değildir; birden fazla 

iliĢkiye hazırlanmak ve beklemek iyidir. 

Büyümenin baĢlıca yolu terfi ile mümkündür. Büyüme için birincil yol kiĢisel baĢarı hissidir 

Kaynak: Maguire (2001) 

 Coyle-Shapiro ve Kessler (2000), ―bir yükümlülüğe sahip olmanın insani bir 

özellik‖ olduğundan bahisle organizasyonların, psikolojik sözleĢmelerde taraf olarak 

―antropomorfik bir kimlik‖ taĢıdığını ileri sürmüĢtür. Yani iĢ görenler, organizasyonu 

kiĢileĢtirerek ―organizasyonun olası tüm ajanlarını, ilkelerini sanki tek bir insani 

sözleĢme yapıcı‖ (Conway ve Briner, 2005) gibi algılamaktadırlar. Ayrıca psikolojik 

sözleĢme araĢtırmalarının bu açıdan ele alınmasının fayda sağlayacağını da 

belirtmiĢlerdir.  

Psikolojik sözleĢmelerle ilgili alan yazında 1960‘lardan bu yana anlayıĢ ve 

yaklaĢım açısından iĢ yaĢamındaki değiĢikliklere paralel olarak pek çok değiĢim 

yaĢanmıĢtır. Son yirmi yılda yapılmıĢ ampirik çalıĢmalardan elde edilen veriler ıĢığında, 

organizasyonların ve çalıĢanların değiĢen karĢılıklı beklentileri doğrultusunda kavram 

da içerik anlamında farklı bakıĢ açılarıyla irdelenmiĢtir. 
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Tablo 3.  
Sparrow'a (1996) Göre Eski ve Yeni Psikolojik Sözleşmeler Arasındaki Farklar  
 

SözleĢme öğesi Eski SözleĢme Yeni SözleĢme 

Ortam değiĢikliği Sabit, kısa vadeli odaklanma Sürekli değiĢim 

Kültür 
Paternalizm, hizmet süresi, 

taahhüt için güvenlik değiĢimi 

ĠĢi yerine getirenler 

ödüllendirilir ve 

sözleĢmelerinin geliĢmesi 

gerçekleĢir 

Ödüller 
Pozisyon ve statü seviyelerine 

göre ödeme 
Sağlanan katkıya göre ödeme 

Motivasyonel değer Terfi 
ĠĢ zenginleĢtirme, yetkinlik 

geliĢtirme 

Terfi esasları 
Beklenti içeren, hizmet süresine 

dayalı, teknik yeterlilik arayan 

Hak edenler için daha az fırsat, 

yeni kriterler 

Hareketlilik beklentileri 
Seyrek ve iĢ görenlerin 

koĢullarına göre 

Yatay, organizasyonu 

yenilemek için kullanılır, 

yönetilen süreç 

ĠĢten çıkarılma/ĠĢte kalma 

garantisi 

YaĢam için iĢ (yerine 

getirildiğinde) 
Bir iĢi varsa Ģanslı, garanti yok 

Sorumluluk 

Araçsal ve iĢ görenlerin daha 

fazla sorumluluk için terfi 

takaslarında bulunduğu 

TeĢvik edilmek, daha fazla 

hesap verebilirlik ile 

dengelenen, yenilikle bağlantılı  

Statü Çok önemli 
Yetkinlik ve güvenilirlik ile 

kazanılan 

KiĢisel geliĢim Organizasyonun sorumluluğunda 
Ġstihdam edilebilirliği artırmak 

için bireysel sorumluluk 

Güven Yüksek güven mümkün 

Ġstenilen, ancak iĢ görenlerin 

projeye veya mesleğe daha 

fazla bağlı olmaları beklenen 

Kaynak: Maguire (2001) 

Hiltrop‘un (1996), orta sınıf yöneticilerle yaptığı bir çalıĢmada ―eski sözleĢme‖ 

yi tanımlamak için kullanılan anahtar sözcükler ―istikrar, kalıcılık, öngörülebilirlik, 

dürüstlük, gelenek ve karĢılıklı saygı‖ olurken  ―yeni sözleĢme‖, esneklik, özgüven ve 

baĢarı vurgusu ile anlık sonuçlar arasındaki kısa vadeli bir iliĢki olarak tanımlanmıĢtır 

(Akt. Maguire, 2001). Psikolojik sözleĢmelerin değiĢen içeriğiyle ilgili bir baĢka 

çalıĢma, Sparrow (1996) tarafından alan yazındaki pek çok akademisyenin 

araĢtırmalarına dayandırılarak yapılmıĢtır. Ayrıca Sparrow (1996), psikolojik 

sözleĢmeleri ―son derece duygusal yüklü birer yapı‖ olarak tanımlamıĢtır. 
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2.2.1. Psikolojik SözleĢme Yazınında Faydalanılan Kuramlar 

2.2.1.1. Sosyal DeğiĢim Kuramı 

Bireyler, kazanacakları faydayı maksimize etmek üzere baĢkalarıyla iliĢki 

kurarlar (Blau, 1964). KarĢı taraftan aldıklarıyla kendi verdikleri arasında sürekli bir 

denge değerlendirmesi yaptıkları ve bu dengeleme çabasının sürdürüldüğü gözlenmiĢtir. 

Üstelik taraflar arasında değiĢilen kaynaklar, bilgi ve para temini gibi, değeri 

gönderenin kimliğine bağlı olmayan faydalar gibi kiĢisel olmayabilir (Aselage ve 

Eisenberger, 2003). 

ĠĢ gören-organizasyon iliĢkisi, her iki tarafın da bakıĢ açılarının 

değerlendirilmesi bakımından öncelikle Sosyal DeğiĢim kuramına dayandırılmaktadır. 

Bahsedilen iliĢkide bir dizi etkileĢimle birlikte karĢılıklı yükümlülükler söz konusudur. 

Sosyal değiĢimin özünde, üç temel yön bulunmaktadır: iliĢkiler, karĢılıklılık 

(mütekabiliyet) ve değiĢim. Eğer taraflar arasında bir dizi fayda değiĢimi oluĢursa bu 

durum, karĢılıklı yükümlülük duygularının geliĢmesine yol açar ve zaman içerisinde iĢ 

gören-organizasyon iliĢkisi, değiĢimi gerçekleĢtiren tarafların karĢılıklı yardımlar aldığı 

ve birbirine güvendiği bir hal alır (Coyle-Shapiro ve ark., 2007). Bununla birlikte, 

sağlanan bu faydaların biçimi ve zamanlaması belirtilmediği (Blau, 1964) için sosyal 

değiĢimde, sağlanan faydaya karĢılık verme yükümlülüğünün doğduğu ve tarafların ― 

angajman ilkeleri ‖ne uyduğu bir iliĢkiden söz edilmektedir. 

Sosyal değiĢim teorisinin altında yatan örtük bir varsayıma göre, değiĢimde 

bulunulan kaynaklar, alıcı tarafından değerlendirilir. ÇalıĢanlar, faydalı olabileceği için, 

örgüt tarafından değer verilen Ģekilde davranmaya motive edilirken iĢveren bakıĢ 

açısına göre, çalıĢanın özverisinin ve sadakatinin değerlendirildiği düĢünülmektedir 

(Coyle-Shapiro ve ark., 2007). 

 

2.2.1.2. EĢitlik Modeli 

EĢitlik teorisi (Adams, 1963, 1965), bireylerin baĢkalarıyla olan iliĢkilerini 

yönetirken ve kendi durumlarıyla ilgili öngörüler yaparken değiĢim, uyumsuzluk ve 

sosyal karĢılaĢtırma kuramlarından yola çıktığını savunur (Huseman ve ark., 1987). 

Psikolog John Stacey Adams‘ın 1963 yılında iĢ motivasyonuna iliĢkin olarak 

tanımladığı ―EĢitlik Teorisi‖, güç algılanan ve değiĢken faktörlerin, her bireyin 
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çalıĢmalarıyla ve dolayısıyla iĢverenleriyle olan iliĢkileri üzerindeki değerlendirmesini 

ve algılamasını etkilediğini kabul eder. Charles Handy, Maslow ve Herzberg gibi iĢyeri 

psikolojisinin öncülerinin basit teorilerinin uzantısı olarak da değerlendirilebilir. 

Adams'ın EĢitlik Teorisi modeli, eĢitlik konusunda karĢılaĢtırmalı görüĢ ve farkındalık 

oluĢturmada diğer insanların durumlarının (mesela meslektaĢlar ve iĢ arkadaĢları) 

etkisini ve karĢılaĢtırmasını içerir. Kendilerine az ya da gerekenden fazla ödeme 

yapıldığını algılayan bireylerin sıkıntı yaĢadığını ve bu sıkıntının eĢitliği düzeltme 

çabalarına yol açtığını söyleyen Adams (1965), adaletsizce ödüllendirilen bireylerin iĢ 

doyumunun daha düĢük seviyelerde olacağını ileri sürmüĢtür (Huseman ve ark., 1987). 

Adams, kiĢisel çabalar, ödüller ve buna benzer "vermek ve almak" konularını 

sırasıyla 'girdi' ve 'çıktılar' olarak adlandırmıĢtır. Girdiler, mantıksal olarak 

verdiklerimiz veya katkılarımızdır. Çıktılar ise girdiler karĢılığında aldığımız her Ģeydir. 

Adams, referans noktalarını veya kendi durumumuzu karĢılaĢtırdığımız insanları 

tanımlamak için ―referans'‖ terimini kullanmıĢtır; bu da teorinin önemli bir parçasıdır. 

Aslında, ücret ve koĢulların neden sadece motivasyonu belirlemediğini açıklamaya 

yardımcı olan EĢitlik Teorisi, bu eĢitliğin sadece girdi-çıktı oranına değil, aynı zamanda 

bizim oranımız ile diğerlerinin oranı arasındaki karĢılaĢtırmamıza da bağlı olduğunu 

ileri sürer (www.businessballs.com). 

Bununla birlikte, Adams'ın EĢitlik Teorisi, sadece çaba (girdi) ve ödül (çıktılar) 

değerlendirmekten çok daha karmaĢık ve sofistike bir motivasyon modelidir. Bu model, 

yalnızca bireysel koĢullara dayanan motivasyonel teorilerde ve modellerde ortaya çıkan 

durumlardan farklı olarak, motivasyonun daha akıĢkan ve dinamik bir Ģekilde takdir 

edilmesini sağlar. Ayrıca, bir çalıĢana terfi veya ücret zammı vermenin baĢkaları 

üzerinde tahrip edici bir etkiye sahip olabileceğini de açıklar. PaĢamehmetoğlu ve 

Yeloğlu, (2013), değiĢim ve adalet kavramlarıyla birlikte, bireyin esasen psikolojik 

sözleĢmesini irdelediğini belirtmiĢlerdir (Akt. Topçu, 2015). 

 

2.2.1.3. TeĢvik-Katkı Modeli 

 Her ne kadar March ve Simon (1958) tarafından teĢvik, örgütler tarafından 

herhangi bir fayda beklemeksizin çalıĢanlara yapılan ödemeler (Akt. Topçu, 2015) 

olarak tanımlanmıĢsa da bu modelde günümüzün değiĢen iĢ koĢullarına göre ―iĢ 

güvenliği ve kariyer gibi organizasyonel teĢviklere‖ de (Coyle-Shapiro ve diğerleri, 
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2007) yer verilmelidir. Bireyler, organizasyonları tarafından sunulan olanaklarla kendi 

katkıları arasında sürekli bir denge arayıĢı içinde bulunurlar. ÇalıĢanın hissettiği 

herhangi bir dengesizlik, onun iĢ ve organizasyonla ilgili algılamalarının değiĢmesine 

yol açabilmektedir. Dengesizliğin algılanması da iĢle ilgili olumsuz tutum ve 

davranıĢlara neden oluĢturabilmektedir. 

 Coyle-Shapiro ve diğerleri‘ne (2007) göre, çalıĢanın katkısı ile organizasyonun 

sağladığı teĢvikler sürekli ve karĢılıklı bir değiĢim içindedir. Taraflar, beklentilerinin 

karĢılanmadığını algıladıklarında karĢılıklı güvene dayalı bir iliĢkinin sürdürülmesi 

mümkün olmayacak ve ―olumsuz davranıĢlar belirgin hale gelecektir‖ (Akt. Topçu, 

2015). Organizasyon tarafından sağlanan teĢvikin kendi katkısından daha fazla 

olduğunu algılayan çalıĢanlarda daha fazla iĢ tatmini görülmektedir. Diğer yanda 

organizasyonlar teĢviklerin sağlanması için çalıĢan katkısının yeteri düzeyde olmasını 

beklemektedir. 

Bir psikolojik sözleĢme, vaat edilen teĢvikler ve katkılar ile bu teĢvikler ve 

katkıların teslim edilmesini içerir: ―Bir çalıĢanın bu dört elementi biliĢsel olarak nasıl 

bütünleĢtirdiği, psikolojik sözleĢme teorisinde merkezi bir sorundur‖ (Lambert, 2011). 

Lambert‘in çalıĢmasında elde ettiği sonuçlar, vaat edilen ve teslim edilen ücret ve iĢin 

değerlendirmeye katkıda bulunduğunu, ancak değerlendirme üzerindeki etkilerin 

değiĢiklik gösterdiğini ortaya çıkarmıĢtır. Bulgular, teslim edilen Ģeyin (ücret ve iĢ için) 

vaat edilen Ģeyden daha önemli olduğunu göstermektedir. 

 

2.2.2. Psikolojik SözleĢmelerin OluĢmasındaki Etki Kaynakları 

 Psikolojik sözleĢme alanyazını, iĢ iliĢkilerinin yeniden modellenmesinde önemli 

yapısal, kurumsal ve sınıf temelli sosyal iliĢkilere katkıda bulunmuĢtur. Bununla 

birlikte, çalıĢanın daha net ve hassas bir psikolojik değiĢ-tokuĢ oluĢturmasında 

potansiyel olarak güçlü kaynaklar barındırmaktadır. Özellikle Rousseau, istihdam 

öncesi, istihdam, erken sosyalleĢme ve daha sonraki deneyim aĢamalarında psikolojik 

sözleĢmelerin nasıl oluĢtuğuna dair ilk çalıĢmaları baĢlatmıĢtır. ÇalıĢanın psikolojik 

sözleĢmesini oluĢtururken hem iç hem de dıĢ faktörlerden etkilendiği iddia edilmiĢtir. Ġç 

seviyede, organizasyonun yönetim etkisi apaçık iken dıĢ seviyede çalıĢanın bir dizi 

değer yargıları ve beklentiler oluĢturabilmesi için geniĢ kaynaklı sosyal ve ekonomik 

faktörler göze çarpmaktadır. ―Bu etkilerin bir araya gelip bir organizasyonel değerler ve 
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normlar kümesi‖ (Cullinane ve diğerleri, 2006) oluĢturduğu söylenebilir. Pek çok 

durumda bu etkiler, yönetim kültürünü kontrol ve kumanda eden bir dizi önceden 

saptanmıĢ sosyal değeri güçlendirmede birlikte etkin olarak görev yapabilirler.  

 Psikolojik sözleĢmenin dayandırıldığı Sosyal DeğiĢim Kuramına göre sosyal 

iliĢkiler, üzerinde konuĢularak anlaĢılmamıĢ, eĢit olmayan güç kaynaklarının 

paylaĢımından oluĢmaktadır (Blau, 1964). Yani bireyin özgün niteliklerinin yanı sıra 

çevresel faktörler de bu iliĢkileri etkilemekte, dolayısıyla bireyin algı, beklenti ve 

değerlendirmelerini farklı istikamete götürebilmektedir (Topçu, 2015). Bu farklılıkların 

kaynağı, Aselage ve Eisenberger‘e (2003) göre kimi zaman kiĢisel, kimi zaman bilgiye 

dayalı, kimi zaman maddi kaynaklı, kimi zaman da sosyo-duygusal (affective) 

olabilmektedir.  

Bununla birlikte, organizasyonlar da insan kaynakları uygulamaları ile bu sürece 

katkıda bulunabilmektedirler (Topçu, 2015), zira çalıĢanın maruz kaldığı örgüt kültürü, 

organizasyonun iĢleyiĢine iliĢkin algı ve beklentileri de Ģekillendirmektedir. 

Organizasyonun vaat ve yükümlülüklerini yerine getirmediğini algılayan çalıĢanlar 

tutum ve davranıĢlarını yeniden gözden geçirmeye baĢlayarak içsel ve dıĢsal etki 

kaynaklarını sürekli bir Ģekilde değerlendirmeye tabi tutmaktadırlar. Ġçsel ve dıĢsal 

kaynaklar ile ilgili yaĢanan bu değiĢim ise psikolojik sözleĢmelerin de sabit 

kalmamalarına, hem bireysel hem de organizasyonel boyutta değiĢken bir yapıya sahip 

olmalarına neden olmaktadır. 

 

2.2.3. Psikolojik SözleĢmenin Boyutları 

 Alanyazında konuyla ilgili yapılan pek çok çalıĢmayı temel alarak Maguire 

(2001), üç katmanlı bir psikolojik sözleĢme modeli geliĢtirmiĢtir. Modele göre 

psikolojik sözleĢmenin iĢlemsel, kariyer ve iliĢkisel boyutları birbirleriyle etkileĢimde 

bulunmaktadır. SözleĢmenin iĢlemsel boyutundaki değiĢiklikler, beklenen iliĢkisel 

ödülleri veya iĢ görenin algıladığı yükümlülükleri etkileyebilmektedir. ĠĢ görene, ek 

tazminat olmaksızın verilen fazladan bir iĢin,  psikolojik sözleĢmenin iĢlemsel 

boyutunda olumsuz bir değiĢikliğe neden olması olasıdır. BaĢka bir durumda, 

çalıĢanların bağlılığı ya da yönetime olan güveninin azalması, psikolojik sözleĢmenin 

iliĢkisel boyutuna sağladıkları katkıyı tamamen veya kısmen geri çekmelerine neden 

olabilecektir (Maguire, 2001). 
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Şekil 4. Psikolojik sözleĢmenin 3 katmanlı modeli 
Kaynak: Maguire (2001) 

 

SözleĢme Ģekli, bir iĢ görenin organizasyon ile oluĢturduğu ara yüzü de belirler 

(Rousseau 1989). Rousseau (2004), sözleĢmeleri iĢlemsel (transactional), geçiĢsel 

(transitional),  iliĢkisel (relational) ve dengeli (balanced) olarak sınıflandırmanın 

yanında bir iĢ iliĢkisinde bunların karıĢımının da görülebileceğini vurgulamıĢtır. Alan 

yazında psikolojik sözleĢmelerin boyutlarıyla ilgili farklı sınıflandırılmalara yer 

verilmiĢ olsa da bu araĢtırmada, MacNeil‘in (1985) tanımladığı ―iĢlemsel‖ ve ―iliĢkisel‖ 

sözleĢmeler üzerinde odaklanılmıĢtır, çünkü alanyazında psikolojik sözleĢmelerin 

iĢlemsel boyuttan iliĢkisel boyuta uzanan çift kutuplu bir değiĢken olduğu konusunda 

fikir birliği vardır (Mimaroğlu, 2008). 

 

2.2.4. ĠĢlemsel ve ĠliĢkisel Psikolojik SözleĢmeler 

ĠĢlemsel ve iliĢkisel sözleĢmeler, odak, zaman, istikrar, kapsam ve 

hissedilebilirlik bakımından farklılık göstermektedirler. En genel anlamıyla, ―iĢlemsel 

sözleĢmeler‖, maddi (parasal) bir değerin belirlendiği ve sınırlı süreli anlaĢmalar iken 

iliĢkisel sözleĢmeler, para ile iliĢkilendirilemeyen ve çalıĢan ile iĢveren arasındaki açık 

uçlu iliĢkiyi, bağlılık ve güven gibi önemli duygusal yatırımları kapsayan anlaĢmalardır. 

Bu iki sözleĢme arasındaki ayrım, taraflar arasındaki değiĢimde de görülebilir.  ĠĢlemsel 

sözleĢmeler ekonomik değiĢimle, iliĢkisel sözleĢmeler de sosyal değiĢimle bağlantılıdır 
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(Rousseau, 1989). Alanyazında da görüleceği gibi sözleĢme içeriklerine pek çok katkı 

sağlanmıĢtır. 

 

Tablo 4.   
İşlemsel ve İlişkisel Sözleşme İçerikleri 
 

 
Kaynak: Maguire (2001) 

 

Rosseau‘ya (1995) göre iĢlemsel sözleĢmeler:  

 Kısa dönemli  

 Maddi değiĢimleri kapsayan 

 Belirli ekonomik koĢulları sağlayan 

 Bireysel katkıların sınırlı kaldığı 

 Sınırlı süreli 

 KoĢulların net tanımlandığı 

 Sabit 

 Esnek olmayan 

 Becerilere dayanan 

 Maddelerin açık ve anlaĢılır olduğu sözleĢmelerdir.  
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Yine Rosseau‘ya (1995) göre iliĢkisel sözleĢmeler:  

 ĠliĢki ve zaman bağlamında açık uçlu  

 Yatırımın önemli olduğu 

 Yüksek derecede karĢılıklı bağımlılığın olduğu 

 Ekonomik değiĢimin yanında duygusal katılımın da önemli olduğu 

 Dinamik 

 DeğiĢime açık (esnek ve değiĢken) 

 Maddelerin örtük olduğu 

 Subjektif sözleĢmelerdir. 

 Rousseau (1989), iĢlemsel ve iliĢkisel sözleĢmeler arasındaki kavramsal ayrımın 

çok açık olduğunu belirtse de ampirik çalıĢmalarda bu ayrım çok net değildir. Ampirik 

bulguların yorumlanmasında, araĢtırmacıların psikolojik sözleĢmeyi özel yükümlülükler 

terimleri ve iliĢkisel-iĢlemsel ayrımını daha kolay yakalamak için nitelik bazlı ölçüm 

yaklaĢımı ile ele aldıkları göz önünde bulundurulmalıdır (Coyle-Shapiro ve Parzefall, 

2008). Bazı çalıĢmalarda iĢlemsel bazı çalıĢmalarda iliĢkisel boyuta dahil edilebilen 

eğitim kalemi, Maguire ‗nin (2001)  modelinde kariyer boyutunda yer almıĢtır. 

Psikolojik sözleĢme kalemlerini iliĢkisel-iĢlemsel faktörlere göre sınıflandırma 

çalıĢmaları henüz tutarlı sonuçlar verememiĢtir (Coyle-Shapiro ve Parzefall, 2008). 

Ampirik kanıtlar ıĢığında iĢlemsel-iliĢkisel ayrımının önemi üzerinde durmak 

gerekebilir. Rousseau (1990), iliĢkisel iĢveren yükümlülüklerinin, çalıĢanların iliĢkisel 

yükümlülükleri ile (örn. sadakat karĢılığında iĢ güvenliği) ve iĢlemsel iĢveren 

yükümlülüklerinin, iĢlemsel çalıĢan yükümlülükleri ile (örn. yüksek performans için 

yüksek ücret) iliĢkilendirmiĢtir. 

 ĠĢlemsel anlaĢmalar dar bir odağı olsa da yüksek özerkliğe sahiptir ve daha uzun 

vadeli bir iliĢkisel anlaĢmanın (örn. deneme süreli iĢ) oluĢturulmasından önce deneme 

sürümü olarak kullanılabilir. Bununla birlikte iliĢkisel sözleĢmelerin koĢulları geneldir, 

Ģartlar değiĢtikçe ve taraflar arasındaki etkileĢimler devam ettikçe açıklama, değiĢtirme 

veya ek açıklamalara tabi olan karĢılıklı yükümlülüklerdir. ĠliĢkisel sözleĢmelerle ilgili 

iĢlerin yönetimi ve koordinasyonu kapsamlı esneklik ve geri bildirim gerektirir 

(Rousseau ve Parks, 1993).  
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 ĠĢlemsel sözleĢmelerdeki maddeler öylesine açık ve net belirlenmiĢtir ki, 

yeniden tartıĢmayı ya da uzlaĢmayı gerektirecek bir ihtiyaç doğmaz (Akt. 

Demirkasımoğlu, 2012). Bu tür bir sözleĢme geliĢtiren çalıĢanlar, iĢ iliĢkisinin yalnızca 

ekonomik takas yönüne odaklandıklarından ücret ya da diğer karĢılıkları anında almak 

isterler ve organizasyonun sağladığı katkılara karĢılık olarak performans gösterirler, 

fazlası ile ilgilenmezler (Rousseau, 2004).  

 Diğer yanda, duygusal yatırımların söz konusu olduğu iliĢkisel sözleĢmelerde 

sosyal takasa odaklanıldığı görülür. Uzun süreli bu sözleĢmeler, tarafların önünde 

sonunda çabalarının karĢılığını alacakları beklentisini taĢıdıkları evlilik iliĢkisine 

benzetilir. Yoğun bir sadakat ve güven duygusuyla birlikte örgütsel bağlılığı artıracağı 

öngörülen iliĢkisel sözleĢmelerin, çalıĢanlar için kariyer ve aidiyet geliĢtirme olanakları 

da sağladığı söylenebilir. ―Adil iĢe adil ücret‖ mottosunu uygulayan iĢlemsel 

sözleĢmelerin yanında iliĢkisel sözleĢmelerin mottosu ise ―iyi günde, kötü günde‖ 

olarak belirtilebilir. 

 ĠliĢkisel sözleĢmelerde, iĢlemsel sözleĢmelere göre iĢ iliĢkilerini sürdürme 

konusunda daha çok dayanıĢma ve bağımlılık görülür (DelCampo ve diğ., 2010), 

dolayısıyla çalıĢanlar açısından iĢten ayrılma niyeti daha az rastlanan bir durumdur. 

ĠĢlemsel sözleĢmelerde odak daha çok ekonomik olduğu için, beklentilerinin 

karĢılanmadığını algılayan çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti ya da bulundukları 

organizasyonu bir basamak olarak kullanma davranıĢlarına sıkça rastlanır.  

 ĠĢ tatmini ve psikolojik sözleĢme boyutları arasındaki iliĢkinin incelendiği 

çalıĢmalarında Özgen ve Özgen (2010), maddi getirilere odaklanan iĢlemsel psikolojik 

sözleĢmenin iĢ tatmini üzerinde pozitif bir etkisi olduğunu ileri sürmüĢler, fakat elde 

ettikleri sonuçlara göre iliĢkisel psikolojik sözleĢmenin iĢ tatmini üzerinde istatistiksel 

olarak anlamlı ve pozitif bir etkisi olduğunu bulmuĢlardır.  Bayraktaroğlu ve Mesci‘nin 

(2010) yaptığı çalıĢmada ise psikolojik sözleĢmenin iliĢkisel boyutunun iĢ 

tatminsizliğine etki ettiği sonucuna varılmıĢtır. Bu sonuçlar ıĢığında, çalıĢanların iĢ 

tatmini ya da tatminsizliği durumunda organizasyona bağlılıklarında farklılıklar 

gösterebileceği, psikolojik sözleĢmelerin iĢlemsel ve iliĢkisel boyutunun örgütsel 

bağlılıkla doğrudan iliĢkisi olduğu sonucuna varılabilir.  

 Psikolojik sözleĢmenin boyutlarıyla iliĢkili olarak iĢ yerlerinde karĢılaĢılan 

çalıĢan davranıĢları üzerine yapılan çalıĢmaların sonuçları, alanyazına oldukça katkı 
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sağlamıĢtır. ġekil 5‘te Nelson ve diğerlerinin (2006) yaptığı çalıĢma, sözleĢme 

boyutlarının hangi davranıĢ, beklenti ve tutumlarla iliĢkili olduğunu göstermektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

Şekil 5. Psikolojik sözleĢmenin boyutları ile iliĢkili ortaya çıkan davranıĢ biçimleri 
Kaynak: Nelson vd, 2006 

 

2.2.5. Psikolojik SözleĢme Ġhlali Algısı 

ÇalıĢanlar için sağlam bir psikolojik sözleĢme oluĢturulması ve devamı çeĢitli 

faktörlere bağlıdır. Psikolojik sözleĢme ihlalleri de bu faktörler üzerinde gerçekleĢir. Bu 

faktörler, kariyer geliĢim fırsatları, iĢin içeriği, maddi ödüllerin varlığı, iĢbirlikçi bir 

çalıĢma ortamının varlığı, baĢarılı iĢ performansı için rehberlik ve geri bildirim içeren 

bir desteğin varlığı ve özel hayata saygı gibi faktörlerdir. Bu faktörlerden herhangi 

birinin eksikliği, psikolojik sözleĢmenin aksaması ya da ihlali anlamına gelebilir (ĠĢçi, 

2010; Özler ve Ünver, 2012).  

Psikolojik 
SözleĢme 

ĠĢlemsel 

Ödüllerin 
Dağıtımı 

Ücret Faydalar 

ĠliĢkisel 

ĠKY 
UygulanıĢ 

Biçimi 

KarĢılıklı 
etkileĢim, iĢ 
arkadaĢları 
ve amirler 

YumuĢak Sert 

ĠĢ 
Tatmini 

Tutum ve 
DavranıĢlar 

Güven Bağlılık 
Örgütsel 

VatandaĢlık KarĢıt 
Rol 
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Turnley ve Feldman‘a (2000) göre psikolojik sözleĢme ihlalleri sonucunda 

çalıĢanın baĢka bir iĢ bulma çabası, görev ve sorumluluklarını ihmal etme olasılığı 

artmakta, organizasyona bağlılık davranıĢları ve çalıĢma isteğinde azalma 

görülmektedir. Ayrıca, psikolojik sözleĢme ihlalleri, iĢ tatminsizliğini ve yerine 

getirilmeyen beklentilerini tetikleyerek çalıĢanların iĢ motivasyonunu da kötü yönde 

etkilemektedir (Turnley ve Feldman, 2000).   

 ĠĢ iliĢkisine karĢılıklı bir bağımlılık iliĢkisi olarak bakıldığında, iĢveren ve 

çalıĢanların menfaatleri potansiyel olarak problemli bir sorun haline gelebilmektedir. 

Çünkü ekonomik, sosyal ve duygusal bir etkileĢimin gerçekleĢtiği iĢ yerlerinde hem 

iĢveren hem de çalıĢanların sözsüz vaat ve beklentileri ilgisizlik, uygunsuzluk hatta 

dirençle karĢılaĢabilmektedir. Bu olumsuz durumlarla birlikte psikolojik sözleĢmenin 

ihlal edildiği algısı, duygusal tepkilere yol açmakta ve sosyal değiĢim teorisine (Blau, 

1964) uygun olarak, bu dengesizlik azaltılmıĢ çaba ve davranıĢsal etkileĢimlere neden 

olmaktadır. Bal vd. (2011), psikolojik sözleĢme ihlali algısının sonuç olarak, çalıĢanları 

büyük olasılıkla proaktif davranıĢlar da dahil olmak üzere isteğe bağlı eylemlerde 

azalan düzenlemelere götürebileceğini vurgulamıĢlardır.  

 Psikolojik sözleĢme, karĢılıklı güvenin oluĢturulmasında önemli bir adımdır. 

Shahnawaz ve Goswami (2011), hem kamu hem de özel sektörde, psikolojik sözleĢme 

ihlali ve güven arasında pozitif iliĢki saptamıĢlardır. Psikolojik sözleĢmelerin maddeleri 

yazılı olmadığı ve paylaĢılmadığından karĢı taraf için bir zorunluluk oluĢturmaz ve 

dolayısıyla bu beklentilerin yerine getirilmeme ihtimali vardır. Psikolojik sözleĢmelerin 

ihlali nedeniyle düĢük iĢ doyumu, düĢük iĢ gücü devri, düĢük verimlilik ve iĢe 

devamsızlık gibi çalıĢanlar arasında ortaya çıkan sapkın iĢyeri davranıĢları 

görülebileceğinden organizasyonların daha iyi performans göstermesi olası 

görünmemektedir.  

 Robinson ve Morrison (2000), psikolojik sözleĢme ihlalini, ―reddetme‖ ve 

―uyumsuzlukla‖ baĢlayan bir süreç olarak tanımlamıĢtır. Reddetme, temsilci ve 

yöneticinin taahhüdünü hissettiği halde kasıtlı olarak bu taahhüdü yerine getirmeyi 

ihmal etmesi koĢuludur. UyuĢmazlık ise, temsilci ve denetleyicilerin belirli bir 

taahhütün varlığı veya belirli bir taahhüdün Ģekli hakkında farklı anlayıĢlara sahip 

olması koĢuludur. Bazen çalıĢanlar, sözleĢmelerinin organizasyon tarafından ne ölçüde 

yerine getirildiğine iliĢkin bir karĢılaĢtırma da yapabilirler. Tüm bu anlayıĢ farklılıkları, 
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psikolojik sözleĢmenin ve ihlalinin algılanması süreçlerini baĢlatır. Bununla birlikte, 

Shamsher ve Ishaq (2016) yaptıkları araĢtırmada, tüm katılımcıların psikolojik sözleĢme 

ihlali sonrasında olumsuz davranıĢ göstermediklerini, bunun bireyin intikam tutumu ya 

da kendini kontrol gibi birtakım kiĢilik özelliklerine de bağlı olabileceğini 

kaydetmiĢlerdir. 

 ĠĢlemsel sözleĢme ihlalleri söz konusu olduğunda, çalıĢanlar hem sosyal 

çevrelerinden uzaklaĢmakta hem de hissettikleri adaletsizlikle kendilerini toplumdan 

soyutlamaktadırlar. Öte yandan, iliĢkisel sözleĢme ihlallerinde bireyler sosyal ağlardan 

uzak durmakta ve yalnızlık hissetmektedirler (Aykan, 2014). Bu bulgular da beklentiler 

bağlamında çalıĢanlar için duygusal ve sosyal rahatsızlık, depresyon, sıkıntı, kaygı ve 

yalnızlık gibi sonuçlar doğurmaktadır. 

 Alanyazında psikolojik sözleĢme ihlalinin belli iĢ tutum ve davranıĢları arasında 

tamamen ya da kısmen aracı bir rol oynadığına iliĢkin çalıĢmalara (örn. Morrison & 

Robinson, 2000; Tumley vd., 2003; Raja vd., 2004; Schmidt, 2016) rastlanmaktadır. 

ÇalıĢanların psikolojik sözleĢme ihlalleri sonucunda olumsuz duygular yaĢaması 

istenmeyen sonuçlara yol açarken, bu yoğun duyguları deneyimleyen çalıĢanlar da 

alternatif adımlar atma (baĢka iĢ aramak veya iĢ performansını azaltmak gibi) yolunu 

seçebilmektedirler. Beklediklerinden daha azını aldıkları yönündeki biliĢsel 

değerlendirmeler sonucunda çalıĢanlar, gösterecekleri düĢük performansla 

organizasyonların çoğunlukla finansal olmak üzere pek çok sıkıntı yaĢamalarına neden 

olabileceklerdir. Tüm bunlar psikolojik sözleĢme ihlalinin çalıĢan tutum ve 

davranıĢlarını açıklamada önemli ve kilit bir mekanizma olduğunu düĢündürmektedir. 

 

2.2.6. Psikolojik SözleĢme Ġçeriğinde Psikolojik Öğelerin GeniĢletilmesi 

 Rousseau‘ya (2003) göre psikolojik sözleĢmelerin ve psikolojik sözleĢme 

ihlallerinin davranıĢsal mekanizmalarını anlamak için psikolojik süreçlere daha geniĢ 

bir bakıĢ açısıyla bakmak gereklidir, çünkü değiĢen iĢ yaĢantısıyla birlikte bireylerin 

zihinsel modelleri de değiĢmektedir. Özellikle, psikolojik perspektifler, psikolojik 

sözleĢmenin ifade edilmesi, gerçekleĢmesi ve yürürlüğe konması aĢamalarında konuları 

daha geniĢ çapta incelememize yardımcı olacaktır. Rousseau (2003), psikolojik 

sözleĢmeleri bu bağlamda üç tema altında toplamıĢtır:  

 Bilinçli veya bilinçsiz Ģemalar;  
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 Ġkili ve / veya toplu psikolojik sözleĢme mutabakatı ve  

 KarĢılıklılığı Ģekillendirmede iliĢkisel uygulamanın rolü.  

 

2.2.6.1. Bir ġema Olarak Psikolojik SözleĢme  

ġemalar, kavramsal olarak birbiriyle iliĢkili öğelerin oluĢturduğu zihinsel 

modellerdir. Bilinçli ya da bilinçsiz olmanın yanında sözel ya da sözel olmayan öğelere 

sahip olabilirler. Psikolojik sözleĢmeler, basit ve ayrık değiĢimlerden birbirine bağlı 

inançlarla karmaĢık iliĢkilere kadar bir dizi Ģema oluĢtururlar (Rousseau, 2001). 

ġemalar, kiĢisel deneyimleri, somut gözlemleri daha geniĢ Ģekil ve anlamlarla bağlanan 

zihinsel modeller halinde organize ederek iĢverenin/çalıĢanın niyetleri ve hedefleri ile 

bireyin kendi rolü ve yükümlülükleri hakkında bilgi sahibi olmalarını sağlar. ĠĢyerinde 

neler olacağını önceden tahmin edebilme ve karmaĢık, hızla değiĢen bir ortama cevap 

verebilme yeteneği, yalnızca eksik bilgi sahibi olduğumuz Ģemalarla güçlendirilmiĢtir. 

Rousseau‘ya (2001) göre Ģemalar zamanla daha karmaĢık hale geldikçe, iĢveren ve 

çalıĢan, taahhütleri yerine getirmelerine ya da getirmemelerine yardımcı olacak uygun 

davranıĢları daha iyi tanımlayabilirler. ĠĢle ilgili ortak Ģemaları paylaĢan iĢveren ve 

çalıĢanların bilgi, eylem ve olayların yorumlanmasında mutabık bir anlayıĢa sahip 

olmaları, psikolojik sözleĢme oluĢumunda Ģemalarının oynadığı role dikkat 

çekmektedir. 

 

2.2.6.2. SözleĢmenin Toplumsal ve BiliĢsel Psikolojisi  

Sager ve Hunt'ın (1979) evlilik danıĢmanlığı araĢtırmasında ―sözleĢme‖yi 

sorunlu iliĢkilerdeki iletiĢim ve güvenin bir aracı olarak kullanmasından esinlenen 

Rousseau (2003), sözleĢmenin bir doküman olmaktan çok bir süreç olduğu görüĢüne 

vurgu yapmıĢ, anlaĢma ve iliĢki kurmanın ardındaki biliĢsel ve sosyal mekanizmalara 

odaklanmıĢtır. Öznel olmasına rağmen, bireysel bir psikolojik sözleĢme, bireyle 

karĢılıklı yükümlülükleri bulunduğuna inanan ve bu yükümlülükler hakkında ortak bir 

anlayıĢa sahip olan baĢka birilerinin toplumsal gerçekliğine dayandırılmıĢtır. KarĢılıklı 

yükümlülüklerin aynı Ģekilde anlaĢılması, hem çalıĢan hem de iĢveren için yararlı 

sonuçlar doğurmaktadır. Aynı zamanda, deneyim, güç ve uzmanlık konusundaki göreli 

farklılıklar gibi iliĢkisel faktörler, paylaĢılan anlayıĢı etkilemektedir. Bununla birlikte, 

taraflar arasındaki büyük toplumsal farklılıklar, etkileĢim için gerekli fırsatlar ile ortak 
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bir çerçeve ve karĢılaĢtırılabilir algılama filtreleri bulma anlayıĢını azaltmaktadır 

(Rousseau, 2003). 

 

2.2.6.3. KarĢılıklılığa ĠliĢkisel Bir BakıĢ 

Psikolojik sözleĢme ile ilgili önceki araĢtırmaların arkasındaki niyet, iĢ 

iliĢkisinin kalitesinin nasıl artırılacağını belirlemektir. Psikolojideki geliĢmelerle 

birlikte, yalnızca kuramlar değil, psikolojik sözleĢmeleri çevreleyen uygulamalar da 

incelenmeye alınmıĢtır. ĠliĢkisel çerçeve, kendilerinin olduğu kadar baĢkalarının 

çıkarlarına hizmet eden riskleri de üstlenmeye istekli, gerçekten olduğu gibi, birbirine 

bağlı ve açık yetiĢkin davranıĢına iliĢkin bir görüĢe dayanmaktadır (Rousseau, 2003). 

Bu görüĢ, Levinson'un (1962) temel ihtiyaç ve iĢlevsel psikolojik sözleĢmelerin kritik 

bir bileĢeni olan ―bağımlılık‖ kavramından farklıdır, çünkü Levinson‘un 

tanımlamasında iĢveren-çalıĢan iliĢkisinin bir tür ebeveyn-çocuk iliĢkisi özelliği taĢıdığı 

anlaĢılmaktadır. ĠliĢkisel ve biliĢsel dinamikler, tarafların var olmaları için paylaĢımda 

kalmalarını, diğerinin ne vaat ettiğini kavrayabilmelerini, organizasyonel çevreye zarar 

vermeden gerçek bir iletiĢim kurabilmelerini sağlamaktadır (Rousseau, 2003). 

 

2.3. Organizasyonel (Örgütsel) Bağlılık 

Organizasyonlar için oldukça önemli bir kavram olarak karĢımıza çıkan örgütsel 

bağlılık ile ilgili alanyazında çok sayıda tanım olduğu görülmektedir. Örgütsel bağlılık, 

çalıĢanların iĢlerine yönelik tutum ve davranıĢları ile ilgili bir süreçtir ve çalıĢanın iĢe 

olan sadakati, iĢ ile özdeĢleĢmesi ve iĢe olan uyumu olarak ifade edilmektedir (Koç, 

2012).   

Örgütsel bağlılığı, Cook ve Wall (1980) bireyin çalıĢtığı organizasyonun 

özelliklerine gösterdiği duygusal tepki olarak nitelendirirken, Dick and Metcalfe (2001), 

çalıĢanların gönüllü olarak örgütün bir parçası olarak kalmak istemeleri, örgütün amaç 

ve faaliyetlerini gerçekleĢtirme arzusu duymaları Ģeklinde tanımlamıĢtır.  

Allen ve Meyer (1990), örgütsel bağlılığı, çalıĢanı örgütte tutan psikolojik bir 

durum olarak betimlemiĢtir. Ng vd. (2006), örgütsel bağlılığı çalıĢanın örgüt hedeflerine 

ulaĢılmasını sağlayacak davranıĢ tarzının belirlenmesinde psikolojik bir dengeleyici 

olarak görürken, Kaya ve Selçuk (2007) ise psikolojik temelde bütünleĢme, istikrarı 
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sağlama ve davranıĢlara yön verme fonksiyonlarını kapsayan, çalıĢanların inançları ve 

davranıĢları arasında uyumu ön plana çıkaran bir his hali olarak ifade etmiĢlerdir. 

 

Tablo 5.  
Örgütsel Bağlılıkla İlgili Tanımlamalar 
 

Kaynak: Çubukçu (2010) 

 Mowday, Steers ve Porter (1979), alan yazında belki de en fazla kabul gören 

tanımlama ile örgütsel bağlılığı, çalıĢanın davranıĢları ile faaliyetlere ve örgüte olan 

ilgisini kuvvetlendiren inançlara bağlanması olarak ifade etmiĢler; kavramı, davranıĢsal 

ve tutumsal bağlılık olarak iki boyutta ele almıĢlardır. Ayrıca bu bağlılığın, pasif bir 

YAZAR ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ĠLE ĠLGĠLĠ TANIMLAMA 

Sheldon, 1971 KiĢinin kimliğini örgüte iliĢtiren, örgüte karĢı takınılan bir tutum veya 

yöneliĢtir. 

Mowday vd., 1982 ĠĢ görenlerin örgüt amaç ve değerlerine yüksek düzeyde inanması ve 

kabul etmesi, örgüt amaçları için yoğun gayret sarf etme isteği ve 

örgütte kalmak ve örgüt üyeliğini sürdürmek için duydukları güçlü bir 

arzudur. 

Weiner, 1982 Örgütsel çıkarları karĢılayacak Ģekilde hareket etmek için 

içselleĢtirilmiĢ normatif baskıların bir toplamıdır. 

Morrow, 1983 ĠĢ görenin iĢyerine psikolojik olarak bağlanmasını ifade eden örgütsel 

bağlılık, iĢ görenin örgütte kalma ve onun için çaba gösterme arzusu 

ile örgütün amaç ve değerlerini benimsemesi olarak da 

tanımlanabilmektedir. 

Reichers, 1985 Bir örgütün çoklu öğelerinin (üst yönetimi, müĢterileri, iĢ görenleri 

vb.) amaçlarıyla özdeĢleĢme sürecidir. 

Balay, 2000 Örgütsel bağlılık bireysel çıkar ve kazanımlara ulaĢmayı hedefleyen 

uyum, diğerleriyle yakın iliĢkiler kurarak kendini ifade etmeye 

özendiren özdeşleşme, ve örgütsel ve bireysel değerler sisteminin 

uygunluğuna dayanan içselleştirme boyutlarından oluĢan bir 

kavramdır. 

Meyer & Herscovitch, 2001 Bireyi belli bir amaca uygun olan doğrultuda davranmaya iten güçtür. 

Çekmecelioğlu, 2006 Örgütsel bağlılık, iĢ görenlerin örgüte karsı hissettikleri psikolojik 

bağlılıktır. Bağlılık ise duyulan ilgi, sadakat ve örgütsel değerlere karĢı 

duyulan güçlü inançtan kaynaklanmaktadır. 

Uygur, 2007 En çok kabul gören tanıma göre örgütsel bağlılık; örgütün amaçlarının 

kabulü ve bu amaçlara güçlü bir inanç gösterme, örgütün lehine olacak 

Ģekilde önemli bir çaba harcama istekliliği ve örgüt üyeliğini devam 

ettirme kararlılığıdır. 
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sadakat duygusundan ibaret olmadığını, çalıĢan ve örgüt arasında aktif bir bağın var 

olduğunu ve çalıĢanların örgütün iyiliği için özveride bulunabileceklerini 

belirtmiĢlerdir. Porter vd. (1982), örgütsel bağlılıkla ilgili üç temel özelliğe vurgu 

yapmıĢlardır: 

 • Örgütün amaç ve değerlerini kabullenme, bunlara sıkı sıkıya bağlanma, 

 •  Örgütün amaçlarına ulaĢabilmesi için gayret gösterme, 

 • Örgütün üyesi olmaya devam etme konusunda güçlü istek duyma. 

Örgütsel bağlılık davranıĢı gönüllü bir davranıĢ olduğu için, çalıĢanlar bu 

davranıĢı isteyerek gösterdiğinde önemli hale gelmektedir. Bağlılık kavramı 

organizasyonlar için de oldukça önemlidir çünkü yüksek bağlılık düzeyleri birçok 

olumlu organizasyonel sonuca yol açmaktadır. Alan yazında yapılan bazı meta 

analizlerde, örgütsel bağlılığın iĢ gücü devri, (Cooper-Hakim ve Viswesvaran, 2005), 

devamsızlık (Farrell ve Stamm, 1988) ve verimsiz davranıĢlarla (Dalal, 2005) negatif; iĢ 

tatmini (Cooper-Hakim ve Viswesvaran, 2005), motivasyon (Mathieu ve Zajac, 1990) 

ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları (Riketta, 2002) ile pozitif iliĢkili olduğu ifade 

edilmiĢtir. 

 

2.3.1. Örgütsel Bağlılık Türleri 

 Alanyazında örgütsel bağlılıkla ilgili pek çok tanım olduğu gibi, bu bağlılığın 

sınıflandırılması ile ilgili de akademisyen ve araĢtırmacılar birçok farklı perspektiften 

değerlendirmeler yapmıĢlardır. AĢağıdaki tabloda da görüleceği gibi bu sınıflandırmalar 

temelde aynı bileĢenler üzerinde yapılmıĢtır. Çoğunda bağlılığın araçsal, duygusal ve 

ahlaki yönleri ele alınmıĢtır. Allan ve Meyer‘in (1990) de belirttiği gibi, çalıĢanlar 

istedikleri, ihtiyaç duydukları ya da yükümlülük hissettikleri için organizasyona bağlılık 

duymaktadırlar. 
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Tablo 6.   
Örgütsel Bağlılık Sınıflandırmaları 
 

Kaynak: Çubukçu (2010) 

YAZAR 
SINIFLAMA 

TEMELĠ 
ÖRGÜTSEL BAĞLILIK SINIFLANDIRMALARI 

Etzioni, 1961‟den 

Akt. Zangora, 2001 

Örgüt ile 

çalıĢanlar arası 

iliĢkiler 

a) Pozitif-Ahlâki bağlılık (örgütün amaçları, değerleri ve normlarını 

içselleĢtirme ile otoriteyle özdeĢleĢme temeline dayanmaktadır)   

b) Nötr-Hesapçı bağlılık (örgüt ile iĢ görenler arasındaki alıĢveriĢ 

iliĢkisine dayanmaktadır)  

c) Negatif-YabancılaĢtırıcı bağlılık (iĢ gören, psikolojik olarak 

örgüte bağlılık duymamakta fakat üyeliğini devam ettirmektedir, iĢ 

gören örgütü cezalandırıcı veya sınırlayıcı görür) 

Katz & Kahn, 1977 

ĠĢ görenlerin 

kendilerini 

sisteme 

adayıĢlarının 

sebebi 

ĠĢ görenlerin sistem içindeki eylemleri, hem iç ödüller hem de bazı 

dıĢ ödüllerin birleĢiminin bir sonucudur.  

a) Anlatımsal devre (iç ödüllerin güdüleyiciliğine dayanır)  

b) Araçsal devre (dıĢ ödüllerin güdüleyiciliğine dayanır) 

Wiener, 1982 

Güdüleyici 

eylemlerin 

niteliğine göre 

a) Araçsal bağlılık (hesapçı, yararcı, kendi ilgi ve çıkarlarına dönük 

olmayı ifade eder)  

b) Örgütsel bağlılık (normatif-moral bağlılık) (değer veya moral 

temeline dayanan güdüleme ile gerçekleĢmektedir) 

Mowday vd., 1982 
KiĢi ve örgüt 

arasındaki uyum 

a) Tutumsal (duygusal) bağlılık (iĢ görenin çalıĢma ortamını 

değerlendirmesi sonucu oluĢan ve iĢ göreni örgüte bağlayan 

duygusal bir tepkidir) 

 b) DavranıĢsal bağlılık (iĢ görenlerin geçmiĢ deneyimleri ve örgüte 

uyum sağlama durumlarına göre örgütlerine bağlı hale gelme 

sürecidir) 

O‟reilly & Chatman, 

1986‟den  Akt. Koç, 

2009 

KiĢinin örgüte 

psikolojik 

bağlılığının üç 

boyutu 

a) Uyum (bağlılık paylaĢılmıĢ değerler için değil, belirli ödülleri 

kazanmak, cezalardan kaçmak için oluĢmaktadır) 

 b) ÖzdeĢleĢme (bağlılık diğer çalıĢanlarla doyum sağlayıcı bir 

iliĢki kurmak isteğine dayanır)  

c) ĠçselleĢtirme (tümüyle bireysel ve örgütsel değerler arasındaki 

uyuma dayanmaktadır) 

Allen & Meyer, 1990 

Bağlılık 

sebeplerinin 

niteliği 

a) Duygusal örgütsel bağlılık (isteğe dayanır)  

b) Devam Bağlılığı (gereksinime dayanır)  

c) Normatif Bağlılık (yükümlülüğe dayanır) 

Argyris, 1998 
Yönetime katılım, 

Güçlendirme 

a) DıĢsal Bağlılık (örgütün iĢ görenlerinin kendi kaderleri üzerinde 

çok az kontrole sahip olduğunu kabul etmesiyle geliĢen bağlılıktır)  

b) Ġçsel Bağlılık (iĢ görenlerin görev yaptıkları örgüt ile ilgili tüm 

çabalara katılmayı gönüllü olarak kabul etmesi ile oluĢan 

bağlılıktır) 
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 Randall‘ın (1987) bağlılık düzeyleri ile ilgili çalıĢmasında ifade ettiği düĢük, 

ılımlı ve yüksek bağlılık düzeylerine (Akt. Bayram, 2005) bakıldığında bu üç düzeyin 

Allan ve Meyer‘in (1990) üç bileĢenli bağlılık modeliyle örtüĢtüğü görülmektedir (Koç, 

2009). ÇalıĢanla organizasyon arasında zayıf bir bağın bulunduğu düĢük düzeyli 

bağlılıkta, çalıĢanlar için örgütte kalmalarının temel nedeni, buna ihtiyaç duymalarıdır. 

ÇalıĢanlar, organizasyondan ayrılmanın maliyetini göz önünde bulundurduklarından 

örgüt içinde kalmak bir tür zorunluluk doğurmaktadır ve bu bağlılık, Allan ve Meyer‘in 

(1990) modelindeki ―devam bağlılığı‖ ile benzeĢmektedir. Organizasyon açısından 

―duygusuz iĢ görenler‖ (Koç, 2009) olarak tanımlanan düĢük düzeyde bağlılık gösteren 

çalıĢanlar, ilk fırsatta baĢka bir organizasyona geçebilmekte ve organizasyonun amaç ve 

hedeflerini gerçekleĢtirme yönünde en az çabayı sergilemektedirler. 

 Allan ve Meyer‘in (1990) ―normatif bağlılık‖ olarak tanımladığı bağlılık türü de 

Randall‘ın (1987) ―ılımlı düzey‖ sınıflandırmasıyla örtüĢmektedir (Koç, 2009). Her iki 

sınıflandırmada da görüleceği üzere, çalıĢanlar, organizasyonda kalmak için 

yükümlülük hissetmektedirler. Organizasyonun amaç ve hedeflerini kabul etmesine 

rağmen kendini tam olarak organizasyona ait hissetmeyen çalıĢan, biçimsel bir bağlılık 

geliĢtirmiĢtir (Demir ve Öztürk, 2011). TaĢıdığı minnet duygusuyla birlikte örgütten 

ayrılmanın sosyal normlara uygun olmayacağını düĢünen çalıĢanlar, örgütün 

beklentilerini karĢılamak adına çaba sergileseler de çoğu zaman kiĢisel değerleriyle 

çatıĢma yaĢayabilmektedirler. 

Ġçinde bulundukları organizasyona yüksek düzeyli bir bağlılık geliĢtiren 

çalıĢanlar, istedikleri için orda kalmakta, örgütün tüm amaç ve hedefleri için fazlaca 

çaba göstermekte, kendini organizasyona adayarak örgütle özdeĢleĢmektedir. Randall‘ın 

(1987) bu sınıflandırması ise Allan ve Meyer‘in (1990) modelindeki ―duygusal örgütsel 

bağlılık‖ olarak karĢımıza çıkmaktadır (Koç, 2009).  ĠĢ tatminleri de yüksek olan bu 

çalıĢanlar, örgütte kalmayı Ģiddetle arzu ettikleri için sadakatlerine karĢılık, 

organizasyon tarafından yetki devri ve terfi ile ödüllendirilme olanaklarıyla, diğer 

bağlılık düzeylerine sahip çalıĢanlardan daha çok karĢılaĢmaktadırlar. 

 

2.3.2. Allen ve Meyer’in Tutumsal Bağlılık Sınıflandırması 

 Daha önce de belirtildiği gibi, alan yazında organizasyonel bağlılıkla ilgili 

birçok sınıflandırma yapılmıĢtır. Bu çalıĢmanın ana omurgası yetiĢkin bağlanma 

biçimleri, psikolojik sözleĢme ihlali algısı ve duygusal örgütsel bağlılık konuları üzerine 
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oturtulduğu için, tutumsal bağlılık anlamında alan yazında da genel kabul görmüĢ olan 

Allan ve Meyer‘in (1990) ―Üç BileĢenli Örgütsel Bağlılık Modeli‖ baz alınmıĢtır. 

ÇalıĢanların organizasyonlara karĢı geliĢtirdikleri bağlılık boyutlarının farklılık 

göstereceği öngörüsüyle oluĢturdukları bu modelde Allen ve Meyer (1990), örgütsel 

bağlılığı normatif, devam ve duygusal örgütsel bağlılık olarak sınıflandırmıĢlardır.  

 En genel tanımıyla normatif bağlılık, çalıĢanların ahlaki bir yükümlülük 

duygusuyla, diğer bir deyiĢle zorunluluk hissettikleri için organizasyonun hedef ve 

amaçlarına ulaĢmasında uygun iĢ davranıĢları göstererek bir aidiyet geliĢtirmek Ģeklinde 

ifade edilebilir. Devam bağlılığı ise, çalıĢanların organizasyona olan üyeliklerini sona 

erdirmenin maliyetlerini göze alamayacakları için organizasyon içinde kalmaya ihtiyaç 

hissettikleri, çalıĢanların örgütlerine yaptıkları yatırımların ve baĢka iĢ alternatiflerinin 

azlığının farkında olarak sürdürdükleri bir bağlılık türüdür. 

 ÇalıĢmamızın odağında duygusal organizasyonel bağlılık bulunduğundan, bir 

sonraki bölümde bu bağlılık türü daha detaylı incelenmiĢtir. ġekil 6‘da Allen ve 

Meyer‘in ―Üç BileĢenli Örgütsel Bağlılık Modeli‖nde bağlılık boyutları ile iliĢkili 

öğeler sunulmuĢtur. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Şekil 6. Üç bileĢenli örgütsel bağlılık modeli 
Kaynak: Meyer vd. (2001) 

Duygusal 

Bağlılığın 
Öncelikleri 

KiĢisel Özellikler 
ĠĢ Deneyimleri 

Devam Bağlılığının 
Öncelikleri 

KiĢisel Özellikler 
Alternatifler 
Yatırımlar 

Normatif Bağlılığın 
Öncelikleri 

KiĢisel Özellikler 
SosyalleĢme Deneyimleri 

Örgütsel Yatırımlar 

Duygusal 
Bağlılık 

Devam  
Bağlılığı 

Normatif 
Bağlılık 

ĠĢten Ayrılma 
Niyeti ve 

ĠĢgücü Devri 

ĠĢ DavranıĢları 
Devamsızlık 

Örgütsel VatandaĢlık 
DavranıĢları 

ÇalıĢanların 
Sağlığı ve Refahı 
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Bu modele göre örgütsel bağlılık boyutlarının dört ortak özelliği vardır. Bunlar;   

(1) Bireyin psikolojik durumunu yansıtırlar,   

(2) Birey ile örgüt arasındaki iliĢkileri gösterirler,   

(3) Bireyin örgüt üyeliğini sürdürme kararı ile ilgilidirler,  

(4) ĠĢgücü devrini azaltıcı yönde etkileri vardır (Meyer ve Allen, 1991). 

 

2.3.3. Duygusal Organizasyonel (Örgütsel) Bağlılık 

 Duygusal bağlılık, çalıĢanların duygusal olarak örgüte bağlı olmalarını ve 

örgütle özdeĢleĢmelerini ifade etmektedir (Meyer ve Allen, 1990). ÇalıĢan, bu bağlılık 

türünde organizasyonun amaç ve hedeflerine ulaĢabilmesi için gönüllü olarak çaba 

sergilemekte ve kendi isteğiyle organizasyon içinde kaldığı için örgütle özdeĢleĢme 

geliĢtirmektedir. ÇalıĢan, kendini örgütün bir parçası olarak mutlu hissettiği için bu 

bağlılık, duygusal bir yönelmeye iĢaret etmektedir. Organizasyonların en çok görmek 

istedikleri bağlılık türü olan duygusal bağlılıkta sadık, adanmıĢ, hevesli ve olumlu tutum 

sergileyen çalıĢanlara rastlanmaktadır. Üstelik duygusal olarak bağlılık geliĢtiren 

çalıĢanlar, gerektiğinde organizasyonun yararına ek görevler almaktan da çekinmeyerek 

rol dıĢı görevler üstlenmektedirler.   

 Bergman‘a (2006) göre duygusal örgütsel bağlılık, örgüt üyesi olmanın verdiği 

hazzın yanında, örgütle özdeĢleĢme ve bireyin örgüte karĢı hissettiği haz olarak ifade 

edilmiĢtir. ÇalıĢanların organizasyon ile kiĢisel değer sistemleri ve arzuları arasında 

hissettikleri uyumlaĢtırmayı da tanımlayan bu kavram, oldukça önemlidir çünkü yüksek 

duygusal örgütsel bağlılık düzeyleri birçok olumlu örgütsel sonuca yol açmaktadır (örn. 

Cooper-Hakim ve Viswesvaran, 2005; Farrell ve Stamm, 1988; Dalal, 2005; Mathieu ve 

Zajac, 1990; Riketta, 2002). 

 Allen ve Meyer‘e (1990) göre çalıĢanların organizasyonlarında kalma isteklerini 

etkileyen öncül faktörler bulunmaktadır. Bunlar: 

 İşin Zorluğu: ĠĢ görenin yaptığı iĢ güç gerektiren heyecan verici bir iĢtir. 

 Üstlenilen Rolün Açıklığı: Örgüt, iĢ görenden ne beklediğini açıkça belirtir. 

 Amacın Açıklığı: ĠĢ gören, iĢi ne amaçla yaptığı konusunda açıktır. 

 Amacın Güçlüğü: Özellikle iĢ görenden belli iĢ gereklerini yerine getirmesi 

beklenir. 

 Yönetim duyarlılığı: Yönetim, iĢ görenden gelen fikirleri dikkate alır. 
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 Arkadaş Bağlılığı: ĠĢ görenler arasında samimi iliĢkiler vardır. 

 Örgütsel güvenilirlik: ĠĢ gören, vaatlerin yerine getirileceğinden emindir. 

 Eştlik: ĠĢ gören, hakların eĢit bir Ģekilde dağıtılacağına inanır. 

 Kişisel Önem: ĠĢ gören, kendisi ve örgüte yaptığı katkıların değerli olduğunu 

hisseder. 

 Geribildirim: ĠĢ gören, performansıyla ilgili sürekli bilgi alır. 

 Katılım: ĠĢ gören, kendisi ve iĢle ilgili kararlara katılır. 

 Duygusal örgütsel bağlılık iĢyerine entegrasyonun önemli bir göstergesidir 

(Mathieu & Zajac, 1990) ve çalıĢanların alıkonulması gibi örgütsel olarak arzu edilen 

sonuçların sağlam bir yordayıcısıdır (Meyer & Smith, 2000). Güçlü bir duygusal 

örgütsel bağlılığa sahip olan çalıĢanların organizasyonun beklentilerini karĢılama 

ihtimali daha yüksektir. Diğer yanda, çalıĢanlarını önemseyen ve doğrudan destek 

sağlayan organizasyonlar da çalıĢanların duygusal örgütsel bağlılıklarını artırarak 

olumlu iĢ çıktıları elde etmektedir.  

 Bununla birlikte, çalıĢanların organizasyona olan özveri ve sadakatini 

belirlemede etkili bir faktör olan duygusal örgütsel bağlılığın bazı olumsuz sonuçlar 

doğurabileceği de göz ardı edilmemelidir. Yüksek duygusal örgütsel bağlılık nedeniyle 

uzun süre aynı organizasyonda kalan çalıĢanların kariyer geliĢtirme, iĢyerinde 

hareketlilik ve yaratıcılık gibi alanlarda sınırlanmalarla karĢılaĢma olasılıkları vardır. 

Ayrıca, kendisinden beklenen rol dıĢı davranıĢlar yüzünden çalıĢanların stres, zorlanma 

ve uyum problemleri yaĢaması da muhtemeldir. 

 

2.4. Bağlanma Biçimi, Psikolojik SözleĢme Ġhlali ve Duygusal Örgütsel Bağlılık 

Arasındaki ĠliĢki 
 

Organizasyonlarda insanların kurduğu bağlar hayati önem taĢır. Ġster uzun 

vadeli iliĢkilerin bir parçası olsun ister kısa görüĢmeler olsun, tüm bağlantılar 

silinmez izler bırakır. Organizasyonlar, kendi iĢlerini yapabilmek için 

bireylerin etkileĢim ve bağlantı kurmalarına ihtiyaç duyar. ĠĢ bağlamında 

oluĢturulan bağlantılar, orada uzun zaman geçirildiği için insanlar üzerinde 

önemli bir etkiye sahiptir. Bağlantıların kalitesi ise organizasyonların 

iĢlevselliğini etkiler. ÇalıĢanların örgütsel iĢleyiĢi nasıl etkilediğini anlamak 

için insanlar arasındaki bağlantıların kalitesini ciddiye almak gereklidir. 

Bağlantı kalitesi, bireyler arasındaki bağ dokusunun hayat verici mi yoksa 

yaĢamı tüketen mi olduğu ile çok ilgilidir. Tıpkı vücudumuzun bölümlerini 
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birbirine bağlayan sağlıklı bir kan damarı gibi, iki insan arasındaki yüksek 

kaliteli bağ, hayati besin maddelerinin transferine izin verir, esnek, güçlü ve 

dayanıklıdır. DüĢük kaliteli bir bağlantıda bir bağ vardır, insanlar iletiĢim 

kuruyor, etkileĢime giriyor ve birbirine bağlı iĢler yapıyor olabilirler, ancak 

bağ dokusu hasar görmüĢtür. (Dutton & Heaphy, nd.) 

ĠliĢki bağlanma örüntüleri, erken yaĢta, özellikle çocuklukta aile veya akran 

gruplarında olduğu gibi, yetiĢkin grup üyeliğiyle ilgili güncel deneyimlerden de 

etkilenebilir. Buna karĢın, zihinsel modellerin, grubun bir parçası olmakla ilgili öznel 

tepkilerin yanı sıra gruba yönelik davranıĢ ve yönelimleri de kuvvetle etkilediği 

düĢünülmektedir. Evrimsel bir bakıĢ açısıyla bakıldığında, gruplara yakınlık ve 

bağımlılık, tartıĢmasız olarak, birincil bakıcıya yakınlık kadar temel bir konudur. 

Yakınlık ve aidiyetin temel bir insani ihtiyaç olduğunu savunan Baumeister ve Leary 

(1995), sadece ikili iliĢkileri değil aynı zamanda grup üyeliklerini de incelemiĢlerdir. 

Ġnsanlar çoğu koĢulda kolayca sosyal bağlar kuruyor ve mevcut bağların dağılmasına 

karĢı direniyorlar. AraĢtırmalara göre aidiyet ve bağlanma, duygusal kalıplar ve biliĢsel 

süreçlerle son derece alakalı görünmektedir. Grup üyeliğinin temel öneminden dolayı, 

bağlanma teorisinin ikili iliĢkilerdeki yakınlığı düzenleyen bir sistemi açıkladığı gibi, 

psikolojik sistemlerin gruplara yakınlığı ve bağımlılığı düzenleyecek Ģekilde 

evrimleĢtiğini de açıklaması beklenmektedir (Smith vd., 1999). 

ÇalıĢanlar arasında iĢ yerinde görülen temel bireysel farklılıklar, bireylerin 

geliĢtirdikleri bağlılık boyutları üzerinde etkili olduğuna göre, diğer öncüllerle birlikte 

bağlanma biçimlerinin de iĢ gören tutumlarında etkili olduğu düĢünülmektedir. Örgütsel 

bağlılıkla bağlanma biçimi arasındaki iliĢkinin anlaĢılması, ancak bağlanma biçiminin 

tıpkı romantik bir partnere bağlılığı öngörüp görmediğini belirleyen çalıĢmalarda 

yapıldığı gibi mümkün görünmektedir.  

Coleman ve arkadaĢları (1999) tarafından elde edilen bulgular, güvenli 

bağlanmıĢ bireylerin daha yüksek duygusal örgütsel bağlılık bildirdiğini göstermektedir. 

Ayrıca, Hazan ve Shaver (1990), güvenli bağlanmıĢ bireylerin diğerlerinden daha 

yüksek bir iĢ doyumu bildirdiklerini bulmuĢlardır ve iĢ doyumu ile duygusal örgütsel 

bağlılık arasında anlamlı bir korelasyon bulunmaktadır  (Meyer ve diğerleri, 2001). 

Bugün organizasyonlar maliyetleri düĢürmek için esneklik sağlayan yeni 

istihdam iliĢkileri oluĢturmak için mücadele ediyorlar. Aynı zamanda verimliliklerini en 

üst düzeyde tutmak için çalıĢanlarından her geçen gün daha çok bağlılık bekliyorlar 
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(Pfeffer ve Baron, 1988). Ġstihdam belirsizliği ve çalıĢan memnuniyetsizliğine rağmen 

birçok birey kimliklerini halen içinde bulundukları organizasyonla güçlü bir Ģekilde 

tanımlamaktadır (Rousseau, 1998). Tüm bu olumsuz deneyimlere rağmen çalıĢanların 

kendilerini organizasyonlarıyla birlikte tanımlama yaklaĢımlarının ardında iĢ iliĢkisinin 

karmaĢık yapısını açığa çıkaracak bireysel farklılıklar ve durumsal faktörler arasındaki 

etkileĢimle birlikte bireylerin bağlanma ve örgütsel bağlılık boyutlarının olduğu 

düĢünülmektedir. 

 Alanyazında bağlılık, duyuĢsal bir durum ya da geçici bir tutum olarak 

düĢünülürken bağlanma biçimleri daha çok bir kiĢilik özelliği olarak ele alınmaktadır. 

Bu nedenle, bağlanma biçimleri, bağlılık tutumlarında potansiyel olarak önemli 

öngördürücüler olarak düĢünülmüĢtür. Bununla birlikte, örgütsel bağlılık ile ilgili 

yapılan araĢtırmalarda "psikolojik bağ" kavramı kullanılmıĢ olmasına rağmen, bağlılık 

genellikle bir tutum anlamında, örgüte bağlılıktan çok ekonomik çıkarlara, kurumsal 

değerlere ve hatta iĢ arkadaĢlarına bağlılık anlamına gelmektedir (St. Clair, 2000).  

 Bağlılık, duyuĢsal, biliĢsel ve konatif (bireyin kendi çabasıyla gerçekleĢen) 

bileĢenleri içeren psikolojik bir durumdur (Arriaga and Agnew, 2001). Bağlılığın 

duyuĢsal bileĢeni, bir iliĢki içindeki psikolojik bağlanmayı ya da taraflar arasındaki 

duyuĢsal bağlantıyı içerir. Bağlılığın biliĢsel bileĢeni, uzun vadeli bir oryantasyona 

sahiptir ve Arriaga ve Agnew (2001) belirttiği gibi, iliĢkinin uzun süre devam edeceği 

varsayımına dayanır. Bağlılığın konative bileĢeni ise, ısrar etme eğilimi, yani mevcut 

zamanı aĢan bir iliĢkiyi sürdürme motivasyonudur. 

 Birey ve organizasyon arasındaki iliĢki, çocukluktaki bağlanma iliĢkisine benzer, 

ancak tam olarak aynı değildir. Örgüt soyut bir Ģey olduğundan, iliĢki daha çok bireyin 

tutum ve motivasyonlarını örgüte yansıtmasına dayanır.  Buna karĢılık, kiĢilerarası 

iliĢkilerde tutum ve motivasyonlar, her iki tarafça da tartıĢılabilir. Her iki iliĢki de tipik 

olarak: 

1. Her iki tarafın davranıĢı ile ilgili yükümlülükleri ve beklentileri içerir; 

2. Özellikle önemli kaynaklara eriĢim açısından güç farklılıklarına sahiptir; 

3. Güçlü ve kalıcı duygusal bağlara sahiptir; 

4. ĠliĢki sona erdiğinde kayıp hissi yaĢanır (Parkes & Stevenson-Hinde, 1982). 
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Hazan ve Shaver‘ın (1990) ileri sürdüğü ―evin bağlanma ve iĢin de keĢife 

yönelik olduğu‖ görüĢünün aksine, en azından bazı durumlarda, bireylerin kurumlarıyla 

olan iliĢkilerinde keĢif sistemi ile değil de bağlanma sistemleriyle daha tutarlı 

olduklarını belirten St. Clair (2000); Hochschild‘ in (1997) sosyolojik bir çalıĢmasını 

temel alarak Ģunları ifade etmiĢtir:  

Arlie Hochschild, geleneksel algılamadaki bir değiĢimi anlatıyor: Ev ve 

ailenin ―güvenli cennet” ve iĢin ―acımasız dünya” (s. 202) olarak 

adlandırılması. Onun araĢtırması, en azından bazı insanlar için, ev hayatının 

stres ve belirsizliklerinin artık güvenlik ve kabul için rahatlık sunmadığını 

gösteriyor. Aksine, bu bireyler güvenlik ve kabul için aradıkları cenneti iĢte 

buluyorlar. Böyle bir perspektif, bağlanma teorisinin uygun bir Ģekilde 

çalıĢan-organizasyon iliĢkisine uygulanabileceğini, iĢ iliĢkilerindeki 

psikolojik alanlara eleĢtirel bakıĢ açısı sağlayacağını düĢündürmektedir. 

 Sosyal değiĢim kuramı, birbirine bağımlı bir iliĢki içinde gelecek için 

yükümlülükler, güven ve bağlılık yaratan ayrıcalıklar ve sembolik alıĢveriĢleri içerir 

(Blau, 1964). Ancak sosyal değiĢim aynı zamanda, sosyo-duygusal ya da duyuĢsal 

kaynakları da içerir, bu da duygusal anlamda farklı, iliĢkisel bir yatırımın varlığını 

gösterir. Organizasyon içi davranıĢın temellerini oluĢturan iĢ iliĢkileri, çalıĢanlar ve 

iĢverenler arasında değiĢ tokuĢ edilen öğelerin yanında, iliĢkiden elde edecekleri 

konusunda, tarafların inançlarını bildiren psikolojik sözleĢmeleri de içinde barındırır.  

Psikolojik sözleĢmenin iĢlemsel ve iliĢkisel yönelimi arasındaki ayrım, örtük 

anlaĢmanın içerikleriyle yakından bağlantılı, temel bir konudur (Millward & Hopkins, 

1998; Rousseau, 1995). AraĢtırmalar, psikolojik sözleĢme yöneliminin organizasyonel 

bağlılığı etkileyebileceğini göstermiĢtir (örn. Rousseau, 1995; Maguire, 2001; Coyle-

Shapiro vd., 2007). Ampirik çalıĢmalar, iliĢkisel sözleĢmelerin hem çalıĢanlar hem de 

organizasyonlar için sonuçları olumlu etkilediğini, iĢlemsel yöneliminin olumsuz bir 

etkiye sahip olduğunu göstermiĢtir.  

Rousseau'ya (1995) göre, iliĢkisel yönelimli psikolojik sözleĢmeler, çalıĢanların 

kendilerini organizasyonun bir üyesi olarak hissetmeleri için iĢlemsel sözleĢmelere göre 

daha çok dikkate alınmalıdır. ĠĢ görenin kendini organizasyonun bir parçası olarak 

hissetmesi, aidiyet duygusu ise Meyer vd.‘in (1990) duygusal örgütsel bağlılık 

tanımıyla uyumludur. Blau'ya (1964) göre, insanlar girdilerle çıktılar arasında bir 

kıyaslama yaparak iliĢkileri sürdürme eğilimindedirler. Öte yanda, Gouldner‘ın (1960) 



50 

karĢılıklılık normu, bireyin iliĢkiye değerli bir Ģey karĢılığında katkıda bulunmaya 

devam edeceğini belirtmektedir. Her iki durumda da taraflar, değiĢim koĢullarına saygı 

gösterdiğinde ve durumun süreceği ihtimalini algıladığında iliĢki devam edecektir. Bu 

tür karĢılıklı iliĢkiler, çalıĢanların organizasyona olan bağlılıklarını giderek 

artıracaklarını düĢündürmektedir (Cropanzano & Mitchell, 2005). 

Önceki araĢtırmalar, duygusal örgütsel bağlılık ve psikolojik sözleĢme 

arasındaki iliĢkiyi desteklemektedir (örn. Mathieu & Zajac, 1990; Meyer & Smith, 

2000; Sturges, Conway, Guest, & Liefooghe, 2005). Ayrıca Millward ve Hopkins 

(1998), iliĢkisel sözleĢmelerin, bireyler ile kuruluĢlar arasındaki uzun vadeli taahhüt ve 

istikrar beklentileri ile iliĢkili olduğunu, iĢlemsel sözleĢmelerin duygusal örgütsel 

bağlılık ile olumsuz iliĢkili olduğunu bulmuĢlardır. Bununla birlikte, Rousseau (1990), 

çalıĢanların iliĢkisel psikolojik sözleĢmelerin ihlallerine iliĢkin algılarının 

organizasyonel bağlılığı olumsuz etkilediğini ifade etmiĢtir. Harris ve Cameron (2005) 

ise, iliĢkisel yönelimli psikolojik sözleĢme ile örgütsel bağlılığın ön koĢulu olarak, 

psikolojik ve duygusal refahın önemini vurgulamıĢlardır.  

Psikolojik sözleĢmeler, çalıĢan-organizasyon iliĢkisinin kalitesini incelemek için 

yararlı bir çerçeve sunmaktadır. Psikolojik sözleĢme ihlali ise, örgütün psikolojik 

sözleĢmeyi yerine getirmediğinin farkına varılmasından doğan öfke, adaletsizlik, 

kızgınlık ve güvensizlik olarak tanımlanmıĢtır (Raja vd., 2004). Buna ek olarak, Raja ve 

arkadaĢları (2004), psikolojik sözleĢme ihlalinin, psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢ 

doyumu ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiye tamamen,  psikolojik sözleĢme ihlali 

ile duygusal örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye kısmen aracılık ettiğini bulmuĢlardır. 

SözleĢme ihlalinin biliĢsel ve duyuĢsal bir yönü olduğu söylenebilir. Güven, insan 

iliĢkilerinde yapıcı ve vazgeçilmez bir unsurdur. Birliktelik yaratır ve insanlara bir 

güvenlik hissi verir. BiliĢsel ve duyuĢsal boyutlardan bakıldığında, örgütsel bağlılık, iĢ 

görenin organizasyona olan güveninin bir sonucudur. Bununla birlikte, organizasyonla 

ilgili yaĢanan güvensizliğin, psikolojik sözleĢme ihlali ile de ilgili olabileceği 

düĢünülmektedir.  
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BÖLÜM III 

3. YÖNTEM 

AraĢtırmanın bu bölümünde araĢtırmanın modeli, evren ve örneklem, veri 

toplama araçları, verilerin çözümlenmesi ve araĢtırmanın prosedürü ile hipotezleri 

hakkında bilgiler verilmiĢtir. 

 

3.1. AraĢtırmanın Amacı 

Bir iĢ iliĢkisinde hem çalıĢanın hem de iĢverenin sorumlulukları, yükümlülükleri 

ve beklentileri vardır. Ancak bu hususların tümü resmi iĢ sözleĢmelerinde belirtilmez. 

Resmi sözleĢmelerdeki bu boĢluğu doldurmak üzere ―psikolojik sözleĢmeler‖ kavramı 

kullanılmaktadır. SözleĢmenin ihlali sonucunda çalıĢanların iĢ tatmininin azalacağı, 

bunun da organizasyona olan bağlılıklarını azaltacağı öngörülmektedir. Duygusal 

örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanlar, istedikleri için örgütte kalmakta ve örgütün çıkarları 

için büyük çaba göstermektedirler. Bireyin organizasyona karĢı geliĢtirdiği duygusal 

örgütsel bağlılığın, bağlanma biçimiyle tutarlılık gösterebileceği, iĢ arkadaĢlarına ya da 

iĢverene duyulan yakınlığın, bir bakıcıya ya da romantik partnere duyulan yakınlık gibi 

değerlendirilebileceği düĢünülmektedir. 

Tüm bu değerlendirmeler ıĢığında, bu araĢtırmanın amacı çalıĢanların 

iĢyerindeki (yetiĢkin) bağlanma biçimleri, psikolojik sözleĢme algıları ve duygusal 

örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi incelemektir. 

 

3.2. AraĢtırmanın Modeli 

Bu araĢtırma, iliĢkisel tarama yöntemiyle yapılmıĢtır. ÇalıĢanların örgütleriyle 

yaptıkları psikolojik sözleĢmelerinin, yetiĢkin bağlanma biçimlerinin ve örgütsel 

bağlılıklarının arasındaki korelasyonu bulmayı amaçlayan bu tez çalıĢmasındaki 

araĢtırma modelinin girdileri Ģu Ģekilde belirlenmiĢtir: 

 Psikolojik sözleĢme üzerinde etkisi olabileceği düĢünülen yaĢ,  cinsiyet,  eğitim 

durumu, çalıĢılan Ģirket, alınan aylık ücret, firmada çalıĢma süresi (yıl) ve 

firmadaki pozisyon olarak belirlenen kontrol değiĢkenleri; 

 Bağımsız değiĢken olarak yetiĢkin bağlanma biçimleri;   



52 

 Bağımlı değiĢken olarak duygusal örgütsel bağlılık düzeyleri; 

 Aracı değiĢken olarak psikolojik sözleĢme. 

 Psikolojik sözleĢme,  iĢlemsel ve iliĢkisel olmak üzere iki boyutta ele alınmıĢ; 

saplantılı, kayıtsız ve korkulu bağlanma biçimleriyle iliĢkisel psikolojik sözleĢme 

arasında iĢlemsel boyuta nazaran daha güçlü bir pozitif iliĢki olduğu öngörülmüĢtür. 

Ayrıca, dört bağlanma biçiminin her birinin hem psikolojik sözleĢme hem de duygusal 

örgütsel bağlılık ile iliĢkisine bakılmıĢtır. Son olarak, psikolojik sözleĢmelerin, 

bağlanma biçimleri ile duygusal örgütsel bağlılık arasında aracılık yapıp yapmadığı 

incelenmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 7. AraĢtırma modeli 
 

3.3. AraĢtırmanın Örneklemi 

  Yapılan alanyazın taramasında araĢtırmacıların genellikle tek bir meslek grubu 

üzerinde araĢtırma yaptıkları saptanmıĢtır. Çoğunlukla bu araĢtırmalar, sağlık 

çalıĢanları, öğretmenler, akademisyenler, güvenlik görevlileri, hizmet sektörü çalıĢanları 

ve üniversite öğrencileri ile yapılmıĢtır (örn. Purvis ve Cropley, 2003; O‘Donohue vd., 

2007; Schmidt, 2016).  
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53 

Bu araĢtırma, lojistik ve deniz aĢırı taĢımacılık sektöründeki büyük ve köklü bir 

holding bünyesindeki 5 ayrı Ģirketin Mersin ve Ġstanbul‘daki departmanlarında çalıĢan 

132 iĢ gören ile yapılmıĢtır. Katılımcıların yaĢ ortalaması 32 ve % 56,8‘i kadındır. 

Örneklemdeki organizasyon ve katılımcıların belirlenmesi aĢamasında Çukurova 

Bölgesi‘nde lojistik sektöründe uzun yıllardır faaliyet gösteren, büyük ölçekli Ģirketler 

belirlenmiĢ ve örneklem basit randomizasyon ile saptanmıĢtır. Dolayısıyla, araĢtırma 

örnekleminde bölge sınırlılığı bulunmaktadır. 

Zaman ve finansal kısıtlar nedeniyle ve aynı sektörde çalıĢan farklı meslek 

gruplarının oluĢturduğu büyük ölçekli bir organizasyonda iĢ tutum ve davranıĢlarının 

gözlenmesi amacıyla bu çalıĢmada kolayda örnekleme yöntemi kullanılmıĢ ve kapsamı 

taĢımacılık sektöründe faaliyet gösteren 50 yıllık bir firma ile sınırlandırılmıĢtır. Hedef 

popülasyonun homojen olduğu ve bireylerin genel olarak tanımlanan hedef popülasyona 

benzediği varsayılmıĢtır. Örnekleme hatası, temsil edilebilirlik ve genelleĢtirilebilirlik 

açısından büyük dezavantajlara sahip olmasına rağmen, kolayda örnekleme tüm 

yöntemler arasında en az zaman alan ve en düĢük maliyetlidir (Shukla, 2008).  KurtuluĢ 

vd. (2012), Türkiye‘de yapılan çalıĢmaların yaklaĢık %90‘nında kolayda örnekleme 

yöntemi kullanıldığını ifade etmiĢlerdir (Akt. HaĢıloğlu vd., 2015).  

Bununla birlikte, kolayda örnekleme yöntemiyle ilgili yapılan ―yanlılık‖ 

eleĢtirilerini en aza indirebilmek amacıyla; verileri seçerken ve analizleri geliĢtirirken 

―seçim yanlılığı‖nı ortadan kaldırmak için ―randomizasyon‖ ve ―bilgi ve değerlendirme 

yanlılığı‖nı ortadan kaldırmak için de ―üçlü körleme‖ yöntemi kullanılmıĢtır. 

 

3.4. AraĢtırmanın YapılıĢı (Prosedür) 

Gerekli kurumlardan izinler alınıp araĢtırmanın modeli ve örneklemi 

belirlendikten sonra forms.google.com. adresinde toplam 4 bölüm ve 35 maddeden 

oluĢan bir anket oluĢturulmuĢtur. ÇalıĢmanın örneklemini oluĢturan firma çalıĢanlarının 

elektronik posta adreslerine cevaplamaları istenen sorular gönderilmiĢtir. 135 çalıĢandan 

3 tanesi soruları cevaplamamıĢ, dolayısıyla analiz safhasında 132 çalıĢanın verileri 

kullanılmıĢtır. Daha sonra, araĢtırma için belirlenen ölçme araçlarıyla elde edilen veriler 

SPSS 20,0 programı ile analiz edilmiĢtir. 
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3.5. Veri Toplama Araçları 

3.5.1.AraĢtırmada Kullanılan Ölçeklerin Güvenilirliği 

Bu araĢtırmanın analizinde kullanılan SPSS 20,00 programında ölçek sorularına 

iliĢkin yapılan güvenilirlik analizi sonuçlarına göre hesaplanan Cronbach Alfa değerleri 

aĢağıda gösterilmiĢtir. 

Tablo 7.   
Ölçeklere İlişkin Güvenilirlik Analizi 
 

Ölçek Cronbach’s Alfa Soru Sayısı 

 Psikolojik SözleĢme  0,563 17 

 Duygusal Örgütsel Bağlılık 0,845 6 

 

 Cronbach Alfa katsayısına bağlı olarak bir ölçeğin güvenilirliği Ģu Ģekilde 

yorumlanabilir (Kalaycı, 2008): 

1. 0,00 ≤ α ≤ 0.40 ise ölçek güvenilir değildir, 

2. 0.40 ≤ α ≤ 0.60 ise ölçeğin güvenilirliği düĢüktür, 

3. 0.60 ≤ α ≤ 0.80 ise ölçek oldukça güvenilirdir, 

4. 0.80 ≤ α ≤ 1.00 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir. 

Bu bilgiler ıĢığında, elde edilen 0,563 Cronbach Alfa değeri, Psikolojik 

SözleĢme ölçeğinin düĢük ve 0,845 Cronbach Alfa değeri, Duygusal Örgütsel Bağlılık 

ölçeğinin yüksek derecede güvenilir olduğunu göstermektedir. 

 

3.5.2. Demografik Bilgiler 

 Anket formunun birinci bölümü çalıĢanların demografik özelliklerini belirlemek 

üzere ―yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, çalıĢılan Ģirket, aylık ücret, Ģirketteki hizmet süresi 

ve Ģirketteki pozisyon‖ olmak üzere toplam 7 maddeden oluĢturulmuĢtur. Bu bölümdeki 

bilgiler, birer kontrol değiĢkeni olarak da kullanılmıĢ, psikolojik sözleĢmeler ve 

duygusal örgütsel bağlılık ile aralarındaki iliĢki de incelenmiĢtir. 
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3.5.3. YetiĢkin Bağlanma Biçimleri Anketi 

 Bağlanma biçimleri, Bartholomew ve Horowitz (1991) tarafından geliĢtirilen 

ĠliĢki Anketi kullanılarak ölçülmüĢtür. YetiĢkin bağlanma biçimlerini tanımlayan dört 

kısa paragraftan oluĢmaktadır. Bu anket, yetiĢkin bağlanmasının ölçümünde yaygın 

olarak kullanılan ve onaylanmıĢ bir ankettir (örn., Banse 2004; Bartholomew ve Shaver 

1998; Boatwright ve diğerleri 2010; Griffin ve Bartholomew 1994). Katılımcılardan, 

her bir tanımın genel iliĢki biçimlerine ne kadar karĢılık geldiğini belirlemek için, iliĢki 

biçimlerinin her birine 7 puanlı Likert ölçeği (―1,‖ ―kesinlikle katılmıyorum;‖ ―2,‖ 

―katılmıyorum;‖ ―3,‖ ―kısmen katılmıyorum;‖ ―4,‖ ―kararsızım;‖ ―5,‖ ―kısmen 

katılıyorum;‖ ―6,‖ ―katılıyorum;‖ ―7,‖ ―kesinlikle katılıyorum‖) üzerinden puan 

vermeleri istenmiĢtir. 

 YetiĢkin bağlanma biçimleri anketinde kesme puan bulunmamaktadır. Ankete 

verilen yanıtlar, iĢ görenlerin baskın bağlanma biçimlerini göstermektedir. Bununla 

birlikte Bartholomew ve Horowitz (1991) çalıĢmalarında bireylerin birden fazla 

bağlanma biçimine sahip olabildiklerini gözlemlemiĢlerdir.  

 

3.5.4. Psikolojik SözleĢme Ölçeği 

 Katılımcıların psikolojik sözleĢmelerini ölçmek için Millward ve Hopkins 

(1998) tarafından geliĢtirilen 17 maddeli Psikolojik SözleĢme Ölçeği Kısa Formu 

kullanılmıĢtır. Psikolojik sözleĢmelerin iĢlemsel ve iliĢkisel boyutlarını ölçmek için 

öğelerin Millward ve Hopkins tarafından yapılmıĢ orijinal sınıflaması kullanılmıĢtır. 

Ölçeğin 10 maddesi psikolojik sözleĢmenin iĢlemsel alt boyutunu ve 7 maddesi 

psikolojik sözleĢmenin iliĢkisel alt boyutunu ölçmektedir. Katılımcılardan 5 puanlı 

Likert ölçeği (―1,‖ ―kesinlikle katılmıyorum;‖ ―2,‖ ―katılmıyorum;‖ ―3,‖ ―kararsızım;‖ 

―4,‖ ―katılıyorum;‖ ―5,‖ ―kesinlikle katılıyorum‖) üzerinden puan vermeleri istenmiĢtir.  

 Millward ve Hopkins (1998) tarafından geliĢtirilen ölçeğin güvenirliğinin 

sınanması sonucunda alfa değerinin iliĢkisel alt ölçek için 0,65; iĢlemsel alt ölçek için 

0,62 olduğu Millward ve Herriot‘ın (2000) çalıĢmalarında saptanmıĢtır. Değerlerin 

0,70‘e çok yakın olması ve geçerli olmaları nedeniyle araĢtırmacılar ölçeğin psikolojik 

sözleĢme düzeyini ölçmede kullanılabileceğini belirtmektedirler. Ölçeğin geçerliliği 

değerlendirildiğinde ise yapılan çalıĢmalarda çalıĢanın örgütsel bağlılık ve iĢverene 

duyduğu güvenin iliĢkisel psikolojik sözleĢme ile pozitif; iĢlemsel psikolojik 

sözleĢmeyle negatif korelasyon gösterdiği saptanmıĢtır (Akt. Mimaroğlu, 2008). 
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 ĠliĢkisel alt ölçek; iĢ güvenliği, karar verme, eğitim, sorumluluk, örgütsel destek, 

terfi, iĢyerinde zorluk, denetim desteği, kariyer geliĢtirme ve geribildirim gibi iĢ 

faktörlerinden oluĢmaktadır. ĠĢlemsel alt ölçek ise normal ücret artıĢları, ikramiyeler, 

adil maaĢ, emeklilik hakları, genel yardımlar ve sağlık yardımı gibi diğer iĢ 

faktörlerinden oluĢmaktadır. 

 Psikolojik sözleĢme ölçeğinde kesme puanı olmadığı için yüksek toplam 

puanlar, iĢ görenlerin sözleĢme ihlal algılarının yüksek olduğu anlamına gelmektedir. 

 

3.5.5. Duygusal Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

 Katılımcıların organizasyonlarına karĢı hissettikleri duygusal örgütsel bağlılık, 

Meyer ve ark. (1993) tarafından geliĢtirilen 6 maddelik duygusal örgütsel bağlılık ölçeği 

kullanılarak ölçülmüĢtür. Katılımcılardan her cümleyle 7 puanlı Likert ölçeği (―1,‖ 

―kesinlikle katılmıyorum;‖ ―2,‖ ―katılmıyorum;‖ ―3,‖ ―kısmen katılmıyorum;‖ ―4,‖ 

―kararsızım;‖ ―5,‖ ―kısmen katılıyorum;‖ ―6,‖ ―katılıyorum;‖ ―7,‖ ―kesinlikle 

katılıyorum‖) üzerinden puan vermeleri istenmiĢtir. Ġç tutarlılığı α = .81 olan bu ölçek, 

Meyer vd. (1993) geliĢtirdiği Örgütsel Bağlılık Ölçeği‘nin bir alt ölçeğidir, çünkü 

ölçeğin bütününde ―normatif‖ ve ―devam bağlılığı‖nı ölçen maddeler de vardır. 

AraĢtırmanın konusu, duygusal örgütsel bağlılık ile ilgili olduğu için ölçeğin bütünü 

kullanılmamıĢtır.  

 Ölçek, hedefe (organizasyon) atıfta bulunur ve görünüĢte iĢ görenlerin zihniyet 

ve duygusal bağlanmalarına değinir ve bu nedenle duygusal içeriğe sahiptir. Tüm 

maddeler aidiyet duygusu yaĢamak, örgütün sorunlarını kucaklamak ve duygusal olarak 

örgüte bağlı hissetmek gibi yalnızca organizasyonla ilgili olumlu duygulara atıfta 

bulunmaktadır. 

 Duygusal örgütsel bağlılık ölçeğinde kesme puanı olmadığı için, yüksek toplam 

puanlar, iĢ görenlerin duygusal örgütsel bağlılıklarının yüksek olduğu anlamına 

gelmektedir. 

 

3.6. Verilerin Analizi 

 AraĢtırmanın amacı doğrultusunda, katılımcılara uygulanan anketlerden elde 

edilen veriler toplandıktan sonra kodlanarak bilgisayara yüklenmiĢtir. Elde edilen 

verilerin çözümlenmesinde IBM SPSS Statistics 20,00 paket programı kullanılmıĢtır. 

Demografik değiĢkenlere iliĢkin verilerin analizinde frekans ve yüzde dağılımı 
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kullanılmıĢtır. Hipotezlerin test edilmesinde ise parametrik test tekniklerinden 

faydalanılmıĢtır. Veri analizleri ölçeklerden elde edilen toplam puanlar üzerinden 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Ölçek puanlarının cinsiyete ve medeni duruma anlamlı düzeyde 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını değerlendirmek için bağımsız gruplarda t-testi, yaĢ grupları, 

eğitim durumu, gelir düzeyi, iĢyeri pozisyonu, çalıĢma süresi ve çalıĢılan Ģirket 

değiĢkenlerine bağlı olarak farklılığın incelenmesinde ise tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA) uygulanmıĢtır. ANOVA analizinde varyansların homojenliği Levene testi 

kontrol edilmiĢ, farklıkların kaynağını saptamak amacıyla varyansların homojenliği 

koĢulunun karĢılandığı gruplarda Tukey testi kullanılmıĢtır. Ayrıca çalıĢmada psikolojik 

sözleĢme ve duygusal örgütsel bağlılık iliĢkisinin belirlenmesi amacıyla her iki ölçek 

arasındaki Pearson momentler çarpımı korelasyon katsayısına bakılmıĢtır. Verilerin 

analiz edilmesinde, istatistik anlamlılıkta p<0,05 alınmıĢtır. 
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BÖLÜM IV 

4. BULGULAR 

 AraĢtırmanın bu bölümünde, ölçekler yoluyla toplanan verilerinin analizi 

sonucunda elde edilen bulgular, bulgulara dayalı açıklamalar ve yorumlar yer almıĢtır. 

 

4.1. ĠĢ Görenlerin Tanımlayıcı Özelliklerinin Dağılımı 

ĠĢ görenler; cinsiyet değiĢkenine göre 57‘si (%43,2) erkek, 75'i (%56,8) kadın, 

yaĢ değiĢkenine göre 11'i (%8,3) 18-24, 94'ü (%71,2) 25-36, 23'ü (%17,4) 37-45, 4‘ü 

(%3,0) 46-54 yaĢ aralığında, eğitim durumu değiĢkenine göre 25‘i (%18,9) lise, 29'u 

(%22,0) yüksekokul, 74'ü (%56,1) üniversite, 4'ü (%3,0) lisansüstü 2'si (%1,2) doktora 

olarak dağılmıĢtır. 

ĠĢ görenler; pozisyon değiĢkenine göre 19‘u (%14,4) üst sınıf yönetici, 20'si 

(%15,2) orta sınıf yönetici, 93ü (%70,5) diğer olarak, Ģirket değiĢkenine göre 22‘si 

(%16,7) ġirket A, 36‘sı (%27,3) ġirket B, 3'ü (%2,3) ġirket C, 38'i (%28,8) ġirket D, 

16'sı (%12,1) ġirket E, 2‘si (%1,5) ġirket G olarak, çalıĢma süresi değiĢkenine göre 29'u 

(%22,0) 0-1 yıl, 49'u (%37,1)   2-5 yıl, 36'sı (%27,3) 6-10 yıl, 18‘i (%13,6) 11 yıl ve 

üzeri olarak, aylık ücret değiĢkenine göre 36'sı (%27,3) 1400-2000 TL, ($ 397- $ 567) 

45'i (%34,1) 2001 – 3000 TL, ($ 567- $ 850) 35'i (%26,5) 3001-5000 TL, ($ 850- $ 

1416)  8'i (%6,1) 5001-7000 TL,  ($ 1416- $ 1988) 8'i (%6,1) 7000 TL ($ 1988) ve üzeri 

olarak dağılmıĢtır. 
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Tablo 8.   
İş Görenlerin Tanımlayıcı Özelliklerinin Dağılımı 
 

 

4.2. Psikolojik SözleĢmelerin Demografik Özelliklere Göre Ġncelenmesi 

 Bir organizasyonda çalıĢan bireylerin performansları, iĢe iliĢkin tutum ve 

davranıĢları üzerinde etkili olduğu düĢünülen pek çok faktör arasında bireysel 

farklılıklar açıklıkla gözlemlenebilmektedir. Alanyazında da görüleceği gibi, bu bireysel 

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yüzde (%) 

Cinsiyet 

Erkek 57 43,2 

Kadın 75 56,8 

Toplam 132 100,0 

YaĢ 

18-24 11 8,3 

25-36 94 71,2 

37-45 23 17,4 

46-54 4 3,0 

Toplam 132 100,0 

Eğitim Durumu 

Lise 25 18,9 

Yüksekokul (2 yıllık) 29 22,0 

Üniversite (4 yıllık ve üzeri) 74 56,1 

Yüksek Lisans/Doktora 4 3,0 

Toplam 132 100,0 

Aylık Gelir Düzeyi 

1400-2000 TL 36 27,3 

2001-3000 TL 45 34,1 

3001-5000 TL 35 26,5 

5001- 7000 TL  8 6,1 

7000 TL ve üzeri 8 6,1 

Toplam 132 100,0 

 
Pozisyon 

Üst Sınıf Yönetici (Müdür, Genel 
Müdür) 19 14,4 

Orta Sınıf Yönetici (Takım Liderleri, 
Yönetmen) 20 15,2 

Diğer  93 70,5 

Toplam 132 100,0 

ġirket 

ġirket A 22 16,7 

ġirket B 36 27,3 

ġirket C 3 2,3 

ġirket D 38 28,8 

ġirket E 16 12,1 

ġirket F 15 11,4 

ġirket G 2 1,5 

Toplam 132 100,0 

ÇalıĢma Süresi 

0-1 Yıl 29 22,0 

2-5 Yıl 49 37,1 

6-10 Yıl 36 27,3 

11 Yıl ve üstü 18 13,6 

Toplam 132 100,0 
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farklılıkların baĢında demografik özellikler gelmektedir. ÇalıĢanın bireysel algı, 

beklenti ve zihinsel modellerini içeren psikolojik sözleĢmeler ile bireysel farklılıkları 

arasındaki iliĢkiye ait değerlendirmeler bu bölümde sunulmuĢtur. 

 

4.2.1. ĠĢ görenlerin Psikolojik SözleĢmelerinin Cinsiyete Göre Ortalamaları 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin psikolojik sözleĢme puanları ortalamalarının 

cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla yapılan t- testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan 

anlamlı bulunmamıĢtır (p>0,05). 

 

Tablo 9.  
İş Görenlerin Psikolojik Sözleşmelerinin Cinsiyete Göre Ortalamaları 
 

 
Grup N Ort Ss t P 

Psikolojik sözleĢme 
Erkek 57 54,42 6,56 

-, 1,104 0,272 

Kadın 75 53,26 5,43 

*p< .05. **p< .01 
 

4.2.2. ĠĢ görenlerin Psikolojik SözleĢmelerinin YaĢa Göre Ortalamaları 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin psikolojik sözleĢme puanları ortalamalarının yaĢ 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

yapılan tek yönlü varyans analizi (One Way-ANOVA) sonucunda grup ortalamaları 

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (p>0,05). 

 

Tablo 10.  
İş Görenlerin Psikolojik Sözleşmelerinin Yaşa Göre Ortalamaları 
 

 
Grup N Ort Ss F p 

 Psikolojik sözleĢme 

18-24 11 56,36 5,90 

1,659 0, 194 25-36 94 53,81 5,74 

37-45 27a 52,51 6,52 

*p< .05. **p< .01  
a46-54 yaĢ aralığındakiler (4) ile birleĢtirilmiĢtir. 
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4.2.3. ĠĢ görenlerin Psikolojik SözleĢmelerinin Eğitim Durumuna Göre 

Ortalamaları 
 

 AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin psikolojik sözleĢme puanları ortalamalarının 

eğitim durumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (One Way-ANOVA) sonucunda grup 

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (p>0,05). 

 

Tablo 11.  
İş Görenlerin Psikolojik Sözleşmelerinin Eğitim Durumuna Göre Ortalamaları 
 

 
Grup N Ort Ss F p 

 Psikolojik sözleĢme 

Lise 25 53,56 6,63 

   1,281  0,281 Yüksekokul 29 55,31 5,09 

Üniversite 78a 53,25 5,99 

*p< .05. **p< .01 
aYükseklisans/Doktora grubundakiler (4) ile birleĢtirilmiĢtir. 
 

4.2.4. ĠĢ görenlerin Psikolojik SözleĢmelerinin Aylık Ücrete Göre Ortalamaları 

 AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin psikolojik sözleĢme puanları ortalamalarının 

aylık ücret değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları 

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur (F=7,959; p<0,05). 

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi 

yapılmıĢtır. Aylık ücreti 1400-2000 TL olanların sözleĢme puanları (56,83 ± 6,43), aylık 

ücreti 3001-5000 TL olanların sözleĢme puanlarından (52,25 ± 6,29) yüksek 

bulunmuĢtur. Aylık ücreti 1400-2000 TL olanların sözleĢme puanları (56,83 ± 6,43), 

aylık ücreti 5001 TL ve üzeri olanların sözleĢme puanlarından (49,37 ± 4,66) yüksek 

bulunmuĢtur. Aylık ücreti 2001-3000 TL olanların sözleĢme puanları (54,04 ± 4,24), 

aylık ücreti 5001 TL ve üzeri olanların sözleĢme puanlarından (49,37 ± 4,66) yüksek 

bulunmuĢtur. 
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Tablo 12.  
İş Görenlerin Psikolojik Sözleşmelerinin Aylık Ücrete Göre Ortalamaları 
 

 
Grup N Ort Ss F p 

Psikolojik sözleĢme 

1400-2000bc 36 56,83 6,43 

7,959 ,000** 
2001-3000c 45 54,04 4,24 

3001-5000 35 52,25 6,29 

5001 ve üzeri 16a 49,37 4,66 

*p< .05. **p< .01 
a5001-7000 TL aralığındakiler (8) ile 7001 ve üzeri aralığındakiler (8) birleĢtirilmiĢtir. 

b 3001-5000 TL aralığındakiler ile farklılığı gösterilmiĢtir.  
c 5001 TL ve üzeri aralığındakiler ile farklılığı gösterilmiĢtir. 
 

4.2.5. ĠĢ görenlerin Psikolojik SözleĢmelerinin ĠĢyerindeki Pozisyona Göre 

Ortalamaları 
 

 AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin psikolojik sözleĢme puanları ortalamalarının 

iĢyerindeki pozisyon değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup 

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur (F=4,929; p<0,05). 

Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi 

yapılmıĢtır. Pozisyonu ―diğer‖ olanların sözleĢme puanları (54,69 ± 5,74), pozisyonu 

―üst sınıf yönetici‖ olanların sözleĢme puanlarından (50,31 ± 5,94) yüksek bulunmuĢtur. 

 

Tablo 13.  
İş Görenlerin Psikolojik Sözleşmelerinin İşyerindeki Pozisyona Göre Ortalamaları 
 

 
Grup N Ort Ss F p 

Psikolojik sözleĢme 

Üst Sınıf Yöneticia 19 50,31 5,94 

4,929 0,009* Orta Sınıf Yönetici 20 52,70 5,82 

Diğer 93 54,69 5,74 

*p< .05. **p< .01 
a‖Diğer‖ grubu ile farklılığı gösterilmiĢtir. 
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4.2.6. ĠĢ Görenlerin Psikolojik SözleĢmelerinin ÇalıĢtıkları ġirkete Göre 

Ortalamaları 
 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin psikolojik sözleĢme puanları ortalamalarının 

çalıĢtıkları Ģirket değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (One Way-ANOVA) sonucunda 

grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (p>0,05). 

 

Tablo 14. 
İş Görenlerin Psikolojik Sözleşmelerinin Çalıştıkları Şirkete Göre Ortalamaları 
 

 
Grup N Ort Ss F p 

 Psikolojik sözleĢme 

ġirket A 27 54,40 5,60 

1,198 0, 315 

ġirket B 36 54,80 6,28 

ġirket C 38 53,05 5,82 

ġirket D 16 54,37 4,99 

ġirket E 15 51,26 6,79 

*p< .05. **p< .01 

 

4.2.7. ĠĢ Görenlerin Psikolojik SözleĢmelerinin ÇalıĢma Süresine Göre 

Ortalamaları 
 

 AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin psikolojik sözleĢme puanları ortalamalarının 

çalıĢma süresi değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (One Way-ANOVA) sonucunda grup 

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (p>0,05). 

 

Tablo 15. 
İş Görenlerin Psikolojik Sözleşmelerinin Çalışma Süresine Göre Ortalamaları 
 

 
Grup N Ort Ss F p 

Psikolojik sözleĢme 

0-1 yıl 29 55,34 4,42 

1,052 0,372 
2-5 yıl 49 53,55 6,36 

6-10 yıl 36 52,75 5,84 

11 yıl ve üzeri 18 53,83 7,04 

*p< .05. **p< .01 
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4.3. Duygusal Örgütsel Bağlılığın Demografik Özelliklere Göre Ġncelenmesi 

 Birbirinden farklı özelliklere sahip bireylerin oluĢturduğu bir organizasyon 

içerisinde çalıĢanların duygu ve düĢüncelerini Ģekillendiren demografik faktörlerin 

duygusal örgütsel bağlılık ile iliĢkilerine ait değerlendirmeler bu bölümde sunulmuĢtur. 

 

4.3.1. ĠĢ Görenlerin Duygusal Örgütsel Bağlılıklarının Cinsiyete Göre 

Ortalamaları 
 

 AraĢtırmaya katılan iĢ görenlerin duygusal örgütsel bağlılık puanları 

ortalamalarının cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan t testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (p>0,05). 

 

Tablo 16.  
İş Görenlerin Duygusal Örgütsel Bağlılıklarının Cinsiyete Göre Ortalamaları 
 

 
Grup N Ort Ss t P 

Duygusal Örgütsel 

Bağlılık 

Erkek 57 33,14 5,34 
0,684 0,495 

Kadın 75 33,85 6,62 

*p< .05. **p< .01 

 

4.3.2. ĠĢ Görenlerin Duygusal Örgütsel Bağlılıklarının YaĢa Göre Ortalamaları 

 AraĢtırmaya katılan iĢ görenlerin duygusal örgütsel bağlılık puanları 

ortalamalarının yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (One Way-ANOVA) sonucunda 

grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (p>0,05). 

 

Tablo 17. 
İş Görenlerin Duygusal Örgütsel Bağlılıklarının Yaşa Göre Ortalamaları 
 

 
Grup N Ort Ss F p 

 Duygusal Örgütsel 

Bağlılık 

18-24 11 34,36 7,46 

1,859 0, 160 25-36 94 32,93 6,04 

37-45a 27 35,33 4,40 

*p< .05. **p< .01 
a46-54 yaĢ aralığındakiler (4) ile birleĢtirilmiĢtir. 
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4.3.3.  ĠĢ Görenlerin Duygusal Örgütsel Bağlılıklarının Eğitim Durumuna Göre 

Ortalamaları 
 

 AraĢtırmaya katılan iĢ görenlerin duygusal örgütsel bağlılık puanları 

ortalamalarının eğitim durumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (One Way-

ANOVA) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmamıĢtır (p>0,05). 

 

Tablo 18. 
İş Görenlerin Duygusal Örgütsel Bağlılıklarının Eğitim Durumuna Göre Ortalamaları 
 

 
Grup N Ort Ss F p 

 Duygusal Örgütsel 

Bağlılık 

Lise 25 33,36 8,28 

0,031 0,969 Yüksekokul 29 33,75 6,51 

Üniversite 78a 33,52 4,76 

*p< .05. **p< .01 
aYüksek Lisans/Doktora grubundakiler (4) ile birleĢtirilmiĢtir. 
 

4.3.4.   ĠĢ görenlerin Duygusal Örgütsel Bağlılıklarının Aylık Ücrete Göre 

Ortalamaları 
 

 AraĢtırmaya katılan iĢ görenlerin duygusal örgütsel bağlılık puanları 

ortalamalarının aylık ücret değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (One Way-

ANOVA) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmamıĢtır (p>0,05). 

 

Tablo 19. 
İş Görenlerin Duygusal Örgütsel Bağlılıklarının Aylık Ücrete Göre Ortalamaları 
 

 
Grup N Ort Ss F p 

Duygusal Örgütsel 

Bağlılık 

1400-2000 36 34,72 6,72 

1,000 0,395 
2001-3000 45 33,44 5,87 

3001-5000 35 32,31 5,60 

5001 ve üzeri 16 33,87 4,57 

*p< .05. **p< .01 
 a5001-7000 TL aralığındakiler (8) ile 7001 ve üzeri aralığındakiler (8) birleĢtirilmiĢtir.  
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4.3.5. ĠĢ Görenlerin Duygusal Örgütsel Bağlılıklarının ĠĢyerindeki Pozisyona Göre 

Ortalamaları 
 

 AraĢtırmaya katılan iĢ görenlerin duygusal örgütsel bağlılık puanları 

ortalamalarının iĢyerindeki pozisyon değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (One Way-

ANOVA) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmamıĢtır (p>0,05). 

 

Tablo 20. 
İş Görenlerin Duygusal Örgütsel Bağlılıklarının İşyerindeki Pozisyona Göre 
Ortalamaları 
 

 
Grup N Ort Ss F p 

Duygusal Örgütsel 

Bağlılık 

Üst Sınıf Yönetici 19 34,15 5,02 

0,342 0,711 Orta Sınıf Yönetici 20 34,25 4,47 

Diğer 93 33,26 6,36 

*p< .05. **p< .01 

 

4.3.6. ĠĢ Görenlerin Duygusal Örgütsel Bağlılıklarının ÇalıĢtıkları ġirkete Göre 

Ortalamaları 
 

 AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin duygusal örgütsel bağlılık puanları 

ortalamalarının çalıĢtıkları Ģirket değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur 

(F=4,249; p<0,05). Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-

hoc analizi yapılmıĢtır. ―A‖ Ģirketinde çalıĢanların duygusal örgütsel bağlılık puanları 

(35,51 ± 4,54), ―E‖ Ģirketinde çalıĢanların duygusal örgütsel bağlılık puanlarından 

(29,40 ± 5,99) yüksek bulunmuĢtur. ―B‖ Ģirketinde çalıĢanların duygusal örgütsel 

bağlılık puanları (34,86 ± 6,62), ―E‖ Ģirketinde çalıĢanların duygusal örgütsel bağlılık 

puanlarından (29,40 ± 5,99) yüksek bulunmuĢtur. 
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Tablo 21. 
İş Görenlerin Duygusal Örgütsel Bağlılıklarının Çalıştıkları Şirkete Göre Ortalamaları 
 

 
Grup N Ort Ss F p 

Duygusal Örgütsel 

Bağlılık 

ġirket Aa 27 35,51 4,54 

4,249 0, 003* 

ġirket Bb 36 34,86 6,62 

ġirket C 38 32,00 5,80 

ġirket D 16 34,81 3,86 

ġirket E 15 29,40 5,99 

*p< .05. **p< .01 
 a E Ģirketi ile farklılığı gösterilmiĢtir. 
 b E Ģirketi ile farklılığı gösterilmiĢtir. 
 

4.3.7.  ĠĢ görenlerin Duygusal Örgütsel Bağlılıklarının ÇalıĢma Süresine Göre 

Ortalamaları 
 

AraĢtırmaya katılan iĢ görenlerin duygusal örgütsel bağlılık puanları 

ortalamalarının çalıĢma süresi değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur 

(F=3,815; p<0,05). Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-

hoc analizi yapılmıĢtır. ÇalıĢma süresi 11 yıl üzeri olanların duygusal örgütsel bağlılık 

puanları (36,44 ± 4,43), çalıĢma süresi 0-1 yıl olanların duygusal örgütsel bağlılık 

puanlarından (31,65 ± 5,58) yüksek bulunmuĢtur. 

 

Tablo 22. 
İş Görenlerin Duygusal Örgütsel Bağlılıklarının Çalışma Süresine Göre Ortalamaları 
 

 
Grup N Ort Ss F p 

Duygusal Örgütsel Bağlılık 

0-1 yıla 29 31,65 5,58 

3,815 0,012* 
2-5 yıl 49 32,55 6,27 

6-10 yıl 36 34,97 5,64 

11 yıl ve üzeri 18 36,44 4,43 

*p< .05. **p< .01 
a11 yıl ve üzeri aralığındaki grup ile farklılığı gösterilmiĢtir. 
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4.4. Psikolojik SözleĢme ile Duygusal Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkinin 

Ġncelenmesi 
 

 AraĢtırmaya katılan iĢ görenlerin psikolojik sözleĢmeleri ile duygusal örgütsel 

bağlılığı arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak amacıyla yapılan korelasyon analizi 

sonucunda psikolojik sözleĢme ile duygusal örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur (p<0,001). ĠliĢkinin yönü ve derecesini belirten ―pearson korelasyon 

katsayısı‖ bakımından psikolojik sözleĢme ile duygusal örgütsel bağlılık arasında pozitif 

yönde düĢük düzeyde bir iliĢkinin olduğu, iliĢki katsayısının da 0,406 (%40,6) olduğu 

görülmektedir. 

 

Tablo 23.  
Psikolojik Sözleşme ile Duygusal Örgütsel Bağlılık Arasındaki Korelasyon 

 

    Psikolojik SözleĢme Duygusal Örgütsel Bağlılık 

Psikolojik SözleĢme 
r 1,000  0,406** 

p 0,000 P<0,001 

Duygusal Örgütsel 

Bağlılık 

r 0,406** 1,000 

p P<0,001 0,000 

*p< .05. **p< .01 

 

 
Şekil 8. Psikolojik sözleĢme ile duygusal örgütsel bağlılık arasındaki korelasyonun saçılım grafiği 
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4.5. Hipotezlerin Sınanması 

 Tablo 24‘de kısmi korelasyon analizine iliĢkin sonuçlar gösterilmiĢtir. Verilerin 

analizi yapılırken baĢlangıçta kullanılan ölçeklerin toplam puanları üzerinden 

değerlendirme yapılmıĢ ve yetiĢkin bağlanma biçimleri ile hem psikolojik sözleĢme 

hem de duygusal örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir. 

Dolayısıyla Hipotez 1a, 1b, 2a, 2b, 3a, 3b, 4a ve 4b araĢtırma sonuçlarıyla 

desteklenmemiĢtir. Bunun üzerine psikolojik sözleĢmenin alt boyutları olan iĢlemsel ve 

iliĢkisel boyutlarla bağlanma biçimleri arasındaki iliĢkiler ayrı ayrı incelenmiĢtir. 

ĠliĢkisel psikolojik sözleĢme boyutu ile bağlanma biçimleri arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunmazken, iĢlemsel psikolojik sözleĢme boyutu ile bağlanma biçimleri arasında 

anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur.  

 

Tablo 24. 
Psikolojik Sözleşmenin Yetişkin Bağlanma Biçimleri ile Duygusal Örgütsel Bağlılık 
Arasında Aracı Değişken Olarak İncelenmesi 
 

Control Variables dbağ_toplam 
Güvenli 

Bağlanma 

Kayıtsız 

Bağlanma 

Saplantılı 

Bağlanma. 

Korkulu 

Bağlanma 

psöz_toplam 

dbağ_toplam Correlation 

Significance (2-tailed) 

df 

1,000 ,131 ,110 ,036 -,181 

. ,135 ,213 ,682 ,038* 

0 129 129 129 129 

Güvenli 

Bağlanma 

Correlation 

Significance (2-tailed) 

df 

,131 1,000 -,268 -,024 -,438 

,135 . ,002 ,787 ,000 

129 0 129 129 129 

Kayıtsız 

Bağlanma 

Correlation 

Significance (2-tailed) 

df 

,110 -,268 1,000 ,277 ,240 

,213 ,002 . ,001 ,006 

129 129 0 129 129 

Saplantılı 

Bağlanma. 

Correlation 

Significance (2-tailed) 

df 

,036 -,024 ,277 1,000 -,004 

,682 ,787 ,001 . ,968 

129 129 129 0 129 

Korkulu 

Bağlanma 

Correlation 

Significance (2-tailed) 

df 

-,181 -,438 ,240 -,004 1,000 

,038* ,000 ,006 ,968 . 

129 129 129 129 0 

*p< .05. **p< .01 

 

 ÇalıĢanların bağlanma biçimleri arasındaki iliĢki incelendiğinde, güvenli ve 

kayıtsız bağlanma biçimleri arasında negatif yönlü oldukça düĢük düzeyde (r= 0,268; 

p<.01); güvenli ve korkulu bağlanma biçimleri arasında negatif yönlü düĢük düzeyde 

(r= -0,437; p<.01); kayıtsız ve saplantılı bağlanma biçimleri arasında pozitif yönlü 
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oldukça düĢük düzeyde (r=0,284; p<.01); kayıtsız ve korkulu bağlanma biçimleri 

arasında pozitif yönlü oldukça düĢük düzeyde (r=0,245; p<.01) iliĢki tespit edilmiĢtir. 

 ÇalıĢanların bağlanma biçimleri ile psikolojik sözleĢmenin iĢlemsel boyutları 

arasındaki iliĢki incelendiğinde ise, saplantılı bağlanma biçimi ile iĢlemsel sözleĢme 

arasında pozitif yönlü oldukça düĢük düzeyde (r=0,181; p<.05), korkulu bağlanma 

biçimi ile iĢlemsel sözleĢme arasında pozitif yönlü oldukça düĢük düzeyde (r=0,203, 

p<.05) iliĢki bulunmuĢtur. 

 Bununla birlikte, analizler sonucunda Hipotez 1b, 2b, 3b ve 4b desteklenmediği 

için yetiĢkin bağlanma biçimleri ile duygusal örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir 

iliĢkiden söz edilemez. Ancak, sadece korkulu bağlanma biçimi ile duygusal örgütsel 

bağlılık arasında psikolojik sözleĢmenin kısmi aracı rolü üstlendiği tespit edilmiĢtir. 

Dolayısıyla Hipotez 5‘deki varsayım kısmen doğrulanmıĢtır. Diğer bir deyiĢle, 

psikolojik sözleĢme, bağlanma biçimleri ile duygusal örgütsel bağlılık arasında kısmen 

aracı rol oynamaktadır.  

 Hipotez 6a, 6b ve 6c‘de öngörülen saplantılı, kayıtsız ve korkulu bağlanma 

biçimleri ile iliĢkisel psikolojik sözleĢme arasında, iĢlemsel boyuta göre daha güçlü 

pozitif bir iliĢki olduğu varsayımları, araĢtırma sonuçlarınca desteklenmemiĢtir. Çünkü 

yapılan analizler sonucunda bağlanma biçimleri ile iliĢkisel boyut arasında anlamlı bir 

iliĢki saptanmamıĢtır. 

 

Tablo 25. 
İşlemsel Psikolojik Sözleşme ile Yetişkin Bağlanma Biçimleri Arasındaki Korelasyon 

 

    
Güvenli 

Bağlanma 
Kayıtsız Bağlanma 

Saplantılı 
Bağlanma 

Korkulu 

Bağlanma 

ĠĢlemsel 
Psikolojik 

SözleĢme 

Güvenli 
Bağlanma 

r 1,000         

p 0,000         

Kayıtsız 
Bağlanma 

r - 0,268** 1,000       

p P<0,005 0,000       

Saplantılı 
Bağlanma 

r -0,024 0,284** 1,000     

p 0,787 0,001 0,000     

Korkulu 

Bağlanma 

r -0,437** 0,245** 0,008 1,000   

p P<0,001 0,005 0,930 0,000   

ĠĢlemsel 
Psikolojik 

SözleĢme 

r -0,089 0,080 0,181* 0,203* 1,000 

p 0,309 0,362 0,038 0,020 0,000 

*p< .05. **p< .01 
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Şekil 9. AraĢtırma modeli üzerinde hipotezlerin gösterimi 
PSĠA: Psikolojik sözleĢme ihlali algısı, DÖB: Duygusal örgütsel bağlılık (p< .05) 
 

4.6. YetiĢkin Bağlanma Biçimlerinin ĠĢlemsel Psikolojik SözleĢmeye Etkisi 

 Korkulu bağlanma biçiminin psikolojik sözleĢmenin iĢlemsel boyutunu etkileyip 

etkilemediğini ortaya koymak amacıyla yapılan regresyon analizi yapılmıĢtır. Modelin 

anlamlı olup olmadığını ortaya koyan ANOVA tablosundaki (Tablo 26) p-değeri 

(Sig.=0,020) <0,05 olduğu için iĢlemsel alt boyutunun bağımlı, korkulu bağlanma 

biçiminin bağımsız değiĢken olduğu doğrusal regresyon modelinin anlamlı olduğu tespit 

edilmiĢtir. Beta katsayısı (0,207) pozitif çıktığı için korkulu bağlanma biçimi ile 

psikolojik sözleĢmenin iĢlemsel boyutu arasındaki iliĢki pozitif yönlü ve anlamlıdır 

(p<0,05). Özetle çıkan sonuçlara göre, korkulu bağlanma biçimi, psikolojik sözleĢmenin 

iĢlemsel boyutuna pozitif yönde etki eder. 

 

  

PSĠKOLOJĠK 
SÖZLEġME  

YETĠġKĠN BAĞLANMA 
STĠLLERĠ 

• Güvenli 
• Saplantılı 
• Kayıtsız 
• Korkulu 

DUYGUSAL 

ÖRGÜTSEL 
BAĞLILIK 

H 5 
(0,38 Kor.) 

H 1a (0, 991),  
2a (0,122), 
3a (0,372), 
4a (0,345),  

7 (0,38 Sap.) (0,20 Kor.) 

H 1b (0,172),  
    2b (0,317),  
    3b (0,132),  
    4b (0,133) 

KONTROL 

DEĞĠġKENLERĠ 

PSĠA       DÖB 

(0,194)  Yaş  (0,160) 

(0,272)  Cinsiyet  (0,495) 

(0,281)  Eğitim  (0,969) 

(0,315)  Şirket  (0,003) 

(0,000)  Ücret  (0,395) 

(0,372)  Kıdem  (0,012) 

(0,009)  Pozisyon  (0,711) 

ĠliĢkisel 
H 6a (0,923),  
6b (0,781),  
6c (0,191) 

ĠĢlemsel 
R²=,074  

(Sap, Kor.) 

r=0,406 
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Tablo 26. 
İşlemsel Psikolojik Sözleşme ile Yetişkin Bağlanma Biçimleri Arasındaki Regresyon 
Analizi 
 

Model Özeti 
Model R R kare DüzeltilmiĢ R kare Tahminin std. hatası 

1 ,272a ,074 ,052 4,51699 

a. Bağımsız değiĢken(ler): (Sabit), Korkulu Bağlanma, Saplantılı Bağlanma 

 
ANOVA

a 
Model Kareler toplamı df Ortalama kare F Sig. 

1 Regresyon 207,904 3 69,301 3,397 ,020
b
 

Artık 2611,611 128 20,403   

Toplam 2819,515 131    

a. Bağımlı değiĢken: ĠĢlemsel Psikolojik SözleĢme 

b. Bağımsız değiĢken(ler): (Sabit),  Korkulu Bağlanma, Saplantılı Bağlanma 

 

Katsayılara 

Model 

StandartlaĢtırılmamıĢ katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

katsayılar 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Sabit) 24,470 1,145  21,368 ,000 

Korkulu 

Bağlanma 

Saplantılı 

Bağlanma 

,506 

 

,586 

,215 

 

,280 

,207 

 

,186 

2,354 

 

2,093 

,020 

 

,038
* 

*p< .05 **p< .01 
a, Bağımlı değiĢken: ĠĢlemsel Psikolojik SözleĢme 

 

Saplantılı bağlanma biçiminin psikolojik sözleĢmenin iĢlemsel boyutunu 

etkileyip etkilemediğini ortaya koymak amacıyla yapılan regresyon analizi yapılmıĢtır. 

Modelin anlamlı olup olmadığını ortaya koyan ANOVA tablosundaki (Tablo 26)          

p-değeri (Sig.=0,038) <0,05 olduğu için iĢlemsel alt boyutunun bağımlı, saplantılı 

bağlanma biçiminin bağımsız değiĢken olduğu doğrusal regresyon modelinin anlamlı 

olduğu tespit edilmiĢtir. Beta katsayısı (0,186) pozitif çıktığı için saplantılı bağlanma 

biçimi ile psikolojik sözleĢmenin iĢlemsel boyutu arasındaki iliĢki pozitif yönlü ve 

anlamlıdır (p<0,05). Özetle çıkan sonuçlara göre, saplantılı bağlanma biçimi, psikolojik 

sözleĢmenin iĢlemsel boyutuna pozitif yönde etki eder. Sonuçlara göre, korkulu ve 

saplantılı bağlanma biçimleri, algılanan iĢlemsel sözleĢmelerde varyansın %7‘lik 

bölümünü açıklamaktadır (R²=,074; p<0,05). 
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Güvensiz bağlanma biçimlerinin (Saplantılı, Kayıtsız ve Korkulu) psikolojik 

sözleĢmenin alt boyutları üzerinde pozitif bir etkisi olduğuna iliĢkin Hipotez 7, kısmen 

desteklenmiĢtir. Çünkü regresyon sonuçlarına göre, bu bağlanma biçimlerinin, 

sözleĢmenin iliĢkisel alt boyutuna anlamlı bir etkisi bulunamamıĢtır. Sadece saplantılı 

ve korkulu bağlanma biçimlerinin, psikolojik sözleĢmenin iĢlemsel alt boyutuna düĢük 

düzeyde pozitif etki ettiği saptanmıĢtır. 
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BÖLÜM V 

5. TARTIġMA VE YORUM 

 Bu çalıĢmanın amacı, iĢ görenlerin çalıĢtıkları organizasyon içerisinde bağlanma 

biçimlerinin psikolojik sözleĢme algıları ve duygusal örgütsel bağlılıkları ile iliĢkili olup 

olmadıklarını incelemekti.  Bireylerin çalıĢtıkları iĢyerine gelirken birlikte getirdikleri 

duygu ve düĢüncelerin bir anlamda iĢle ilgili performanslarına, iĢ arkadaĢlarıyla ya da 

iĢverenleriyle kurdukları iletiĢim ve etkileĢime yansıyıp yansımadığını araĢtırmaya 

çalıĢtık. Duygu ve düĢüncelerin, davranıĢları Ģekillendirdiği gerçeğinden yola çıkarak, 

çalıĢanların zihinsel modellerinde yer alan ve geçmiĢ deneyimlerle edindikleri 

örüntülerin Ģu andaki iĢ yaĢantılarını, iĢ yerindeki tutumlarını, çalıĢtıkları organizasyona 

bağlılıklarını etkileyip etkilemediği, araĢtırmamızın odağını oluĢturmuĢtur.  

 

5.1. Duygusal Örgütsel Bağlılık 

 AraĢtırmamızın sonuçlarına göre, çalıĢanların tanımlayıcı özelliklerine 

bakıldığında araĢtırmaya katılan iĢ görenlerin duygusal örgütsel bağlılık puanları 

ortalamaları, iĢ görenin çalıĢma süresi ve çalıĢtığı Ģirket faktörleri bakımından istatiksel 

açıdan anlamlı derecede farklılık göstermiĢtir. ÇalıĢma süresi 11 yıl üzeri olanların 

duygusal örgütsel bağlılık puanları (36,44 ± 4,43), çalıĢma süresi 0-1 yıl olanların 

duygusal örgütsel bağlılık puanlarından (31,65 ± 5,58) yüksek bulunmuĢtur. Ayrıca, 

―A‖ Ģirketinde çalıĢanların duygusal örgütsel bağlılık puanları (35,51 ± 4,54), ―E‖ 

Ģirketinde çalıĢanların duygusal örgütsel bağlılık puanlarından (29,40 ± 5,99); ―B‖ 

Ģirketinde çalıĢanların duygusal örgütsel bağlılık puanları (34,86 ± 6,62), ―E‖ Ģirketinde 

çalıĢanların duygusal örgütsel bağlılık puanlarından (29,40 ± 5,99) yüksek bulunmuĢtur.  

 Bu sonuçlara göre, bir iĢ gören organizasyonda ne kadar uzun süre çalıĢırsa 

duygusal örgütsel bağlılığının da o kadar arttığını ya da duygusal örgütsel bağlılığı 

yüksek olanların uzun süreli çalıĢanlar olduğunu değerlendirebiliriz. Meyer vd.‘nin 

(2002) yaptığı çalıĢmayla benzerlik gösteren bu sonuçlar, ―iĢyerine entegrasyonun 

önemli bir belirleyicisi‖ (Mathieu & Zajac, 1990)  olan duygusal örgütsel bağlılığın, iĢ 

görenin çalıĢma süresiyle iliĢkili olduğunun da göstergesidir. Organizasyonda daha 

uzun süreli çalıĢan bireylerin kısa süreli çalıĢanlara göre, Arriaga ve Agnew‘in (2001) 

de belirttiği gibi, ―mevcut iĢ iliĢkisini sürdürmeye niyetli‖ olduklarını, genel tutum 
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anlamında ―kurumsal değerlere ve hatta iĢ arkadaĢlarına bağlılıklarının‖  (St. Clair, 

2000) daha yüksek olduğunu söyleyebiliriz. Duygusal örgütsel bağlılık puan 

ortalamalarının daha düĢük çıktığı katılımcı grubun çalıĢma sürelerinin 0-1 yıl olduğunu 

dikkate alırsak, bu iĢ görenlerin henüz çalıĢtıkları organizasyonla özdeĢleĢme ve 

―organizasyon ile kiĢisel değer sistemleri arasında hissettikleri uyumlaĢtırmayı‖ 

(Bergman, 2006)  sağlayamadıkları için alan yazında belirtilen bazı araĢtırma 

sonuçlarının (örn. Cooper-Hakim ve Viswesvaran, 2005; Farrell ve Stamm, 1988; Dalal, 

2005; Mathieu ve Zajac, 1990; Riketta, 2002) aksine, olumlu örgütsel sonuçlara katkı 

sağlayamayacakları değerlendirilmektedir.  

 Duygusal örgütsel bağlılık puanları ortalamalarının iĢ görenin çalıĢtığı Ģirkete 

göre farklılık göstermesinin altında yatan nedenlerle ilgili olarak, her Ģirketin diğerinden 

farklı bir örgüt kültürüne sahip olabileceğinden ve Mowday, Steers ve Porter‘ın (1979) 

belirttiği gibi bazı Ģirketlerde çalıĢanlar ile Ģirket arasında daha ―aktif bir bağın var 

olduğundan‖ bahsedebiliriz. Ayrıca, Allen ve Meyer‘in (1990) çalıĢanların 

organizasyonlarında kalma isteklerini etkileyen öncül faktörler sınıflandırmasını 

incelediğimizde, özellikle iĢ görenlerin duygusal örgütsel bağlılık puanlarının düĢük 

olduğu E Ģirketinde ―iĢin amacı, yönetim duyarlılığı, geribildirim ve katılım‖ 

faktörlerini A ve B Ģirketlerinde çalıĢanlara göre farklı değerlendirdiklerini 

söyleyebiliriz. Çünkü E Ģirketi, araĢtırmaya konu olan holdinge bağlı diğer Ģirketlerden 

farklı bir sektörde hizmet vermektedir. Dolayısıyla, yapılan iĢin doğasından 

kaynaklanan farklılıkların iĢ görenlerin bağlılığı üzerinde etkili olabileceği 

düĢünülmektedir. E Ģirketinde; sektör yapısından kaynaklanan iĢ yapma usullerindeki 

farklılıklar, diğer Ģirketlere göre takım çalıĢmasına daha az ihtiyaç gösteren bir Ģirket içi 

etkileĢimin söz konusu olması ve iĢ görenlerin Ģirket yöneticileri olan iliĢkilerinin farklı 

algılanmasının duygusal örgütsel bağlılık puanlarında çalıĢılan Ģirkete göre farklılığa 

neden olabileceği düĢünülmektedir. 

 

5.2. Psikolojik SözleĢme Algısı 

 AraĢtırmamızın sonuçlarına göre, çalıĢanların tanımlayıcı özelliklerine 

bakıldığında araĢtırmaya katılan iĢ görenlerin psikolojik sözleĢme algısı puanlarının 

ortalamaları, iĢ görenin aldığı ücret ve iĢ görenin Ģirketteki pozisyonu bakımından 

istatiksel açıdan anlamlı derecede farklılık göstermiĢtir. Aylık ücreti 1400-2000 TL       

($ 397- $ 567) olanların sözleĢme puanları (56,83 ± 6,43), aylık ücreti 3001-5000 TL    
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($ 850- $ 1416) olanların sözleĢme puanlarından (52,25 ± 6,29); aylık ücreti 1400-2000 

TL ($ 397- $ 567) olanların sözleĢme puanları (56,83 ± 6,43), aylık ücreti 5001 TL      

($ 1416) ve üzeri olanların sözleĢme puanlarından (49,37 ± 4,66); aylık ücreti 2001-

3000 TL ($ 567- $ 850) olanların sözleĢme puanları (54,04 ± 4,24), aylık ücreti 5001 

TL ($ 1416) ve üzeri olanların sözleĢme puanlarından (49,37 ± 4,66) yüksek 

bulunmuĢtur. Ayrıca, pozisyonu ―diğer‖ olanların sözleĢme puanları (54,69 ± 5,74), 

pozisyonu ―üst sınıf yönetici‖ olanların sözleĢme puanlarından (50,31 ± 5,94) yüksek 

bulunmuĢtur. 

 Bu sonuçlara göre, bir iĢ görenin aylık ücreti ne kadar düĢük ise psikolojik 

sözleĢme ihlali algısının da o kadar yüksek olduğunu söyleyebiliriz. Kuramsal 

açıklamalarda da görüleceği gibi, psikolojik sözleĢmesinin tam olarak karĢılanmadığını 

düĢünen iĢ görenin ihlal algısı yüksek olacaktır. Dolayısıyla, analiz sonrasında 

psikolojik sözleĢmelerle ilgili elde edilen ortalama puanlar, aslında iĢ görenlerin 

algıladıkları ihlallere iliĢkin değerlendirmelerdir. BaĢka bir deyiĢle, katılımcılara 

yöneltilen anketin 13, 19, 21, 23 ve 27 numaralı sorularına verilecek yüksek puanlı 

cevaplarda iĢ görenler, çalıĢtıkları organizasyon ve iĢle ilgili olumsuz görüĢlerini 

yansıtabileceğinden, ölçeklerden elde edilen yüksek toplam puanlar, iĢ görenlerin 

yüksek ihlal algıladıkları anlamına gelecektir. Dolayısıyla, düĢük ücret alan iĢ 

görenlerin daha fazla psikolojik sözleĢme ihlali algılamaları muhtemeldir.  

 Ücretle faktörüyle ilgili bir baĢka değerlendirme de çalıĢanların iĢ tatminleriyle 

aldıkları ücret arasındaki iliĢkinin incelenmesi sonucunda ortaya çıkarılabilir. Bu 

araĢtırmanın içinde iĢ tatminine yer verilmemiĢ olsa da alanyazında psikolojik 

sözleĢmelerle ücret arasındaki iliĢki ve iĢ tatminine yönelik pek çok çalıĢmanın 

yapıldığı bir gerçektir. Psikolojik sözleĢme ihlalleri, iĢ tatminsizliğini ve yerine 

getirilmeyen beklentilerini tetikleyerek çalıĢanların iĢ motivasyonunu da kötü yönde 

etkilemektedir (Turnley ve Feldman, 2000).  

Gelecekteki ekonomik durumu hakkında genelde olumlu beklentilere sahip olan 

iĢ görenin bireysel gelir algılaması, bireyin geçmiĢteki kendi durumuna ve bireyin 

gelirinin diğer çalıĢanların gelirleriyle karĢılaĢtırılmasına da bağlı olan öznel bir 

algılamadır. Ayrıca, bu karĢılaĢtırma, iĢ görenlerin organizasyon içindeki göreli 

konumlarının önemini yansıtmaktadır. ÇalıĢanlar aldıkları ücreti, organizasyondaki 

diğer çalıĢanların ücretleri ile karĢılaĢtırma eğilimindedirler. AraĢtırmaya konu olan 
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holdinge bağlı Ģirketlerde çalıĢanlar, aylık ücretlerine ek olarak prim sistemi ile de 

desteklenmekte ve ödüllendirilmektedirler. Ancak E Ģirketinde çalıĢanlar, bu Ģirkette 

verilen hizmetin ve yapılan iĢin doğası gereği, sadece aylık ücretle istihdam edilmekte 

ve prim sistemine dahil edilmemektedirler. Dolayısıyla, diğer Ģirketlerde çalıĢanlar gibi 

fazladan maddi bir fayda sağlama olanaklarına sahip değildirler. Bu durumun, E 

Ģirketinde çalıĢanların psikolojik sözleĢme ihlali algısını artırdığı da öngörülmektedir. 

Lambert‘in (2011) teĢvik-katkı modeline dayandırdığı çalıĢmasının bulgularıyla 

tutarlı olan bu araĢtırmanın bulguları da organizasyon tarafından iĢ görene ödenen 

ücretin çalıĢanlar tarafından yapılan değerlendirmeye katkıda bulunduğunu, ancak 

değerlendirme üzerindeki etkilerin değiĢiklik gösterdiğini ortaya çıkarmıĢtır. Ayrıca, 

ücret faktörüyle ilgili bulgular, alanyazında bahsedilen Sosyal DeğiĢim Kuramı (Blau, 

1964) ve EĢitlik Kuramı‘nda (Adams, 1963, 1965) bahsedilen temel görüĢlerle 

paralellik taĢımaktadır. Çünkü iĢ görenler ―karĢı taraftan aldıklarıyla kendi verdikleri 

arasında sürekli bir denge değerlendirmesi yapmaktadır‖ ve ―eĢitliği sadece 

verdikleriyle aldıklarının oranına değil, aynı zamanda kendi oranı ile diğerlerinin oranı 

arasındaki karĢılaĢtırmaya da dayandırmaktadır‖. 

 AraĢtırmamıza katılan iĢ görenlerin psikolojik sözleĢme algılamalarında, Ģirkette 

yer aldıkları pozisyonlar bakımından farklılık görülmesinde çalıĢanlara duyarlılık ve 

yöneticiye güven faktörünün etkisinin olduğu düĢünülmektedir. Çünkü Allen ve 

Meyer‘in (1990) de belirttiği gibi, yönetimin iĢ görenden gelen fikirleri dikkate alması, 

iĢ görenin kendisi ve iĢle ilgili kararlara katılması ve performansıyla ilgili yöneticilerden 

sürekli bilgi alması, kendisinin ve örgüte yaptığı katkıların değerli olduğunu 

hissetmesini sağlayacağından, organizasyona bağlılıklarıyla birlikte olumlu 

beklentilerini de artıracaktır. Psikolojik sözleĢmelerin beklentileri de kapsadığını 

hatırlarsak, iĢ görenin Ģirketteki pozisyonu ne kadar yönetim kademesine yakın olursa 

psikolojik sözleĢme algısının da o kadar olumlu olacağını söyleyebiliriz. Çünkü ―üst 

yönetici‖ grubu ―diğer‖ diye kodlanan iĢ görenlere göre daha çok yönetim kararlarına 

katılmakta ve yönetimle diğer gruplara nazaran daha fazla Ģirket içi iletiĢim ve 

etkileĢime girmektedirler. Dolayısıyla, psikolojik sözleĢmelerin çok önemli bir bileĢeni 

olan güven faktörünün oluĢumu gerçekleĢmekte ve çalıĢan kendisinin ve yaptığı 

katkıların değerli olduğunu hissetmektedir. Alt pozisyonda çalıĢanların, Ģirketin 

fonksiyonel iĢ bölümüne bağlı departmanlarında yer alan farklı pozisyonlarda 

(yönetmen, takım lideri, stajiyer vb.) istihdam edildikleri görülmektedir. Bu çalıĢanların 
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karar süreçlerine yeteri kadar katılmadıkları için psikolojik sözleĢme ihlali algılarının 

üst sınıfa göre daha yüksek olduğu değerlendirilmektedir. 

 

5.3. Duygusal Örgütsel Bağlılık ve Psikolojik SözleĢme Algısı 

 AraĢtırmaya katılan iĢ görenlerin psikolojik sözleĢmeleri ile duygusal örgütsel 

bağlılıkları arasında pozitif yönde bir iliĢkinin olduğu görülmektedir. Ancak, çalıĢmanın 

iliĢkisel olması sebebiyle nedensellikten bahsedilememektedir. BaĢka bir deyiĢle, 

hangisinin diğerinin sebebi ya da sonucu olduğu hakkında yorum yapılamamaktadır. 

Sadece, duygusal örgütsel bağlılık ile psikolojik sözleĢme algısı arasında düĢük düzeyde 

(%40,6) bir iliĢkiden söz edilebilmektedir.  

 Organizasyona duygusal örgütsel bağlılığı daha yüksek olan çalıĢanların daha 

yüksek performansa sahip olmaları ve psikolojik sözleĢmeleri daha olumlu algılamaları 

söz konusudur. Açıklanan sonuçlar, psikolojik sözleĢmenin yönelimi ile duygusal 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin varlığını onaylamaktadır (Millward & Hopkins, 

1998). Bununla birlikte, belirli çalıĢan davranıĢlarını öngörmek için kullanılan örgütsel 

bağlılığın üç bileĢenli modeli (Allen ve Meyer,1990) bu çalıĢmada kullanılmamıĢtır. ĠĢ 

görenlerin çalıĢtıkları organizasyona karĢı, bu modelde yer alan, normatif bağlılık ve 

devam bağlılığı geliĢtirmiĢ olmaları olasılığı, araĢtırmanın sonucunda duygusal örgütsel 

bağlılık ile ilgili elde edilen düĢük düzeyin (% 40,6) nedeni olabilir. 

 

5.4. YetiĢkin Bağlanma Biçimleri 

ĠĢ ortamlarında duygusal örgütsel bağlılık ile güvenli bağlanma biçiminin 

pozitif, güvensiz bağlanma biçimlerinin ise negatif iliĢkili olabileceğini önermiĢtik. 

Beklenilenin aksine araĢtırma sonuçları, bağlanma biçimleri ile duygusal örgütsel 

bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki göstermemektedir. KiĢilerarası bağlanma biçiminin 

etkisi örgütsel yapının türüne göre değiĢebilmektedir (Yoon vd., 1994). Yatay bir 

yapılanmaya sahip ve oldukça merkezileĢtirilmiĢ bürokratik ilkeler tarafından yönetilen 

organizasyonlarda kiĢilerarası bağlanma biçimleri belirgin olarak görülemeyebilir. 

AraĢtırmaya konu olan holdingin yatay bir yapılanma ve baskın bir örgüt kültürüne 

sahip olması nedeniyle, iĢ görenlerin bireysel farklılıklarıyla birlikte bağlanma 

biçimlerinin de belirgin olarak görülemediği değerlendirilmektedir. 
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Bu çalıĢmada görüldüğü üzere, iĢlemsel psikolojik sözleĢme unsurları, iĢ 

görenlerin psikolojik sözleĢmelerinde daha önemli bir yer tutmaktadır. AraĢtırma 

sonuçlarına göre, iĢlemsel sözleĢme ile saplantılı (r=0,181; p<.05) ve korkulu (r=0,203, 

p<.05) bağlanma biçimleri arasında pozitif yönlü oldukça düĢük düzeyde iliĢki 

bulunmuĢtur. Ancak korkulu ve saplantılı bağlanma biçimleri, algılanan iĢlemsel 

sözleĢmelerde varyansın %7‘lik bölümünü açıklamaktadır. Bu bulgu, önceden saplantılı 

olan kiĢilerin yakın iliĢkiler kurmada güçlük çektiğini (Keelan ve diğerleri 1998) ve 

çalıĢma ortamlarına daha olumsuz tepkiler verdiğini gösteren önceki çalıĢmalarla 

tutarlıdır (Hazan ve Shaver 1990). Diğer bağlanma biçimleri ile karĢılaĢtırıldığında, 

korkulu bağlanma biçimi bir iĢ içeriğinde daha az incelemeye alınmıĢtır. 

AraĢtırmamızda korkulu bağlanma biçiminin psikolojik sözleĢmenin iĢlemsel boyutuna 

pozitif yönde etki ettiği tespit edilmiĢtir. ĠĢlemsel sözleĢmede çalıĢanlar, iĢ iliĢkisinin 

yalnızca ekonomik takas yönüne odaklandıklarından ücret ya da diğer karĢılıkları 

anında almak isterler ve organizasyonun sağladığı katkılara karĢılık olarak performans 

gösterirler, fazlası ile ilgilenmezler (Rousseau, 2004). Korkulu bağlanmıĢ bireyler 

baĢkalarından alacakları yanıtlardan hayal kırıklığına uğramaları ihtimalinden ötürü 

samimiyet geliĢtirmezler. AraĢtırmadaki korkulu bağlanma biçimine sahip iĢ görenlerin 

bir tür ―devam bağlılığı‖ geliĢtirmiĢ olabileceği, geribildirim almaktan kaçındıkları için 

yakın iliĢki geliĢtirmek için çaba harcamadıkları ve dolayısıyla iĢlemsel sözleĢmeleri 

tercih etmiĢ olabilecekleri değerlendirilmektedir.  
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BÖLÜM VI 

6. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

6.1. Sonuçlar  

Günümüze kadar, çalıĢan-iĢveren iliĢkisinde çalıĢan üzerine odaklanmaktan çok 

çalıĢanın davranıĢ ve performansı üzerine anlayıĢlar geliĢtirilmiĢtir. Yalnızca çalıĢanın 

ne yaptığı değil, aynı zamanda kim olduğu ve iĢyeri ortamında yaratılan kaliteli iliĢkiler, 

baĢarılı bir organizasyon için son derece önemlidir.  

YetiĢkin bağlanma biçimleri,  insanların iĢyerinde bağlanma davranıĢlarını nasıl 

geliĢtirdiklerini, biliĢsel süreçlerini nasıl organize ettiklerini, örgütsel değiĢimle 

karĢılaĢtıklarında kullanacakları stratejileri nasıl belirlediklerini gösteren modellerdir. 

Güvenli çalıĢanlar, iĢyerinde her ne olursa olsun, örgütlerin amaçlarını ve hedeflerini 

desteklemek için gerekli değiĢiklikleri anlama, yorumlama ve uyumlanma kapasitesine 

sahiptir. Güvenli çalıĢanların olumlu inançlarını ifade etmeleri ve buna göre hareket 

etmeleri, organizasyonun hedeflerini ve olumlu sonuçlarını desteklemektedir.  

Aksine, güvensiz çalıĢanlar etkileĢim düzeylerini düĢürerek nispeten esnek 

olmayan model ve stratejileri kullanırlar, öğrenme ve değiĢime açık değillerdir. Bu 

çalıĢanların, zihinsel modelleri çarpıtılmıĢtır ve organizasyonun onlardan ne istediğini 

yanlıĢ yorumlamaktadırlar. ĠĢyerindeki etkileĢimlerinin veya iliĢkilerin örgütün baĢarısı 

için hiçbir önemi yoktur. Güvensiz çalıĢanlar tarafından düzenlenen iĢyeri davranıĢları 

bu nedenle örgütsel baĢarı için bir engel olabilmektedir.  

Bununla birlikte, örgütsel ortam, çalıĢanların bağlanma biçimlerini belirlemeye 

yardımcı olması bakımından önem taĢır. Bağlanma biçimleri, organizasyon içerisinde 

nispeten kiĢilerarası iliĢki desenlerini yansıtmaktadır (Mikulincer ve Shaver, 2007) ve 

çalıĢanların iletiĢim kalıplarının iĢyeri bağlamında nasıl ortaya çıktığını öğrenmek için 

bu iliĢki desenlerinden faydalanılacağı düĢünülmektedir.  

 Örgütsel bağlılığı sağlamak adına yapılan faaliyetlerin salt verimi arttırma gayesi 

ile değil, aynı zamanda hayatlarının önemli bir bölümünü o örgütte geçiren insanların 

kiĢilik, değer, inanç ve yargılarını da hesaba katan bir yaklaĢımla gerçekleĢmesi en 

doğru çözüm olacaktır. (Bayram, 2005). Bugün organizasyonlar maliyetleri düĢürmek 
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için esneklik sağlayan yeni istihdam iliĢkileri oluĢturmak ve verimliliklerini en üst 

düzeyde tutmak için çalıĢanlarından her geçen gün daha çok bağlılık bekliyorlar (Pfeffer 

ve Baron, 1988). Örgütsel bağlılık ile ilgili yapılan araĢtırmalarda "psikolojik bağ" 

kavramı kullanılmıĢ olmasına rağmen, bağlılık genellikle bir tutum anlamında, örgüte 

bağlılıktan çok ekonomik çıkarlara, kurumsal değerlere ve hatta iĢ arkadaĢlarına bağlılık 

anlamına gelmektedir (St. Clair, 2000). Alan yazında bağlılık, duyuĢsal bir durum ya da 

geçici bir tutum olarak düĢünülürken bağlanma biçimleri daha çok bir kiĢilik özelliği 

olarak ele alınmaktadır. Bu nedenle, çalıĢmamızda bağlanma biçimleri, bağlılık 

tutumlarında potansiyel açıdan önemli öngördürücüler olarak düĢünülmüĢtür. 

 Organizasyonların en çok görmek istedikleri bağlılık türü olan duygusal örgütsel 

bağlılıkta çalıĢan, kendini örgütün bir parçası olarak mutlu hissetmektedir. Meyer vd.‘in 

(1990) duygusal örgütsel bağlılık tanımı ise Rousseau'nun (1995) iĢ görenin kendini 

organizasyonun bir parçası olarak hissetmesi, aidiyet duygusu tanımı ile uyumludur. 

ĠĢyerindeki karĢılıklı iliĢkilerin çalıĢanların organizasyona olan bağlılıklarını etkilediği 

ileri sürülmektedir. Ayrıca, araĢtırmalar psikolojik sözleĢme yöneliminin 

organizasyonel bağlılığı etkileyebileceğini göstermiĢtir (örn. Rousseau, 1995; Maguire, 

2001; Coyle-Shapiro vd., 2007).   

 Psikolojik sözleĢmeler, çalıĢan-organizasyon iliĢkisinin kalitesini incelemek için 

yararlı bir çerçeve sunmaktadır. Psikolojik sözleĢmeler, iĢveren ile iĢ gören arasında 

karĢılıklılık esasına dayanan dinamik, örtük, tamamen algısal, bir dizi duygusal 

beklentileri içine alan ve yazılı olmayan sözleĢmelerdir. En genel anlamıyla, ―iĢlemsel 

sözleĢmeler‖, maddi (parasal) bir değerin belirlendiği ve sınırlı süreli anlaĢmalar iken 

iliĢkisel sözleĢmeler, para ile iliĢkilendirilemeyen ve çalıĢan ile iĢveren arasındaki açık 

uçlu iliĢkiyi, bağlılık ve güven gibi önemli duygusal yatırımları kapsayan anlaĢmalardır.  

Psikolojik sözleĢme, karĢılıklı güvenin oluĢturulmasında önemli bir adımdır. 

Ancak maddeleri yazılı olmadığı ve paylaĢılmadığından karĢı taraf için bir zorunluluk 

oluĢturmaz ve dolayısıyla bu beklentilerin yerine getirilmeme ihtimali vardır. 

Organizasyona sağladığı katkılarla organizasyondan sağladığı kazançları sürekli 

dengeleme çabasında olan çalıĢanlar, psikolojik sözleĢme ihlali algıladıklarında 

devamsızlıktan düĢük verimliliğe kadar pek çok olumsuz davranıĢ sergilemek suretiyle 

organizasyon için birçok olumsuz sonuca neden olabilmektedir. 
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AraĢtırmamızda iĢ görenlerin çalıĢtıkları organizasyon içerisinde bağlanma biçimlerini, 

psikolojik sözleĢme algılarını ve duygusal örgütsel bağlılıklarını iliĢkisel açıdan 

inceleyerek sonuçlar ve önerilerle örgütsel iliĢkiler için pratik sonuçlar doğurabilecek, 

iĢyerindeki iliĢkilerin yapılandırılmasında fayda sağlayacağını değerlendirdiğimiz bazı 

temel tespitleri sunmaya çalıĢtık. 

 

6.2. Öneriler 

Bu araĢtırmada bildirilen sonuçlar, verilerin kesitsel nitelikleri göz önünde 

bulundurularak dikkatle incelenmelidir. Kesitsel araĢtırmalar, belirli bir zaman 

diliminde yapılan alan araĢtırmaları olduğu için değiĢkenler arasındaki nedensel 

iliĢkilerden bir sonuç çıkarmak her zaman mümkün değildir. Bu nedenle, ileride 

yapılacak çalıĢmalarda, belirli bir zaman diliminde verilerin toplanması yerine, 

boylamsal bir araĢtırma tasarımı ile bu kısıt engellenebilir ve değiĢkenler arasındaki 

nedensel iliĢkiler daha güvenilir hale gelebilir. 

Ayrıca, çalıĢanların bağlanma biçimlerinin kategorik tanımlamasına uyan tek bir 

ölçümden ziyade, katılımcıların öz-bildirim ölçümlerine ek olarak, gelecekteki 

araĢtırmalarda mülakat veya odak grupları görüĢmeleri gibi diğer yöntemler 

kullanılabilir. 

 Belirli çalıĢan davranıĢlarını öngörmek için kullanılan üç bileĢenli örgütsel 

bağlılık modeli (Allen ve Meyer, 1990), bu araĢtırmada kullanılmamıĢtır. Gelecekte, iĢ 

görenler arasında bulunan tutumların araĢtırılmasında bağlılığın bu üç boyutunu dikkate 

almak farklı sonuçlar doğurabilir. BaĢka bir öneri, çalıĢanların örgüte yönelik tutumları 

(duygusal örgütsel bağlılık) ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkide yetiĢkin bağlanma 

biçimlerinin ya da psikolojik sözleĢme ihlali etkisinin incelenmesi olabilir. 

Psikolojik sözleĢmenin oluĢumu ve geliĢimi, baĢka değiĢkenlerle doğrudan ve 

arabulucu iliĢkilerinin geliĢimi gibi durumları tespit etmek için boylamsal tasarımlara 

ihtiyaç duyulacaktır. Bu tür tasarımlar, psikolojik sözleĢmeyi, birden fazla değiĢkenden 

etkilenecek dinamik bir süreç açısından ele alırlar (Rousseau, 1995) ve aynı zamanda, 

vaat ve yükümlülüklerin zamanla geliĢtiği farklı durumların değerlendirilmesini 

sağlayabilirler.  
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 Bu çalıĢma, sadece örgütsel gerçekliğin taraflı bir perspektifini sunduğu ve 

çalıĢanların algılamalarına dayandırıldığı için gelecekteki araĢtırmalarda, çalıĢan-

organizasyon iliĢkilerinin gerçek durumunu temsil eden modelleri (aralarında ilgili 

değiĢkenler ve doğrudan arabuluculuk ve ılımlı iliĢkiler de dahil olmak üzere) 

birleĢtirmenin alanyazına değerli katkılar sağlayacağı düĢünülmektedir. 
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8. EKLER 

8.1. Demografik Bilgi Anketi 

Lütfen aĢağıdaki soruları cevaplayınız. 
1.YaĢınız? 

*18-24                   *25-36                   *37-45               *46-54                     *55 ve üzeri 

2.Cinsiyetiniz?   

*Kadın                      *Erkek 

3.Eğitim durumunuz? 

*Ġlkokul                        *Ortaokul                       *Lise                       *Yüksekokul (2 yıl)   

*Üniversite (4yıl ve üzeri)                  *Yüksek Lisans/Doktora 

4.ÇalıĢtığınız Ģirket? 

* ġirket A               * ġirket B               * ġirket C               * ġirket D               * ġirket E     

5.Aldığınız aylık ücret? 

*1400-2000 TL    *2001-3000 TL    *3001-5000 TL    *5001-7000 TL    *7001 ve üzeri 

6.Kaç yıldır bu Ģirkette çalıĢıyorsunuz? 

*0-1                 *2-5               *6-10            *11 ve üzeri 

7.ġirket içerisindeki pozisyonunuz? 

*Üst sınıf yönetici (Müdür, Genel müdür) 

*Orta sınıf yönetici (Takım Liderleri, Yönetmen vb.) 

*Diğer 

*Stajiyer 
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8.2. YetiĢkin Bağlanma Biçimleri Anketi  

1. AĢağıda insanların genellikle bildirdiği dört genel iliĢki biçimi vardır. Sizi en iyi 

tanımlayan ya da kendinize en yakın olduğunu düĢündüğünüz harfin (A,B,C,D) 

yanına bir onay iĢareti koyunuz. 

____ A. Duygusal olarak baĢkalarına yakın olmak benim için kolaydır. Onlara bağlı 

olmaktan ve bana bağımlı olmalarından rahatsızlık duymuyorum. Yalnız kalmaktan ya 

da beni kabul etmemelerinden endiĢelenmiyorum. 

____ B. BaĢkalarına yakın olmaktan rahatsızlık duyuyorum. Duygusal olarak yakın 

iliĢkiler istiyorum, ancak baĢkalarına tamamen güvenmek veya onlara bağlanmak bana 

zor geliyor. BaĢkalarına çok yakın olursam zarar göreceğimden endiĢeleniyorum. 

____ C. BaĢkalarıyla duygusal olarak tamamen yakın olmak istiyorum, ancak çoğu 

zaman diğerlerinin benim istediğim kadar yakın olmaya isteksiz olduklarını fark 

ediyorum. Yakın iliĢkilere sahip olmadığım için rahatsızlık duyuyorum, fakat bazen 

baĢkalarının onlara değer verdiğim kadar bana değer vermediğinden endiĢe ediyorum. 

____ D. Yakın duygusal iliĢkilerim olmadığı için rahatım. Bağımsız ve kendi kendine 

yeterli hissetmek benim için çok önemlidir. BaĢkalarına bağımlı olmamayı ya da 

baĢkalarının bana bağımlı olmamasını tercih ederim. 

2.ġimdi her bir tanımın genel iliĢki biçiminize ne kadar karĢılık geldiğini 

belirlemek için, yukarıdaki iliĢki biçimlerinin her birine puan veriniz. 
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8.3. Psikolojik SözleĢme Ölçeği 

AĢağıdaki soruları size uygun olan Ģekilde cevaplayınız. 
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1: .Bu iĢi sadece para için yapıyorum. 
(T)  

     

2: .Net olarak belirlenmiĢ iĢ saatleri 
içinde çalıĢmayı tercih ederim. (T)  

     

3: .Hizmet sürem ve hedeflere ulaĢmak 
için gösterdiğim çaba karĢılığında bu 
firmada yükselmeyi bekliyorum. (R)  

     

4: ĠĢ yerinde her Ģeye karıĢmamak 
önemlidir. (T)  

     

5: Bu Ģirkette ilerlemeyi bekliyorum 
(R)  

     

6: .Fazla mesai için ek ücret almayı 
bekliyorum (T)  

     

7: .ĠĢe sadece iĢimi yapmak için 
geliyorum. (T)  

     

8: Bu firmada kendimi takımın bir 
parçası gibi hissediyorum. (R)   

     

9: Bu firmaya bağlılığım sözleĢmemde 
yer alan maddelerle sınırlıdır. (T)   

     

10:Bu firmanın, çalıĢanların 
emeklerinin karĢılığını verdiğini 
düĢünüyorum. (R)   

     

11: .Sadece iĢimin gereklerini yerine 
getiriyorum. (T)   

     

12: .Gelecekte alacağım hak ve 
menfaatler (emeklilik, sağlık 
güvencesi… vb.) karĢılığında bu 
firmaya %100 katkıda bulunmaya 
hazırım.  (T)   

     

13: Sıkı çalıĢtığım takdirde bu firmada 
terfi edebilme imkânım vardır. (R)   

     

14: ÇalıĢtığım firmada kariyer planım 
açık bir Ģekilde belirlenmiĢtir. (T) 

     

15:Sadece kısa dönemli iĢ hedeflerine 
ulaĢmak için çalıĢıyorum. (T)   

     

16: Bu firmada sonuna kadar çalıĢırım. 
(R)   

     

17:ÇalıĢtığım firmada her Ģeye 
fazlasıyla katılırım. (R)   
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8.4. Duygusal Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

AĢağıdaki soruları size uygun olan Ģekilde cevaplayınız. 
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1. ÇalıĢtığım firmaya ait 
olma konusunda 

güçlü bir his 
taĢıyorum. 

       

2. Kendimi bizzat 

çalıĢtığım firmaya 
bağlı hissediyorum. 

       

3. Bu firmada 

çalıĢtığımı 
baĢkalarına 
anlatmaktan gurur 

duyuyorum. 

       

4. Bu firmada çalıĢmak 
benim için fazlasıyla 
kiĢisel bir anlam 
taĢıyor. 

       

5. Emekli olana kadar 

bu firmada 

çalıĢmaktan 
memnuniyet duyarım. 

       

6. Firmamın karĢılaĢtığı 
sorunların gerçekten 
benim sorunlarım 
olduğunu da 
hissediyorum. 
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8.5. AraĢtırma Verilerinin Grafik Gösterimi 
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8.6. Etik Kurulu Onay Belgesi 
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