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Amaç – Bu çalışmada sağlık çalışanlarının örgütsel özdeşleşme, örgütsel bağlılık, örgütsel güven ve 
örgütsel destek algıları arasındaki ilişkilerin belirlenmesi amaçlanmaktadır. 

Tasarım/Yöntem/Yaklaşım – İlişkisel tarama türündeki araştırmanın deneklerini Kocaeli ilindeki sağlık 
çalışanları oluşturmaktadır. Verilerin toplanması için oluşturulan anket formunda örgütsel özdeşleşme, 
örgütsel bağlılık, örgütsel güven ve örgütsel destek ölçekleri kullanılmıştır. Çalışmada ilk olarak 
güvenirlik ve geçerlilik analizleri yapılmıştır. Söz konusu bağımlı ve bağımsız değişkenler arasındaki 
ilişkileri ortaya koyabilmek, ayrıca hipotezleri test edebilmek için korelasyon ve regresyon analizleri 
gerçekleştirilmiştir. 

Bulgular – Yapılan korelasyon analizi ile örgütsel özdeşleşme, örgütsel bağlılık, örgütsel güven ve 
örgütsel destek algıları arasında pozitif yönde anlamlı ilişkiler bulunmuştur. Regresyon analizi sonuçları 
örgütsel desteğin, örgütsel güven, örgütsel bağlılık ve örgütsel özdeşleşmeyi pozitif yönde etkilediğini 
göstermektedir. Örgütsel güven algısı örgütsel özdeşleşmeyi ve örgütsel bağlılığı pozitif yönde 
etkilemektedir. Ayrıca örgütsel özdeşleşme, örgütsel bağlılığı pozitif yönde etkilemektedir. 

Tartışma – Elde edilen bulgular literatürdeki bulguları destekler niteliktedir. Örgütlerin başarıyı 
yakalamasında en önemli faktör olan insan kaynağının desteklenmesi, örgüte ve yöneticiye güven 
ortamının yaratılması çok önemlidir. Gelecekteki çalışmalar için farklı kültürlerde, farklı sektörlerde aynı 
değişkenlerin incelenmesi ve sağlık çalışanlarında kamu, özel karşılaştırılması önerilmektedir. 
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Purpose – In this study, it’s aimed to determine the relationship between health workers’ organizational 
ıdentification, organizational commitment, organizational trust and perceived organizational support.  

Design/methodology/approach –The study is of descriptive nature and participants are comprised of 
health workers in Kocaeli province. Organizational identification, organizational commitment, 
organizational trust and  organizational support scales were used in the questionnaire form to collect data. 
Firstly, the validity and reliability of the measurement instrument are tested. Correlation and series of 
regression analyses are applied for investigating relationships and testing research hypotheses. 

Findings –By correlation analysis, positive significant relationships were found between organizational 
identification, organizational commitment, organizational trust and organizational support perceptions. 
Regression analysis results show that organizational support positively affects organizational trust, 
organizational commitment and organizational identification. Organizational trust perception positively 
affects organizational identification and organizational commitment. In addition, organizational 
identification positively affects organizational commitment. 

Discussion –The findings that is obtained support the findings in the literature. It is very important to 
support human resources, which is the most important factor for organizations to achieve success, and to 
create an environment of trust in the organization and the manager. For future studies, it is recommended 
to examine the same variables in different cultures and different sectors and to compare public and private 
in healthcare professionals. 
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1. GİRİŞ 

İnsanları verimli çalışmaya sevk eden en kritik unsurlardan birisi yöneticinin tutum ve davranışlarıdır. 
Örgütlerin çalışanlarına karşı bakış açısı, çalışanların örgütlerine ve işlerinde karşı tutum ve davranışlarını 
etkilemektedir. Son yıllarda örgütsel destek konusunda yapılan çalışmalarda artış görülmektedir. Örgütsel 
destek algısının, işgörenlerin örgüte bağlılığını yükselttiği ve örgütsel hedeflere ulaşmada şartları zorlayarak 
yüksek çaba gösteren çalışanların beklentilerinin karşılanacağı varsayılmaktadır. Örgütsel destek algısı güçlü 
olan işgörenler teorik olarak örgütlerine katkı sağlayacak davranışlar göstermeye meyillidir (Eisenberger vd. 
1986: 500-501). Bu doğrultuda örgütsel bağlılık, örgütsel özdeşleşme, örgütsel güven, örgütsel vatandaşlık 
davranışı, iş performansı, iş tatmini, işten ayrılma eğilimi gibi çıktılarla ilişkili olduğunu gösteren araştırmalar 
literatürde yer almaktadır (Settoon vd.,1996; Shore ve Wayne,1993; Moorman vd.,1998; Rhoades ve 
Eisenberger, 2002; Turunç, Çelik,2010; Naktiyok, İşcan, 2019). Bu doğrultuda örgütsel destek, işgören ve örgüt 
açısından olumlu sonuçların oluşmasını sağlayacak bir değişken olarak ifade edilebilmektedir. 

Chen ve arkadaşları (2015:3), sosyal kimlik kuramı kapsamında ele aldıkları örgütsel özdeşleşmeyi; “bireylerin 
kendilerini özel bir grubun üyesi olarak gördükleri özel bir sosyal kimlik biçimi” olarak tanımlamışlardır. 
Örgütsel özdeşleşme sıklıkla örgütsel bağlılıkla karıştırılmaktadır. Örgütsel bağlılıkta örgütsel değerleri, 
inançları “kabullenme” vardır. Örgütsel özdeşleşme ile bu değer ve inançları kabullenmenin ötesine geçilerek 
“sahiplenme” ve “paylaşmanın” söz konusu olduğu belirtilmektedir (Epitropaki & Martin 2005:571). İşgören 
ve örgüt için önemli katkılar sağlayacak değişkenler olarak kabul edilmektedir. 

İşletmelerde örgütün temelini güvenin oluşturduğu ifade edilmektedir. Örgütsel güven doğruluk, dürüstlük, 
tutarlılık, açıklık gibi kavramlardan beslenmektedir (Demirkaya ve Kandemir, 2014:268). Mayer ve arkadaşları 
(1995:712) güveni; “karşı tarafın niyetine ve davranışlarına ilişkin olumlu beklentileri esas alan savunmasız 
kalma eğilimi” şeklinde tanımlamaktadır. Örgütte güven ortamı; motivasyonu ve iş performansını arttırır, 
ilişkileri geliştirir, yöneticilerin etkinliğini yükseltir.  

Bu doğrultuda araştırmanın amacı, örgütsel özdeşleşme, örgütsel bağlılık, örgütsel güven ve örgütsel destek 
değişkenleri ilişkisini sağlık çalışanları örneklemi ile incelemektir. İlk olarak, örgütsel özdeşleşme, örgütsel 
bağlılık, örgütsel güven ve örgütsel destek kavramlarına ilişkin bilgiler verilmiştir. Değişkenlerin birbiri ile 
ilişkilerine dair ilgili yazındaki araştırmalar ortaya koyulmuştur. Çalışmanın metodolojisi ve uygulanan 
analizler kapsamlı bir şekilde açıklanarak bulgular ortaya konmuştur. Son olarak, söz konusu değişkenler 
arasındaki ilişkiler belirtilerek, ilgili yazına ilişkin tartışmalara ve ileriye dönük perspektiflere yer verilmiştir. 

2.KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. Örgütsel Özdeşleşme 

Örgütsel davranış yazınında, örgütsel özdeşleşme kavramı uzun bir süredir bireyin memnuniyeti ve örgütün 
etkinliği üzerinde aktif rol oynayan bir yapı olarak dikkat çekmektedir. Örgütsel özdeşleşme hem teorik hem 
deneysel olarak çalışılmıştır. Örgüte bağlılık, benimseme, etkilenme ve özdeşleşmenin öncülleri ve 
sonuçlarıyla daha doğrusal ilişkisi görülen örgütsel davranışlar ve benzeri yapılarla sık sık karıştırılmaktadır 
(Ashforth, Mael, 1989: 20). 

Örgütsel özdeşleşme, örgüt ve işgörenler arasındaki psikolojik ilişkiyi yansıtmaktadır. Aynı zamanda iş 
hayatındaki birçok önemli tutum ve davranışı açıklamaktadır (Edwards, 2005: 207). İşgörenlerde bireysel ve 
örgütsel değerlerin örtüşmesi ile birliktelik ve aidiyet algısının oluşması veya kişinin kendini tanımlamada 
özellikli bir örgütün üyesi gibi algıladığı süreçtir (Riketta, 2005:360). 

Özdeşleşme çalışanın kendini örgütle bir, örgüte ait hissetmesi, örgütün başarı veya başarısızlığını kendi 
başarı ve başarısızlığı gibi hissetmesi olarak tanımlanmaktadır (Mael ve Ashforth, 1992:103). Özdeşleşme, bir 
işgörenin kendisini daha büyük bir bütünün (çalışma grubu, firma, kilise vb) parçası olarak algıladığı 
psikolojik bir durumdur (Rousseau, 1998: 217). 

Örgütsel özdeşleşme, örgütün hedefleriyle bireyin kendisini bağdaştırmasıdır (Edwards, 2005: 208). Bir 
örgütteki çalışanın örgütsel özdeşleşme seviyesi, benliğinin o örgüt üyeliğine ne kadar bağlı olduğunu 
göstermektedir. Eğer bu üyelik benliğinin merkezinde yer alıyorsa, başka sosyal grup üyeliklerinden daha 
önemli bir yerde ise birey için yüksek düzeyde özdeşleşme oluşmuş demektir (Karabey ve İşcan, 2007:232). 
Çalışanların örgütlerinde özdeşleşme düzeyleri farklı olabilmektedir. Bir örgütün üyesi olarak;  
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a.Bir çalışanın örgüt üyesi kimlik algısı alternatiflerden daha belirginse, 

 b.Sosyal bir grup olarak örgütün özellikleri ile kendini tanımladığı özellikler çok benzer ise, kişi örgütle 
özdeşleşmiş demektir(Dutton vd., 1994: 239). 

İlgili yazında örgütsel bağlılık ve örgütsel özdeşleşme benzerliği tartışılmış bir konudur. Ashforth ve Mael 
(1989:23), örgütsel özdeşleşmeyi örgüte özel bir kavram olarak ifade etmektedir. Oysa bağlılığın tanımlanması 
örgüte özgü olsa da kendisi değildir. Mael ve Ashforth’a (1992:105) göre özdeşleşme kişisel görüşün bir 
parçasıdır. Kendinden tanımlı bir kavramken örgütsel bağlılık böyle değildir. Özdeşleşme işgören açısından 
“ben kimim?” sorusunun cevabını verir. Aynı zamanda işgörenin kendisi ve örgüt değerleri ile tanımlamasına 
yardımcı olur. Kısacası örgütsel özdeşleşme, örgütle dayanışma duygusu içinde olmayı, örgüte destekte 
bulunmayı ve de örgüt tarafından paylaşılan ayırt edici özelliklerin algılanmasından oluşmaktadır (Miller vd., 
2000: 629). 

2.2.Örgütsel Bağlılık 

Whyte (1956) tarafından literatüre giren örgütsel bağlılık kavramı, kısa sürede üzerinde yoğun olarak çalışılan 
bir konu olmuştur (Candan ve İnce, 2016: 234). Örgütsel bağlılık, “Bir bireyin örgüte işle ilgili katılım, sadakat 
ve kurumun değerlerine olan psikolojik bağları” olarak tanımlanmaktadır (O'Reilly ,1989:18). Porter ve 
arkadaşlarının üç özelliği bulunan tanımı da genel kabul görmüş bir tanımdır. 

-Örgütün amaç ve değerlerine duyulan güçlü inanç, 

-Örgüt amaçlarının başarılması için çabalama, 

- Örgüt üyeliğinin kalıcı olmasına yönelik kuvvetli arzudur (Porter vd., 1974: 656). 

Meyer & Allen (1984) tarafından geliştirilen çok boyutlu örgütsel bağlılık modeli en çok çalışılan modeldir. 
Model ilk başlarda iki boyutlu olarak tasarlanmıştır. Duygusal ve zorunlu bağlılık boyutlarından oluşan 
modele normatif bağlılık eklenerek üç boyutlu hale getirilmiştir.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           
Meyer ve Allen’in çok boyutlu örgütsel bağlılık modeli ile işgörenlerin örgütlerine olan bağlılığının duygusal, 
normatif ve zorunlu olmak üzere farklı, ayırt edilebilir üç unsura sahip olduğu ifade edilmektedir (Meyer vd., 
2002: 20-21). 

Allen & Meyer’in (1990)’ın geliştirdiği örgütsel bağlılık modelinin birinci unsuru duygusal bağlılıktır. 
Duygusal bağlılık işgörenlerin örgütlerine karşı duygusal ilgileri ile ilgilidir. Örgüte katılma, ait olma ve 
örgütsel özdeşleşme arzusu olarak tanımlanmaktadır. Zorunlu bağlılık, işgörenin işini kaybetmesi 
durumunda karşı karşıya kalacağı maddi boyut algısından oluşan bu sebeple örgüte devam bağlılığıdır. 
Zorunlu bağlılıkta çıkar, kazanç ve mübadele esasları ile ilgilidir. Zorunlu bağlılığın oluşmasında temel faktör 
örgütten ayrılmanın maddi boyutunun yüksekliğidir. İş görenler bu riski çoğu zaman almak istemezler. 
Örgütsel bağlılığın üçüncü boyutu olan normatif bağlılıkta değerler, inançlar vb. faktörler önemli rol 
oynamaktadır. Ahlaki değerler ve inançlar gereği örgütte kalmak ahlaki bir zorunluluk olarak algılanmaktadır 
(Meyer vd., 1998: 42). 

2.3.Örgütsel Güven 

Örgütsel güven bireylerin belirsizlik ve riskli bir durumla karşılaştıklarında, örgütün yardımcı olmada 
kendilerine verdikleri söz ve davranışları ile tutarlı olup olmaması yönündeki inançlarıdır (Matthai, 1989:52). 
Zaheer vd.’e(1998) göre güven, zorlukların aşılacağına, söylenen şekilde davranılacağına, faydacı durumlarda 
adaletli olunacağına ilişkin beklentidir (Tüzün, 2007:98).  

Örgütsel güven, üst yönetimin işgörenlere desteği, iş yaşamında adaletin sağlanması, çalışanların 
gereksinimlerinin karşılanması, işgörenler arası iş birliğinin geliştirilmesi, kurum içindeki sosyal ilişkilerin 
istenilen seviyeye çıkarılması konusunda önem taşımaktadır (Neves ve Caetano, 2006:355). Mishra’ya göre  
(1996: 5) güven; örgütte bir tarafın diğer tarafa yeterli, açık, ilgili, itimat edilebilir olduğuna yönelik inancı 
sebebiyle savunmasız kalma arzusudur. 

Literatürde örgütsel güven, genellikle yöneticiye güven ve örgüte güven olmak üzere iki alt boyutta ele 
alınmaktadır (Nyhan ve Marlowe, 1997: 624). Mishra ve Morrissey (1990)’e göre örgütsel güven, bir işgörenin 
örgütünün sağlayacağı desteğe yönelik algısı, liderinin doğru söyleyeceğine ve sözünün arkasında duracağına 
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ilişkin inancıdır. Böylece güven yatay ve dikey olarak örgüt içi iletişimin temelini oluşturmaktadır (Demircan, 
Ceylan, 2003:142). Yöneticinin işgörenlerle güven ilişkisini başarabilmesi için tutarlı ve saygın davranış 
sergilemesi, denetimi paylaşması ve dağıtması, etkili iletişim kurması ve ilgi göstermesi gerekmektedir (Büte, 
2011: 176). Çalışanlar bazen bu iki güven türünü karıştırabilmektedir. Yöneticilerine güvendiklerinde onu 
örgütün bir temsilcisi olarak algıladıklarından bu güveni örgütün tamamına atfedebilirler. Çalışanların 
güvenini kazanmak isteyen yöneticiler bütünlük içinde ve tutarlı olmalıdır. Tutarlılık yönetici davranışlarının 
geçmişini esas almakta ve tahmin edilebilirlikleri yansıtmaktadır. Bütünlük yöneticinin davranışları ve sözleri 
arasındaki uyumla ilgilidir (Tokgöz, Seymen,2013:63). Çalışanların örgüte ve yöneticisine güveninin farklı 
sonuçları bulunmaktadır. Örgüte güven, örgütsel bağlılığı arttırarak işgören devir hızını etkilemektedir. 
Yöneticiye güven ise işgören memnuniyeti ve yenilikçi davranış sergilemeyi etkilemektedir (Tan, 
Tan,2000:241). 

2.4.Örgütsel Destek 

Rekabetin son derece acımasız olduğu günümüzde “insan” faktörü başarının anahtarı olmaya devam 
etmektedir. Özcaner(2003) insanın önemini şu şekilde açıklamaktadır. “Bir işgörenin zamanını, fizik gücünü 
satın alabilirsiniz. Uzmanlığından belli bir zaman diliminde yararlanabilirsiniz. Fakat onun işine duyduğu 
düşkünlüğü, inisiyatifi ve içinden gelen özveri satın alınamaz. Bu sadece kazanılabilir” (Dinç, 
Birincioğlu,2020:313). Bu doğrultuda işgörenlere değer verilmesi ve desteklenmesi gerekmektedir. 
House(1981) desteği, farklı kaynaklardan gelen faydalı katkı, taktir, duygu ve bilginin algılanan akışı olarak 
tanımlamaktadır ((Parasuraman vd., 1992:344). Çalışanlar iş ortamında destek beklentisi içindedir. Saygı 
duyulma, onaylama, duygusal destek ihtiyacının karşılanmasında örgütsel destek önemli bir kaynaktır.  

Örgüt, işgörenlerin örgüte katkılarının farkında olarak, mutluluklarına önem vererek, birlikte çalışmaktan 
memnuniyetini belirterek, ait olma, saygı ve onaylama ihtiyacını karşılayarak örgütsel destek sunmaktadır 
(Armeli vd.,1998:299). Eisenberger ve arkadaşlarının (1986,500) örgütsel destek algısı tanımı literatürde büyük 
ölçüde kabul görmüştür. Örgütsel destek, örgütün işgöreninin katkısına değer vermesi, mutluluğunun 
önemsendiğine dair algıları ile işgörenlerin etkilendiği politika, kural ve faaliyetlerin gönüllülük esasına göre 
gerçekleştirildiğine ilişkin duygulardır. Örgütün çalışanının katkısına ve refahına verdiği değere yönelik 
inançtır (Rhoades vd., 2001,825). Örgütsel destek algısı, işgörenlerin kendisine verilen değer ve önemsenme 
konusundaki fikridir (Eisenberger vd.,1990). 

Algılanan örgütsel destek, örgütün çalışanlarına bağlı olduğu, onlara değer verdiği, bu da çalışanların 
örgütlerine ilişkin bağlılığı arttırması olarak ifade edilmektedir. Dolayısıyla algılanan örgütsel destek, 
çalışanların örgütleriyle olan sosyal ve ekonomik değişim ilişkilerinin gücü, karşılıklı yükümlülük algıları ve 
bu yükümlülüklerin yerine getirilmesi gibi diğer sosyal etkileşim değişkenleriyle ilgili olmalıdır (Gakoviç ve 
Tetrick, 2003:649-650).  

Örgütsel destek algısı, işgörenlerin sosyo-duygusal ihtiyaçlarının karşılanmasında faydalı olmaktadır. 
İşgörenin işinde çabasının artması halinde örgütün ödüllendirmeye hazır olduğunu göstermektedir. Aynı 
zamanda örgütün işini etkili bir şekilde yerine getirmek için gerektiğinde yardım sağlama eğilimini 
göstermektedir (Asalage ve Eisenberger, 2003, 493). Örgütsel destek algısı, kendini geliştirmek ve başarılı 
olmak isteyen bir çalışana gerekli olan kaynakları sağlamada istek uyandırabilmektedir (Çakar, Yıldız, 
2009:77).  

Teoriye göre örgütsel destek algısı üç aşamalı bir süreçten oluşmaktadır. Birincisi, çalışanlar örgütün refahını 
önemsemelidir. Örgütün belirlediği hedeflere ulaşılabilmesi için bir zorunluluk hissi yaratılmalıdır. İkincisi, 
algılanan örgütsel destek, çalışanların önemsenme, kabul ve saygı görme ihtiyaçlarını karşılamaktadır. 
Böylece, çalışanların örgüt üyeliği ve statülerinin sosyal kimlikleri ile örtüşmesi sağlanmalıdır. Üçüncüsü ise, 
çalışanlarda performans artışının örgüt tarafından önemsenmesi ve ödüllendirmesi yönündeki inancı 
güçlendirmelidir. Bu süreçteki tüm adımlar hem çalışan (iş tatmininin artması ve olumlu ruh hali) hem de 
örgüte (duygusal bağlılığın artması, işgücü devrinin azalması) fayda sağlamaktadır (Rhoades ve Eisenberger, 
2002, 699). 

Özdevecioğlu (2003, 117-118) destekleyici örgütün özelliklerini beş maddede açıklamaktadır: 

 1. Örgüt çalışanlarının yaratıcı fikirleri, önerilerini ve eleştirileri önemsenerek, uygulamaya aktarılmalıdır.  
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2. Çalışanlara iş güvenliği sağlanmalı, devamlı çalışacaklarına ilişkin güvence verilmeli, işini kaybetme 
korkusu ortadan kaldırılmalıdır.  

3.İş ortamında pozitif insan ilişkileri oluşturulmalıdır. Örgüt içi iletişim ve halkla ilişkiler arttırılmalıdır.   

4.Kayırmaca yapılmamalı, hak yenmemeli ve örgütsel adalet sağlanmalıdır.  

5.Çalışanlar önemsenmeli ve kararlara katılımları sağlanmalıdır. Tüm bunlar çalışanlar tarafından örgütsel 
destek olarak algılanacaktır. 

2.5. Örgütsel Özdeşleşme, Örgütsel Bağlılık, Örgütsel Güven ve Örgütsel Destek Algısı 
Arasındaki İlişkiler 

Örgütsel destek algısının önemli sonuçlarından biri örgütsel bağlılıktır. Çalışanlar kurum faaliyetlerinin 
kendileri içim yararlı olmasına yüksek düzeyde bağlılık ve performans ile karşılık verirler (Rhoades ve 
Eisenberger, 2002, 699).  Çalışanların örgütüne yönelik oluşan destek algısı örgütsel bağlılığın oluşmasını 
sağlamaktadır. Örgütsel destek algısı ve örgütsel bağlılık boyutları ile ilgili birçok çalışma bulunmaktadır 
(Eisenberger vd., 1986; Eisenberger vd., 1990; Rhodas vd. 2001; Eisenberger vd., 2002; Yoon ve Thye, 2002; 
Özdevecioğlu, 2003; Aube vd.2007; Tumwesigye, 2010; Kaplan, Öğüt,2012; Kim vd.2016; Özgül vd.,2020; Dinç, 
Birincioğlu,2020). Sonuçlar ise genellikle, algılanan örgütsel destek ile duygusal ve normatif bağlılık arasında 
pozitif yönlü ilişki olduğu şeklindedir. Devam bağlılığı ile negatif yönlü ilişki bulgusu da görülmüştür. İlgili 
yazında yapılan araştırmalar göz önünde bulundurularak aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir: 

H1. Örgütsel destek algısı işgörenlerin örgütsel bağlılığını olumlu yönde etkiler. 

Algılanan örgütsel destek, zor durumlarda örgütün işgörenine yardımcı olacağının bir tür garantisidir. 
Çalışanlarının katkılarına değer verme, onların iyiliğini isteme bunun göstergesidir. İş ilişkilerinin etkili bir 
şekilde sürmesi için güvenin örgütlerde karşılıklı bir şekilde bulunması çok önemlidir (İşcan ve Sayın, 2010: 
196). Çalıştığı örgütten destek algılayan bireylerin örgütlerine yönelik güvenleri de artmaktadır (Chen vd., 
2003; DeConinck, 2010; Taşdan, Yalçın,2010; Paille´, Bourdeau,2010; Kurtessis vd. 2017; Narang, Singh 2012; 
Özdevecioğlu, 2003; Naktiyok, İşcan, 2019). İlgili yazında yapılan araştırmalar göz önünde bulundurularak 
aşağıdaki hipotezler geliştirilmiştir: 

H2. İşgörenlerin örgütsel destek algısı yöneticiye olan güveni olumlu yönde etkiler. 

H3. İşgörenlerin örgütsel destek algısı örgüte olan güveni olumlu yönde etkiler. 

Çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeyini artırdığı düşünülen kavramlardan birisinin çalışanların 
algıladıkları örgütsel destek olduğu düşünülmektedir. Örgütsel destek algısı yüksek çalışanlarda, örgütle 
özdeşleşmenin de arttığı görülmektedir (Cheung, Law ,2008; Turunç, Çelik,2010; Nartgün, Kalay,2014; İplik 
vd.,2014; Sökmen vd., 2015; Kerse, Karabey,2017; Uzun,2018; Demir,2020). İlgili yazında yapılan araştırmalar 
göz önünde bulundurularak aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir: 

H4.İşgörenlerin örgütsel destek algısı örgütsel özdeşleşmeyi olumlu yönde etkiler. 

Çalışanların örgütsel güvenlerinin artmasının sonuçlarından biri de örgütsel özdeşleşmedir (Tokgöz, 
Seymen,2013:65). Karşılıklı güven en yüksek seviyede oluştuğunda, önceliklere önem verildiği varsayılarak 
örgütsel özdeşleşme meydana gelmektedir (Edwards, Cable, 2009; Öktem vd.,2016; Tokgöz, Seymen,2013; 
Khattak vd.,2014; Champell, Im, 2015; Biçkes, Yılmaz, 2017; Kabadayı,Türkay, 2020; Çankaya,2020). İlgili 
yazında yapılan araştırmalar göz önünde bulundurularak aşağıdaki hipotezler geliştirilmiştir: 

H5. İşgörenlerin yöneticiye güveni örgütsel özdeşleşmeyi olumlu yönde etkiler. 

H6. İşgörenlerin örgüte güveni örgütsel özdeşleşmeyi olumlu yönde etkiler. 

Örgütler işgörenlerinin güven düzeylerini arttırmanın yollarını aramalıdır. Böylece yüksek düzeyde güven 
duygusu hisseden bireylerin örgüte bağlılıkları da artacaktır.  İlgili yazında örgütsel güven ve örgütsel bağlılık 
boyutlarının araştırıldığı birçok çalışma mevcuttur ((Taşkın ve Dilek, 2010; Demirel, 2008; Chughtai vd., 2006; 
Çubukçu ve Tarakçıoğlu, 2010; Cho vd., 2011; Özgan, 2011; Eğriboyun, 2015; Akkaya,2020). İlgili yazında 
yapılan araştırmalar göz önünde bulundurularak aşağıdaki hipotezler geliştirilmiştir: 

H7. İşgörenlerin yöneticiye güveni örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkiler. 
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H8. İşgörenlerin örgüte güveni örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkiler. 

Örgütsel bağlılık ve özdeşleşme, araştırmacılarının çalışan-örgüt ilişkisini incelemek için kullandıkları iki 
yapıdır. İlgili yazında örgütsel özdeşleşme ve örgütsel bağlılık boyutlarının araştırıldığı birçok çalışma 
mevcuttur (Sass, Canary,1991; Tyler,Blader,2001; Loi vd.,2004; Bedeian,2007; Çakınberk vd.,2011; Polat, 
Meydan,2011; Sökmen,Bıyık 2016; Sökmen,2019). İlgili yazında yapılan araştırmalar göz önünde 
bulundurularak aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir: 

H9. İşgörenlerde örgütsel özdeşleşme örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkiler. 

3.YÖNTEM 

3.1.Araştırmanın Modelleri 

Bu araştırmada ilişkisel tarama modeli kullanılmıştır. Karasar(2011)’ e göre ilişkisel tarama modeli değişkenler 
arasındaki birlikte değişimin mevcudiyetini belirlemektedir. Değişkenler birlikte değişiyormu, değişim 
mevcutsa nasıl gerçekleştiği saptanmaya çalışılmaktadır. Croswell (2000) bu tarama modelini, tek ya da birden 
fazla bağımsız ve bağımlı değişken arasındaki ilişkinin belirlenmesi olarak açıklamaktadır (Keleş,Koç, 
2020:37). Bu araştırma Kocaeli’deki kamu hastane çalışanlarının örgütsel özdeşleşme, örgütsel bağlılık, 
örgütsel güven ve örgütsel destek algısı arasındaki ilişkileri belirlemek amacıyla yapılmıştır. Bahsi geçen 
değişkenlerin arasındaki ilişkiyi araştıran yerli ve yabancı yayınların incelenmesi neticesinde hipotezler ile   
araştırma modeli (Şekil 1) oluşturulmuştur.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Şekil 1.Araştırma Modeli 
3.2.Evren ve Örneklem 

Araştırmanın anakütlesini Kocaeli ili kamu hastaneleri çalışanları oluşturmaktadır. 20 Ocak verilerine göre, 
Kocaeli ili ve ilçelerindeki kamu sağlık kuruluşlarında 8308 sağlık çalışanı görev yapmaktadır (Sağlık 
Bakanlığı,2021). Örneklem grubu kolayda örnekleme ile oluşturulmuştur. Vogt (2012) vd.’ne göre, 
araştırmacılar örneklem hacminin genelleme yapmaya imkan tanımadığını düşündükleri durumlarda 
kullanılmaktadır (Baltacı,2018:259). Farklı bölümlerde görev yapan 219 sağlık çalışanı örneklemi 
oluşturmaktadır. Araştırmanın önemi çalışanlara yüz yüze anlatılarak anketi doldurmaları istenmiştir. 
Araştırma verilerinin toplanması 2020 Eylül ayında gerçekleştirilmiştir.  

3.3.Verilerin Toplanması 

Kocaeli kamu hastanesi çalışanlarının algıladıkları örgütsel özdeşleşme, örgütsel bağlılık, örgütsel güven ve 
örgütsel destek arasındaki ilişkileri ortaya koyabilmek maksadıyla anket tekniği kullanılarak verilere 
ulaşılmıştır. Veriler 2020 yılı Eylül ayı Covid-19 pandemi döneminde sağlık çalışanlarından elde edilmiştir. 
Hazırlanan anket formu beş bölümden oluşmaktadır. İlk bölüm; çalışanların demografik özelliklerinin 
belirlendiği sorulardan oluşmaktadır. Anketin ikinci bölümünde; örgütsel destek algısı değişkeninin 
ölçümünde Eisenberger vd. (1986) tarafından geliştirilen toplam 36 sorudan oluşan Örgütsel Destek Algısı 
Ölçeğinin, daha önce Eisenberger vd. (2001) ve Shanock ve Eisenberger (2006) tarafından kullanılmış olan 8 

Örgütsel Destek 

Örgütsel Güven 
-Yöneticiye Güven 
-Örgüte Güven 

 

Örgütsel Özdeşleşme Örgütsel Bağlılık 
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soruluk kısa versiyonu kullanılmıştır. Anketin üçüncü bölümünde; sağlık çalışanlarının örgütsel güven 
tutumlarını belirlemek amacıyla 12 sorudan oluşan, Nyhan ve Marlowe (1997) tarafından oluşturulmuş örgüte 
güven ve yöneticiye güven olmak üzere iki boyuttan oluşan ölçek kullanılmıştır. 12 sorunun 8’i yöneticiye 
güveni, 4 soru örgüte güveni ölçmektedir. Anketin dördüncü bölümündeki örgütsel bağlılık soruları, Babin 
and Boles (1998), Netemeyer et al. (1997) ve Hartline and Ferrell (1996)’ın makalelerinden uyarlanmıştır ve 
dört sorudan oluşmaktadır (Toklu, 2016:58). Anketin son bölümündeki örgütsel özdeşleşme ölçeği altı 
sorudan oluşmakta ve ölçek Mael ve Ashforth (1992) tarafından geliştirilmiştir. Anket soruları beşli Likert 
ölçeği ile derecelendirilerek ölçülmüştür. (1) Kesinlikle Katılmıyorum (2) Katılmıyorum (3) Ne Katılıyorum 
Ne Katılmıyorum (Kararsızım) (4) Katılıyorum (5) Kesinlikle Katılıyorum şeklinde derecelendirilmiştir. 
3.4.Verilerin Analizi 
Kocaeli ili kamu hastaneleri çalışanlarının algıladıkları örgütsel destek, örgütsel güven, örgütsel bağlılık ve 
örgütsel özdeşleşme arasındaki ilişkileri belirlemeye ilişkin yapılan bu çalışmadan elde edilen veriler sosyal 
bilimlerde kullanılan bir istatistik programı ile değerlendirilmiştir. Kocaeli ilindeki kamu hastane çalışanlarına 
ait demografik bilgiler yüzde ve frekans yöntemiyle çözümlenmiştir. Kullanılan dört ölçeğin geçerlilik ve 
güvenilirliği Cronbach’s Alpha değeri ile ortaya konmuştur. Faktör analizi ile yapı geçerliliği hesaplanmıştır. 
Sağlık çalışanlarının algıladıkları örgütsel destek, örgütsel güven ve örgütsel bağlılık ile örgütsel özdeşleşme 
davranışları arasındaki ilişki Pearson korelasyon katsayısı ile belirlenmiştir. Doğrusal regresyon modeli ile 
sağlık çalışanlarının örgütsel destek, örgütsel güven, örgütsel bağlılık ve örgütsel özdeşleşme arasındaki 
birbirlerine etkileri tespit edilmiştir. 
4.BULGULAR 
Araştırmaya katılan Kocaeli ili kamu hastane çalışanlarının bireysel ve hastanelere ilişkin bulguları 
incelendiğinde, çalışanların büyük ölçüde (%68,9) bayan olduğu, 30 yaşın altında (%58) ve bekar (%55,3) 
çalışanlardan oluştuğu görülmüştür. Katılımcıların çoğunun (%47,5) lisans, (%46,6)lise mezunu olarak 
çalıştıkları görülmektedir. Bu duruma göre araştırmaya katılanların yaklaşık yarısının lisans mezunu olması 
eğitim oranının arttığını göstermektedir. Çalışanların kıdemleri incelendiğinde 1-5 yıl (%61,6) arası 
çalışanların ağırlıklı olduğu belirlenmiştir. Yaşla ilgili bilgilerle doğru orantılı olarak kıdemin de fazla 
olmadığı görülmektedir. Gelir düzeyleri incelendiğinde ise çalışanların çoğunluğu 4001-5000 TL arası gelire 
sahip (%39,6) bireylerden oluştuğu saptanmıştır. Katılımcıların kamu hastanelerinde çalıştıkları bölüme 
ilişkin bulgulara bakıldığında hasta yoğunluğuna bağlı olarak (%27,1) ile servislerde, (%25,1) ile poliklinik 
hizmetinde, (%15,9) ile az çalışanın olduğu “diğer” olarak adlandırılan hizmetlerde, (%11,6) ile radyoloji 
bölümünde, (%7,7) ile ameliyathane hizmetlerinde, (%6,3) ile doğum odasında, (%5,8) ile laboratuvar 
bölümünde, (0,5) ile yoğun bakımda görev aldıkları belirlenmiştir. Katılımcılar (%35,3) ile hemşire, (%19,8) ile 
sağlık personeli, (%13,5) ile sağlık memuru, (%11,1) ile radyoloji teknikeri, (%7,7) ile ebe, (%6,3) ile doktor, 
(%5,8) ile laboratuvar teknikeri olarak çalışmaktadır. Covid19 Pandemi döneminde işe gelmeme ve geç kalma 
açısından değerlendirilen çalışanların (%74,9) gibi bir oranda hiç gelmemezlik yapmadıkları (%81,6) oranında 
hiç işe geç kalmadıkları tespit edilmiştir. 
Varimaks dönüşümlü keşifsel faktör analizi kullanılarak değişkenlere ilişkin faktör yapısı ortaya çıkarılmıştır. 
Sağlık çalışanlarına 6 soru sorularak örgütsel özdeşleşme ölçülmüştür. Tablo 1’de örgütsel özdeşleşme için 
uygulanan faktör analizinin sonuçları görülmektedir. Yapılan faktör analizi ile tek boyutlu ölçeğin faktör 
yükleri tespit edilmiştir. Faktörler yüksek düzeyde güvenilirlik katsayılarına sahiptir. Faktör yük değerlerinin 
0,50 üzerinde olması hedeflenmiş ve sonuçlar bu doğrultuda çıkmıştır. KMO (yeterlilik katsayısı) ,826 olarak 
tespit edilmiştir. Tüm bu sonuçlar örgütsel özdeşleşmenin bir bütün olarak içsel tutarlılığa sahip olduğunu 
göstermektedir. 

Tablo 1.Örgütsel Özdeşleşme ile İlgili Faktör Analizleri 
İfadeler Faktör1 

Kurumumu herhangi bir kişi eleştirdiğinde, kendimi kötü hissederim. 
Çalıştığım kurum hakkında diğer insanların düşünceleri önemlidir. 
Kurumum konusunda, genellikle “onlar” yerine “biz” kelimesini kullanırım. 
Kurumumun başarısı bana kendi başarım gibi gelir. 
Kurumumu biri övdüğünde, kendime yapılan bir övgü gibi düşünürüm. 
Kurumumla ilgili medyada bir eleştiri yapıldığında, rahatsız olurum. 

,761 
,691 
,653 
,785 
,804 
,763 

1.Faktör: Örgütsel Özdeşleşme; α: Cronbach’s Alpha Değeri:0,838; Kaiser-Meyer-Olkin değeri (KMO)= 0,826; Bartlett’s Testi: X2= 451,56; p= 0,000 
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Büyüköztürk (2003:124) faktör yükleri ile ilgili olarak, az sayıda ifade için 0,30’a düşürülebileceğini, 0,45 ve 
üzerinde olmasının gerektiğini ifade etmektedir. Faktörler arası ilişki yapısının değişmemesi için varimax 
yöntemi kullanılmıştır. Faktör yükleri 0,653 ve 0,804 arasında değişiklik göstermektedir. Yapılan faktör analizi 
ile ölçeğin öz değerinin 1’den büyük olduğu görülmektedir. Toplam açıklanan varyansın %55,473 olan tek 
faktör altında toplandığı tespit edilmiştir. Örgütsel Özdeşleşme Ölçeği’nin geçerli bir ölçme aracı olduğu 
açıklanan varyans değeri ile anlaşılmıştır. Özdeşleşme Ölçeği için Cronbach’s Alpha değeri incelendiğinde 
(α=0,838) olarak hesaplandığı ve ölçeğin güvenilir olduğu belirlenmiştir. Ural ve Kılıç (2018: 268) güvenirlik 
katsayısı için 0 ile 1 arasında değerler alındığını ve sonuç değerin 1’e yakın olmasının güvenirlik düzeyinin 
yüksek olduğu anlamına geldiğini belirtmiştir. 

Tablo 2.Örgütsel Destek ile İlgili Faktör Analizleri 
İfadeler Faktör1 

Kurumum görüşlerimi dikkate alır. 
Kurumum gerçekten benim refahımı düşünür. 
Amaçlarım, değerlerim kurumum tarafından çok önemsenir. 
Bir sorunla karşılaştığımda, kurumum bana yardımcı olur. 
Kurumum, kabul edilebilir hatalarımı bağışlar. 
Özel bir yardıma ihtiyaç duyduğumda, kurumum yardım etmede istekli davranır. 

0,806 
0,901 
0,880 
0,830 
0,583 
0,671 

1.Faktör: Örgütsel Destek; α: Cronbach’s Alpha Değeri:0,871; Kaiser-Meyer-Olkin değeri (KMO)= 0,830; Bartlett’s Testi: X2= 650,128; p= 0,000 

Tablo 2’de Örgütsel Destek için uygulanan faktör analizinin sonuçları görülmektedir. Faktör yüklerinin düşük 
olması sebebiyle iki ifade kapsam dışı bırakılmıştır. Faktör analizi sonucuna göre faktör yüklerinin 0,583 ile 
0,901 arasında değişiklik gösterdiği görülmektedir. Bununla birlikte, faktör analizinde ölçeğin öz değerinin 
1’den büyük ve toplam açıklanan varyansın %61,885’ini açıklayan tek faktör altında toplandığı belirlenmiştir. 
Açıklanan varyans değerine göre Örgütsel Destek Ölçeği’nin geçerli ölçme aracı olduğu anlaşılmıştır. Örgütsel 
Destek Ölçeğine ilişkin Cronbach’s Alpha değeri incelendiğinde genel güvenirlik düzeyi (α=0,871) olarak 
hesaplanmıştır.  

Tablo 3.Örgütsel Güven ile İlgili Faktör Analizleri 
İfadeler Faktör1 Faktör2 

Yöneticimin işte önemli konularda teknik yeterliliğine güvenim tamdır. 
Yöneticimin işiyle ilgili kararları üzerinde iyi düşünerek alacağına olan güvenim 
tamdır. 
Yöneticimin işi bırakmayacağına güvenim tamdır. 
Yöneticimin işiyle ilgili kavrama yeteneğinin makul düzeyde olduğuna ilişkin 
güvenim tamdır. 
Yöneticimin işini makul düzeyde yaptığına olan güvenim tamdır. 
Yöneticimin her konuda söylediklerinin doğruluğuna ilişkin güvenim tamdır. 
Yöneticimin farklı sorunlara yol açmadan işini tamamlayabileceğine güvenim 
tamdır. 
Yöneticimin İşi esnasında dikkatli bir şekilde yaptıklarını düşüneceğine olan 
güvenim tamdır. 
Kurumumun bana adil davranacağına ilişkin güvenim tamdır 
Kurumumdaki yöneticiler ve çalışanların birbirine güven düzeyi çok yüksektir 
Çalıştığım ortamda kişiler arasındaki güven düzeyi çok yüksektir 
Kurumumda birbirimize güvenme düzeyi çok yüksektir 

0,778 
0,821 

 
0,772 
0,590 

 
0,896 
0,857 
0,846 

 
0,836 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

0,648 
0,703 
0,793 
0,656 

1.Faktör: Yöneticiye Güven(α:,899),2.Faktör:Örgüte Güven(α:,647); Kaiser-Meyer-Olkin değeri (KMO)= 0,921;Bartlett’s Testi: X2= 2251,46;p= 0,000 

Tablo 3’de Örgütsel Güven için uygulanan faktör analizinin sonuçları görülmektedir. Yapılan faktör analizine 
göre faktör yüklerinin 0,590 ile 0,896 arasında değişiklik gösterdiği görülmektedir. Bununla birlikte, faktör 
analizinde ölçeğin öz değerinin 1’den büyük ve toplam açıklanan varyansın %70,264’ünü açıklayan iki faktör 
altında toplandığı belirlenmiştir. Birinci boyut “yöneticiye güven” boyutu toplam varyansın %47,270’ini, 
ikinci boyut “örgüte güven” boyutu toplam varyansın %22,993’ünü açıkladığı görülmektedir. Açıklanan 
varyans değerine göre Örgütsel Güven Ölçeği’nin geçerli ölçme aracı olduğu anlaşılmıştır. Örgütsel Güven 
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Ölçeğine ilişkin Cronbach’s Alpha değeri incelendiğinde genel güvenirlik düzeyi (α=0,880) olarak 
hesaplanmıştır.  

Tablo 4.Örgütsel Bağlılık ile İlgili Faktör Analizleri 
İfadeler Faktör1 

Kurumum benim için kişisel bir anlam ifade etmektedir. 
Kurumuma karşı güçlü bir bağlılık hissediyorum. 
Kurumumda kendimi ailenin bir parçası gibi hissediyorum. 
Kurumuma kendimi duygusal olarak bağlı hissediyorum. 

0,799 
0,899 
0,896 
0,893 

1.Faktör: Örgütsel Bağlılık; α: Cronbach’s Alpha Değeri:0,896; Kaiser-Meyer-Olkin değeri (KMO)= 0,816; Bartlett’s Testi: X2= 512,999; p= 0,000 

Tablo 4’te Örgütsel Bağlılık için uygulanan faktör analizinin sonuçları görülmektedir. Faktör analizi sonucuna 
göre faktör yüklerinin 0,799 ile 0,899 arasında değişiklik gösterdiği görülmektedir. Bununla birlikte, faktör 
analizinde ölçeğin öz değerinin 1’den büyük ve toplam açıklanan varyansın %76,204’ünü açıklayan tek faktör 
altında toplandığı belirlenmiştir. Açıklanan varyans değerine göre Örgütsel Bağlılık Ölçeği’nin geçerli ölçme 
aracı olduğu anlaşılmıştır. Örgütsel Bağlılık Ölçeğine ilişkin Cronbach’s Alpha değeri incelendiğinde genel 
güvenirlik düzeyi (α=0,896) olarak hesaplanmıştır.  

Örgütsel destek, örgüte güven, örgütsel bağlılık ve örgütsel özdeşleşme arasındaki ilişkilere ilişkin uygulanan 
“korelasyon analizi” Tablo 5’te verilmektedir. Bulgulara bakıldığında, örgütsel destek, örgütsel 
güven(yöneticiye güven, örgüte güven), örgütsel bağlılık ve örgütsel özdeşleşme arasında 0,01 anlamlılık 
seviyesinde önemli ilişkiler tespit edilmiştir. Yani bütün faktörler Pearson Korelasyon Katsayısı(r) istatistiksel 
olarak anlamlıdır (p<0,01). 

Tablo 5. Örgütsel Özdeşleşme, Destek, Güven ve Bağlılık Davranışları Arasındaki İlişkilere Yönelik 
Korelasyon Analizi 

 1 2 3 4 5 
1.Örgütsel Özdeşleşme (0,838)     
2.Örgütsel Destek 0,369** (0,871)    
3.Yöneticiye Güven 0,343** 0,554** (0,899)   
4.Örgüte Güven 0,301** 0,394** 0,550** (0,647)  
5.Örgütsel Bağlılık 0,616** 0,428** 0,319** 0,328** (0,896) 

**p<0,01;*p<0,05 r:Pearson Korelasyon Katsayısı 

Örgütsel özdeşleşme ile örgütsel destek (r=0,369), yöneticiye güven (r=0,343), örgüte güven (r=0,301) arasında 
çok güçlü olmayan anlamlı ilişkiler tespit edilmiştir. Örgütsel özdeşleşme ve örgütsel bağlılık (r=0,616) 
arasında güçlü sayılabilecek bir anlamlı ilişki saptanmıştır. İlgili literatürde bahsi geçen değişkenler ve 
örgütsel özdeşleşme arasında benzer sonuçların görüldüğü pozitif yönlü ve anlamlı ilişki bulunan (Öktem 
vd.,2016; Taşkın, Dilek,2010; Çakınberk vd., 2011) çalışmalar bulunmaktadır. 

Örgütsel destek ile yöneticiye güven (r=0,554), örgüte güven(r=0,394), ve örgütsel bağlılık (r=0,428) arasında 
orta düzeyde kabul edilebilecek anlamlı ilişkiler bulgulanmıştır. İlgili literatürde bahsi geçen değişkenler ve 
örgütsel destek arasında benzer sonuçların görüldüğü pozitif yönlü ve anlamlı ilişki bulunan (Özdevecioğlu, 
2003; Naktiyok, İşcan,2019; Turunç, Çelik,2010) çalışmalar bulunmaktadır. 

Yöneticiye güven ile örgüte güven (r=0,550) arasında orta düzeyde anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir. 
Yöneticiye güven ve Örgütsel bağlılık(r=0,319) arasında zayıf sayılabilecek anlamlı ilişki görülmektedir. 
Örgüte güven ile Örgütsel bağlılık(r=0,328) arasında yine zayıf kabul edilebilecek anlamlı ilişki söz 
konusudur. İlgili literatürde bahsi geçen değişkenler arasında benzer sonuçların görüldüğü pozitif yönlü ve 
anlamlı ilişki bulunan (Taşkın ve Dilek, 2010; Demirel, 2008) çalışmalar bulunmaktadır. 

Araştırma bulgularını değerlendirme sürecinde örgütsel özdeşleşme, örgütsel destek, örgütsel güven 
boyutları, örgütsel bağlılık davranışları arasındaki ilişkinin değerlendirilmesinden sonra araştırma 
hipotezlerinin test edilmesi amacıyla basit doğrusal regresyon analizi gerçekleştirilmiş ve bulgular Tablo 6, 
Tablo 7 ve Tablo 8’da sunulmuştur. 
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Tablo 6. Örgütsel Desteğin Örgütsel Özdeşleşme Üzerindeki Etkilerine Yönelik Regresyon Analizi Sonuçları 
 Bağımlı Değişken 

Örgütsel Özdeşleşme 
Bağımsız Değişken 
Örgütsel Destek 

Β 
0,369 

T 
5,680** 

Model F 
Model R2 
 

32,268** 
0,136 

*0,05 düzeyinde anlamlı **0,01düzeyinde anlamlı  

Örgütsel özdeşleşme ile örgütsel destek arasındaki ilişkinin belirlenmesi amacıyla yapılan regresyon analizi 
istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur (F=32,268; P=0,000). Sağlık çalışanlarının algıladıkları örgütsel 
desteğin örgütsel özdeşleşme davranışını pozitif ve anlamlı olarak etkilediği tespit edilmiştir. Böylece 
“H1:Sağlık çalışanları örgütsel destek algısı örgütsel özdeşleşmeyi pozitif yönde etkiler” şeklindeki hipotez 
desteklenmektedir. 

Tablo 7. Örgütsel Güvenin Örgütsel Özdeşleşme Üzerindeki Etkilerine Yönelik Regresyon Analizi Sonuçları 
 Bağımlı Değişken 

Örgütsel Özdeşleşme 
Bağımsız Değişken 
Yöneticiye Güven 
Örgüte Güven 

Β 
0,254 
0,161 

T 
3,261** 
2,068* 

Model F 
Model R2 
 

15,997** 
0,136 

*0,05 düzeyinde anlamlı **0,01düzeyinde anlamlı  

Örgütsel özdeşleşme ile örgütsel güven arasındaki ilişkinin belirlenmesi amacıyla yapılan regresyon analizi 
istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur (F=15,997; P=0,000). Daha önce ifade edildiği üzere güven değişkeni 
iki boyutludur. Hem yöneticiye güven boyutu hem de örgüte güven boyutu örgütsel özdeşleşmeyi pozitif ve 
anlamlı olarak etkilemektedir. Böylece “H2:Sağlık çalışanlarının yöneticiye güven algılarının örgütsel 
özdeşleşme üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisi vardır” ve “H3:Sağlık çalışanlarının örgüte güven 
algılarının örgütsel özdeşleşme üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisi vardır” şeklindeki hipotezi 
desteklenmektedir. 

Tablo 8. Örgütsel Bağlılığın Örgütsel Özdeşleşme Üzerindeki Etkilerine Yönelik Regresyon Analizi Sonuçları 

 Bağımlı Değişken 
Örgütsel Özdeşleşme 

Bağımsız Değişken 
Örgütsel Bağlılık 

Β 
0,616 

T 
11,203** 

Model F 
Model R2 
 

125,511** 
0,136 

*0,05 düzeyinde anlamlı **0,01düzeyinde anlamlı  

Örgütsel özdeşleşme ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkinin belirlenmesi amacıyla yapılan regresyon analizi 
istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur (F=125,511; P=0,000). Sağlık çalışanlarının duydukları örgütsel 
bağlılığın örgütsel özdeşleşme davranışını pozitif ve anlamlı olarak etkilediği tespit edilmiştir. Böylece 
“H4:Sağlık çalışanlarının örgütsel bağlılık davranışlarının örgütsel özdeşleşme üzerinde pozitif yönlü ve 
anlamlı bir etkisi vardır” şeklindeki hipotezi desteklenmektedir. 

Araştırma bulgularını değerlendirme sürecinde örgütsel destek, örgütsel güven boyutları ve örgütsel 
bağlılığın örgütsel özdeşleşme üzerindeki etkilerinin test edilmesinin yanı sıra örgütsel desteğin örgütsel 
bağlılık ve güven boyutları üzerindeki etkileri de test edilmiştir. Ayrıca yöneticiye güven ve örgüte güvenin 
örgütsel bağlılık üzerindeki etkileri de regresyon analizi ile değerlendirilmiştir. Tablo 9, Tablo 10 ve Tablo 
11ve Tab12’de sunulmuştur. 
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Tablo 9. Örgütsel Desteğin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkilerine Yönelik Regresyon Analizi Sonuçları 

 Bağımlı Değişken 
Örgütsel Bağlılık 

Bağımsız Değişken 
Örgütsel Destek 

Β 
0,428 

T 
6,781** 

Model F 
Model R2 
 

45,981** 
0,183 

*0,05 düzeyinde anlamlı **0,01düzeyinde anlamlı  

Örgütsel bağlılık ile örgütsel destek arasındaki ilişkiyi belirlenmesi amacıyla yapılan regresyon analizi 
istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur (F=45,981; P=0,000). Sağlık çalışanlarının duydukları örgütsel 
desteğin örgütsel bağlılık davranışını pozitif ve anlamlı olarak etkilediği tespit edilmiştir. Böylece “H5: Sağlık 
çalışanlarının örgütsel destek algılarının örgütsel bağlılık üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisi vardır” 
şeklindeki hipotezi desteklenmektedir.  

Tablo 10. Örgütsel Desteğin Yöneticiye Güven Üzerindeki Etkilerine Yönelik Regresyon Analizi Sonuçları 
 Bağımlı Değişken 

Yöneticiye Güven 
Bağımsız Değişken 
Örgütsel Destek 

Β 
0,554 

T 
9,516** 

Model F 
Model R2 
 

90,563** 
0,306 

*0,05 düzeyinde anlamlı **0,01düzeyinde anlamlı  

Yöneticiye güven ile örgütsel destek arasındaki ilişkiyi belirlenmesi amacıyla yapılan regresyon analizi 
istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur (F=90,563; P=0,000). Sağlık çalışanlarının algıladıkları örgütsel 
desteğin yöneticiye güven davranışını pozitif ve anlamlı olarak etkilediği tespit edilmiştir. Böylece “H6: Sağlık 
çalışanlarının örgütsel destek algılarının yöneticiye güven üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisi vardır” 
şeklindeki hipotezi desteklenmektedir. 

Tablo 11. Örgütsel Desteğin Örgüte Güven Üzerindeki Etkilerine Yönelik Regresyon Analizi Sonuçları 
 Bağımlı Değişken 

Örgüte Güven 
Bağımsız Değişken 
Örgütsel Destek 

Β 
0,394 

T 
6,131** 

Model F 
Model R2 
 

37,585** 
0,155 

*0,05 düzeyinde anlamlı **0,01düzeyinde anlamlı  

Örgüte güven ile örgütsel destek arasındaki ilişkinin belirlenmesi amacıyla yapılan regresyon analizi 
istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur (F=37,585; P=0,000). Sağlık çalışanlarının algıladıkları örgütsel 
desteğin örgüte güven davranışını pozitif ve anlamlı olarak etkilediği tespit edilmiştir. Böylece “H7: Sağlık 
çalışanlarının örgütsel destek algılarının örgüte güven üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisi vardır” 
şeklindeki hipotezi desteklenmektedir. 

Tablo 12. Yöneticiye ve Örgüte Güvenin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkilerine Yönelik Regresyon Analizi 
Sonuçları 

 Bağımlı Değişken 
Örgütsel Bağlılık 

Bağımsız Değişken 
Yöneticiye Güven 
Örgüte Güven 

Β 
0,199 
0,219 

T 
2,554** 
2,805** 

Model F 
Model R2 
 

15,953** 
0,135 

*0,05 düzeyinde anlamlı **0,01düzeyinde anlamlı  
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Örgütsel bağlılık ile yöneticiye güven ve örgüte güven arasındaki ilişkinin belirlenmesi amacıyla yapılan 
regresyon analizi istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur (F=15,953; P=0,000). Sağlık çalışanlarının 
duydukları yöneticiye güven ve örgüte güven hissinin örgütsel bağlılık davranışını pozitif ve anlamlı olarak 
etkilediği tespit edilmiştir. Böylece “H8: Sağlık çalışanlarının yöneticiye güven duygusunun örgütsel bağlılık 
üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisi vardır” şeklindeki hipotezi desteklenmektedir. Ayrıca “H9: Sağlık 
çalışanlarının örgüte güven duygusunun örgütsel bağlılık üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisi vardır” 
hipotezi de desteklenmektedir. 

5. SONUÇ VE TARTIŞMA 

Örgütsel özdeşleşme, örgütsel bağlılık, örgütsel güven ve örgütsel destek ilişkilerinin araştırıldığı bu 
çalışmada teorik ve pratik açıdan önemli bulgular elde edilmiştir. Araştırmada dokuz adet hipotez kurularak, 
bahsi geçen değişkenler arasındaki ilişkiler tespit edilmiştir. 

Örgüt, işgörenlerin örgüte katkılarının farkında olarak, mutluluklarına önem vererek, birlikte çalışmaktan 
memnuniyetini belirterek, ait olma, saygı ve onaylama ihtiyacını karşılayarak örgütsel destek sunmaktadır 
(Armeli vd.,1998:299). Bu doğrultuda örgütsel desteğin; örgütsel bağlılık, örgüte güven, yöneticiye güven ve 
örgütsel özdeşleşmeyi olumlu yönde etkileyeceği yönündeki hipotezleri kabul edilmiştir. Araştırma bulguları 
ilgili yazınla örtüşmektedir (Rhoades ve Eisenberger ,2002; Chen vd., 2003; DeConinck, 2010; Cheung, Law, 
2008; Turunç, Çelik,2010). Çalışanlar iş ortamında destek beklentisi içindedir. Bu beklentinin farkına varan 
yöneticiler, gerekli desteği verdikleri taktirde çok önemli rekabet avantajı elde etmektedir. 

Güvenin olmadığı bir iş ortamında çalışanların örgülerine bağlılığının da düşük olması beklenen bir 
durumdur. Hatta düşük örgütsel bağlılığa sahip çalışanların olduğu bir örgütte performans, başarı da düşük 
olacaktır. Bu doğrultuda örgütsel güvenin örgüte güven ve yöneticiye güven boyutlarının; örgütsel 
özdeşleşme ve örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkileyeceği hipotezleri kabul edilmiştir. Araştırma bulguları 
literatürü destekler niteliktedir (Tokgöz, Seymen, 2013; Taşkın,Dilek, 2010; Demirel, 2008). Günümüzde 
örgütlerin rekabet gücü için, varlığını bugün ve gelecekte koruyabilmesi için örgütsel güvenin geliştirilmesi 
çok önemlidir. Eğer çalışanlar kendilerine güvenirse, yöneticilerine ve örgütüne güvenirse daha yüksek 
performans göstermeleri, geleceğe karşı güvenli olmaları, krizlerde hayatlarını sürdürebilmeleri kuvvetle 
muhtemeldir. Güvenin olmadığı bir iş ortamında çalışanların örgülerine bağlılığının düşük olması beklenen 
bir durumdur. Hatta düşük örgütsel bağlılığa sahip çalışanların olduğu bir örgütte performans, başarı da 
düşük olacaktır. 

Örgütsel bağlılık ve özdeşleşme, araştırmacıların çalışan-örgüt ilişkisini incelemek için kullandıkları iki 
yapıdır. Bu doğrultuda örgütsel özdeşleşmenin; örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkileyeceği hipotezi kabul 
edilmiştir. Araştırma bulguları literatürü destekler niteliktedir (Sass, Canary,1991; Tyler, Blader,2001; 
Çakınberk vd.,2011; Sökmen,2019). Örgüt yöneticilerinin işgören davranış, tutum ve duygularını keşfetmesi 
önemlidir. İşgörenlerin davranışlarının sebepleri tespit edildiğinde koşullar yenilenebilir. Hem örgüt için hem 
de işgörenler için elverişli, olumlu bir iş ortamı sağlanabilirse, başarı kaçınılmaz olacaktır. 

Bu çalışmada, sağlık çalışanlarının örgütsel özdeşleşme, örgütsel bağlılık, örgütsel güven ve örgütsel destek 
algısı olmak üzere dört olumlu iş tutumu araştırılmıştır. Bulgular doğrultusunda sağlık çalışanlarının örgütsel 
destek düzeyi yüksek, örgütsel güven hisseden, örgütsel bağlılığı yüksek ve örgütü ile özdeşleşmiş bireyler 
oldukları ifade edilebilir. Literatürde tüm değişkenlerin birlikte ele alındığı çalışma yok denecek kadar azdır. 
Örgütler için yetişmiş insan gücü son derece önemlidir. Artan işgücü devir oranı son derece olumsuz bir 
durumdur. Bu doğrultuda örgütlerin yetişmiş insan gücünü örgütte kalıcı kılabilmek için olumlu iş tutumları 
üzerinde odaklanmaları gerekmektedir. Sağlık çalışanlarının şartları iyileştirilmeli, değer verilmeli, olumlu 
bir örgüt iklimi sağlanmalıdır. Örgütlerin başarıyı yakalamasında en önemli faktör olan insan kaynağının 
desteklenmesi, örgüte ve yöneticiye güven ortamının yaratılması çok önemlidir. Gelecekteki çalışmalar için 
farklı kültürlerde, farklı sektörlerde aynı değişkenlerin incelenmesi ve sağlık çalışanlarında kamu, özel 
karşılaştırılması önerilmektedir. 
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