
 Anemon Muş Alparslan Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi 2020 8(2) 429–439  

 

 

 

Journal of Social Sciences of Mus Alparslan University 

  anemon 
 

Derginin ana sayfası: http://dergipark.gov.tr/anemon 
 

 

  

* Sorumlu yazar/Corresponding author.  
e-posta: mutlu-tokmak@hotmail.com 

e-ISSN: 2149-4622. © 2013-2020 Muş Alparslan Üniversitesi. TÜBİTAK ULAKBİM DergiPark ev sahipliğinde. Her hakkı saklıdır. 

http://dx.doi.org/10.18506/anemon.613817  

Araştırma Makalesi  ● Research Article 

Algılanan Örgütsel Desteğin Çalışanların İşe Yabancılaşması ve İşten Ayrılma Niyetine 

Etkisi Üzerine Bir Araştırma 

A Research on The Effects of Perceived Organizational Support on The Work Alienation and Turnover Intentions 

of Employees                        

Mutlu Tokmak a,* 

a J. Yzb. Dr, Jandarma ve Sahil Güvenlik Akademisi, Jandarma ve Sahil Güvenlik Fakültesi, Sosyal Bilimler Bölümü, 06000, Ankara / Türkiye 

 ORCID: 0000-0002-7428-1322 

MAKALE BİLGİSİ 

Makale Geçmişi:  

Başvuru tarihi: 01 Eylül 2019 

Düzeltme tarihi: 23 Aralık 2019 

Kabul tarihi: 08 Ocak 2020 

 

Anahtar Kelimeler: 

Algılanan Örgütsel Destek, 

İşe Yabancılaşma, 

İşten Ayrılma Niyeti  

ÖZ 

Bu çalışmanın amacı, çalışanların algıladıkları örgütsel desteğin işe yabancılaşma ve işten ayrılma 

niyeti üzerine etkisinin belirlenmesidir. Araştırmada betimsel istatistik analizi, korelasyon ve 

regresyon analizleri gerçekleştirilmiştir. Korelâsyon analizleri neticesinde, örgütsel destek algısı ile 

işe yabancılaşma arasında negatif yönlü 0.432 oranında orta düzeyde ilişki tespit edilmiştir. 

Algılanan örgütsel destek ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir ilişki tespit edilememiştir. İşe 

yabancılaşma ile işten ayrılma niyeti arasında pozitif yönlü ve anlamlı 0.674 oranında orta düzeyde 

korelâsyon olduğu belirlenmiştir. Basit doğrusal regresyon analizleri neticesinde, algılanan örgütsel 

desteğin işe yabancılaşma üzerinde 0.187 oranında negatif etkisinin olduğu belirlenmiştir. Algılanan 

örgütsel desteğin işten ayrılma niyeti üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi saptanmamıştır. 

İşe yabancılaşmanın, işten ayrılma niyeti üzerinde ise 0.454 oranında pozitif etkisi olduğu tespit 

edilmiştir.  
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A B S T R A C T 

The aim of this study is to determine the effect of perceived organizational support on work 

alienation and intention to quit. Descriptive statistical analysis, correlation and regression analyzes 

were performed in the study. As a result of the correlation analysis, a negative correlation between 

the perception of organizational support and alienation to work was determined as 0.432 percent. 

There was no significant relationship between perceived organizational support and turnover 

intentions. A positive and significant 0.674 moderate correlation was found between work alienation 

and intention to quit. As a result of linear regression analyzes, it was found that perceived 

organizational support had a negative effect of 0.187 on work alienation. Perceived organizational 

support has no statistically significant effect on turnover intentions. It was found that alienation had 

a positive effect of 0.454 on the turnover intentions.  

  

 

1. Giriş 

Günümüz iş dünyasında teknolojinin gelişmesi ile birlikte 

rekabet hızı da artmıştır. Rakipleri ile kıyasıya rekabet 

içerisinde olan işletmelerin en önemli kaynağını beşeri 

sermayesi olan çalışanlar oluşturmaktadır. İşletmelerin 

beşeri sermayesi olan işgörenlerinden etkin ve verimli bir 

şekilde yararlanabilmeleri için onlara her konuda destek 

olmaları gerekmektedir. Nitelikli personele sahip olan, 

çalışanlarından verimli ve etkin bir şekilde yararlanabilen 

işletmelerin rekabet avantajı sağlaması rakiplerine kıyasla 

daha kolaydır. Çalışanların kurumları için var gücüyle 

çalışmalarında, örgütsel desteğin etkisi kaçınılmazdır. Gerek 

ücret, çalışma koşulları, ödüllendirme gibi maddi destekler, 

gerekse kariyer olanakları, iş ve aile yaşamlarına katkı 

sağlayan maddi olmayan konularda sağlanan destekler 

işgörenlerin kurumları için daha özverili bir şekilde 

çalışmalarını sağlayacaktır.  

İşgörenler bazı sebeplerden dolayı kurumlarına karşı 

kendilerini yabancı hissetmektedirler. Bu gibi durumlarda 
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mevcut kurumlarında çalışmaktan memnun olmazlar. 

Kendilerini çalıştıkları işe karşı yabancı hisseden personelin 

etkili ve verimli olması da mümkün değildir. Kurum 

yöneticilerinin çalışanların işe yabancılaşmalarını 

engelleyecek önlemler almaları, onları tekrar kazanarak 

işletme içerisinde çalışmaktan memnun olacak düzeye 

getirmeleri gerekmektedir. Aksi takdirde çalışanların 

yaptıkları işe yabancılaşmaları sonucunda mevcut 

kurumlarında çalışma istekleri de azalacaktır. Bu durum 

zamanla çalışanların işten ayrılma isteklerinin artmasına 

neden olacaktır. İşletmelerde çalışanların sürekli işten 

ayrılma niyeti personel devir hızını arttıracaktır. Personel 

devir hızının yüksek olduğu kurumların başarılı olması ise 

mümkün değildir. Bu çalışmanın motivasyonu, örgüt 

tarafından çalışanlara yönelik sağlanan desteğin işe 

yabancılaşma ve işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini 

ortaya koymaktır.   

Bu çalışma, çalışanların işe yabancılaşma ve işten ayrılma 

niyetini azaltmaya yönelik işletmeler tarafından alınması 

gereken önlemler kapsamında, örgüt tarafından sağlanacak 

desteğin etkisini ortaya koyması açısından önem arz 

etmektedir.  

Bu çalışmada, Bursa ili Karacabey ilçesinde faaliyet gösteren 

çalışanların algıladıkları örgütsel desteğin işe yabancılaşma ve 

işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi araştırılmaktadır. Bu 

kapsamda çalışanların algıladıkları örgütsel destek seviyesi, 

işe yabancılaşma düzeyleri ve işten ayrılma niyetleri 

arasındaki ilişkiler ortaya konulmaya çalışılmıştır. 

Araştırmada belirlenen amaçları gerçekleştirmek için alan 

araştırması yapılmış ve elde edilen veriler istatistiksel 

hesaplamalar sonucunda aktarılmaya çalışılmıştır. Bu 

çalışmanın konu ile ilgili yapılan diğer araştırmalara ve 

örgütlere katkı sunacağı düşünülmektedir.  

2. Kavramsal Çerçeve 

2.1. Algılanan Örgütsel Destek Kavramı 

Örgütsel destek algısı kavramı literatürde ilk kez Eisenberger 

vd. (1986) tarafından ortaya atılmıştır. Eisenberger vd. 

(1986: 503)’e göre işgörenler, çalıştıkları kuruma kişisel 

özellikler atfederek algı oluşturma eğilimindedirler. Örgütsel 

desteğin, sosyal, fizyolojik ve psikolojik özellikleri vardır. 

Örgütsel destek, çalışan ve örgüt arasındaki karşılıklı ilişki 

olarak ortaya çıkmaktadır. Schaffer ve Harrison (2001: 102)’ 

a göre örgütsel destek, “örgüt tarafından çalışanların 

bağlılıklarına güvenme” olarak tanımlanmaktadır.  

Algılanan örgütsel destek, çalışanların örgütlerine karşı olan 

bağlılıklarını, örgütün çalışanlar tarafından sağlanan 

katkılara değer vermesi ve onların iş ortamındaki 

mutlulukları ile ilgilerini kapsayan bir kavramdır 

(Zagenczyk, 2006: 13). Meyer vd. (1990:716)’ya göre 

örgütsel destek, çalışanların haklarının korunması, örgüte 

olan desteklerinden dolayı kurum tarafından itibar görmesi 

ve değer verilmesini kapsamaktadır. Bu kapsamda, 

çalışanların kurum içerisinde algıladığı desteğe dayalı olarak 

sergiledikleri davranışlar algılanan örgütsel destek olarak 

ifade edilmektedir. (Kurtessis vd., 2015:2)’ye göre algılanan 

örgütsel destek, işgörenlerin kuruma kazandırdıkları 

çerçevesinde kurumun işgörene gösterdiği değer karşısında 

işgörenin geliştirdiği algıyı ifade etmektedir. Algılanan 

örgütsel destekte çalışanlar örgüt için sağladıkları katkılar 

sonucunda örgüt tarafından ödüllendirmeyi 

beklemektedirler.     

Örgüt tarafından çalışanlara sağlanan desteğin algılanan 

örgütsel destek olarak ifade edilmesindeki temel etken, aynı 

kurumda aynı işi yapan ve örgüt tarafından aynı kural ve 

prosedürlere bağlı olan kişilerin algıladıkları desteğin farklı 

olabileceği olgusudur. Algılanan örgütsel destek de, 

kurumun çalışanlar için ne kadar destek sağladığından çok, 

çalışanların örgütün kendisini ne kadar desteklediği algısı 

daha çok belirleyici olmaktadır (Kerse ve Karabey, 2017: 

377). İşgörenlerin algıladıkları örgütsel destek sayesinde 

çalışanların güven duygu artmaktadır ve kurumlarının her 

zaman yanında oldukları düşüncesine sahiptirler 

(Özdevecioğlu, 2003: 116).  

Örgütsel destek algısı ile ilgili literatürde iki farklı unsur ele 

alınmaktadır. İlki, örgütün çalışanlarına değer vermesini ve 

onu tanımasını, ücret, kıdem arttırma, ödül, yardım ve diğer 

maddi unsurlarda destek sağlanmasını içermektedir. Bu 

özelliği ile örgütsel destek, çalışanların belirlenen hedefleri 

yerine getirmeleri karşılığında ödüllendirileceği konusunda 

çalışan beklentilerini yükseltmeyi amaçlamaktadır. İkincisi 

ise, örgütsel desteğin çalışanların sosyal ve duygusal 

konulardaki mutluluğu ile ilgilendiğidir. Bu konuda iş ile 

ilgili faaliyetlerden farklı olarak, kişinin ailesi ve sosyal 

çevresi ile zaman harcaması konusunda uygulanan 

politikaları kapsamaktadır. Bu unsur sosyal mübadele 

yaklaşımı ile açıklanmaktadır. Çalışan ve işveren arasındaki 

ilişkilerde karşılıklılık esasına dayalı olarak kazan-kazan 

prensibi ön planda tutulmaktadır. (Rhoades vd., 2001: 828; 

Aselage ve Eisenberger, 2003: 494). Çalışanlara öncelikle 

maddi konularda destek sağlanması çalışanları istenilen 

ölçüde mutlu etmemektedir. Çalışanların daha fazla para 

kazanma duygusu yeterince tatmin edilemediğinde yapılan 

işten soğuma ve geri çekilme başlamaktadır. Çalışanlara 

manevi yönden değer verilmesi çalışanların kendilerini 

önemli hissetmelerine, özgüvenlerinin gelişmesine ve kendi 

yeteneklerinin farkına varmalarına yardımcı olmaktadır. 

Maddi unsurlardan ziyade manevi unsurların örgütsel destek 

algılamalarında daha etkili olduğu belirtilmektedir. (Aselage 

ve Eisenberger, 2003: 493). 

Algılanan örgütsel desteğin arttırılmasında; kurumun 

çalışanlarına verdiği değerin hissedilmesi, örgüt içerisindeki 

iletişim kanallarının açık olması, kurum içerisinde 

uygulanan kurallarda ve politikalarda adil ve tutarlı 

olunması, örgütsel güven ikliminin oluşturulması, 

gönüllülüğün ön planda tutulması, karşılıklılık ilkesine önem 

verilmesi ve duygusal bağlılık gibi konular önem 

taşımaktadır (Rottinghaus vd., 2009: 144). Kaplan (2010: 

41)’ a göre algılanan örgütsel desteğin arttırılması için; 

yönetici ve çalışan arasında kalitesi bir iletişimin sağlanması, 

yeterli maaş ödemesi, çalışanların gelişimi için eğitim 

imkânlarının sunulması, terfi ve teşvik gibi ödüllendirmeler, 

işletme hedeflerinin belirlenmesinde çalışanların katılımı, 

uygun iş davranışları konusunda rehberlik hizmetlerinin 

verilmesi, örgütsel adalet gibi konulara işletme yöneticileri 

tarafından önem verilmesi gerekmektedir.    

2.2. İşe Yabancılaşma 

İşe yabancılaşma, çalışanların yaptıkları iş ile ilgilerinin 

azaldığı, yaptıkları işe çok az enerji harcadıkları ve ödüllere 

öncelik verdikleri tutum ve davranışlar olarak 

değerlendirilmektedir. İşe yabancılaşma tutumu içerisinde 

olan çalışanlardan yeterli performans beklenmemektedir 

(Agarwal, 1993: 723). Hirschfeld ve Feild (2000: 790), işe 
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yabancılaşmayı, çalışanların iş dünyası ile bağlarını 

kopardıkları ve çalışma yaşamındaki rollerine bağlılıklarının 

azaldığı bir tutum olarak değerlendirmektedirler. Nair ve 

Vohra (2012: 25) işe yabancılaşmayı, “işgörenlerin 

yaptıkları iş ile bağlantılarını kesmesi” şeklinde 

tanımlamışlardır. İşe yabancılaşma sürecinde çalışanlar iş 

yaşamı ile ilgili hayal kırıklığı içerisindedirler. Bu durum 

yöneticileri ve çalışma arkadaşları ile olan ilişkilerinde 

tatminsizlik hissi yaratmaktadır. İşe yabancılaşma duygusu 

içerisinde olan çalışanlar hem üretim sürecinden hem de 

çevrelerinden uzaklaşmaktadırlar (Aiken ve Hage, 1966: 

497; Banai ve Reisel, 2007: 466). İşe yabancılaşan çalışanlar 

yaptıkları işin kişisel ihtiyaçlarına ve belirledikleri hedeflere 

ulaşmada kendilerine bir katkı sağlamadığı 

düşüncesindedirler. Yaptıkları işi kendi gelişimleri ve içsel 

ihtiyaçlarını karşılamaktan ziyade zorunlu olarak ve dışsal 

ihtiyaçlarını karşılamak amacıyla yerine getirmektedirler 

(Chiaburu vd., 2013: 5).  

Bir işletmede çalışanların işe yabancılaşmasına neden olan 

üç faktör yer almaktadır. Bunlar (Fettahlıoğlu, 2006:4; 

Chiaburu vd., 2014: 24; Zengin ve Kaygın, 2016:83;  Şimşek 

vd., 2015:256; Kanten ve Ülker, 2014: 21; Kösterelioğlu, 

2011: 51): 

Örgütsel faktörler: İdarecilerin ilgisiz davranışları, otoriter 

yönetim, etkileşimci liderlik anlayışı,  kurum içerisinde 

yaşanan olaylar, örgüt içerisinde sağlıklı bir iletişim ağının 

olmayışı, örgütün büyüklüğü, rol belirsizliği, rol çatışması, 

işte monotonluk, sabit bir işte sürekli çalışma, çalışma 

koşulları ve denetim uygulamalarından kaynaklanan 

rahatsızlıklar işe yabancılaşmaya neden olan örgütsel 

faktörler olarak görülmektedir. 

Çevresel faktörler: Politika uygulamaları, sosyoekonomik 

faktörler, sendikal uygulamalar, kitle iletişim araçları, 

kentleşme ve sosyal değişim işe yabancılaşmayı etkileyen 

çevresel faktörler olarak görülmektedir.  

Bireysel faktörler: çalışanların kurumlarından beklentileri 

ile kurumun sağladıkları arasındaki uyumsuzluklar, işletme 

içerisinde çalışanların kendilerini değersiz hissetmeleri, 

kişinin başarma ihtiyacı, kontrol odağı, çalışanlar ile 

idareciler arasında sağlıklı bir iletişim ağının olmaması işe 

yabancılaşmayı etkileyen bireysel faktörler olarak 

görülmektedir. 

2.3. İşten Ayrılma Niyeti 

İşgörenlerin örgüt içerisindeki çalışma yoğunluklarının aşırı 

boyutlarda olması, üst yönetim yetersiz olması, iş aile 

yaşamı çerçevesinde uyumsuzluklar olması, iş tatmininin 

düşüklüğü, aşırı stres altında çalışma, yetersiz ücret, düşük 

örgütsel bağlılık ve kariyer imkânlarının olmaması gibi 

olumsuz durumlar nedeni ile kişinin işi bırakma eğiliminde 

olmasıdır (Tekingündüz ve Kurtuldu, 2015: 1503). Rusbelt 

vd., (1988: 599) işten ayrılma niyetini, “İşgörenlerin çalışma 

şartlarından memnun olmamaları nedeni ile sergilemiş 

oldukları aktif bir eylem” şeklinde ifade etmektedirler.  

Çalışanlarda işi bırakma faaliyeti gerçekleşmeden önce işten 

ayrılma niyeti meydana gelmektedir (Tett ve Meyer, 

1993:259; Teoman, 2007: 34). İşi bırakmaktan farklı olarak 

işten ayrılma niyeti ayrıca çalışanların işyerinde kalmak için 

kendilerini değerlendirdikleri süreç olarak da görülmektedir 

(Mobley, 1982: 10). İşten ayrılma niyeti aynı zamanda 

çalışanın bulunduğu iş yerinde çalışma ölçüsü olarak da 

değerlendirilmektedir (Orbay, 2008). Çalışanların işten 

ayrılma niyetini eyleme geçirip işi bırakma aşamasına 

gelmeleri için etkili olan üç unsur bulunmaktadır. Bunlar 

(Weisberg, 1994:4; Hom vd., 1992: 905; Şahin, 2011:277; 

Cotton ve Tuttle, 1986: 63-64):  

Dış unsurlar: Çalışanların işi bırakmalarında etkili olan 

alternatif iş seçenekleri, işsizlik oranı, işten ayrıldıktan 

sonraki süreçte işsizlik ödeneği vb. durumlar dış unsurlar 

olarak değerlendirilmektedir. 

Örgütsel unsurlar: Çalışanların işten ayrılma niyetleri 

sonrasında yönetim tarzındaki değişiklikler, ücretlendirmede 

ortaya çıkan faktörler ve ödüllendirme gibi faktörler örgütsel 

unsurlar olarak değerlendirilmektedir.  

Kişisel unsurlar: Çalışanların kişilik yapısı, yaş durumu, 

ailesinin ekonomik durumu gibi faktörler, işten ayrılma 

niyetinin işi bırakma eylemine dönüşmesini etkileyen kişisel 

unsurlar olarak değerlendirilmektedir. 

Çalışanlarda işten ayrılma niyetinin olması işletme ile 

işgören arasında bir çatışma olduğunun göstergesidir. İşten 

ayrılma niyeti sonrasında gerçekleşen işten ayrılmalar 

örgütler için istenmeyen bir durumu ifade etmektedir. İşten 

ayrılmaların çok olduğu işletmelerde işgücü devir oranı 

yüksek olmaktadır. İşgücü devir oranının yüksek olmasının 

nedenleri arasında; işçi işveren arasındaki politikaların 

uyumsuzluğu, denetim uygulamalarının personel üzerinde 

olumsuz etkisi, motivasyon uygulamalarındaki eksiklikler 

sayılmaktadır (Kumar ve Govindarajo, 2014:510). 

2.4. Alanyazın İncelemesi ve Araştırmanın Hipotezleri 

Algılanan örgütsel destek ile ilgili literatürde yapılan 

araştırmalar incelendiğinde; örgütsel vatandaşlık davranışı, 

lider üye etkileşimi, dönüşümsel liderlik, örgütsel adalet, 

esnek çalışma uygulamaları, iş zenginleştirme, iş güvenliği, 

iş performansı, bağlamsal performans, örgütsel bağlılık, iş 

aile dengesi ve öz yeterlilik ile örgütsel destek algısı arasında 

pozitif yönlü bir ilişki olduğu belirlenmiştir. Psikolojik 

sözleşme ihlalleri, iş aile çatışması, yöneticinin kötü niyeti, 

duygusal tükenme, iş stresi, tükenmişlik ve işe devamsızlık 

ile örgütsel destek algısı arasında negatif yönlü ilişki olduğu 

tespit edilmiştir. (Jawahar ve Carr, 2007; Chen vd., 2009; 

Rhoades ve Eisenberger, 2002; Eisenberger vd.,1986; 

Eisenberger vd.,1990; Miao ve Kim, 2010); Kurtessis vd., 

2017; Lynch vd., 1999; Riggle vd., 2009; Kraimer vd., 2001; 

Settoon vd.,1996; Shanock ve Eisenberger, 2006; Muse vd., 

2008) 

Literatürde işe yabancılaşma ile ilgili yapılan araştırmalar 

neticesinde; çalışanların işe yabancılaşması ile iş 

performansları (Shantz vd., 2015), iş tatminleri (Yalçın ve 

Koyuncu, 2014), örgütsel vatandaşlık davranışları (Mendoza 

ve Zoghbi, 2008), örgütsel bağlılıkları (Sulu vd., 2010) ve iş 

yaşam kaliteleri (Uysaler, 2010; Efraty ve Sirgy, 1990; 

Kösterelioğlu, 2011; Erdem, 2014) azalmaktadır. Örgüt 

içerisinde işe yabancılaşma yaşayan çalışanların; üretkenlik 

karşıtı davranışlarında (Shantz vd., 2015), işten ayrılma 

niyetlerinde, örgütsel streslerinde, tükenmişlik duygularında 

(Chiaburu, 2014), örgütsel sessizliklerinde (Üstün ve 

Çamlıca, 2017) alkol kullanımlarında (Seeman ve Anderson, 

1983: 60) ve sağlık problemlerinde (Shantz vd., 2014: 2529) 

artış görülmektedir.  
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İşten ayrılma niyeti ile psikolojik sözleşme ihlali arasındaki 

ilişkisini araştıran çalışmalarda, psikolojik sözleşme 

ihlalinin çalışanların işten ayrılma niyetini artırdığı sonucuna 

ulaşmışlardır (Zao vd., 2007; Lee ve Faller, 2005; Robinson, 

1996; Seçkin, 2011). Çalışanların işten ayrılma niyetleri ile 

iş yaşam kaliteleri arasındaki ilişkiye yönelik yapılan 

araştırmalarda negatif yönlü ilişki belirlenmiştir (Almalki 

vd, 2012; Mosadeghrad, 2013; Sezici, 2014; Yıldız, 2013; 

Demir, 2011; Çelik ve Öz, 2011). 

Örgütsel destek algısı ve işe yabancılaşmaya yönelik yapılan 

araştırmalarda negatif yönlü ve anlamlı bir korelasyon 

olduğu tespit edilmiştir (Taştan vd., 2014; Özbek, 2011; 

Tanrıverdi ve Kılıç, 2016). Çalışkan ve Pekkan (2017) 

tarafından yapılan araştırmada, algılanan örgütsel desteğin 

çalışanların işe yabancılaşması üzerinde azaltıcı bir etkisi 

olduğu belirlenmiştir. İlgili yazında yapılan araştırmalar 

incelenerek, araştırmanın amacına uygun olarak aşağıdaki 

hipotezler geliştirilmiştir. 

Hipotez 1: Algılanan örgütsel destek ile işe yabancılaşma 

arasında negatif yönlü ilişki bulunmaktadır. 

Hipotez 2: Algılanan örgütsel destek, çalışanların işe 

yabancılaşması üzerinde etkilidir. 

Örgütsel destek algısı ve işten ayrılma niyetine yönelik 

yapılan araştırmalarda, örgütsel destek ve işten ayrılma 

niyeti arasında negatif bir korelasyon olduğu belirlenmiştir 

(Wayne vd., 1997; Arokiasamy vd., 2010; Hui vd., 2007; 

Dawley vd., 2010; Maertz vd.,  2007; Jawahar ve Hemmasi 

2006; Yüksel, 2006; Turunç ve Çelik, 2010). İlgili yazında 

yapılan araştırmalar incelenerek, araştırmanın amacına 

uygun olarak aşağıdaki hipotezler geliştirilmiştir. 

Hipotez 3: Algılanan örgütsel destek ile işten ayrılma niyeti 

arasında negatif yönlü ilişki bulunmaktadır. 

Hipotez 4:Algılanan örgütsel destek, çalışanların işten 

ayrılma niyeti üzerinde etkilidir. 

İşe yabancılaşma ve işten ayrılma niyeti ilişkisine yönelik 

yapılan araştırmalarda, işe yabancılaşma ile işten ayrılma 

niyeti arasında pozitif bir korelâsyon olduğu belirlenmiştir 

(Ayar, 2011; İnce Ayaydın, 2012; Atalay, 2013; Tuna ve 

Yeşiltaş, 2014; Ünsar ve Karahan, 2011). İlgili yazında 

yapılan araştırmalar incelenerek, araştırmanın amacına 

uygun olarak aşağıdaki hipotezler geliştirilmiştir.  

Hipotez 5: İşe yabancılaşma ile işten ayrılma niyeti arasında 

pozitif yönlü ilişki bulunmaktadır. 

Hipotez 6: Çalışanların işe yabancılaşma düzeyleri, işten 

ayrılma niyetleri üzerinde etkilidir. 

3. Metodoloji 

3.1. Araştırmanın Amacı ve Yöntemi  

Bu çalışmada çalışanların örgütsel destek algıları ile işe 

yabancılaşma ve işten ayrılma niyetleri arasında ne tür bir 

korelâsyon olduğunun tespiti amaçlanmaktadır. Ayrıca, 

örgütsel destek algısının çalışanların işe yabancılaşması ve 

işten ayrılma niyetleri üzerindeki etkisi de bu çalışma ile 

tespit edilmeye çalışılmaktadır. Araştırmada belirlenen 

amaçları gerçekleştirmek için alan araştırması yapılmıştır 

Araştırmada verilerin toplanması için anket yönteminden 

yararlanılmıştır. Verilerin incelenmesinde istatistik paket 

programı olarak IBM SPSS 25. 0 paket programı 

kullanılmıştır. Araştırmada katılımcıların örgütsel destek 

algıları, işe yabancılaşma ve işten ayrılma niyetlerine 

yönelik görüşlerini ortaya koymak için betimsel istatistik 

analizi uygulanmıştır. Ayrıca, araştırmanın hipotezlerini 

değerlendirebilmek için korelâsyon analizi, basit doğrusal 

regresyon analizi gerçekleştirilmiştir. 

3.2. Araştırmanın Örneklemi ve Veri Toplama Aracı 

Araştırma Bursa İli Karacabey ilçesine görev yapan kamu 

çalışanlarına yönelik gerçekleştirilmiştir. Karacabey 

ilçesindeki kamu çalışanlarına 200 anket formu dağıtılmış, 

çalışanların iş yoğunluğundan dolayı anket formlarının 158’i 

araştırmaya elverişli bir şekilde uygulanabilmiştir. 

Araştırmada kullanılan anket dört kısımdan oluşmaktadır. 

İlk kısımda demografik özellikleri belirlemeye yönelik 

ifadeler bulunmaktadır. Anket formunun ikinci kısmında 

örgütsel destek algısına yönelik ifadeler, üçüncü kısımda işe 

yabancılaşmaya yönelik ifadeler ve dördüncü kısımda işten 

ayrılma niyetini belirlemeye yönelik ifadeler yer almaktadır.  

Örgütsel Destek Algısı Ölçeği: Ölçek Giray (2013) 

tarafından geliştirilmiş, Arslan (2018) tarafından yapılan 

araştırmada kullanılmış, geçerlilik ve güvenilirliği test 

edilmiştir. Ölçekte 11 ifade yer almaktadır. Ölçekte 2, 5, 6, 

7,  8 ve 10. maddeler olumsuz ifadeler içerdiği için veri 

girişinde SPSS 25. 0 paket programına ters şekilde 

kodlanmıştır.   

İşe Yabancılaşma Ölçeği: Ölçek Hirschfeld ve Field (2000: 

791) tarafından geliştirilmiştir. Ölçeğin Türkçe’ ye 

uyarlanması, geçerliliği ve güvenilirliliği Kanten ve Ülker 

(2014) tarafından yapılmıştır. Ölçekte çalışanların işe 

yabancılaşma ile ilgili görüşlerini almak için 8 ifade 

kullanılmıştır.  

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği: Ölçek, Wayne vd. (1997)’nin 

araştırmalarında kullandıkları ölçektir. Ölçeğin Türkçe 

uyarlaması, geçerlilik ve güvenilirliği Genç (2015) 

tarafından gerçekleştirilmiştir. Ölçekte katılımcıların işten 

ayrılma niyetini belirlemek amacıyla 5 ifade yer almaktadır. 

Araştırmada 5’li likert tipinde ölçekler kullanılmıştır. 

Ölçeklerde yer alan ifadelerin puanlanmasında 1- Kesinlikle 

Katılmıyorum, 5-Kesinlikle Katılıyorum şeklindeki 

skaladan yararlanılmıştır. 

3.3. Araştırma Verilerinin Değerlendirilmesi 

Araştırmada kullanılan anketlerin çözümlenmesinde IBM 

SPSS 25. 0 istatistik programından yararlanılmış ve 

hipotezlerin analizinde %95 güven aralığı dikkate alınmıştır.  

3.3.1. Demografik Veriler 

Araştırmaya katılan işgörenlerin yaş dağılımları 

incelendiğinde 59 (%37.3) kişi 25 yaş ve altı, 42 (%26.6) kişi 

26-31 yaş arası, 26 (%16.5) kişi 32-37 yaş arası, 25 (%15.8) 

kişi 38-43 yaş arası, 6 (%3.8) kişi 44 ve üzeri yaş grubu 

içerisinde yer almaktadır. Katılımcıların 84 (%53.2)’ ü 

erkek, 74 (%46.8)’ ü kadındır. Eğitim durumları 

incelendiğinde, ilköğretim mezunu 53 (%33.5) kişi, lise 

mezunu 38 (%24.1) kişi, önlisans mezunu 45 (%28.5) kişi, 

lisans mezunu ise 22 (%13.9) kişi bulunmaktadır. Anket 

uygulamasında katılanların 87 (%55.1)’ si evli, 71 (%44.9)’ 

i bekârdır. Çalışanların mesleki deneyimleri incelendiğinde 

1-4 yıl arası çalışma deneyimi olan 87 (%55.1) kişi, 5-8 yıl 

arası çalışma deneyimi olan 40 (%25.3) kişi, 9-12 yıl arası 
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çalışma deneyimi olan 13 (%8.2) kişi, 13 yıl ve üzeri çalışma 

deneyimi olan ise 18 (%11.4) kişi bulunmaktadır.  

3.3.2. Güvenilirlik Analizi ve Betimsel İstatistikler 

Araştırmaya katılan kamu çalışanlarının örgütsel destek 

algısına yönelik ifadelerini belirlemek için kullanılan ölçeğin 

güvenilirlik katsayısı 0.611, işe yabancılaşmaya yönelik 

görüşlerini belirlemek amacıyla kullanılan ölçeğin 

güvenilirlik katsayısı 0.862, işten ayrılma niyeti ölçek 

güvenilirlik katsayısı ise 0.832’dir. Cronbach’s Alpha değeri 

0.60 ile 0.80 arasında ise ölçek oldukça güvenilir, 0.80 ile 

1.00 arasında ise ölçek yüksek derecede güvenilirdir 

(Kalaycı, 2008: 405). Çalışmada kullanılan ölçekler 

güvenilir bulunmuştur. 

Araştırmada kullanılan ölçeklere ilişkin tanımlayıcı istatistik 

bilgilere aşağıdaki tablolarda yer verilmektedir.  

Tablo 1: Algılanan Örgütsel Desteğe İlişkin Betimsel İstatistik 

Tablosu 

Algılanan Örgütsel 

Destek Ölçeği 

N Min. Max. Ort. S.S. 

“Çalıştığım kurum 

düşüncelerime önem 

verir.” 

158 1.00 5.00 2.73 1.28 

“Çalıştığım kurum işle 

ilgili yakınmalarımı 

dikkate almaz.”*  

158 1.00 5.00 3.04 1.21 

“Çalıştığım kurum 

benim iyiliğimi 

gerçekten düşünür.” 

158 1.00 5.00 3.37 1.06 

“Çalıştığım kurum işteki 

başarılarımla gurur 

duyar.” 

158 1.00 5.00 3.64 1.10 

“Çalıştığım kurum beni 

etkileyen kararlar 

alırken, çıkarlarımı 

düşünmez.”* 

158 1.00 5.00 2.56 1.18 

“Çalıştığım kurumda 

işimde gösterdiğim 

ekstra çaba takdir 

görmez.”* 

158 1.00 5.00 2.70 1.18 

“Çalıştığım kurum 

işimle ilgili 

yapabileceklerin en 

iyisini yapsam bile 

bunun farkında 

olmaz.”* 

158 1.00 5.00 3.24 1.14 

“Çalıştığım kurum 

benimle pek 

ilgilenmez.”* 

158 1.00 5.00 3.42 1.25 

“Çalıştığım kurum onun 

yararına olan 

katkılarıma değer verir.”  

158 1.00 5.00 3.42 1.32 

“Çalıştığım kurum 

yükselmem için çok az 

olanak sağlar.”* 

158 1.00 5.00 2.80 1.09 

Çalıştığım kurum 

işimden memnun olup 

olmadığımla ilgilenir.”   

158 1.00 5.00 3.37 1.10 

Algılanan Örgütsel 

Destek  (Genel) 
158 1.00 5.00 3.12 0.53 

*Ölçekte yer alan ifadeler ters kodlanmıştır. 

Araştırmaya katılan çalışanların örgütsel destek algı düzeyi 

ortalaması 3.12’dir. 5’li likert ölçeğine göre orta değerin 

üzerinde olduğu görülmektedir. Katılımcıların örgütsel 

destek algı düzeyleri ortanın üzerindedir. Ortalaması en 

yüksek örgütsel destek ifadesi “Çalıştığım kurum işteki 

başarılarımla gurur duyar.” şeklindedir. Ortalaması en düşük 

olan örgütsel destek ifadesi ise, ters kodlanmış olan 

“Çalıştığım kurum beni etkileyen kararlar alırken, 

çıkarlarımı düşünmez”  ifadesidir. 

Katılımcıların işe yabancılaşma ile ilgili görüşlerinin yer 

aldığı işe yabancılaşma ölçeği betimsel istatistik analizi 

sonuçları tablo 2’de gösterilmektedir.  

 Tablo 2: İşe Yabancılaşma Ölçeği Betimsel İstatistik Tablosu 

İş Yabancılaşma 

Ölçeği  

N Min. Max. Ort. S.S. 

“Bu kurumda neden 

çalıştığımı bilmiyorum”. 
158 1.00 5.00 2.56 1.43 

“Çalışma hayatımın 

çoğunu anlamsız işlerle 

geçiyorum.” 

158 1.00 5.00 2.58 1.53 

“Ne kadar çok 

çalışırsam çalışayım, 

hiçbir zaman 

amaçlarıma ulaşacağımı 

düşünmüyorum.” 

158 1.00 5.00 2.58 1.40 

“İşimle ilgili heyecan 

duymuyorum.” 
158 1.00 5.00 2.49 1.07 

“Çok fazla çalışmamın 

bir anlamı yok, çünkü 

sadece üst mevkilerde 

bulunanlar daha fazla 

kazanç elde edebiliyor.” 

158 1.00 5.00 2.86 1.39 

“Sıradan işlerin, 

yapmaya değmeyecek 

kadar sıkıcı olduğunu 

düşünüyorum.” 

158 1.00 5.00 2.60 1.02 

“Bir fayda 

sağlamayacağı için 

işimde en iyi olmaya 

çalışmıyorum.” 

158 1.00 5.00 2.97 1.50 

“İşimi sevdiğim için 

değil sadece para 

kazanmak için 

yapıyorum.” 

158 1.00 5.00 2.78 1.32 

İş Yabancılaşma 

(Genel) 
158 1.00 5.00 2.68 0.96 

Katılımcıların işe yabancılaşma düzeyleri ortalama değeri 

2.68’dir. 5’li likert ölçeğine güre orta düzeyin altında bir işe 

yabancılaşma algısı vardır. İşe yabancılaşma ölçeği 

ifadelerinin tamamında katılım düzeyi orta değerin 

altındadır. Ortalaması en yüksek olan işe yabancılaşma 

ifadesi “Bir fayda sağlamayacağı için işimde en iyi olmaya 

çalışmıyorum” şeklinde iken, en düşük işe yabancılaşma 

ifadesi ise “İşimle ilgili heyecan duymuyorum” şeklindedir.  

Araştırmaya katılan çalışanların işten ayrılma niyetine 

yönelik ifadeleri ve ortalama değerleri tablo 3’de 

gösterilmektedir.  

Tablo 3: İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği Betimsel İstatistiği 

İşten Ayrılma Niyeti 

Ölçeği  

N Min. Max. Ort. S.S. 

“Daha iyi bir iş bulur 

bulmaz, bu kurumdan 

ayrılacağım.” 

158 1.00 5.00 2.83 1.41 

“Şu an çalıştığım 

kurumun dışında aktif 

olarak iş arıyorum.”  

158 1.00 5.00 2.88 1.45 



Tokmak, M. / Anemon Muş Alparslan Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2020 8(2) 429-439       434 

 

“İşimden ayrılmayı 

ciddi bir şekilde 

düşünüyorum.”  

158 1.00 5.00 2.96 1.39 

“Bu kurumdaki işimden 

ayrılmayı sık sık 

düşünüyorum.”  

158 1.00 5.00 2.80 1.40 

“Sanırım önümüzdeki 

beş yıl içinde hala bu 

kurumda çalışıyor 

olmayacağım.” 

158 1.00 5.00 2.85 1.52 

İşten Ayrılma Niyeti 

(Genel) 
158 1.00 5.00 2.86 1.11 

Katılımcıların işten ayrılma niyetine yönelik ortalama 

değerlerin yer aldığı betimsel istatistik verilerine göre, işten 

ayrılma niyeti ifadelerinin ortalama değeri 2.86’dır. 5’li 

likert ölçeğine göre orta değerin altında işten ayrılma niyeti 

ortalaması olduğu görülmektedir. En yüksek işten ayrılma 

ifadesi “İşimden ayrılmayı ciddi bir şekilde düşünüyorum ” 

şeklinde iken, en düşük işten ayrılma niyeti ifadesi ise “Daha 

iyi bir iş bulur bulmaz, bu kurumdan ayrılacağım” 

şeklindedir.  

3.3.3. Araştırma Hipotezlerinin Test Edilmesi 

Araştırma sonucunda elde edilen verilerin analize 

uygunluğuna, normal dağılım gösterip göstermediklerine ve 

analiz yöntemine karar verebilmek için Kolmogorov-

Smirnov testi yapılmıştır. Analiz sonucunda Kurtosis ve 

Skewness değerlerinin -1 ve +1 değerleri arasında yer aldığı 

belirlenmiştir. Hair vd. (2013), Kurtosis ve Skewness 

değerleri -1 ve +1 aralığında yer aldığında normal dağılıma 

göre analizler yapılabileceğini ifade etmektedirler.  

Hipotez 1: Algılanan örgütsel destek ile işe yabancılaşma 

arasında negatif yönlü ilişki bulunmaktadır. 

Hipotez 1’i test etmek için Pearson korelâsyon analizi 

gerçekleştirilmiştir. Analiz sonuçlarına tablo 4’de yer 

verilmektedir.  

Tablo 4: Hipotez 1’e İlişkin Korelâsyon Analizi Tablosu 

Pearson Korelâsyon Analizi 
İşe Yabancılaşma 

(Genel) 

Örgütsel 

Destek Algısı 

(Genel) 

Korelâsyon 

Katsayısı 
-.432** 

Sig. (2-

kuyruklu) 
.000 

Kişi 158 

 *Korelâsyon 0.05 düzeyinde anlamlıdır      

 **Korelâsyon 0.01 düzeyinde anlamlıdır. 

Hipotez 1’i test etmek için gerçekleştirilen korelâsyon 

analizi neticesinde anlamlı sonuçlar elde edilmiştir. 

Algılanan örgütsel destek ile işe yabancılaşma arasında 

negatif yönlü ve anlamlı 0.432 oranında ve düşük düzeyde 

ilişki belirlenmiştir. Yöneticilerin çalışanlara yönelik 

uyguladıkları örgütsel destek faaliyetlerinin işe 

yabancılaşma oranlarını azalttığı görülmektedir. Korelâsyon 

analizi neticesinde Hipotez 1’in desteklendiği 

görülmektedir.  

Hipotez 2: Algılanan örgütsel destek, çalışanların işe 

yabancılaşması üzerinde etkilidir. 

Çalışanların örgütsel destek algılarının işe yabancılama 

düzeyleri üzerindeki etkisini tespit etmek için basit doğrusal 

regresyon analizi uygulanmıştır. Analiz sonuçları tablo 5’de 

gösterilmektedir.   

 

 

 

 

 

Tablo 5: Hipotez 2’ye İlişkin Basit Doğrusal Regresyon Analizi 

Tablosu  

Bağımlı Değişken: İşe Yabancılaşma (Genel) 

Bağımsız 

Değişken 

 

R2 F β 

 

t 

 

 

p 

 

D- 

W 

Örgütsel 

Destek 

Algısı 

(Genel) 

.187 
35.8

64** -.779 
-

5.989 
.000*

* 
2.354 

*p< 0,05 **p<0,01 düzeyinde anlamlıdır. 

Basit doğrusal regresyon analizi sonuçlarına göre, Durbin 

Watson test değerinin 2.354 olduğu belirlenmiş ve 

değişkenler arasında otokorelasyon olmadığı tespit 

edilmiştir. 1,5 – 2,5 arasında yer alan Durbin-Watson testi 

değeri, değişkenler arasında otokorelasyon olmadığını 

belirtmektedir (Öztürk, 2006: 267). Örgütsel destek algısının 

işe yabancılaşma üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla 

oluşturulan regresyon modelinde R2 değerinin 0.187 olduğu 

tespit edilmiştir. Çalışanların işe yabancılaşma düşüncesinin 

0.187’lik kısmı algılanan örgütsel destek ile 

açıklanmaktadır. Beta değerine bakıldığında, algılanan 

örgütsel destek işe yabancılaşmayı negatif yönlü ve 0.779 

oranında etkilemektedir. Algılanan örgütsel destekteki 1 

birimlik artışın işe yabancılaşma duygusunda 0.779 oranında 

azalmaya neden olduğu tespit edilmiştir. Basit doğrusal 

regresyon analizi neticesinde Hipotez 2’nin desteklendiği 

görülmektedir.   

Hipotez 3: Algılanan örgütsel destek ile işten ayrılma niyeti 

arasında negatif yönlü ilişki bulunmaktadır. 

Hipotez 3’ü test etmek için Pearson korelâsyon analizi 

uygulanmıştır. Analiz sonuçlarına tablo 6’da 

gösterilmektedir. 

Tablo 6: Hipotez 3’e İlişkin Korelâsyon Analizi Tablosu 

Pearson Korelâsyon Analizi 
İşten Ayrılma Niyeti 

(Genel) 

Örgütsel 

Destek Algısı 

(Genel) 

Korelâsyon 

Katsayısı 
.064 

Sig. (2-

kuyruklu) 
.425 

Kişi 158 
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    *Korelâsyon 0.05 düzeyinde anlamlıdır      **Korelâsyon 0.01 

düzeyinde anlamlıdır. 

Katılımcıların örgütsel destek algıları ile işten ayrılma 

niyetleri arasındaki ilişkinin yönünü belirlemek için yapılan 

korelâsyon analizinde istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki 

tespit edilememiştir. Korelâsyon analizi neticesinde Hipotez 

3’ün desteklenmediği görülmektedir.  

Hipotez 4: Algılanan örgütsel destek, çalışanların işten 

ayrılma niyeti üzerinde etkilidir. 

Çalışanların örgütsel destek algılarının işten ayrılma 

niyetleri üzerindeki etkisini tespit etmek için basit doğrusal 

regresyon analizi yapılmıştır. Analize ilişkin bilgiler tablo 

7’de gösterilmektedir.  

Tablo 7: Hipotez 4’e İlişkin Basit Doğrusal Regresyon Analizi 

Tablosu 

Bağımlı Değişken: İşten Ayrılma Niyeti (Genel) 

Bağımsız 

Değişken 

 

R2 F β 

 

t 

 

 

p 

 

D- W 

Örgütsel 

Destek Algısı 

(Genel) 

.004 .641 .133 .801 .425 1.636 

*p< 0,05 **p<0,01 düzeyinde anlamlıdır. 

Basit doğrusal regresyon analizi sonuçlarına göre, Durbin 

Watson test sonucunun 1.636 olduğu belirlenmiş ve 

değişkenler arasında otokorelasyon olmadığı tespit 

edilmiştir. Örgütsel destek algısının işten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisini tespit etmek için oluşturulan regresyon 

modelinde p değeri (.425) 0.05’den büyük olduğu için 

istatistiksel olarak anlamlı bir etkinin olmadığı 

belirlenmiştir. Basit doğrusal regresyon analizi neticesinde 

Hipotez 4’ün desteklenmediği görülmektedir.   

Hipotez 5: İşe yabancılaşma ile işten ayrılma niyeti 

arasında pozitif yönlü ilişki bulunmaktadır. 

Hipotez 5’i test etmek için Pearson korelâsyon analizi 

yapılmıştır. Analize ilişkin sonuçlar tablo 8’de 

belirtilmektedir. 

Tablo 8: Hipotez 5’e İlişkin Korelâsyon Analizi Tablosu 

Pearson Korelâsyon Analizi 
İşten Ayrılma Niyeti 

(Genel) 

İşe 

Yabancılaşma 

(Genel) 

Korelâsyon 

Katsayısı 
.674** 

Sig. (2-

kuyruklu) 
.000 

Kişi 158 

 *Korelâsyon 0.05 düzeyinde anlamlıdır      **Korelâsyon 0.01 

düzeyinde anlamlıdır. 

Çalışanların işe yabancılaşmaları ve işten ayrılma niyetleri 

arasındaki ilişkinin yönünü belirlemeye yönelik yapılan 

korelâsyon analizinde istatistiksel olarak anlamlı sonuçlar 

elde edilmiştir. İşe yabancılaşma ve işten ayrılma niyeti 

arasında pozitif yönlü 0.674 oranında ve orta düzeyde 

korelasyon olduğu belirlenmiştir. Çalışanların yaptıkları işe 

yabancılaşma duyguları arttıkça işten ayrılma niyetlerinde de 

artış olduğu görülmektedir. Korelâsyon analizi neticesinde 

Hipotez 5’in desteklendiği görülmektedir.  

Hipotez 6: Çalışanların işe yabancılaşma düzeyleri, işten 

ayrılma niyetleri üzerinde etkilidir. 

Çalışanların işe yabancılaşma düzeylerinin işten ayrılma 

niyetleri üzerindeki etkisini tespit etmek için basit doğrusal 

regresyon analizi uygulanmıştır. Analiz sonuçları tablo 9’da 

gösterilmektedir. 

 

Tablo 9: Hipotez 6’ya İlişkin Basit Doğrusal Regresyon Analizi 

Tablosu  

Bağımlı Değişken: İşten Ayrılma Niyeti (Genel) 

Bağımsız 

Değişken 

 

R2 F β 

 

t 

 

 

p 

 

D-

W 

İşe 

Yabancılaş

ma (Genel) 

.45

4 

129.966
** 

.78

0 

11.40

0 
.000*

* 

1.36

1 

*p< 0,05 **p<0,01 düzeyinde anlamlıdır. 

Basit doğrusal regresyon analizi sonuçlarına göre, Durbin 

Watson test değerinin 1.361 olduğu belirlenmiştir. Durbin 

Watson değeri, 1.5-2.5 aralığına yakın bir değerdedir ve 

otokorelasyon olmadığı kabul edilebilir. İşe 

yabancılaşmanın işten ayrılma niyetine etkisini belirlemek 

amacıyla kurulan regresyon modelinde R2 değerinin 0.454 

olduğu tespit edilmiştir. İşgörenlerin işten ayrılma niyetinin 

0.454’lük kısmı işe yabancılaşma düzeyi ile 

açıklanmaktadır. Beta değeri incelendiğinde, işe 

yabancılaşma düzeyi işten ayrılma niyetini 0.780 oranında 

etkilemektedir. İşe yabancılaşma düzeyindeki 1 birimlik 

yükselişin işten ayrılma niyetinde 0.780 oranında yükselişe 

neden olduğu tespit edilmiştir. Basit doğrusal regresyon 

analizi neticesinde Hipotez 6’nın desteklendiği 

görülmektedir.    

4. Değerlendirme ve Sonuç 

Bu çalışmada örgütsel destek algısı ile çalışanların işe 

yabancılaşma ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiler 

incelenmektedir. Örgütsel destek algısının işe yabancılaşma 

ve işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi de bu çalışmanın 

amaçları arasında yer almaktadır. Yapılan araştırma 

sonucunda anlamlı neticeler elde edilmiştir. Araştırma Bursa 

ili Karacabey ilçesinde görev yapan kamu çalışanlarına 

yönelik gerçekleştirilmiştir. Araştırmaya tüm kamu 

çalışanlarının dâhil edilememesi, bu çalışmanın kısıtını 

oluşturmaktadır.  

Çalışanların algıladıkları örgütsel desteğe ilişkin yapılan 

betimsel istatistik analizi sonucunda, orta değerin biraz 

üzerinde örgütsel destek algıları olduğu belirlenmiştir. 

Çalışanların işe yabancılaşma düzeylerine yönelik yapılan 

betimsel istatistik analizi neticesinde, işe yabancılaşma 

düzeylerinin orta değerin altında olduğu tespit edilmiştir. 

Araştırmaya katılan çalışanların işten ayrılma niyetini 
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belirlemek amacıyla yapılan betimsel istatistik analizi 

sonucunda da, işten ayrılma niyetinin orta değerin biraz 

altında olduğu görülmektedir.  

Algılanan örgütsel destek ile işe yabancılaşma arasındaki 

ilişkiyi belirlemek için yapılan korelâsyon analizi 

neticesinde anlamlı sonuçlar elde edilmiştir. Algılanan 

örgütsel destek ile çalışanların işe yabancılaşması arasında 

negatif yönlü ilişki olduğu tespit edilmiştir. İşgörenlerin 

örgütsel destek algısı yükseldikçe işe yabancılaşma 

düzeylerinde azalma görülmektedir. Literatürde yapılan 

benzer araştırmalarda da işe yabancılaşma ve örgütsel destek 

algısı arasındaki ilişkinin negatif yönlü olduğu belirlenmiştir 

(Taştan vd., 2014; Tanrıverdi ve Kılıç, 2016; Özbek, 2011). 

Algılanan örgütsel destek ve işgörenlerin işten ayrılma 

niyetleri arasındaki ilişkinin yönünü tespit etmek için 

gerçekleştirilen korelâsyon analizi neticesinde istatistiksel 

olarak anlamlı sonuç elde edilememiştir. Yapılan 

araştırmaya göre örgütsel destek algısı ve işten ayrılma niyeti 

arasında ilişki olmadığı görülmektedir. Literatürde yapılan 

benzer araştırmalarda örgütsel destek algısı ve işten ayrılma 

niyeti arasında negatif yönlü ilişki olduğu belirlenmiştir 

(Wayne vd., 1997; Arokiasamy vd., 2010; Hui vd., 2007; 

Dawley vd., 2010; Maertz vd.,  2007; Jawahar ve Hemmasi 

2006; Yüksel, 2006; Turunç ve Çelik, 2010). 

İşgörenlerin işe yabancılaşma düzeyleri ve işten ayrılma 

niyetleri arasındaki ilişkinin yönünü belirlemek için 

gerçekleştirilen korelâsyon analizi neticesinde anlamlı 

sonuçlar elde edilmiştir. İşe yabancılaşma ve işgörenlerin 

işten ayrılma niyeti arasında pozitif yönde ve yüksek 

düzeyde ilişki olduğu belirlenmiştir. Çalışanların işe 

yabancılaşma düzeyleri arttıkça işten ayrılma niyetlerinde de 

artış olduğu görülmektedir. Literatürde yapılan benzer 

araştırmalar incelendiğinde de, işe yabancılaşma ve 

işgörenlerin işten ayrılma niyetinin pozitif yönde ilişkili 

olduğu belirlenmiştir (Ayar, 2011; Ünsar ve Karahan, 2011; 

İnce Ayaydın, 2012; Atalay, 2013; Tuna ve Yeşiltaş, 2014). 

Basit doğrusal regresyon modeli ile çalışanların algıladıkları 

örgütsel desteğin işe yabancılaşma düzeyini etkilediği 

belirlenmiştir. Örgütsel destek algısının işe yabancılaşma 

düzeyi üzerinde azaltıcı etkisinin olduğu belirlenmiştir. 

Çalışkan ve Pekkan (2017) yaptıkları benzer bir araştırmada, 

algılanan örgütsel desteğin çalışanların işe yabancılaşmasını 

negatif yönde etkilediğini belirlemişlerdir. 

Örgütsel destek algısının işten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisini tespit etmek için kurulan basit doğrusal regresyon 

modelinde istatistiksel olarak anlamlı bir netice elde 

edilememiştir. Regresyon modelinde algılanan örgütsel 

desteğin çalışanların işten ayrılma niyetlerinde herhangi bir 

etkisinin olmadığı belirlenmiştir.  

İşe yabancılaşmanın çalışanların işten ayrılma niyetlerine 

olan etkisini belirlemek için oluşturulan basit doğrusal 

regresyon modeline göre istatistiksel olarak anlamlı neticeler 

elde edilmiştir. İşe yabancılaşma düzeyinin işten ayrılma 

niyetinin önemli bir belirleyicisi olduğu tespit edilmiştir. 

Çalışanların işe yabancılaşma düzeyi işten ayrılma niyetini 

pozitif yönde etkilemektedir.  

Sonuç olarak, bu çalışma ile örgütsel destek algısının işe 

yabancılaşmayı etkilediği fakat işten ayrılma niyetine 

etkisinin olmadığı belirlenmiştir. İşe yabancılaşmanın ise 

işten ayrılma niyetine önemli bir etkisinin olduğu 

görülmektedir. İşletme yöneticilerinin çalışanların işe 

yabancılaşmalarını engellemek için örgütsel desteği 

arttırmaları gerekmektedir. İşe yabancılaşmış çalışanların 

mevcut kurumlarında çalışma isteklerinin az olduğu ve işi 

bırakma niyetinde oldukları anlaşılmaktadır. Sonraki 

çalışmalara öneri olarak, çalışanların işe yabancılaşmalarını 

ve işten ayrılma niyetini etkileyen diğer faktörlerin neler 

olduğu konusunda araştırma yapmaları tavsiye edilmektedir. 

Ayrıca örgütsel destek, işe yabancılaşma ve işten ayrılma 

niyetine yönelik ilişkilerin kamu ve özel sektör çalışanları 

arasında karşılaştırmalı olarak araştırılması da 

önerilmektedir. Bu çalışmanın hem iş dünyasına için hem de 

literatüre katkı sağlayacağı düşünülmektedir.  
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