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ÖZET 
 

KURT, Esra. Algılanan Sosyal Destek ve İş Performansı İlişkisinde İşe 

Bağlılığın Aracı Etkisi: Turizm İşletmelerinde Bir Araştırma, Yüksek Lisans Tezi, 

Ankara, 2013 

 

Bu çalıĢmanın amacı algılanan sosyal destek ve iĢ performansı iliĢkisinde iĢe 

bağlılığın aracı etkisini incelemektir. Bu maksatla algılanan sosyal destek 

boyutları algılanan örgütsel destek, algılanan yönetici desteği ve algılanan 

çalıĢma arkadaĢı desteği olacak Ģekilde üç; iĢ performansı ise rol içi (görev) ve 

rol dıĢı (bağlamsal) iĢ performansı olacak Ģekilde iki boyutta ele alınmıĢtır.  

ÇalıĢma Ankara‟daki beĢ yıldızlı konaklama iĢletmelerinde çalıĢan 300 kiĢiyle 

yürütülmüĢtür. Modelde yer alan değiĢkenler arasında doğrusal ve dolaylı 

etkileri belirlemek için yapısal eĢitlik modeli çeĢitlerinden biri olan yapısal 

regresyon modelleri oluĢturulmuĢ ve yol analizleri yapılmıĢtır. 

 

Yapılan analizler sonucunda algılanan yönetici ve çalıĢma arkadaĢı desteğinin 

iĢ performansına doğrudan etkisi bulunurken, algılanan örgütsel desteğin iĢ 

performansına etki etmediği görülmüĢtür. ĠĢe bağlılığın algılanan çalıĢma 

arkadaĢı desteği ile rol dıĢı iĢ performansı iliĢkisinde aracılık etkisi bulunmuĢtur.  
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Desteği, Algılanan ÇalıĢma ArkadaĢı Desteği, ĠĢ Performansı, Rol Ġçi ĠĢ 

Performansı, Rol DıĢı ĠĢ Performansı, ĠĢe Bağlılık 
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ABSTRACT 

 

KURT, Esra. The Mediating Effect of Occupational Commitment on the 

Relationship Between Perceived Social Support and Job Performance: A 

Research in Tourism Organizations , Master’s Thesis, Ankara, 2013 

 

The purpose of the study is to examine the relationship between perceived 

social support and job performance and the mediating effect of occupational 

commitment on this relationship. For this purpose, perceived social support 

were taken with three dimensions as perceived organizational support, 

perceived supervisor support and perceived co-worker support. Job 

performance were taken with two dimensions as in role job performance and 

extra role job performance. 

 

The study was conducted with 300 employees working in five star hotels in 

Ankara. The structural regression model which is a kind of structural equation 

model was set and path analysis conducted to determine direct and indirect 

effects between the variables. 

 

Research findings has indicated that perceived supervisor support and 

perceived co-worker support have direct effect on job performance whereas 

perceived organizational support has no effect on job performance. It was found 

that occupational commitment has a mediation effect on the relationship 

between perceived co-worker support and extra role job performance. 

 

Key Words 

Perceived Social Support, Perceived Organizational Support, Perceived 

Supervisor Support, Perceived Co-worker Support, Job Performance, In Role 

Job Performance, Extra Role Job Performance, Occupational Commitment 
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GĠRĠġ 
 

Belli bir amacı gerçekleĢtirmek için kurulan iĢletmeler, faaliyet gösterebilmek 

adına hızla değiĢen rekabet ortamında varlıklarını sürdürmek zorundadır. 

Varlıklarını sürdürmenin yanı sıra faaliyet gösterdiği alandaki iĢletmelerle 

rekabet edilebilecek ve pazardaki konumunu koruyacak niteliklere sahip 

olmalıdır. Bu niteliklerin en iyi göstergelerinden birisi performanstır. Örgütler için 

iki tür performansın varlığından söz etmek mümkündür. Birincisi; iĢletmeyi bir 

sistem olarak ele alan yapının ortaya koyduğu iĢletme düzeyindeki 

performanstır. ĠĢletme düzeyinde performans, iĢletme amaçlarının 

gerçekleĢtirilmesi için gösterilen tüm çabalardan oluĢur. Ġkincisi ise bireysel 

performanstır. ÇalıĢanların sergilediği bireysel performans, örgüt hedeflerine 

ulaĢma açısından oldukça önemlidir. ÇalıĢanların performansı, sistemdeki diğer 

unsurlarla bir araya gelerek iĢletme performansını oluĢturur. Bu nedenle mikro 

düzeyde ele alınan bireysel performansı arttırmak, iĢletmenin performansına ve 

çıktılarına etki eden bir eylemdir.  

Bireysel performans temelde bağımlı bir değiĢken olarak ele alınır ve örgütlerin 

geliĢtirmek ve optimize etmek istediği bir değiĢkendir (Sonnentag & Frese, 

2002). Endüstriyel ve örgütsel psikolojide belki de en önemli bağımlı değiĢken iĢ 

performansıdır. 

ĠĢ performansının örgütler için bu kadar önemli olması, iĢ performansına etki 

eden unsurların da araĢtırılmasına sebep olmuĢtur. ĠĢ performansı, örgütsel 

bağlılık, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, iĢ tatmini, adalet, motivasyon, stres, 

güven, örgüt kültürü ve çatıĢma gibi örgütsel davranıĢa yönelik bağımsız 

değiĢkenlerle birlikte incelenmiĢ ve bu bağımsız değiĢkenlerin, iĢ performansı 

üzerindeki etkileri araĢtırılmıĢtır. Buna rağmen algılanan sosyal desteğin iĢ 

performansına etkisini inceleyen kuramsal ve görgül çalıĢmaların sınırlı olduğu 

söylenebilir.  
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Sosyal değiĢim kuramından temelini alan sosyal destek, bireylere gösterilen 

desteğin türlerini ve sağlanan desteğin bireyler üzerindeki etkilerini açıklayan bir 

kavramdır.  

Algılanan sosyal desteğin iĢ performansına etkisini açıklayabilmek için sosyal 

değiĢim kuramından yararlanmak mümkündür. Sosyal değiĢim kuramı, çalıĢan 

– örgüt arasındaki değiĢim iliĢkilerini ve davranıĢlarını anlayabilmek ve 

açıklayabilmek için kullanılan en etkili teorilerden biridir (Cropanzano & Mitchell, 

2005). 

Bu çalıĢmada öncelikli olarak iĢ performansı alt değiĢkenleriyle birlikte 

incelenmiĢtir. ĠĢ performansına iliĢkin kuramsal açıklamalara yer verilmiĢtir. 

GeniĢ bir kavram bütünü içinde yer alan iĢ performansı, rol içi (görev) ve rol dıĢı 

(bağlamsal) iĢ performansı boyutları ele alınarak incelenmiĢtir. 

Ġkinci bölümde, öncelikle iĢ performansı ile sosyal destek algısının iliĢkisini 

kuramsal bir yapı içerisinde daha iyi anlayabilmek ve açıklayabilmek adına 

örgütsel davranıĢ alanındaki en önemli teorilerden biri olan sosyal değiĢim 

kuramına yer verilmiĢtir. Daha sonra sosyal değiĢim teorisinden temelini alan 

sosyal destek kavramına geçiĢ yapılmıĢ ve literatürde sosyal desteğin varlığı 

araĢtırılmıĢtır. Örgüt kökenli sosyal destek kavramı açıklanmıĢ ve çalıĢmanın 

temel değiĢkeni olan algılanan sosyal destek, alt değiĢkenleri ile birlikte 

incelenmiĢtir. Bu bölümde sosyal desteğin alt değiĢkenleri olan örgütsel destek, 

yönetici desteği ve çalıĢma arkadaĢı desteği kavramları ile ilgili algıya iliĢkin 

kavramsal açıklamalara yer verilmiĢtir. Algılanan sosyal destek ile iĢ 

performansı arasındaki iliĢkiyi inceleyen çalıĢmalara da bu bölümde 

değinilmiĢtir. 

Algılanan sosyal destek ile iĢ performansı arasındaki iliĢkiyi daha iyi 

tanımlayabilmek adına iĢe bağlılığın aracı (mediator) etkisi de üçüncü bölümde 

yer almıĢtır. ĠĢe bağlılığın bu iki değiĢken arasındaki iliĢkide aracı değiĢken 

olması varsayımından hareketle turizm sektörü çalıĢanlarında bu ayrımın daha 

belirgin olacağı düĢünülerek bu bölüm hazırlanmıĢtır. 
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Dördüncü bölümde çalıĢmada ortaya atılan hipotezlerin geçerliliğine iliĢkin 

testlerle ilgili açıklamalara yer verilmiĢtir. Ankara‟da yer alan beĢ yıldızlı 

konaklama iĢletmelerinde çalıĢan 300 kiĢi ile yapılan araĢtırmaya iliĢkin bilgiler 

mevcuttur. Aynı Ģekilde çalıĢmaya iliĢkin analiz ve yorumlama kısmı da bu 

bölümde yer almaktadır.  

BeĢinci bölümde çalıĢmanın sonucu ve çıkan sonuçların hem araĢtırmacılara, 

hem de yöneticilere olan katkısına iliĢkin değerlendirmeler yer almaktadır.  
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1. BÖLÜM: Ġġ PERFORMANSI 
 

Bireysel performans örgütsel psikoloji alanında çok temel ve önemli bir kavram 

olarak ele alınmaktadır. Performans kavramını tanımlamak, netleĢtirmek ve 

anlamını geniĢletmek için araĢtırmacılar kırk yılı aĢkın süredir çalıĢma 

yürütmektedir. DeğiĢen iĢ koĢulları, performans kavramını ve gerekliliklerini de 

değiĢtirmektedir. 

Rekabetçi ortamlarda çalıĢanların iĢ performansı çok önemli bir konudur ve 

performansı arttırmak insan kaynakları yönetiminin en temel sorunlarından 

biridir. Hizmet mükemmeliyetini sürdürmenin ana unsuru iyi performans 

sergileyen çalıĢanlardır (Li, Sanders, & Frenkel, 2012). Özellikle turizmin emek 

yoğun bir sektör olması nedeniyle çalıĢanların hizmet kalitesi oldukça önemlidir. 

ÇalıĢan performansının niteliği doğrudan müĢterilere yansımaktadır ve bu da 

bütünsel iĢletme performansı algısını etkilemektedir.  

Örgütsel davranıĢ alanında önemli olan bir diğer unsur da çalıĢanların iĢ 

tatmininin yüksek olmasıdır. Bu çalıĢmada iĢ tatmini yerine iĢ performansının 

ele alınma nedeni, örgütlerin memnuniyetten çok performans ile ilgilenmesidir. 

DeğiĢen ve çeĢitlenen günümüz iĢ dünyasında iyi performans sergileyen 

iĢgöreni iĢe almak ve bünyesinde tutmak, iĢletmeler için oldukça zorlayıcı 

olmaktadır.  

ĠĢletmeler, örgüt hedeflerine ulaĢabilmek, uzmanlaĢmıĢ olduğu alanda mal ve 

hizmet üretebilmek veya pazarlayabilmek ve rekabet avantajı sağlayabilmek için 

yüksek performans ile çalıĢan bireylere ihtiyaç duyar. Performans, örgütler için 

olduğu kadar bireyler için de oldukça önemlidir. Verilen görevleri yüksek 

performans düzeyiyle yerine getirmek ve baĢarmak, iĢ tatmininin, 

uzmanlaĢmanın ve bireyin kendisiyle gurur duymasının bir kaynağı 

olabilmektedir. DüĢük performans sergilemek, verilen görevleri yerine 

getirememek ve hedeflere ulaĢamamak, iĢ tatminsizliğine ve kiĢisel 

baĢarısızlığa yol açabilir. Performans, finansal yönden ödüllendirilen ve bireye 
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çeĢitli faydalar sağlayan bir davranıĢtır. Performans, bireyin gelecekteki kariyer 

geliĢimi ve emek pazarındaki baĢarısı için ana bir önkoĢuldur. (Van-Scotter & 

Motowidlo, 1996).  

ÇalıĢmanın bu ilk bölümünde bağımlı değiĢken olan iĢ performansı kavramsal 

açıdan açıklanmaya çalıĢılmıĢ, devamında iĢ performansı boyutlarıyla birlikte 

ele alınmıĢtır. 

 

1. 1. Ġġ PERFORMANSI KAVRAMI 

 

Performans kavramı araĢtırmacılar tarafından oldukça önemsenen ve birçok 

değiĢkenle birlikte incelenen bir olgudur. Performans, kuramsal olarak yönetim 

biliminin ortaya çıkıĢından itibaren araĢtırılan bir kavram olmuĢtur. Yönetimi bir 

bilim olarak ele alan ilk araĢtırmacılar performans üzerinde durmuĢtur. 

Günümüze kadar önemini koruyan ve rekabetçi iĢ yaĢamında her geçen gün 

önemi daha da artan performans kavramına iliĢkin çeĢitli tanımlamalar yapmak 

mümkündür. 

Kelime anlamı olarak performans Türk Dil Kurumu tarafından “herhangi bir olayı 

veya durumu baĢarma isteği ve gücü” olarak tanımlanmıĢtır 

(www.tdksozluk.com). Türk Dil Kurumu‟nun yaptığı tanımlama örgütsel anlamda 

iĢ performansı tanımlamalarından çok da farklılaĢmamaktadır. ĠĢ performansına 

iliĢkin birçok tanımlamadan söz etmek mümkündür. Griffin, Neal ve Parker‟a 

(2007) göre iĢ performansı; bireylerin iĢ tanımında yer alan görev ve iĢ 

sorumluluklarının yeterliliğiyle değerlendirilir. Hersey ve Blanchard‟a (1993) göre 

iĢ performansı, iĢletmenin hedeflerine ulaĢmadaki baĢarı seviyesinin 

ölçülmesidir (Akt.Chen & Silverthorne, 2008). Performans bir çıktıdan çok, 

yeterliliğin ölçülebilir olduğu bir davranıĢ türü olarak tanımlanmaktadır 

(Akt.Poropat, 2000).  

Kapsamlı bir tanımlama yapmak gerekirse iĢ performansı, örgütlerde çalıĢan 

bireylerin iĢ tanımlarındaki görev ve sorumlulukları ne derece yerine getirdiği, 

http://www.tdksozluk.com/
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örgütü hedeflerine ne derece ulaĢtırdığı ve bireyin kendi çıktılarının ne derece 

yeterli olduğuna iliĢkin bir kavramdır. 

Performans hem iĢletme bazında hem de bireysel bazda ele alınmaktadır. Bu 

çalıĢmada bağımlı değiĢken olarak bireysel iĢ performansı ele alınmıĢtır. 

Bireysel iĢ performansı hem örgütü hem de bireyi etkileyen bir kavramdır. Bu 

nedenle bireysel performansın nasıl Ģekillendiği de önemli bir konudur.  

Bireysel performans zaman geçtikçe sabit kalan bir kavram değildir. Zaman 

geçtikçe çeĢitlilik gösteren bireysel performans kavramı, bazı süreçleri, uzun 

dönemli ve geçici değiĢimleri öğrenmeyi içerir. Bireysel performans öğrenmenin 

bir sonucu olarak değiĢim gösterir. Yapılan çalıĢmalar belirli bir iĢte, belirli bir 

zaman harcamanın performansı arttırdığını göstermektedir (Sonnentag & Frese, 

2002). Performans öncelikli olarak süreçlere hakim olmayla elde edilir, yapılan 

iĢle ilgili bilgi ve beceri önemlidir ancak daha sonra süreçlerin otomatik olarak 

yürütülmesi ve bilginin prosedürel olması söz konusudur. 

ĠĢ performansının değiĢimiyle ilgili süreçleri belirlemek için Murphy (1989) iki 

çeĢit kavramdan bahsetmiĢtir. Öncelikli olarak bir geçiĢ aĢaması yaĢanır. 

Bireyin iĢinde yeni olduğu ve iĢin gerektirdiği görevlere alıĢık olmadığı 

durumlarda bu geçiĢ aĢaması yaĢanır. Daha sonra sürdürme aĢaması görülür. 

Sürdürme aĢaması ise iĢ performansı için gerekli bilgi ve becerinin 

öğrenildiğinde ve görev tamamlamanın artık otomatik bir biçimde 

gerçekleĢtiğinde yaĢanır. GeçiĢ aĢamasında sergilenen performans biliĢsel 

beceri ile ilgilidir. Sürdürme aĢamasında ise biliĢsel beceri önemini kaybeder, 

duygusal faktörler (motivasyon, ilgi alanları, değerler) önem kazanır.  

Bireylerin performansında kısa dönemli değiĢimler meydana gelebilir. Bu 

değiĢimler uzun çalıĢma saatlerinden, yoğunluktan, strese maruz kalmaktan 

kaynaklanabilir ve tükenmiĢlik ya da sergilenen performansın düĢmesi ile 

sonuçlanabilir.  

Bireysel iĢ performansını etkileyen diğer bir unsur da algılanan sosyal destektir. 

Algılanan sosyal destekte meydana gelen değiĢiklikler bireyin iĢine ve 

performansına iliĢkin algısında da değiĢikliğe neden olur. Bireyin iĢ 
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performansına iliĢkin algı değiĢikliği ise örgütü ve bireyi etkileyecek bazı 

sonuçlara yol açar. Yüksek performans algısı örgütsel bağlılık, iĢ tatmini gibi 

sonuçları beraberinde getirirken, düĢük performans algısı iĢten ayrılma niyeti, 

örgütsel sapma davranıĢı ya da iĢten ayrılma gibi sonuçlara yol açabilir. Bu 

nedenle özellikle konaklama iĢletmelerinde iĢ performansı ve iĢ performansına 

iliĢkin çalıĢan algısı oldukça önemlidir.  Konaklama iĢletmelerinin hizmet 

üretmesi ve temel kaynaklardan birinin beĢeri kaynak olması nedeniyle 

çalıĢanların iĢ performansındaki düĢüĢ ve artıĢlar doğrudan iĢletme 

performansının bütününü etkiler. 

ĠĢ performansı ile ilgili yapılan çalıĢmalara bakıldığında iĢ performansının tek 

boyutlu bir değiĢken olmasından çok, çok yönlü bir yapı olarak kabul gören bir 

kavram olduğunu söylemek mümkündür. Bu nedenle bir sonraki kısımda iĢ 

performansı boyutlarıyla birlikte incelenmiĢtir. 

1. 2. Ġġ PERFORMANSI BOYUTLARI 

 

ĠĢ performansı boyutlarıyla ilgili birçok araĢtırma yapılmıĢtır ve boyutlarla ilgili 

birkaç yaklaĢım mevcuttur. Yapılan araĢtırmalar sonucunda iĢ performansının 

genellikle iki temel davranıĢ boyutunda incelendiği görülmüĢtür.  

ĠĢ performansı boyutlarıyla ilgili en temel yaklaĢım Borman ve Motowidlo‟ya 

aittir. Borman ve Motowidlo (1993), performansla ilgili iki çeĢit iĢgören davranıĢı 

tanımlamıĢtır. Bunlar rol içi (görev) ve rol dıĢı (bağlamsal) iĢ performansı 

davranıĢıdır. Rol içi iĢ performansı ve rol dıĢı iĢ performansı, örgütsel davranıĢ 

için çok önemli iki faktördür. Her iki davranıĢ türünün de farklı biçimlerde 

örgütsel etkililiğe katkıda bulunduğu varsayılır.  

Takip eden bölümlerde rol içi iĢ performansı, rol dıĢı iĢ performansı ve rol içi iĢ 

performansı ile rol dıĢı iĢ performansı arasındaki kavramsal fark incelenmiĢtir. 

Bunlara ek olarak, iĢ performansına iliĢkin yapılan diğer çalıĢmalarda yer alan 

kavramsal açıklamalara yer verilmiĢtir. 
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1. 2. 1. Rol Ġçi ĠĢ Performansı 

 

ĠĢ performansının iki boyutundan biri olarak ele alınan rol içi iĢ performansı 

kavramına iliĢkin birçok tanımlama mevcuttur. Kahya‟ya (2009) göre, rol içi iĢ 

performansı iĢin özünde yer alan sorumlulukları içeren, iĢle ilgili belirli 

davranıĢlardır. Bir baĢka tanımlamaya göre rol içi iĢ performansı; çalıĢanın, 

örgütün kendisinden beklediği daha önceden belirlenmiĢ gereklilikleri ve 

görevleri yerine getirmesidir (Lin, Chen, & Wang, 2011). Görev performansı 

olarak da adlandırılan rol içi iĢ performansı bireyin, iĢin gerektirdiği görevleri ne 

kadar iyi yansıttığıyla ilgilidir (Borman & Motowidlo, 1997). Yapılan 

tanımlamalara dayanarak rol içi iĢ performansının mal, hizmet ve fikir üretmeyle 

doğrudan iliĢkili ve örgütün teknik yapısına destek sağlayan bir kavram 

olduğunu söylemek mümkündür.  

Rol içi iĢ performansı, iĢletmenin amaçlarına doğrudan katkı sağlayan ve iĢin 

doğasında bulunan iĢ gerekliliklerini içeren belirli davranıĢlardan oluĢur.  

ĠĢgörenler teknik beceri ve bilgilerini mal ve hizmet üretmekte kullanarak 

iĢletmenin teknik sürecine katkıda bulunduklarında ve bu teknik süreçleri 

destekleyecek görevleri yerine getirdiklerinde, görev performansı sergilemiĢ 

olurlar (Van Scotter, 2000). Rol içi iĢ performansının önemli belirleyicilerinden 

olan çıktının miktarı ve kalitesi ergonomik çalıĢmalarda iĢgören performansını 

ölçmek için kriter olarak kullanılır.  

1. 2. 2. Rol DıĢı ĠĢ Performansı 

 

ĠĢ performansının ele alınan diğer bir boyutu da rol dıĢı iĢ performansıdır. ĠĢ 

performansı sadece görevlerden değil, bağlamsal unsurlardan da (kiĢilerarası 

ve motivasyonla ilgili bileĢenler) oluĢur (Campbell, 1990). Borman ve Motowidlo 

(1993) rol dıĢı iĢ performansının kavramsal olarak örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢına benzediğini belirtmiĢtir. 

Rol dıĢı iĢ performansı, görev ve süreçleri hızlandırıcı etkisi bulunan örgütsel, 

sosyal ve psikolojik ortamı Ģekillendiren, doğrudan temel fonksiyonlarla iliĢkili 
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olmayan bireysel çabalardır (Werner, 2000). Eğer iĢgörenler bir görevi 

tamamlamak için iĢ arkadaĢlarına yardım ediyorsa, üstleriyle iĢbirliği içinde ise 

veya örgütsel süreçleri geliĢtirici yollar öğreniyorsa, iĢgörenlerin rol dıĢı iĢ 

performansı davranıĢı sergiledikleri söylenebilir (Van Scotter, 2000). Fayda 

sağlayan, iĢbirlikçi ve yenilikçi iĢ performansı davranıĢın örgütsel ve bireysel 

çıktılara önemli bir etkisi vardır (Kahya, 2009).  

Rol dıĢı iĢ performansı iĢletme süreçlerinin yürütüldüğü sosyal ve motivasyonun 

bulunduğu ortama destek olan kiĢilerarası ve iradeye dayalı davranıĢlardan 

oluĢur (Aryee, Chen, & Budhwar, 2004). Rol dıĢı iĢ performansı iĢletmenin 

teknik yapısının iĢlemesine izin verecek ihtiyaçların, kiĢilerarası ve psikolojik 

çevreyi kapsayan faaliyetler tarafından karĢılanmasıdır. Borman ve Motowidlo 

(1993), rol dıĢı iĢ performansı faaliyetlerini Ģu Ģekilde örneklendirmiĢtir: 

 Resmi olarak iĢ tanımında yer almayan faaliyetlere gönüllü olma 

 Kendi sorumluluğunda olan bir görevi tamamlamak için fazladan çaba 

sarf etme 

 ĠĢ arkadaĢlarına yardım etme ve onlarla iĢbirliği içinde olma 

 ĠĢletmenin normlarını ve kurallarını, uygun olmayan durumlarda dahi 

kiĢisel olarak takip etme 

 ĠĢletmenin amaçlarını onaylama, destekleme ve savunma 

Borman ve Motowidlo‟nun (1993) çalıĢmasına ek olarak rol dıĢı iĢ 

performansının alt boyutlarını belirleyen çalıĢmalar yapılmıĢtır. ÇalıĢmalarda rol 

dıĢı iĢ performansının iki boyutlu bir kavram olduğuna değinilmektedir. Bu 

kapsamda rol dıĢı iĢ performansının boyutlarını inceleyen çalıĢmaların bir kısmı 

rol dıĢı iĢ performansını, kiĢilerarası iliĢkileri kolaylaĢtıran boyut ve kendini iĢine 

adama boyutu ekseninde incelemiĢtir. (Wang, Liao, Xia, & Chang, 2010). Ġlk 

boyut olan kiĢilerarası iliĢkileri kolaylaĢtırma; iĢletmenin amaçlarına ulaĢmaya 

katkı sağlayan kiĢilerarası iliĢkilere yönelik davranıĢları içerir. ĠĢbirliğini 

destekleme, diğer çalıĢanları düĢünme, iliĢkilerin inĢası ve bozulan iliĢkilerin 

onarımı gibi faktörlerden oluĢur. Diğer bir boyut olan kendini iĢine adama; 

bireyin kendini disipline ve motive ettiği sıkı çalıĢma, inisiyatif alma, iĢletmenin 

hedeflerini desteklemek için kurallara uyma gibi eylemleri içerir (Van-Scotter & 
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Motowidlo, 1996). Rol dıĢı iĢ performansı örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

baĢkalarına faydalı ve iĢbirlikçi olma gibi unsurlarını kapsar (Akt. Wang, Liao, 

Xia, & Chang, 2010). 

Rol dıĢı iĢ performansının boyutlarını inceleyen çalıĢmaların bir bölümü ise rol 

dıĢı iĢ performansının diğerleri gibi iki boyutta olduğunu belirtmektedir ancak 

boyutlar diğer çalıĢmalardaki boyutlardan farklılaĢmaktadır. Sonnentag ve 

Frese‟ye (2002) göre, rol dıĢı iĢ performansının iki çeĢidi mevcuttur. Birincisi; 

örgütün içinde bulunduğu mevcut durumu fonksiyonel açıdan daha iyi duruma 

getirmeyi amaçlayan davranıĢlardır. Ġstikrarı sağlayan ve mevcut durumu 

kolaylaĢtıran rol dıĢı iĢ performansı davranıĢları; özgecilik, vicdanlılık, sivil 

erdem, nezaket ve centilmenlik gibi beĢ öğeden oluĢan örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını, spontane olan örgütle iliĢkili davranıĢları (iĢ arkadaĢlarına yardım, 

iĢletmeyi koruma gibi) ve sosyal açıdan yapılan yararlı davranıĢları kapsar. 

Ġkincisi ise; örgütsel süreçleri ve iĢ prosedürlerini değiĢtirmeyi ve geliĢtirmeyi 

amaçlayan proaktif davranıĢlardır. Proaktif davranıĢ ise kiĢisel olarak inisiyatif 

alma, sesini duyurma, sorumluluk alma gibi davranıĢları kapsar. Böylelikle, rol 

dıĢı iĢ performansının tek davranıĢtan oluĢmadığı, aksine çok boyutlu bir 

kavram olduğunu söylemek mümkündür. 

Sosyal değiĢim kuramına göre bireyler sosyal değiĢimlerle aldıklarını ve 

verdiklerini dengelemeye çalıĢırlar. Rol dıĢı iĢ performansı davranıĢında çalıĢan 

örgüt ile iliĢkisini çift taraflı fayda temelinde sürdürür ve örgütle sosyal bir 

mübadele içine girer. Bunun sonucunda birey eğer yöneticisi ve çalıĢma 

arkadaĢları tarafından adil bir muamele gördüğünü düĢünürse, rol dıĢı iĢ 

performansı davranıĢı sergileyerek onlara yardım edebilir. Eğer çalıĢan, yönetici 

ve çalıĢma arkadaĢlarıyla ilgili bir eĢitsizlik algılıyorsa, rol dıĢı iĢ performansı 

davranıĢını sergilemek istemeyebilir.  

1. 2. 3. Rol Ġçi ĠĢ Performansı ve Rol DıĢı ĠĢ Performansı Arasındaki 

Kavramsal Fark 

 

Rol içi iĢ performansı ve rol dıĢı iĢ performansı, iki iĢ performansı boyutu 

olmasına rağmen birbirinden farklılaĢır. Rol içi iĢ performansı ve rol dıĢı iĢ 
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performansının birbirinden farklılaĢması ile ilgili üç temel varsayım vardır 

(Borman & Motowidlo, 1997). Bunlar: 

1) Rol içi iĢ performansı ile ilgili faaliyetler iĢten iĢe farklılaĢırken, rol dıĢı iĢ 

performansında faaliyetler iĢler farklılaĢsa da genellikle benzer yapıdadır. 

2) Rol içi iĢ performansı kabiliyet ile ilgiliyken, rol dıĢı iĢ performansı kiĢilikle 

ve motivasyon ile ilgilidir.  

3) Rol içi iĢ performansı daha fazla kurallarla belirlenmiĢtir ve rol içi 

davranıĢlardan oluĢur. Rol dıĢı iĢ performansı ise daha fazla isteğe 

bağlıdır ve rol dıĢı davranıĢlar içerir.  

Kavramlar arası farklılaĢmalarla ilgili varsayımlara bakarak, rol içi iĢ 

performansının iĢin gerektirdiği temel iĢ davranıĢlarını içerdiğini, rol dıĢı iĢ 

performansının ise iĢin özünde yer almayan, bireyin fazladan çabasına bağlı 

faaliyetler olduğunu söylemek mümkündür.  

ĠĢ performansına iliĢkin yapılan çalıĢmalar incelendiğinde rol içi iĢ performansı 

ve rol dıĢı iĢ performansının literatürde en çok ele alınan ve iĢ performansını 

çok boyutlu olarak en iyi yansıtan iki kavram olduğunu söylemek mümkündür. 

Bu nedenle bu çalıĢmada iĢ performansı, rol içi ve rol dıĢı iĢ performansı 

boyutlarıyla beraber ele alınmıĢtır.  

Bir sonraki bölümde sosyal destek kavramına yer verilmiĢtir.  
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2. BÖLÜM: SOSYAL DESTEK 
 

Örgütsel davranıĢ alanında geliĢtirilen ve değiĢkenler arası iliĢkileri açıklayan 

birçok teori vardır. Sosyal değiĢim kuramı; bireylerin kaynak değiĢimi 

sonucunda ortaya çıkan etkileĢimleri açıklayan, en eski sosyal ve örgütsel 

davranıĢ teorilerinden biridir (Lambe, Wittmann, & Spekman, 2001). Algılanan 

sosyal destek ile iĢ performansı arasındaki iliĢkiyi açıklayabilmek için sosyal 

değiĢim kuramına ihtiyaç vardır. Bir örgüt, çalıĢanlarını desteklemeye ve onlara 

yatırım yapmaya baĢladığı zaman çalıĢanlar da iĢ performansları ile örgütlerine 

karĢılık vermektedir. Bu da örgüt ve çalıĢan arasındaki sosyal mübadele olarak 

tanımlanmaktadır. Bu çalıĢmada yer alan bağımlı ve bağımsız değiĢkenler 

arasındaki iliĢki sosyal değiĢim kuramına dayanarak açıklandığından sosyal 

değiĢimi kuramsal açıdan incelemek faydalı olacaktır.  

Sosyal değiĢim kuramını açıklayabilmek için birçok kuramcı çeĢitli fikirler öne 

sürmüĢtür. Tam anlamıyla sosyal değiĢim kuramı olarak ele almasa da 1759‟da 

Smith‟in sosyolojik açıdan değiĢimleri incelemesi ile baĢlayan süreç 1960‟larda 

yoğunluk kazanmıĢ ve günümüze kadar gelmiĢtir. Özellikle 1960‟larda Blau‟nun 

sosyal değiĢim kuramını ortaya atması ve Gouldner‟ın sosyal değiĢimdeki 

yükümlülükler ve ahlaki norm açıklamaları ile birlikte sosyal değiĢimin literatürde 

bir kuram olarak yerini aldığını söylemek mümkündür. 

Sosyal değiĢim kuramını ortaya atan Blau (1964), sosyal değiĢimi “mübadele 

sürecindeki sosyal etkileĢimler” olarak tanımlamıĢtır (Lambe, Wittmann, & 

Spekman, 2001). Blau‟ya (1964) göre sosyal değiĢim, bireylerin değiĢim 

sonucunda karĢıdan almayı bekledikleri getirilerle motive olması ile ortaya çıkan 

ve gönüllülük esasına dayanan faaliyetlerdir.  

Sosyal değiĢim ile en çok kıyaslanan kavram ekonomik değiĢimdir. Sosyal 

değiĢim, ekonomik değiĢim ile farklılaĢmaktadır. En önemli farklılık, sosyal 

değiĢimin, özellikle belirtilmemiĢ değiĢim yükümlülüklerinden oluĢmasıdır (Blau, 

1964).  
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Ekonomik mal ve hizmetlerin aksine sosyal değiĢimin sağladığı faydaların 

belirlenmiĢ kesin bir değeri ve karĢılığı yoktur. Bu nedenle bireyin altına girdiği 

sosyal yükümlülükler önceden belirlenmiĢ yükümlülükler değildir (Blau, 1964). 

Yükümlülüklerin önceden belirlenmemesi, karĢılığının ne zaman olacağının da 

belirsiz olması anlamına gelmektedir. Sosyal değiĢimde birey, yaptığı değiĢim 

sonucu gelecek bir zamanda belirli olmayan bir Ģekilde yaptığı değiĢimin 

karĢılığını alır (Blau, 1964).  

Sosyal değiĢim kuramını inceleyen çalıĢmalara bakıldığında, her bir çalıĢmanın 

sosyal değiĢimin farklı özelliklerini ele aldığı ve incelediği görülmektedir. Bu 

nedenle sosyal değiĢim kuramını açıklayan ve yansıtan çeĢitli özelliklerin 

olduğunu söylemek mümkündür. Bu özelliklerden biri de güvendir. Yapılan 

sosyal değiĢim sonucunda uygun bir karĢılık almanın garantisi olmadığından, 

sosyal değiĢim güvene dayanır (Blau, 1964). Sosyal değiĢim bireyde minnet ve 

güven duygularının oluĢmasına neden olurken, ekonomik değiĢim bu tür 

duygulara yol açmayabilir. 

Sosyal değiĢimde ele alınan bir diğer özellik de eĢitlik ilkesidir. Sosyal 

değiĢimde bireyler elde edecekleri karĢılık tam olarak belli olmasa da değiĢimin 

eĢitliğini dikkate alırlar. Sosyal değiĢim kuramcıları eĢitlik bulunmayan ödüllerin 

bireylerde rahatsızlık yarattığını vurgulamıĢtır. Beklenen ödülün hem daha 

düĢük hem de daha yüksek olması psikolojik olarak taraflar arasında gerginlik 

yaratır (Nord, 1973). 

Bir baĢka özellik ise bireylerin sosyal değiĢim ile birlikte daha aktif bir birey 

haline gelmesidir. Birçok sosyo-psikolojik model gibi sosyal değiĢim de 

katılımcılarını sosyalleĢtirir, sosyal etkileĢimin istikrarlı olmasına imkan 

sağlamak için katılımcıların iĢtiraklerini sürekli hale getirir, katılımcıların 

çevreleriyle olan iliĢkilerini ve ticari iĢlemlerini devam ettirir (Nord, 1973). 

Sosyal değiĢim için önemli olan bir baĢka husus da yapılan değiĢimlerin sayısı 

ve bireyin elde ettiği fayda miktarıdır. Yapılan değiĢimlerin sayısı arttıkça 

değiĢimden elde edilen fayda miktarı da azalmaktadır. Çünkü yapılan değiĢimle 

sahip olunan kazançlar artmakta ve marjinal fayda azalmaktadır (Blau, 1964). 
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Sosyal değiĢim kuramının diğer önemli özelliği sosyal değiĢimin bireyler arası 

iliĢkileri etkileme niteliğidir. Sosyal değiĢim kuramı karĢılıklı değiĢimin bireyler 

arası iliĢkileri baĢlatıcı, güçlendirici ve sürdürücü bir niteliği olduğunu varsayar 

(Lynch, Eisenberger, & Armeli, 1999). Bireyler arası iliĢkilerin geliĢmesi ve 

sürdürülebilir bir duruma gelmesi her iki taraf için de istenilen bir durumdur. Bu 

sayede karĢılıklı değiĢim güven temelinde devam etmektedir.  

Son özellik olarak değiĢim iliĢkisinin gücü, değiĢim yapan tarafların zarar ve kar 

beklentisinden etkilenir (Akt. Lynch, Eisenberger, & Armeli, 1999). DeğiĢim 

iliĢkisinin dinamikleri bireylerin zarar ve kar beklentileri üzerine kuruludur. Bu 

beklentiler iliĢkinin boyutunu, yönünü ve sürekliliğini doğrudan etkiler.  

Sosyal değiĢime ait bu özellikler sayesinde kuramın dinamiklerini ve normlarını 

anlayabilmek ve sosyal değiĢimin örgütsel davranıĢ alanında birçok değiĢken 

arasındaki iliĢkiyi açıklama gücü olduğunu söylemek mümkündür. Sosyal 

değiĢim kuramı çeĢitli yükümlülükleri, karĢılıkları, sağladığı fayda ve zarar ile ele 

alınan geniĢ kapsamlı bir kuramdır. Sosyal değiĢim kuramından temelini alan 

sosyal destek kavramı hem örgütler hem de çalıĢanlar için oldukça önemlidir. 

Sosyal değiĢimin örgüt ve birey arasındaki iliĢkiyi Ģekillendiren bir kuram 

olduğunu söylemek mümkündür. Örgüt ile birey arasında değiĢimi gerçekleĢen 

unsurlardan iki tanesi de sosyal destek ile iĢ performansıdır. Bireyler 

örgütlerinden, yöneticilerinden veya çalıĢma arkadaĢlarından destek gördüğünü 

algıladığında, sosyal değiĢim kapsamında bu değiĢime iĢ performansı ile 

karĢılık verebilir. Bu sosyal değiĢimin çalıĢan iĢ performansına yansıması 

örgütün performansına da yansır ve örgüt için önemli olan hedeflerin 

gerçekleĢtirilmesine katkıda bulunur. Bu nedenle örgütler için sosyal destek 

kavramı göz ardı edilmeyecek bir unsurdur. 

Sosyal değiĢim ile ortaya çıkan avantajlar bazen bireyler tarafından ifade edilen 

destekleyiciliğin ve dostluğun sembolleri olarak değerlendirilebilir. Bu değiĢimin 

altında, tarafların da temel ilgi alanında olan karĢılıklı destek yatmaktadır (Blau, 

1964). 
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Sosyal değiĢim teorisinden hareketle ortaya çıkan sosyal destek kavramı 

çalıĢanlar için hem bireysel hem de örgütsel düzeyde oldukça önemlidir. 

Destek, bireyleri motive eden, bireyin hayatını kolaylaĢtıran bir unsur olarak 

karĢımıza çıkar. Aynı zamanda destek, bir kiĢiyi dikkate almanın en temelindeki 

bileĢendir (Akt. Schaubroeck & Fink, 1998).  

Sosyal destek kavramı sosyal değiĢim teorisine dayanan ve bireylerin ihtiyaç 

duyduğu desteğin çeĢitli boyutlarını içeren bir kavramdır. Sosyal destek ile ilgili 

çeĢitli araĢtırmalar yapılmıĢtır. Bu araĢtırmalarda sosyal destek kavramına 

iliĢkin çeĢitli tanımlamalar mevcuttur. Cobb (1976), sosyal destek kavramına 

iliĢkin en eski tanımlamalardan birini yapmıĢtır. Cobb‟a (1976) göre, sosyal 

destek karĢılıklı sosyal yükümlülük kapsamında bireyin sevildiğine, kendine 

değer verildiğine ve refahının önemsendiğine iliĢkin inanıĢlardır. Diğer bir 

tanıma göre sosyal destek, bireylerin güvenebileceği, onlarla ilgilenen, onlara 

değer verip onları seven kiĢilerin varlığını hissettiğinde ortaya çıkan durumdur 

(Sarason, Levine, Basham, & Sarason, 1983). Bir baĢka tanımlamaya göre 

sosyal destek bir iĢ için baĢkalarından tavsiye ve yardım alma fırsatı sağlama 

düzeyidir (Morgeson & Humphrey, 2006). M.Truxillo, Cadiz, Rineer, Zaniboni, & 

Fraccaroli‟ye (2012) göre sosyal destek, bireye zor iĢ durumlarıyla baĢ 

edebilmek için olumlu bir yol göstericidir. Bir baĢka araĢtırmada sosyal desteğin 

duygusal ilgi, maddi yardım, bilgi ve değer vermeyi içeren kiĢilerarası faaliyetler 

olduğu ifade edilmiĢtir (Akt.Karatepe, 2010).  

ÇalıĢmalarda yapılan sosyal destek tanımlamalarına bakarak sosyal desteğin, 

bireyi motive eden, zor durumlardan kurtaran, kendisini duygusal anlamda 

değerli ve önemli hissetmesini sağlayan unsurlardan oluĢtuğunu söylemek 

mümkündür.  

Sosyal destekle ilgili çeĢitli kavram açıklamaları yapılmıĢtır. Sosyal destek 

kiĢisel ve örgütsel olmak üzere iki grupta toplanabilir (Torun, 1995). KiĢisel 

sosyal destek kaynakları bireyin gerek iĢ ortamında gerekse hayatına iliĢkin 

olaylarla ilgili baĢa çıkma potansiyelini attırmaktadır (Torun, 1995). KiĢisel 

sosyal destek kaynakları baĢta aile üyeleri, eĢler ve arkadaĢlardır (Md-Sidin & 

Sambasivan, 2010). Bireyin ailesinden ve arkadaĢlarından gördüğü destek, 
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kiĢisel sosyal destek olarak ele alınmaktadır. KiĢisel sosyal destek bireye 

hayatındaki sorunlarla ilgili destek sağlar ve yol gösterir. 

Örgüt kökenli sosyal destek ise kaynaklarını örgütten, yöneticilerden ve çalıĢma 

arkadaĢlarından alır (Torun, 1995; Chiaburu, 2010). Örgüt kaynaklı sosyal 

destek bireyin iĢe iliĢkin davranıĢlarında çeĢitli etkiler yaratır. Örgütten, 

yöneticiden ve çalıĢma arkadaĢlarından gelen destek bireyin iĢe iliĢkin 

becerilerini sürdürmede oldukça temel bir rol oynar (Chiaburu, 2010). Cordes ve 

Doughterty‟e (1993) ve Holahan ve Moss‟a (1982) göre, çalıĢma arkadaĢları ve 

yöneticiler dostça, destekleyici ve teĢvik edici bir tutum sergilediklerinde, 

bireyler hem sorunlarla baĢa çıkma kapasitelerini daha geniĢ olarak algılamakta 

hem de yeni beceriler geliĢtirerek daha baĢarılı bir performans göstermektedir 

(Akt. Torun, 1995). Sosyal destek iĢ performansına olumlu katkıda bulunan bir 

unsurdur (Schaubroeck & Fink, 1998).Bu noktadan hareketle sosyal desteğin 

performansa yansıması nedeniyle örgütler için sosyal destek kavramının 

oldukça önemli olduğunu söylemek mümkündür. 

ÇalıĢanların ihtiyaçlarını karĢılamak için gösterilen destek insan kaynakları 

uygulamaları için oldukça önemlidir. Öncelikle tatmin edici maaĢ, bireylerin 

fizyolojik ve psikolojik ihtiyaçlarını karĢılamak için gereklidir. Ġkinci olarak geliĢim 

ihtiyaçları çalıĢanların potansiyellerini ve kapasitelerini arttırmalarına yardımcı 

olan kariyer geliĢim fırsatlarıyla karĢılanabilir. Üçüncü olarak, sosyal destek 

sağlayan, çalıĢanların iyi bir iĢ ve aile iliĢkisi sürdürmesine ve olumlu lider – üye 

değiĢim iliĢkinin geliĢmesine yardımcı olan insan kaynakları uygulamaları, 

çalıĢanların ait olma ihtiyaçlarını karĢılar. 

Örgütte sosyal desteğin çeĢitli boyutları vardır. Bu alandaki araĢtırmaların bir 

kısmı tek boyutu ele alırken bir kısmı da sosyal desteği iki boyut olarak ele 

almaktadır. Literatürde incelenen boyutlar, örgütsel destek, yönetici desteği ve 

çalıĢma arkadaĢları desteğidir. Örgütsel destek en çok ele alınan sosyal destek 

boyutudur. Bazı çalıĢmalarda yönetici desteği ile birlikte ele alınmaktadır. Bu 

boyutlara kıyasla çalıĢma arkadaĢları desteği, daha az ele alınan bir kavramdır. 

Yapılan araĢtırma sonucu her üç boyutu da ele alan görgül bir çalıĢmaya 
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rastlanmamıĢtır. Bu nedenle devam eden bölümde örgütte sosyal destek 

kapsamlı bir Ģekilde üç boyut açıklanarak ele alınmıĢtır.  

2. 1. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK 

 

Örgütler, bünyesindeki iĢgörenleri istediği performans seviyesinde 

çalıĢtırabilmek adına bir takım faaliyetlerde bulunmak durumundadır. ÇalıĢan 

performansı örgütün hem makro hem de mikro çevresinden kolayca etkilenen 

bir olgudur. Bu nedenle örgütler, bireylerde istenilen performans seviyesini 

yakalamak ve sürdürebilmek için çalıĢanın fizyolojik ve psikolojik durumunu göz 

önünde bulundurmalıdır.  ÇalıĢma koĢullarının iyi olması, iyi bir maaĢ gibi 

unsurlar bireyin performansının istenilen seviyede olmasını sağlasa da 

performans sürekliliği açısından psikolojik unsurlar da oldukça önemli bir 

konumdadır. Birey örgüte ve örgüt çevresine iliĢkin çeĢitli algılamalar geliĢtirir. 

Bu algılar, bireyin örgüte iliĢkin psikolojik durumunun sonucunda ortaya çıkar. 

Güven, bağlılık, adalet gibi çalıĢan performansını etkileyen faktörlere iliĢkin 

algılar, geliĢtirilen algılardan bazılarıdır. Destek de çalıĢanın örgüte karĢı 

geliĢtirdiği algı kaynaklarından biridir. Bireyler için hem kiĢisel hem de örgütsel 

düzeyde destek önemli bir unsurdur. Destek, bireyde önemsendiği duygusunu 

yaratır. ÇalıĢan bireyler örgüt tarafından önemsenmek ve bir değer olarak 

görülmek ister. Bu nedenle de bu konuyla ilgili çeĢitli algılar geliĢtirir. ÇalıĢan, 

eğer örgütün kendisine destek verdiğini algılıyorsa, bu algının örgüte sosyal 

değiĢim kapsamında geri dönüĢü olacaktır. En olası geri dönüĢ, bireyin iĢ 

performansı ile karĢılık vermesidir.  

Algılanan örgütsel destek kavramına iliĢkin birçok araĢtırma yapılmıĢ ve çeĢitli 

değiĢkenlerle birlikte incelenmiĢtir. Ġlk olarak çalıĢan - örgüt değiĢim iliĢkisini 

anlayabilmek için, sosyal değiĢim kuramına dayanarak, Eisenberger ve 

arkadaĢları (1986), tarafından algılanan örgütsel destek teorisi geliĢtirilmiĢtir 

(Tuzun & Kalemci, 2012). 

Ġlerleyen bölümde algılanan örgütsel destek kavramı, önemi, öncül ve 

sonuçlarıyla birlikte açıklanmıĢtır. 
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2. 1. 1. Algılanan Örgütsel Destek Kavramının GeliĢimi 

 

Algılanan örgütsel destek örgütsel davranıĢ literatüründe yerini almıĢ, kimi 

zaman kuramsal kimi zaman da uygulamalı olarak incelenen bir konu haline 

gelmiĢtir. Algılanan örgütsel destek kavramını ilk olarak 1986‟da yaptıkları 

çalıĢma ile Eisenberger ve arkadaĢları öne sürmüĢtür.  Algılanan örgütsel 

destek kavramıyla ilgili literatür Eisenberger‟ın çeĢitli araĢtırmacılarla yaptığı 

çalıĢmaları ile ĢekillenmiĢ ve geliĢmiĢtir. Eisenberger‟ın yanı sıra baĢka 

araĢtırmacılar da bu konuya iliĢkin çalıĢma yapmaya baĢlamıĢtır. Bu sayede 

günümüzde algılanan sosyal destek kavramı hem teoride hem de pratikte 

önemli bir hale gelmiĢtir.  

Eisenberger ve arkadaĢları (1986), algılanan örgütsel desteği örgüt değerlerinin 

çalıĢanların iyiliğini dikkate alması ve çalıĢan mutluluğunu artırıcı nitelikte 

olması olarak tanımlamıĢtır. Algılanan örgütsel destek, örgütsel çevrede çok 

temel bir toplumsal değiĢ tokuĢ mekanizmasıdır (Akalın, 2006). Temelini sosyal 

değiĢim kuramından alan algılanan örgütsel destek kavramını anlayabilmek için 

kavramın sosyal değiĢim kuramıyla olan bağlantısını kurabilmek gerekir. 

KiĢilerarası iliĢkilerin baĢlamasını, güçlenmesini ve sürdürülmesini açıklamak 

için geliĢtirilen sosyal değiĢim teorisi, bireyler ve bireylerin çalıĢtığı örgütler 

arasındaki iliĢkiyi anlamak için kavramsal bir temel sunar (Eisenberger, 

Cummings, Armeli, & Lynch, 1997). KarĢılıklı değiĢim ilkesini temel alan sosyal 

değiĢim teorisi, iyi niyetli davranıĢlara olumlu bir Ģekilde cevap vermeyi bireylere 

zorunlu hale getirir (Blau, 1964; Gouldner, 1960). 

Sosyal değiĢimde verici tarafından sağlanan faydalara istinaden alıcı tarafından 

ahlaki bir yükümlülük nedeniyle vericiye karĢılık verilir (Gouldner, 1960). BaĢka 

kiĢilere yardım etmek, yükümlülüklere neden olmakta ve bu yükümlülükler 

ıĢığında yapılan geri ödemeler çift taraflı fayda değiĢimini pekiĢtirmektedir (Blau, 

1964; Eisenberger, Fasolo & La Mastro, 1990). Örgüt tarafından yapılan olumlu 

ve isteğe bağlı olan  ve çalıĢana fayda sağlayan faaliyetler, çalıĢan tarafından 
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örgütün kendi refahıyla ilgilendiğinin ve sonradan ortaya çıkan ödüllerin bir 

kanıtı olarak değerlendirilmektedir (Eisenberger, Fasolo, & La Mastro, 1990).  

Birey örgüte iliĢkin olumlu ya da olumsuz anlamlar yükler. Bu yüklediği 

anlamlar, bireyin algılarına ve tutumlarına yansır. ÇalıĢanın, istihdamı karĢılıklı 

değiĢim iliĢkisi olarak algılama düĢüncesi, örgüte yapılan iyi veya kötü niyetli 

anlamsal yüklemeler tarafından desteklenir (Levinson, 1965). 

Her sosyal değiĢim iliĢkisinde olduğu gibi örgüt ile birey arasındaki iliĢkide de 

taraflar değiĢimde denge arar. Sosyal değiĢim çerçevesinde değiĢim 

partnerlerinin girdi ve çıktıların dengede olmasını istemesine rağmen istihdam 

iliĢkisinin doğası gereği bir dengesizlik söz konusudur (Shore & Shore, 1995). 

ÇalıĢanın değiĢim iliĢkisindeki dengesizliğe tepkisi performansını azaltması, iĢe 

devamsızlık ya da iĢten ayrılma gibi hareketler olsa da, bu davranıĢlar örgüt 

üzerinde örgütün çalıĢana etkisine nazaran daha az etkilidir (Shore & Shore, 

1995). ÇalıĢanın iĢverenle olan değiĢim iliĢkisinde doğal bir risk söz konusudur. 

Bunun nedeni (Shore & Shore, 1995); 

 ÇalıĢanın değiĢim iliĢkisinde örgüte göre daha az güçlü olması, 

 ĠĢverenin yükümlülüklerini gerçekleĢtirmede çoğu kez gecikmesi, 

 Birçok faktörün yükümlülüklerin yerine getirilmesini etkilemesidir. 

Bu riskleri azaltmak örgütün elindedir. Örgüt gerekli desteği çalıĢanına 

sağlayarak riskleri ve dengesizlikleri azaltabilir.  

Algılanan örgütsel destek çalıĢan ile örgüt arasındaki değiĢim iliĢkisine 

odaklanır (Wayne, Shore, Bommer, & Tetrick, 2002). Sosyal değiĢim 

kapsamında örgütün çalıĢana destek göstermesi çalıĢan tarafından fayda 

olarak algılanmaktadır. Bu algının karĢılığında birey örgüte bir baĢka davranıĢla 

veya performansla olumlu katkı sağlayacak bir karĢılık verir. KarĢılıklı değiĢim 

modeli, çalıĢanların iĢveren tarafından sergilenen olumlu davranıĢlara, olumlu 

olarak karĢılık vermesini gerektirir (Eisenberger, Cummings, Armeli, & Lynch, 

1997).  
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ÇalıĢanın örgüte nasıl bir karĢılık vereceği ise bir baĢka önemli husustur. 

Algılanan örgütsel desteğe yapılan geri ödeme yükümlülüğünün, çalıĢanın 

karĢılıklı değiĢimi kabul derecesiyle iliĢkili olduğu bulunmuĢtur (Armeli, 

Eisenberger, Fasolo, & Lynch, 1998). Ayrıca bu yükümlülük çalıĢanların sosyo- 

duygusal ihtiyaçlarının kuvvetine dayanır. Bireyin sosyo- duygusal ihtiyacı ne 

kadar fazlaysa, yükümlülük altına girme ve karĢılık verme olasılığı da o kadar 

fazla olacaktır. Bu da örgüt ile çalıĢan arasındaki sosyal değiĢim iliĢkisini 

pekiĢtirecektir.   

KarĢılıklı değiĢim ilkesine dayanan algılanan örgütsel destek ile birlikte 

çalıĢanlar, örgütün hedeflerine ulaĢması için örgüte destek olur ve örgütün 

refahı ile ilgilenmeye kendilerini yükümlü hisseder (Eisenberger, Armeli, 

Rexwinkel, Lynch, & Rhoades, 2001). Algılanan örgütsel destek çalıĢanın, 

örgüte hedeflerine ulaĢmada yardım etme yükümlülüğünü hissetmesine neden 

olur (Shanock & Eisenberger, 2006). Aynı zamanda diğer çalıĢanlara yardım 

etme gibi rol dıĢı olan davranıĢları da kapsar. Wayne ve arkadaĢları (1997) 

algılanan örgütsel desteğin yönetim kademesi ve daha alt kademe çalıĢanların 

rol dıĢı davranıĢlarıyla iliĢkili olduğunu bulmuĢtur. Shanock ve Eisenberger 

(2006), örgütsel destek algısı yüksek olan yöneticilerin iĢte bulunmayan 

çalıĢanlara, diğer yöneticilere göre daha fazla yardım ettiğini, yeni iĢe 

baĢlayanlara daha çok oryantasyon yaptığını, diğer çalıĢanların iĢ yükü 

arttığında onlara yardımcı olduğunu belirtmiĢtir.  

Sosyal değiĢim teorisi ile bağlantısını kurduktan sonra algılanan örgütsel destek 

kavramını anlayabilmek için literatürde algılanan örgütsel destek ile ilgili yapılan 

çalıĢmalara bakmak gerekir.  

Literatürde algılanan örgütsel destek kavramı ilk olarak Eisenberger ve 

arkadaĢlarının (1986) yaptığı çalıĢmada geçmektedir. Algılanan örgütsel destek 

çalıĢan davranıĢlarının çeĢitli yönlerinden etkilenir ve bu davranıĢların 

sergilenme nedeniyle ilgili çıkarımları etkiler. ÇalıĢanların destekle ilgili 

düĢüncelerinin küreselliğini saptamak için çalıĢanların örgütle ilgili fayda ve 

zarar durumlarını ölçen 36 tane yargı cümlesi Eisenberger ve arkadaĢları 

(1986) tarafından oluĢturulmuĢtur. ÇalıĢanların örgüte bağlılıklarıyla ilgili sahip 



21 
 

olduğu genel inanıĢların kanıtı, çalıĢanların örgütleri tarafından olumlu veya 

olumsuz değerlendirilmesi ile ilgili algılardan çıkartılabilir. Eisenberger ve 

arkadaĢları (1986), bağlılık ifadeleriyle algılanan örgütsel destek anketini 

birleĢtirmiĢtir. Ankette yer alan bazı ifadeler Ģu Ģekildedir: 

 Örgüt kendi iyiliği için benim katkıma değer verir. 

 Örgüt eğer benden daha az ücret alacak birini bulursa benim yerime onu 

çalıĢtırır. 

  Örgüt benim gösterdiğim ekstra çabayı takdir etmede baĢarısızdır.  

 Örgütüm benim hedef ve değerlerime güçlü bir Ģekilde önem verir. 

 Hastalığım nedeniyle iĢe uzun süre devam edemememi örgüt anlayıĢla 

karĢılar. 

 Örgüt benden gelen tüm Ģikâyetleri göz ardı eder. 

 Bir problem yaĢadığımda örgütten yardım almam mümkündür. 

 Örgüt benim iyiliğimle gerçekten ilgilenir. 

Bu ifadelerle birlikte Eisenberger ve arkadaĢları (1986), örgütsel destek 

algısının küreselliğini ölçmek istemiĢtir ve farklı meslek gruplarından 361 kiĢi ile 

araĢtırmalarını yapmıĢtır. Yaptığı faktör analizi sonucunda varsayımını 0,97 

güvenirlik katsayısıyla doğrulamıĢtır. 

Eisenberger ve arkadaĢları (1986), yine aynı çalıĢmada algılanan örgütsel 

desteğin etkileri ve devamsızlık üzerinde değiĢim ideolojisi iliĢkisini incelemiĢtir. 

71 özel okul öğretmeni üzerinde yapılan araĢtırma sonucunda algılanan 

örgütsel destek ile örgütü amaçlarına ulaĢtıran çalıĢan çabalarının mübadele 

edildiği ortaya konmuĢtur. Orta veya güçlü derecede değiĢim ideolojisine sahip 

çalıĢanların algılanan desteğin bir fonksiyonu olarak büyük farklılıklar gösterdiği 

bulunmuĢtur. Yüksek değiĢim ideolojisine sahip öğretmenlerde düĢük olanlara 

göre algılanan sosyal desteğin daha büyük etkisi olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

DeğiĢim ideolojisi düĢük olan ve örgüte katılımlarıyla örgütün kiĢiye sergilediği 

tavrın bağlantılı olmadığını düĢünen bireylerde algılanan destek ile iĢe 

devamsızlık iliĢkisi zayıf çıkmıĢtır. Algılanan örgütsel desteğin çalıĢanın örgüte 

olumlu olarak bağlanmasını arttırdığı ve çalıĢanlarda daha fazla çabanın 

ödüllendirileceği beklentisini yükselttiği ortaya konmuĢtur.  
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Eisenberger ve arkadaĢları 1990‟da yaptığı çalıĢmayla örgütün çalıĢan 

katkılarına verdiği değer ve refahlarına gösterdiği alaka ile ilgili çalıĢan 

algılarının değiĢim iliĢkilerindeki rolünü araĢtırmıĢtır. ÇalıĢanların rol algısının, 

iyi bir iĢ performansı için gerekli olduğuna inanılan faaliyetlerin çeĢidine 

dayandığı varsayılmaktadır (Akt. Eisenberger, Fasolo, & La Mastro, 1990). 

Yüksek bir çabanın arzulanan performansa götüreceği ve bu performansın 

ödüllendirileceği beklentisi ile birlikte performans artabilir (Akt. Eisenberger, 

Fasolo, & La Mastro, 1990). Eisenberger ve arkadaĢları (1990) yaptığı çalıĢma 

sonucunda algılanan örgütsel desteğin devamsızlıkla olumsuz, klasik iĢ 

sorumluluklarıyla ilgili performans ile olumlu iliĢkili olduğunu 237 kiĢi ile 

yaptıkları anket sonucu ortaya koymuĢtur. 

Eisenberger ve diğerleri 1997‟de algılanan örgütsel destek ile iĢ memnuniyeti 

arasındaki farkı belirlemek için de çalıĢma yapmıĢtır. Algılanan örgütsel destek 

örgüt hakkındaki tanımlayıcı düĢüncelerin ortaya çıkmasıyken, iĢ tatmini duygu 

yüklü bir tutum olarak düĢünülmektedir. Ancak daha önceden yapılan 

çalıĢmalar, bu iki kavram arasındaki farkı ortaya koymada sıkıntı yaĢamıĢtır. 

Eisenberger ve diğerleri (1997), doğrulayıcı faktör analizi yaparak bu iki 

kavramın bağlantılı ama farklı kavramlar olduğunu bulmuĢtur. 

Guzzo (1994), yurtdıĢı görevinde bulunan yöneticilerle ilgili çalıĢmasında yeterli 

finansal teĢvikin, aile yönelimli faaliyetlerin ve iyi iĢ koĢullarının algılanan 

örgütsel destek ile olumlu iliĢkisi olduğunu bulmuĢtur (Akt. Eisenberger, 

Cummings, Armeli, & Lynch, 1997). GeliĢtirici eğitim deneyimlerinin, terfilerin, 

örgütteki çalıĢma süresinin ve performans değerleme kararlarındaki prosedürel 

adaletin, algılanan örgütsel destek ile olumlu yönde iliĢkili olduğu bulunmuĢtur 

(Eisenberger, Cummings, Armeli, & Lynch, 1997). 

Cropanzano ve arkadaĢları (1997) ve Nye ve Witt (1993), destek algısı ve iĢ 

tatmini arasında olumlu bir iliĢki bulmuĢtur (Akt. Randall, Cropanzano, 

Bormann, & Birjulin, 1999). Cropanzano ve arkadaĢları (1997) ve  Wayne 

(1997), algılanan örgütsel destek ile iĢten ayrılma niyeti arasında olumsuz bir 

iliĢki bulmuĢtur (Akt. Randall, Cropanzano, Bormann, & Birjulin, 1999). 
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Eisenberger ve arkadaĢları 1999 yılında 323 çalıĢana anket dağıtarak 

yöneticilerin çalıĢan performansını değerlendirmesini istemiĢtir. Algılanan 

örgütsel destek ile rol içi performans davranıĢı arasında olumlu bir iliĢki 

bulunurken, rol dıĢı iĢ performansı ile bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

Eisenberger ve Rhoades 2002 yılında 70‟ten fazla çalıĢmada algılanan örgütsel 

destek kavramını araĢtırmıĢtır. Yapılan meta analiz sonucu çalıĢanla ilgili 

davranıĢlardan üç kategorinin (örn. Örgütsel adaletin, yönetici desteğinin, 

örgütsel ödüllerin ve iyi çalıĢma koĢullarının) algılanan örgütsel desteğin hem 

çalıĢanlar için hem de örgüt için (örgüte olumlu bağılık, performans, çekilme 

davranıĢlarında azalma) olumlu sonuçlarla iliĢkili olduğu ortaya çıkmıĢtır 

(Rhoades & Eisenberger, 2002). Bu iliĢkiler örgütsel destek teorisine 

dayandırılmıĢtır.  

Allen, Shore ve Griffeth 2003‟de yaptıkları çalıĢmada algılanan örgütsel destek 

ile iĢten ayrılma niyeti arasında olumsuz bir korelasyon bulmuĢtur. 

Shanock ve Eisenberger 2006‟da yaptığı araĢtırma sonucunda yöneticinin 

örgütsel destek algısıyla, astların algılanan yönetici desteğinin olumlu yönde 

iliĢkili olduğunu bulmuĢtur. Astların algılanan yönetici desteği rol içi ve rol dıĢı iĢ 

performansıyla olumlu yönde iliĢkili bulunmuĢtur (Shanock & Eisenberger, 

2006). 

Loi, Hang-yue ve Foley, yaptıkları çalıĢmada prosedürel adaletin ve dağıtım 

adaletinin algılanan örgütsel desteğin moderatör etkisiyle birlikte örgütsel 

bağlılık ve ayrılma niyetine büyük etkisi olduğunu bulmuĢtur (Loi, Hang-yue, & 

Foley, 2006). 

Eder ve Eisenberger 2008‟de yaptığı çalıĢmada algılanan örgütsel destek ile 

geri çekilme davranıĢı arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ ve olumsuz, güçlü bir 

korelasyon bulmuĢtur. 

Krishnan ve Mary 2012‟de algılanan örgütsel destek ile ilgili yapılan 135 

çalıĢmayı incelemiĢ ve algılanan örgütsel desteğin; iĢe geç kalma davranıĢını , 
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iĢe devamsızlığı, iĢten ayrılmayı ve iĢ stresine verilen reaksiyonu azalttığını 

bulmuĢtur. 

Yapılan bu çalıĢmaların bir kısmı algılanan örgütsel desteği tek baĢına ele 

alırken, bir kısmı da örgütsel destek algısının baĢka değiĢkenlerle iliĢkisini 

incelemiĢtir. Yapılan çalıĢmalardan algılanan örgütsel desteğin birçok değiĢkeni 

etkilediğini söylemek mümkündür.  

2. 1. 2. Algılanan Örgütsel Desteğin Önemi ve Özellikleri 

 

Algılanan örgütsel destek hem bireye hem de örgüte katkı sağlar. Bireye ve 

örgüte sağladığı katkılar arasında farklılıklar olsa da her iki tarafın da çift taraflı 

bir fayda sağladığını söylemek mümkündür.  Algılanan örgütsel destek 

sayesinde çalıĢan örgüte karĢı bir yükümlülük hisseder ve bunun sonucunda 

örgüte katkı sağlayacak bir Ģekilde geri dönüĢ yapar. BaĢka bir deyiĢle, örgütün 

kendisine gösterdiği destek ile örgütü hedeflerine ulaĢtıracak bir davranıĢı veya 

faaliyeti örgüt ile mübadele eder. Bu nedenle çalıĢanların örgütsel destek algısı 

iĢletmeler için oldukça önemlidir.  

KarĢılıklı değiĢim iliĢkisine dayanan (Gouldner, 1960) algılanan örgütsel destek, 

çalıĢanları olumlu çıktı, katılım ve dakiklik konularında artıĢ göstermeyi zorunlu 

hale getirir (Eder & Eisenberger, 2008). Aynı zamandan örgütün çalıĢana değer 

verdiğiyle ve önemsediğiyle ilgili algı, çalıĢanın özkimlik içindeki örgütsel üyelik 

ve rol statüsünü birleĢtirmeyi destekler ve dolayısıyla örgüt adına sergilenen ve 

sosyal açıdan yararlı olan davranıĢlarda artıĢ görülür (Akt. Eisenberger, Fasolo, 

& La Mastro, 1990). Bu nedenle çalıĢanların örgütsel destek algısının örgütün 

çalıĢanda görmek istediği bazı tutum ve davranıĢların oluĢmasını sağladığını 

söylemek mümkündür. 

ÇalıĢanlar için bir baĢka önemli unsur da motivasyondur. ĠĢletmenin çalıĢana 

sağladığı motivasyon çalıĢanın performansına ve davranıĢına yansır. Örgütün 

isteğe bağlı olarak yaptığı bazı faaliyetler çalıĢanlar tarafından bir motivasyon 

aracı olarak algılanabilir. Algılanan örgütsel destek ise isteğe bağlı davranıĢları 

vurgular (Allen, Shore, & Griffeth, 2003). Örgütsel uygulamaların isteğe bağlı 
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olarak görülmesi, çalıĢanların örgütsel motivasyon algısına da katkıda bulunur 

(Allen, Shore, & Griffeth, 2003). Daha fazla isteğe bağlı uygulama, çalıĢanlar 

tarafından daha fazla örgütsel destek göstergesi olarak algılanır (Allen, Shore, 

& Griffeth, 2003). 

Algılanan örgütsel desteğin bir baĢka önemli tarafı da bireyin, örgütün çalıĢanı 

statü bazında konumlandırması ile ilgilidir. Foa ve Foa‟nın (1980), sosyal 

değiĢim kaynak sınıflandırmasına göre, algılanan örgütsel destek temel olarak 

statü değerlendirmesidir (Akt. Fuller, Hester, Barnett, Frey, & Relyea, 2006). 

Örgütün bireye gösterdiği önem ve değer bireyler tarafından bir statü 

değerlendirmesi olarak da algılanmaktadır. Örgütsel destek algısı yüksek olan 

birey örgütün onu iyi bir Ģekilde konumlandırdığı algısını geliĢtirir. Bu algı 

nedeniyle de bireyin örgüte geri dönüĢü olumlu bir Ģekilde olacaktır.  

Algılanan örgütsel desteğin bir baĢka önemli özelliği de; bireylerin örgüte karĢı 

olumlu yönelimini (calculative involment) örgütün kendi adına sergilenen 

çabaların bir değiĢim yükümlülüğü olarak fark edilmesi ve ödüllendirilmesi ile 

birlikte güven yaratarak arttırmasıdır.(Akt. Eisenberger, Fasolo, & La Mastro, 

1990).  Bireyler örgütsel destek algılaması ile birlikte örgüte karĢı olumlu bir 

uyum davranıĢı göstermeye baĢlar.  

Bir baĢka önemli nokta da, algılanan destek ile çaba-ödül beklentileri arasındaki 

iliĢkinin çift yönlü olmasıdır. Yüksek bir çaba için beklenen ödül, örgütün çalıĢan 

katkısına değer vermesi ile ilgili algı tarafından güçlenebilir ve etkilenebilir 

(Eisenberger, Fasolo, & La Mastro, 1990). Bu algı ile güçlenen ödül beklentisi, 

bireyin örgüt için yüksek bir çaba sarfetmesi ile sonuçlanabilir. 

Algılanan örgütsel desteğin diğer önemli özelliği; desteğin çalıĢanlar için sosyo-

duygusal bir kaynak olarak sunulmasıdır. Algılanan örgütsel desteğin iĢ 

yerindeki saygı, önemsenme ve onaylanma gibi önemli sosyo- duygusal 

ihtiyaçları karĢıladığı varsayılmaktadır (Armeli, Eisenberger, Fasolo, & Lynch, 

1998). Sosyo- duygusal ihtiyaçları daha fazla olan çalıĢanlar örgüt- çalıĢan 

iliĢkisindeki algılanan örgütsel desteği, diğer çalıĢanlara göre daha ödüllendirici 

bulur (Armeli, Eisenberger, Fasolo, & Lynch, 1998). Bunun nedeni desteğin, 



26 
 

bireyin duygusal ihtiyaçlarını tatmin edebilecek nitelikte olması ve duygularına 

hitap etmesidir.  

Algılanan örgütsel destek sosyo – duygusal ihtiyaçların (övgü ve tanınma 

ihtiyacı, sevgi ve biliĢsel dürtü ihtiyacı, yalnız kalma ve sempati duyulma ihtiyacı 

gibi) gerçekleĢmesini sağlar ve çalıĢanda örgüte yüksek performans ile geri 

ödeme yapma zorunluluğu yaratır (Armeli, Eisenberger, Fasolo, & Lynch, 1998). 

Bu nokta da sosyal değiĢim kuramının etkisi görülmektedir.  

Örgütsel destek algısı çalıĢanların, örgütün kendilerini nasıl algıladıkları ile ilgili 

bazı çıkarımları da beraberinde getirir. Algılanan örgütsel destek çalıĢanların, 

örgütün kendilerini üstün bir performans gösteren çalıĢanlar olarak 

değerlendirdiği çıkarımı yapmasını sağlar (Armeli, Eisenberger, Fasolo, & 

Lynch, 1998). Algılanan örgütsel destek aynı zamanda örgütün çalıĢanlara bağlı 

olduğunu ve onları hoĢ karĢılanan üyeler olarak kabul ettiği düĢüncesini 

çalıĢana benimsetir (Armeli, Eisenberger, Fasolo, & Lynch, 1998). Bir baĢka 

deyiĢle, bireyde çalıĢanın örgütte yer almasından örgütün mutluluk duymasına 

iliĢkin bir algı geliĢimi söz konusudur.  Bireyin örgütsel destek algısı ile ilgili 

yaptığı bir baĢka çıkarım da, algılanan örgütsel desteğin çalıĢanın, örgütün 

anlayıĢlı yaklaĢımı ve iĢ ya da ev ortamındaki stresle baĢ etmeyi sağlayacak 

maddi yardım beklentisini güçlendirmesidir (Armeli, Eisenberger, Fasolo, & 

Lynch, 1998). Birey, karĢılaĢtığı stresli bir olayla mücadele edebilmek için maddi 

yardım alabileceği düĢüncesini geliĢtirebilir. 

Algılanan örgütsel desteğin bir baĢka önemli özelliği de, çalıĢanların itibar, 

duygusal bağlanma, duygusal destek ve onay gibi yüksek nitelikli ihtiyaçlarının 

karĢılanmasını sağlamasıdır (Armeli, Eisenberger, Fasolo, & Lynch, 1998). 

Bireyin bazı psikolojik ve sosyal ihtiyaçlarını tatmin edebilmesi nedeniyle 

örgütsel destek algısı önemli bir konumdadır. Bu ihtiyaçlar, birincil ihtiyaçlar 

olarak görülmese de, bireyin motivasyonu ve performansı açısından oldukça 

önemlidir ve tatmin edilmesi gerekir.  

Genellikle iĢverenler, çalıĢanın kendini iĢine adamasına ve mutluluğuna değer 

verir (Rhoades & Eisenberger, 2002). Duygusal olarak kendini örgüte bağlı 
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hisseden çalıĢanlar daha iyi performans sergiler, devamsızlıkları azalır ve iĢten 

ayrılma niyetinde azalma görülür (Akt. Rhoades & Eisenberger, 2002). Örgütsel 

destek algısının bireyin örgütsel bağlılığıyla iliĢkili olduğu varsayımına 

dayanarak desteğin; çalıĢanların performansına, devamına ve iĢten ayrılma 

niyetine etki ettiğini söylemek mümkündür.  

Shore ve Wayne‟nin yaptığı çalıĢmada algılanan örgütsel desteğin çalıĢan 

davranıĢında önemli bir belirleyici olduğunu bulgularla ortaya koymuĢtur (Shore 

& Wayne, 1993). Örgütün çalıĢana destek göstermesi ve çalıĢanı mutlu kılacak 

bazı davranıĢlar sergilemesi çalıĢan davranıĢına doğrudan yansır. Destekleyici 

örgütler çalıĢanlarıyla gurur duyar, onlara adil bir Ģekilde davranır ve onların 

ihtiyaçlarıyla ilgilenir (Randall, Cropanzano, Bormann, & Birjulin, 1999). ÇalıĢan 

refahı ve tatmini için bu unsurlar oldukça önemlidir. Algılanan örgütsel destek 

aynı zamanda çalıĢma arkadaĢlarına yardım ve örgüt iĢleyiĢine yaratıcı fikirler 

sunma gibi rol dıĢı davranıĢlarla da olumlu yönde iliĢkilidir (Eisenberger, Armeli, 

Rexwinkel, Lynch, & Rhoades, 2001). Bireyin iĢ tanımında yer almayan 

faaliyetleri gerçekleĢtirmesi bakımından örgütsel desteğin etkisi göz ardı 

edilemez. Genellikle gönüllülük esasına dayanan bu faaliyetler örgütsel bağlılığı 

da arttırıcı bir unsurdadır.  

Örgütsel destek algısı, özellikleri bakımından lider – üye değiĢimi olgusuna 

benzemektedir. Ancak algılanan örgütsel destek ile lider – üye değiĢimi 

arasında benzerlikler olmasına rağmen, bu kavramlar çalıĢan tutum ve 

davranıĢlarında farklı etkilere sahiptir. ÇalıĢanlar örgütle olan iliĢkilerinde 

bağlılıkla ilgili tutum ve davranıĢlara sahip olarak bir değiĢim dengesi yaratmak 

isterler. ÇalıĢanın, kendisine değer verildiğini ve kendisinin önemsendiğini 

hissetmesi, aynı zamanda çalıĢanın örgüt tarafından gerçekleĢtirilecek değiĢim 

yükümlülüklerine güven duymasını sağlar (Wayne, Shore, & Liden, 1997). Bu 

değiĢim yükümlülükleri enformel (övgü, koçluk) ya da formel (terfi, maaĢ artıĢı) 

olabilir. Somut ve soyut değerlerin değiĢimindeki algı yükseldiğinde, lider – üye 

değiĢim iliĢkisi de artmaktadır. DeğiĢimin kalitesi lider ve astlarının davranıĢıyla 

alakalıdır (Wayne, Shore, & Liden, 1997). Wayne, Shore ve Liden (1997) 

algılanan örgütsel destek ve lider – üye değiĢimi arasındaki teorik farkı 



28 
 

açıklamak için bir çalıĢma yapmıĢtır. Bu çalıĢmaya göre örgütsel destek ve lider 

– üye değiĢimi birbirini etkileyen unsurlardır. Lider – üye değiĢimi çalıĢanların 

örgütsel destek algılamasında önemli bir role sahiptir (Wayne, Shore, & Liden, 

1997). Lider – üye değiĢiminin kalitesi, algılanan örgütsel desteğe daha güçlü 

bir etki yapmaktadır. Yapılan çalıĢmada algılanan örgütsel desteğin lider – üye 

değiĢimine göre duygusal bağlılıkta ve iĢten ayrılma niyetinde daha etkin olduğu 

bulunmuĢtur.  

Hem algılanan örgütsel desteğin ortaya çıkmasını sağlayan hem de algılanan 

örgütsel desteğin ortaya çıkardığı çeĢitli kavramlar vardır. Devam eden bölümde 

algılanan örgütsel desteğin öncülleri ve sonuçları incelenmiĢtir.  

2. 1. 3.  Algılanan Örgütsel Desteğin Öncülleri ve Sonuçları 

 

Algılanan örgütsel desteğin öncülleri, örgütsel destek algısının bireyde ortaya 

çıkmasını sağlayan ve etkileyen kavramlar olarak bilinmektedir. Algılanan 

örgütsel desteğin sonuçları ise, örgütsel destek algısının oluĢumuna katkı 

verdiği kavramlar olarak bilinmektedir. Algılanan örgütsel desteğin öncülleri ve 

sonuçlarıyla ilgili çeĢitli çalıĢmalar mevcuttur. Bu bölümde öncelikle algılanan 

örgütsel desteğin öncülleri ve daha sonra da sonuçları incelenmiĢtir.  

Algılanan örgütsel desteğin öncülleri ile ilgili yapılan çalıĢmalarda genel bir 

kanının olduğunu söylemek mümkündür. Örgütsel destek teorisine dayanarak 

üç genel öncülden bahsedilebilir (Rhoades & Eisenberger, 2002): 

1) Adalet: Prosedürel adalet çalıĢanların arasındaki kaynak dağılımının 

adilliğine karar vermekle ilgilidir. Shore ve Shore‟a (1995) göre kaynak 

dağılımı sırasındaki tekrarlanan adil kararların algılanan örgütsel desteğe 

güçlü bir etkisi vardır. Rhoades ve Eisenberger (2002) yaptığı araĢtırma 

sonucu algılanan örgütsel destek ile adaletin en güçlü iliĢkiye sahip 

olduğunu bulmuĢtur. 

2) Yönetici desteği: Örgütlerin temsilcileri konumunda bulunan yöneticiler 

de çalıĢanlar için örgütsel desteğin göstergesi olarak ele alınmaktadır. 

Rhoades ve Eisenberger (2002) yaptığı araĢtırma sonucu algılanan 
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örgütsel destek ile ikinci en güçlü iliĢkinin yönetici desteği olduğunu 

belirtmiĢtir. 

3) Örgütsel ödül ve çalıĢma koĢulları: Shore ve Shore‟a (1995) göre, 

çalıĢana katkı sağlan insan kaynakları uygulamaları, örgütsel destek 

algısıyla olumlu yönde iliĢkilidir. Tanınma, ödemeler, terfiler, iĢ güvenliği, 

otonomi, stres unsurları, eğitim, örgüt büyüklüğü gibi unsurlar algılanan 

örgütsel desteği etkilemektedir. 

Bu öncüllerin yanı sıra çalıĢanların kiĢiliği de örgütün gösterdiği destek 

algılamasının olumlu ya da olumsuz olmasına sebebiyet verebilir. Bazı kiĢilik 

boyutları algılanan örgütsel desteği etkilemektedir (Rhoades & Eisenberger, 

2002). Örneğin; olumlu duygulara sahip olan kiĢilerde daha arkadaĢça 

davranıĢlar gözlenir ve bu da iĢ arkadaĢları ve yönetici ile daha etkili bir 

çalıĢmayı beraberinde getirir. Diğer bir kiĢilik boyutu olan sorumluluk iĢ 

performansını arttırır ve örgütsel destek algısını yükseltir (Rhoades & 

Eisenberger, 2002). Yapılan çalıĢmalara bakarak birey için önemli olan 

birçok kavramın örgütsel destek algısı yarattığını söylemek mümkündür. 

Öncüllerin yanı sıra bir diğer önemli husus da algılanan örgütsel desteğin 

sonuçlarıdır. Öncüllerde olduğu gibi sonuçlarda da genel bir kanı oluĢtuğu 

görülmektedir. Yapılan çalıĢmalarda örgütsel destek algısı ile ortaya çıkan 

sonuçlar Ģu Ģekildedir: 

1) Örgütsel bağlılık: KarĢılıklı değiĢim ilkesini temel alan algılanan örgütsel 

destek örgütün refahı ile alakalı kendini yükümlü hissetmeyi beraberinde 

getirir (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch, & Rhoades, 2001). 

Algılanan örgütsel destek ile birlikte örgüte bağlılık artıĢ gösterir.  

2) ĠĢle ilgili duygu ve tutumlar: Algılanan örgütsel destek çalıĢanların iĢ 

tatminini ve olumlu ruh hallerini etkilemektedir. ĠĢ tatmini çalıĢanların 

iĢine karĢı hissettiği tutumların ve duyguların tümünden oluĢur. Algılanan 

örgütsel destek çalıĢanların sosyal ve duygusal ihtiyaçlarını karĢılayarak, 

performans – ödül beklentisini yükselterek ve ihtiyaç halinde yardım 

imkânlarının olduğunu bilmesini sağlayarak iĢ tatminine katkıda bulunur 

(Rhoades & Eisenberger, 2002).  
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3) ĠĢe bağlılık: ĠĢe bağlılık bireyin çalıĢtığı iĢi tanımlaması ve iĢe olan 

ilgisidir. ÇalıĢanın algıladığı yeterlilik arttıkça, algılanan örgütsel destek 

çalıĢanların iĢlerine olan ilgisini arttırır (Rhoades & Eisenberger, 2002). 

4) Performans: Algılanan örgütsel destek, standart iĢ faaliyetleri ile ilgili 

performansı arttırmaktadır (Rhoades & Eisenberger, 2002). 

5) Gerilim: Algılanan örgütsel desteğin itici psikolojik reaksiyonları azaltması 

beklenmektedir (Rhoades & Eisenberger, 2002). Bazı araĢtırmacılar 

algılanan örgütsel desteğin yorgunluk, tükenmiĢlik, endiĢe ve baĢ ağrısı 

gibi gerilimlerde tampon görevi gördüğünü öne sürmüĢlerdir. Algılanan 

örgütsel desteğin, çalıĢanların stres etkenlerine düĢük ve yüksek maruz 

kalma durumunda genel stres seviyesini azaltıcı etkisi bulunmaktadır 

(Akt. Rhoades & Eisenberger, 2002). 

6) Örgütte kalma arzusu: Algılanan örgütsel destek çalıĢanın örgütte kalma 

arzusuna etki eder. Ancak bu unsur, iĢletmeden yüksek maliyet 

nedeniyle ayrılamama ve sıkıĢıp kalma durumundan farklıdır. 

7) Çekilme davranıĢı: Çekilme davranıĢı çalıĢanın örgütteki katılımında 

meydana gelen azalmayı kapsar ve iĢe gecikme, devamsızlık ve gönüllü 

olarak iĢten ayrılmayı içerir. Algılanan örgütsel destek çekilme 

davranıĢını azaltır (Rhoades & Eisenberger, 2002). 

Algılanan örgütsel desteğin duygusal bağlılıkla, iĢ tatminiyle, iĢteki olumlu ruh 

haliyle, örgütte kalma arzusuyla ve iĢten ayrılma niyetiyle güçlü bir iliĢkiye sahip 

olduğu bulunmuĢtur (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Algılanan örgütsel 

desteğin iĢe bağlılıkla, gerilimle çekilme davranıĢıyla ve rol dıĢı davranıĢlarla 

orta düzeyde iliĢkili olduğu bulunmuĢtur (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

Algılanan örgütsel desteğin devam eden bağlılıkla ve iĢgücü devriyle iliĢkili 

olduğu bulunmuĢtur (Rhoades ve Eisenberger, 2002).  

Algılanan örgütsel desteğin çalıĢmalarda incelenen kavramlarla iliĢkili olması, 

örgütsel destek algısının aslında ne kadar önemli ve etkili bir kavram olduğunu 

da ortaya koymaktadır.  
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2. 1. 4. Algılanan Örgütsel Destek ile ĠĢ Performansı ĠliĢkisi 

 

Günümüzün bilgi temelli endüstrisi çalıĢanlara bağımlıdır ve çalıĢanlar 

iĢletmelerin sermayesi olarak değerlendirilmektedir. Bu nedenle insan 

kaynakları yönetimi kapsamında örgütler, çalıĢanların iĢ performansını etkileyen 

ve örgütü etkili ve verimli kılan yönleri analiz eder ve anlamaya çalıĢır (Krishnan 

& Mary, 2012). 

ĠĢ performansının iĢletmeler için bu derece önemli olması iĢ performansını 

etkileyen ve yükselten faktörlerin de araĢtırılmasını sağlamaktadır. ĠĢ 

performansını etkileyen önemli faktörlerden biri de algılanan örgütsel destektir. 

Yapılan iĢ perfomansı boyutu incelemelerine dayanarak örgütsel destek 

algısının rol içi ve rol dıĢı iĢ performansına olan etkisini ayrı ayrı ele almak 

gerekmektedir.  

Algılanan örgütsel destek, çalıĢanların rol içi (görev) ve rol dıĢı (bağlamsal) iĢ 

performansını etkilemektedir (Lynch, Eisenberger, & Armeli, 1999). Yapılan 

araĢtırmalarda algılanan örgütsel desteğin rol içi iĢ performansından çok rol dıĢı 

iĢ performansıyla daha iliĢkili olduğunu söylemek mümkündür. Algılanan 

örgütsel desteğin yüksek olması, onayla, itibarla ve sosyal kimlikle ilgili 

ihtiyaçları karĢılamaktadır (Eisenberger, Cummings, Armeli, & Lynch, 1997). 

KarĢılıklı değiĢim modeline vurgu yapan sosyal değiĢim açıklamasına göre 

çalıĢanların sosyo – duygusal ihtiyaçlarının örgüt tarafından giderilmesi, 

çalıĢanların daha iyi bir iĢ performansı ile karĢılık vermesine sebep olacaktır 

(Armeli, Eisenberger, Fasolo, & Lynch, 1998). Örgütsel desteği performans ile 

geri ödemek, iĢ performansını etkileyen bir motivasyon unsuru olarak 

düĢünülmektedir (Armeli, Eisenberger, Fasolo, & Lynch, 1998). Algılanan 

örgütsel desteğin yüksek olması, örgüt için sergilenen üstün performansın ve rol 

dıĢı davranıĢların tanınacağı ve ödüllendirileceği beklentisini yaratmaktadır 

(Eisenberger, Cummings, Armeli, & Lynch, 1997). Eisenberger ve diğerleri 

(1986), algılanan örgütsel desteğin, çalıĢanların artan performansının fark 

edilmesi ve ödüllendirilmesine iliĢkin algının, performansı arttıracağını ileri 

sürmüĢtür. Bu bakıĢ açısıyla tutarlı olarak algılanan örgütsel desteğin, daha iyi 
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performansın ödüllendirileceğine iliĢkin beklenti ile olumlu yönde iliĢkili olduğu 

tespit edilmiĢtir. Bu beklenti ile birlikte çalıĢanın performansında geliĢimden söz 

edilebilir. Aksi bir durumda eğer örgüt çalıĢanın katkısına az değer veriyorsa, 

çalıĢanın örgüte olan yükümlülük algısında da bir düĢüĢ yaĢanacaktır. Bu 

nedenle çalıĢanın standart iĢ faaliyetleri ve rol dıĢı davranıĢlarına iliĢkin 

performansı azalacaktır (Eisenberger, Cummings, Armeli, & Lynch, 1997).  

ÇalıĢan algısının yanı sıra karĢılıklı değiĢim modeline göre çalıĢana sağlanan 

daha geniĢ kaynakların karĢılığında örgütler, çalıĢanlardan yüksek iĢ 

performansı seviyesi beklemektedir (Armeli, Eisenberger, Fasolo, & Lynch, 

1998). Örgütlerin çalıĢanları desteklemesi de aslında örgütlerin iĢ performansı 

beklentisinin bir sonucu olabilmektedir.  

Algılanan örgütsel destek ile iĢ performansı iliĢkisini inceleyen çalıĢmalar çeĢitli 

bulgulara ulaĢmıĢtır. Algılanan örgütsel destek yüksek olduğunda, karĢılık 

verme bilinci, rol dıĢı iĢ performansı ile olumlu yönde iliĢkili bulunmuĢtur (Lynch, 

Eisenberger, & Armeli, 1999). Lynch, Eisenberger, & Armeli‟ye (1999) göre, 

karĢılıklı değiĢime önem gösteren çalıĢanlarda yüksek örgütsel destek algısı 

olduğunda rol içi performans davranıĢı da yüksek olur. 

Algılanan örgütsel destek ve iĢ performansını birlikte inceleyen Eisenberger ve 

arkadaĢları (1990), destek algısı ile iĢ performansı puanlaması arasında olumlu 

bir iliĢki bulmuĢtur. 

Bir baĢka çalıĢmada algılanan örgütsel destek ile rol dıĢı performans iliĢkisinin, 

algılanan örgütsel destek ile rol içi performans iliĢkisinden daha güçlü olduğu 

bulunmuĢtur (Chen, Eisenberger, Johnson, Sucharski, & Aselage, 2009). 

Algılanan örgütsel destek ile performans iliĢkisi incelendiğinde bu iliĢkinin çift 

yönlü olabileceği de ihtimaller dahilindedir. Algılanan örgütsel destek 

performansı arttırır ve performans algılanan örgütsel desteğin yüksek olmasına 

yol açabilir (Chen, Eisenberger, Johnson, Sucharski, & Aselage, 2009).  Ancak 

yapılan araĢtırmada yüksek performans sergileyen çalıĢanların daha fazla 

algılanan örgütsel desteğe sahip olduğuna dair bir bulgu elde edilememiĢtir 

(Chen, Eisenberger, Johnson, Sucharski, & Aselage, 2009). 
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Yapılan çalıĢmalardan elde edilen bulgulara bakarak örgütsel destek algısının iĢ 

performansına etki ettiğini söylemek mümkündür. Bu çıkarımdan hareketle 

birinci hipotez Ģu Ģekilde oluĢturulmuĢtur: 

H1:Algılanan örgütsel destek ile iĢ performansı arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Bir sonraki bölümde örgütte sosyal desteğin ikinci boyutu olan algılanan yönetici 

desteği incelenmiĢtir.   

 

2. 2. ALGILANAN YÖNETĠCĠ DESTEĞĠ 

 

Bireyin iĢe iliĢkin tutum ve davranıĢları hem bireysel iĢ çıktılarını hem de 

örgütün bütünsel çıktılarını etkiler.  Tutum ve davranıĢlar ise örgütün hem iç 

hem de dıĢ çevresinden etkilenir. Örgüte iliĢkin algıların çalıĢanın tutum ve 

davranıĢları etkilemesinin yanı sıra yöneticilerin de bu etkide büyük bir rolü 

vardır. Yöneticiler bireyin çalıĢmalarını doğrudan gözlemleyebilen, gerektiğinde 

bireyin iĢ performansına iliĢkin geribildirim yapan bir konumdadır. Yöneticiler 

bireyin davranıĢlarını yönlendirici bir misyon üstlenir. Yöneticiler çalıĢma 

ortamını Ģekillendirmede, bireylere geribildirim sağlamada önemli bir rol oynar. 

Bunun sonucunda yönetici davranıĢı çalıĢan davranıĢı üzerinde etkili hale gelir 

(Akt.Griffin, Patterson, & West, 2001). Yöneticinin çalıĢana gösterdiği anlayıĢ ve 

destek bireyin iĢ çıktılarını etkiler.  

ÇalıĢanlar aynen örgütün onlara değer vermesi ile ilgili olduğu gibi, yöneticilerin 

de verdiği değer ve alaka ile ilgili algılar geliĢtirir (Kottke & Sharafinski, 1988). 

Örgütte sosyal destek, sosyal değiĢim kuramına dayandığından algılanan 

yönetici desteğinin de sosyal değiĢim kuramı kapsamında incelendiğini 

söylemek mümkündür. Yüksek kalitede bir değiĢim iliĢkisinde, çalıĢan sadece 

iĢini yeterli bir biçimde yapmayı değil, aynı zamanda yöneticiye doğrudan fayda 

sağlayacak ve olağan iĢ beklentilerinin ötesindeki davranıĢları da sergilemek 

için kendini yükümlü hisseder. Aynı Ģekilde yönetici de çalıĢana ödül ve imtiyaz 

sağlayarak değiĢimdeki yükümlülüğünü yerine getirme hissine sahip olur 

(Wayne, Shore, & Liden, 1997). Yönetici ile sosyal bir değiĢimde bulunan 
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bireyler zamanla yöneticilerine karĢı sosyal destek algısı geliĢtirebilir. Bir zaman 

dilimi boyunca örgüt tarafından iyi bir Ģekilde desteklendiğini düĢünen çalıĢanlar 

yöneticileriyle yüksek kalitede bir değiĢimi ister ve kabul eder. Üstelik baĢarılı 

olan çalıĢanlarla yüksek kalitede değiĢim iliĢkisine giren yöneticiler, çalıĢanların 

örgüt tarafından desteklenmesini temsil eder (Wayne, Shore, Bommer, & 

Tetrick, 2002).  

Sosyal değiĢimde üzerinde durulması gereken bir nokta da değiĢimin 

yükümlülük boyutudur. Sosyal değiĢim açısından bakıldığında yüksek kalitedeki 

değiĢimin, çalıĢanlara yöneticinin değer verdiği davranıĢlarla karĢılıklı değiĢim 

yapma yükümlülüğü yaratabileceği belirtilmiĢtir (Wayne, Shore, Bommer, & 

Tetrick, 2002). Bu nedenle karĢılık ve yükümlülük kapsamında bireyler 

yöneticileriyle sosyal bir değiĢim içine girer. ÇalıĢanlar yöneticilerinin kendilerine 

sunduğı maddi ve manevi faydaların karĢılığında emeklerini ve bağlılıklarını 

ortaya koyar (Börü & GüneĢer, 2006). Aynı Ģekilde çalıĢanlar yöneticilerinin 

gösterdiği destek karĢılığında da örgüt yararına olabilecek bir takım davranıĢlar 

sergiler. Bu nedenle algılanan yönetici desteğinin çalıĢan performansına ve 

çıktılarına etki ettiğini söylemek mümkündür.  

2. 2. 1. Algılanan Yönetici Desteği Kavramının GeliĢimi 

 

Algılanan örgütsel destek kavramının Eisenberger ve diğerinin (1986) yaptığı 

çalıĢma neticesinde ortaya konması ile birlikte yönetici desteği de düĢünülmesi 

gereken bir unsur olarak ortaya çıkmıĢtır. Kottke ve Sharafinski (1988), 

algılanan yönetici desteğini ölçmek için Eisenberger ve diğerlerinin (1986) 

çalıĢmasından destek alarak bir ölçek geliĢtirmiĢtir. Kottke & Sharafinski (1988) 

ve Hutchison (1997), algılanan örgütsel desteği ve algılanan yönetici desteğini 

psikometrik (psikoloji alanında daha tanımı bile yapılmamıĢ değer ve tutumlar) 

özellikleri bakımından incelemiĢtir. Her iki çalıĢmada da iki ölçeğin gerekli 

yapıya sahip olduğu bulunmuĢtur. Eisenberger ve diğerleri (2002), algılanan 

yönetici desteğini ölçmek için algılanan örgütsel destek ölçeğindeki maddelerde 

geçen “örgüt” kelimesini “yönetici” kelimesiyle değiĢtirerek ölçeği oluĢturmuĢtur. 
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Algılanan yönetici desteğini anlayabilmek için çeĢitli tanım ve açıklamaları 

incelemek faydalıdır. Ġlk olarak örgütsel destek algısı ile yönetici desteği 

algısının ayrımını yapabilmek gerekir. ÇalıĢanlar örgüte olan katkılarıyla ilgili 

algı geliĢtirdikleri gibi, yöneticilerinin de kendilerini önemsemesiyle ilgili algılar 

geliĢtirir (Kottke & Sharafinski, 1988). Örgütsel destek algısı ile iliĢkili olsa da, 

bireyin yöneticisine iliĢkin geliĢtirdiği algı bir baĢka algı türü olarak ele 

alınmaktadır.  

Kavramsal açıdan algılanan yönetici desteği, yöneticinin ne kadar destekleyici 

olduğuna ve çalıĢanı ne kadar önemsediğine dair geliĢtirilen algılardan oluĢur. 

Bir tanıma göre yönetici desteği yöneticilerin astlarının iyiliğine önem 

vermesiyle, onlara somut yardımlarda bulunmasıyla ve duygusal destek 

sağlamasıyla ilgili geliĢtirilen genel düĢüncelerdir (Akt.Kossek, Pichler, Bodner, 

& Hammer, 2011). Bir baĢka tanıma göre yönetici desteği, yöneticinin astlarına 

iyi bir çalıĢma ortamı sağlaması ve çalıĢma grubuna da bazı destek ve cesaret 

verici davranıĢ göstermesidir (Griffin, Patterson, & West, 2001). Yapılan 

tanımlamalara bakıldığında yönetici desteğinin çalıĢan duygularıyla iliĢkili 

olduğunu söylemek mümkündür. Bu nedenle de destekleyici olarak algılanan 

yöneticiler astlarının duygularını etkili bir Ģekilde yönetebilen yöneticilerdir 

(D.Dawley, Andrews, & Bucklew, 2008). ÇalıĢanın duygularına hitap edebilen 

ve bireyin katkılarına değer veren yöneticiler neticesinde birey yönetici desteği 

algısı geliĢtirir.  

Bu tanımlamaların yanı sıra yönetici desteği algısının oluĢmasına zemin 

hazırlayan çeĢitli faktörleri de incelemek gerekir. Bireyde yönetici desteği 

algısının oluĢmasını ve geliĢmesini etkileyen faktörlerden ilki, bireyin 

değerlendirilme isteği ile iliĢkilidir. Birey, kendilerine en yakın kiĢi tarafından 

değerlendirilmek ve geribildirim almak ister (Kottke & Sharafinski, 1988). 

Yönetici tarafından değerlendirilme ve yöneticiden geri bildirim alma, bireyin 

gelecek performansını da etkileyen bir unsurdur. Greller ve Herold‟a (1975) 

göre, çalıĢanlar kendi yaptıkları iĢe iliĢkin bilgi konusunda yöneticilerinin 

değerlendirmelerine örgüt ve çalıĢma arkadaĢlarından fazla önem verir 

(Akt.Kottke & Sharafinski, 1988). Bu nedenle yöneticinin olumlu ya da olumsuz 



36 
 

değerlendirmesi bireyin yöneticiye iliĢkin sosyal destek algısını etkileyen bir 

unsurdur.   

Yönetici desteği algısını etkileyen ikinci faktör, örgüt algısından bağımlı ya da 

bağımsız olarak geliĢen yönetici algılarıyla ilgilidir. Örgütün verdiği bazı yetki ve 

sorumluluklar nedeniyle çalıĢanlar yöneticiyi örgütün temsilcisi olarak algılar. 

Ayrıca yöneticinin astlarını yönlendirici, yönetici, destekleyici ve değerlendirici 

bir misyonu vardır. Astların görüĢüne göre yönetici desteği örgütün kiĢileĢmiĢ bir 

uzantısı olarak bireyin zihninde yerini alır (Akt.D.Dawley, Andrews, & Bucklew, 

2008). Buna ek olarak çalıĢana en yakın yöneticiler aynı zamanda en yakın 

örgütsel bağlantıdır ve örgütün niyetini doğrudan çalıĢana iletebilme olanağına 

sahiptir. Bu bağlamda eğer çalıĢan, yöneticinin kendi iyiliğini önemsediğini ve 

katkılarına değer verdiğini düĢünüyorsa, örgütle ilgili algıların dıĢında yönetici 

desteğine iliĢkin algı geliĢtirir (Akt.Tuzun & Kalemci, 2012). 

Bir baĢka faktör ise yöneticilerin bireye karĢı tutum ve davranıĢlarıyla ilgilidir. 

Yöneticiden gelen iĢle ilgili cesaretlendirici ve yol gösterici davranıĢlar bireyin 

iĢini yaparken kendisini daha güvende hissetmesini sağlar. Bu tarzdaki 

psikolojik süreçler neticesinde bireyde yönetici desteği algısı geliĢir ve bu algı 

bireyin iĢine yansır. 

Yönetici desteği algısını oluĢturan faktörlerin yanı sıra algılanan yönetici 

desteğinin de etkilediği bazı tutum ve davranıĢları incelemek gerekir. 

Yöneticinin astlarını desteklemesi çalıĢan ve örgüt için olumlu veya olumsuz 

bazı çıktıların ortaya çıkmasını neden olmaktadır (Shanock & Eisenberger, 

2006). Algılanan yönetici desteğinin bazı önemli örgütsel çıktılarla anlamlı 

derecede iliĢkili olduğunu söylemek mümkündür ve yapılan çalıĢmalara 

bakıldığında yönetici desteği algısının örgütsel davranıĢla ilgili birçok değiĢkeni 

etkilediği görülmüĢtür.  

Yapılan çalıĢmalarda algılanan yönetici desteği ile birlikte en sık incelenen 

değiĢkenin algılanan örgütsel destek olduğu söylenebilir. Yöneticiler örgütlerin 

temsilcisi olduğu için yöneticinin çalıĢana olan davranıĢı, çalıĢanın örgütten 

gördüğü destek algısını etkiler (Krishnan & Mary, 2012). Literatürde algılanan 
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örgütsel destek ile algılanan yönetici desteğinin iliĢkisine yönelik çeĢitli görüĢler 

mevcuttur. Bir kısım yaklaĢıma göre algılanan yönetici desteği, algılanan 

örgütsel desteğin aracı etkisiyle örgütsel çıktıları (duygusal bağlılık, iĢten 

ayrılma niyeti gibi) etkilemektedir. Eisenberger ve diğerleri (2002), algılanan 

örgütsel desteğin algılanan yönetici desteği ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinde 

tamamıyla aracılık yaptığını bulmuĢtur. Literatürdeki diğer yaklaĢım ise 

algılanan yönetici desteği örgütsel çıktılara doğrudan etki etmektedir (Newman, 

Thanacoody, & Hui, 2012). Bu nedenle birey örgütle olan iliĢkisini yöneticiden 

bağımsız olarak algılamaktadır. 

Yönetici desteği çalıĢanların duygularını etkilemektedir. Yöneticiler bazı 

potansiyel olumsuz örgüt koĢullarında çalıĢana destek olacağının sinyallerini 

vererek çalıĢanların gözünde sadakat yaratabilir. Böyle bir durumda çalıĢanın 

örgütte kalma arzusu, örgüt sayesinde değil, yöneticinin desteği sayesinde 

artmaktadır. Bu nedenle bazı durumlarda örgütsel destek algısının olmadığı 

koĢullarda algılanan yönetici desteği bu yokluğu telafi edebilir (Erickson & 

Roloff, 2007). 

Yöneticiler daha kiĢisel tutumlar ve çalıĢan performansıyla ilgili daha enformel 

geribildirimler sağlaması nedeniyle çalıĢanın iĢ yaĢamında önemli bir rol oynar 

(Shanock & Eisenberger, 2006). Aynı zamanda yöneticiler çalıĢanlar tarafından 

bireyleri yönlendirme ve performans değerlendirme ile ilgili örgütlerin temsilcisi 

olarak algılanmaları nedeniyle bireyler, yöneticilerin kiĢisel tutum ve 

davranıĢlarını örgüte genelleyebilir (Shanock & Eisenberger, 2006). Bunun 

sonucunda çalıĢanın yönetici desteği ile ilgili algısı örgütsel destek algısına 

güçlü bir etki yapmaktadır. Yapılan çalıĢmalarda yöneticinin çalıĢan refahını 

düĢünmesi ve katkılarına değer vermesi, örgüte yönelik destek algısının da 

olumlu yönde değiĢtiğini belirtmektedir (Shanock & Eisenberger, 2006). 

Hutchison da (1997) yönetici desteği ile algılanan örgütsel destek arasında 

güvenilir bir iliĢki bulmuĢtur. Yöneticiden gelen faydalı bir davranıĢ, örgütsel 

destek algısını yükseltmektedir (Rhoades, Eisenberger, & Stephen, 2001). 

Rhoades ve Eisenberger (2002), algılanan yönetici desteğinin algılanan 

örgütsel desteği tahmin etmede önemli bir unsur olduğunu belirtmiĢtir. 
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Yöneticiler bireyler tarafından örgütün temsilcisi olarak algılanır ve bu nedenle 

çalıĢanların yönetici desteği algısı, örgütsel destek algısına da etki eder. 

Astların performansını yönlendiren ve değerlendiren konumda olan ve aynı 

zamanda örgütün temsilcisi olarak algılanan yöneticilerin olumlu veya olumsuz 

davranıĢları, çalıĢanlar tarafından örgütsel desteğin bir göstergesi olarak 

algılanır. Buna ek olarak çalıĢanlar yöneticilerin yaptığı değerlendirmeleri üst 

yönetimin görüĢü olarak algılar. Algılanan  örgütsel destek ile algılanan yönetici 

desteği arasında birçok çalıĢmada olumlu bir iliĢki bulunmuĢtur (Eisenberger, 

Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski, & Rhoades, 2002). 

Algılanan yönetici desteğinin örgütsel destek algısı ile iliĢkisinin yanı sıra baĢka 

örgütsel çıktılarla da iliĢkili olduğunu söylemek mümkündür. Bazı araĢtırmalar 

yönetici desteğinin iĢ kaynaklı stresi ve gerginliği azaltmada en etkili faktör 

olduğunu söylemektedir (Beehr, King, & King, 1990). Algılanan yönetici desteği 

ile birlikte bireyler iĢ stresine daha az maruz kalmakta ve iĢle ilgili gerginlikleri 

azalmaktadır.  

Algılanan yönetici desteğinin iĢ tatminine etki ettiğini de söylemek mümkündür. 

Yöneticiler çalıĢanlar tarafından yapıyı harekete geçirici, hedef belirleyici, 

problem çözen, sosyal ve maddi destek sağlayan, performansa iliĢkin 

geribildirim yapan kiĢiler olarak algılandıklarında, çalıĢanlar daha az belirsizlik 

yaĢamaktadır ve çalıĢanların iĢ tatmini daha yüksek olmaktadır (Beehr, King, & 

King, 1990). Griffin ve diğerleri (2001), yönetici desteğinin bir çalıĢma grubunda 

iĢ tatminine etkisini araĢtırmıĢ ve iki değiĢken arasında olumlu yönde iliĢki 

bulmuĢtur. 

Hutchison (1997) ise yönetici desteğinin duygusal bağlılıkla olumlu yönde iliĢkili 

olduğunu belirtmiĢtir. Yönetici desteğinin çalıĢan duygularını etkilediğini göz 

önünde bulundurulduğunda bu durumun duygusal bir bağlılık yarattığı ve 

duygusal bağlılığı arttırdığı söylenebilir. Stinglhamber ve Vandenberghe (2003), 

çalıĢmasında algılanan yönetici desteğinin duygusal bağlılıkla olumlu yönde 

iliĢkili olduğunu belirtmiĢtir. Aynı çalıĢmada algılanan yönetici desteğinin iyi 

çalıĢma koĢullarıyla olumlu, iĢten ayrılma niyeti ile olumsuz iliĢkili olduğu 

bulunmuĢtur (Stinglhamber & Vandenberghe, 2003). 
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Bazı çalıĢmalarda algılanan yönetici desteği seviyesinin de önemli olduğu 

belirtilmiĢtir. Algılanan yüksek ve düĢük yönetici desteği, çalıĢanları çeĢitli 

yollardan etkileyebilmektedir. Örneğin  Kalliath ve Beck (2001), yüksek yönetici 

desteğinin tükenmiĢliği ve iĢten ayrılma niyetini azaltmada yardımcı olduğunu 

bulmuĢtur. Munn ve diğerleri (1996), yönetici desteğinin iĢ tatmininin ve iĢten 

ayrılma niyetinin belirleyici faktörlerden biri olduğunu bulmuĢtur. Hatton ve 

Emerson (1998), düĢük yönetici desteği algısının yüksek iĢgücü devri ile iliĢkili 

olduğunu bulmuĢtur.  

Bir baĢka çalıĢmada yönetici desteğinin tükenmiĢlik ve iĢ tatmini iliĢkisinde de 

önemli bir moderatör olduğu bulunmuĢtur (Muhammad & Hamdy, 2005). 

Podsakoff ve diğerleri (2000) ise adalet algıları ve algılanan yönetici desteğinin 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile anlamlı bir iliĢkiye sahip olduğunu bulmuĢtur 

(Ozdemir, 2010). 

Yönetici desteği ile çalıĢan eğitimi de iliĢkili iki kavramdır. Yönetici desteği 

çalıĢanın eğitime yönelik motivasyonunu ve eğitimde transfer edilen bilgiyi 

olumlu yönde etkiler (Nijman, Nijhof, Wognum, & Veldkamp, 2006). ÇalıĢan 

eğitimini etkilemesi bakımından yönetici desteğinin insan kaynakları açısından 

da önemli bir unsur olduğunu söylemek mümkündür.  

2. 2. 2. Algılanan Yönetici Desteği Ġle ĠĢ Performansı ĠliĢkisi 

 

Yönetici desteği algısı ile birlikte ele alınan bir diğer değiĢken iĢ performansıdır. 

Yöneticiler geribildirimin en önemli kaynaklarıdır ve yöneticilerden gelen 

geribildirim yönetici desteğinin bir parçası olarak algılanmaktadır. Yöneticinin 

geribildirimi çalıĢanın iĢ performansına doğrudan yansımaktadır. Yapılan 

geribildirim neticesinde birey daha iyi performans sergileme ihtiyacı duyabilir ya 

da mevcut durumunu sürdürmek isteyebilir. Yönetici geribildiriminin yönetici 

desteğinin bir parçası olduğu düĢünüldüğünde algılanan yönetici desteğinin iĢ 

performansına etki ettiğini söylemek mümkündür.  

ÇalıĢanlar yöneticileri tarafından sağlanan desteği ve ödülleri, yüksek iĢ 

performansı ile değiĢtirir ve böylelikle bu değiĢim ile birlikte çalıĢan, yöneticisi ile 
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dengeli ve eĢit bir sosyal değiĢim iliĢkisini sürdürür (Wayne, Shore, Bommer, & 

Tetrick, 2002). Bu nedenle algılanan yönetici desteği ile iĢ performansı 

arasındaki iliĢkiyi sosyal değiĢim kuramı kapsamında açıklamak mümkündür. 

Yöneticisinin kendisine destek olduğunu algılayan birey, bu desteğe iyi bir 

performans ile karĢılık verebilir. Bu bağlamda yönetici desteği ile iĢ performansı 

iliĢkisini inceleyen Pazy ve Ganzach (2009), Azman ve diğerleri (2009), yönetici 

desteği ile iĢ performansı arasında anlamlı bir iliĢki bulmuĢtur. 

Algılanan yönetici desteği bireyin standart iĢ aktiviteleriyle ilgili ve iĢ 

kapsamında olmayan faaliyetlerle ilgili perfromansını arttırmaktadır 

(Akt.Shanock & Eisenberger, 2006). Bu nedenle yönetici desteği algısının rol içi 

ve rol dıĢı iĢ performansı ile iliĢkili olduğunu söylemek mümkündür. Bu 

noktadan hareketle ikinci hipotez Ģu Ģekilde oluĢturulmuĢtur: 

H2: Algılanan yönetici desteği ile iĢ performansı arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Bir sonraki bölümde algılanan çalıĢma arkadaĢı desteğine iliĢkin açıklamalar yer 

almaktadır. 

 

2. 3. ALGILANAN ÇALIġMA ARKADAġI DESTEĞĠ 

 

Bireyin iĢe iliĢkin tutum ve algıları bulunduğu çalıĢma ortamından 

etkilenmektedir. ÇalıĢma ortamının hem fiziksel hem de psikolojik yönü 

olduğunu söylemek mümkündür ve bu yönler çalıĢan performansına doğrudan 

ya da dolaylı olarak etki eder. Fiziksel çalıĢma ortamı ısıtma, aydınlatma, ses, 

ergonomi, güvenlik gibi faktörlerden oluĢur. Psikolojik çalıĢma ortamı ise bireyin 

birlikte çalıĢtığı insanların davranıĢ ve tutumlarıyla Ģekillenir. Bunun nedeni ise 

insan davranıĢının en yakınındaki topluluğun tutum ve davranıĢlarından 

etkilenmesidir (Bommer, Miles, & Grover, 2003). Bireylerin çalıĢma ortamındaki 

topluluk yöneticileri ve çalıĢma arkadaĢlarını kapsamaktadır.  

ÇalıĢma arkadaĢlarına iliĢkin çok fazla araĢtırma olmamasına rağmen çalıĢma 

arkadaĢlarının çalıĢanın iĢ yerindeki tepkilerini etkilediği bilinen ve kabul görmüĢ 
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bir olgudur (Kram, 1983). Yöneticilerle kıyaslandığında çalıĢma arkadaĢlarının 

birbirleriyle iletiĢim kurarken daha farklı hedefleri ve iliĢkileri vardır. ÇalıĢma 

arkadaĢlarının birincil amacı bireyin iĢine iliĢkin becerilerini geliĢtirmek ve 

yönlendirmek değildir. ÇalıĢma arkadaĢlarının davranıĢları bazen rastgele ve 

planlanmamıĢ bir biçimde bireyi etkiler. Buna rağmen çalıĢma arkadaĢlarının 

etkisi güçlü olabilmektedir (Raabe & Beehr, 2003). ÇalıĢma arkadaĢları aynı iĢ 

koĢulları altında çalıĢtığından, benzer sorunları yaĢadığından birbirlerini daha iyi 

anlama ve daha fazla etkileme gücüne sahip olabilir. ÇalıĢma arkadaĢları bireye 

tavsiye verebilir, bir hedefe nasıl ulaĢacağına iliĢkin bilgi verebilir, geliĢimle ilgili 

fırsatlardan bireyi haberdar edebilir ve bireyin sosyal açıdan iyi ya da kötü iĢ 

davranıĢlarını ve çıktılarını etkileyebilir (Raabe & Beehr, 2003). Bu etki enformel 

bir etkidir. 

Örgüt ve yöneticinin bireyle gerçekleĢtirdiği karĢılıklı değiĢim iliĢkisi gibi çalıĢma 

arkadaĢları da birbirleriyle sosyal değiĢim yapmaktadır. Seers (1989), Sherony 

ve Green (2002), çalıĢma arkadaĢları arasındaki değiĢimin çalıĢanların 

tutumlarını ve performanslarını etkilediğini belirtmiĢtir (Akt.Wikaningrum, 2007).  

ÇalıĢma arkadaĢları karĢılıklı değiĢim ile birlikte birbirlerine daha fazla yardım 

eder. Bu da, çalıĢma grubunun uyumunu ve tatminini arttırır (Wikaningrum, 

2007). ÇalıĢma grubunda uyum ve iĢ tatmininin olması iĢ performansına yansır. 

ÇalıĢma arkadaĢlarının sosyal değiĢim kapsamında birbirlerine yardım etmesi 

ve birbirlerini desteklemesi çalıĢma arkadaĢı desteği kavramının ortaya 

çıkmasını sağlamıĢtır. 

Örgütsel destek, yönetici desteği ve çalıĢma arkadaĢı desteği zaman zaman 

birbirlerinin yerini alsalar da her birinin etkisi farklıdır. Örgütsel destek daha 

merkezi ve daha fazla planlanmıĢtır. Örgütsel desteğin aksine çalıĢma 

arkadaĢları desteği birey tarafından daha yakın bir davranıĢ olarak algılanır. 

ÇalıĢma arkadaĢlarıyla iletiĢim kurmak daha hızlıdır ve birbirine yakın 

statülerden bahsetmek mümkündür. Bu nedenle çalıĢma arkadaĢları desteğinin 

birey üzerinde etkisi fazladır. Bazen bu etki örgüt ve yönetici desteğinden daha 

fazla olabilmektedir (Chiaburu, 2010). 
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Örgüt ve yönetici desteği ile ilgili birçok çalıĢma olmasına rağmen çalıĢma 

arkadaĢı desteği ile ilgili çok fazla çalıĢma bulunmamaktadır (Akt.Ducharme, 

Knudsen, & Roman, 2008). Günümüz iĢletmelerinde bazı hiyerarĢik örgüt 

yapılarının yerini daha yatay bir yapıya bıraktığını, bu sayede otoriter anlayıĢın 

azaldığını ve örgüt yapısında resmi olarak yer almayan bazı sosyal ağların 

oluĢtuğunu söylemek mümkündür (Akt.Hayton, Carnabuci, & Eisenberger, 

2011). OluĢan bu sosyal ağların en önemli temsilcileri çalıĢma arkadaĢlarıdır ve 

bireyler üzerindeki etkileri oldukça fazladır. Yapılan çalıĢmalarda kavramsal 

açıdan algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği ele alınmıĢ ve algılanan çalıĢma 

arkadaĢı desteğinin çeĢitli değiĢkenlerle iliĢkisi incelenmiĢtir. Kavram olarak 

çalıĢma arkadaĢı desteği, çalıĢma arkadaĢının, bireyin göreviyle ilgili ihtiyaç 

duyduğu uzman bilgiyi paylaĢması ve bu konuda bireyi cesaretlendirerek 

desteklemesidir (Zhou & George, 2001). Birey ihtiyaç durumunda çalıĢma 

arkadaĢının desteğini hissettiğinde sorunlarla daha iyi baĢ etmekte ve bu da iĢle 

ilgili tutum ve davranıĢlarına yansımaktadır.   

Sosyal desteğin bir bileĢeni olan çalıĢma arkadaĢı desteği aynı zamanda 

duygusal ilgiyle, yardımla ve takdirle iliĢkili bir kavramdır (Akt.Karatepe, 2012). 

ÇalıĢma arkadaĢından ilgi gördüğünü, yardım aldığını ve çalıĢma arkadaĢı 

tarafından takdir edildiğini düĢünen birey, çalıĢma arkadaĢına karĢı çeĢitli algılar 

geliĢtirir. Bu algının çalıĢma arkadaĢı desteği algısı olduğunu söylemek 

mümkündür. ÇalıĢma arkadaĢı desteği algısı bireyin motivasyonunu, iĢ tatminini 

ve iĢ performansını etkileyebilir. ÇalıĢma arkadaĢlarından gelen destek, iĢ 

kaynaklı sorunları çözmede, müĢteri kaynaklı stres unsurlarını, tükenmiĢliği ve 

duygusal yorgunluğu azaltmada etkilidir (Akt.Karatepe, 2012). Aynı zamanda 

algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği iĢyerinde geçirilen zamanın ve iĢ çevresinin 

iyi ya da kötü olmasını etkileme gücüne sahiptir (Bateman, 2009). Destekleyici 

çalıĢma arkadaĢlarıyla çalıĢma bireye, yeni düĢünce ve fikirlerin ortaya kolayca 

atılabileceği iyi bir çalıĢma ortamı sağlamaktadır (Joiner, 2007). ÇalıĢma 

arkadaĢı desteği algısı ile birlikte daha huzurlu ve yaratıcı bir iĢ ortamına sahip 

olan bireyin bazı örgütsel çıktılarında geliĢme görülebilir.   
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ÇalıĢma arkadaĢı desteğinin iĢ dıĢındaki yaĢama da önemli etkisi 

bulunmaktadır. ÇalıĢma arkadaĢlarıyla olan olumlu sosyal iliĢkilerin, bireylerin 

fiziksel ve ruhsal sağlıklarıyla da iliĢkili olduğu bulunmuĢtur (Akt.Bateman, 

2009). Öte yandan, çalıĢma arkadaĢı desteği ile ilgili bazı olumsuz görüĢler de 

mevcuttur. Bazı çalıĢma arkadaĢı davranıĢlarının politik veya çıkar amaçlı 

gerçekleĢtirildiği ve bu nedenle de her zaman yapıcı bir çalıĢma arkadaĢı 

tutumundan bahsetmenin mümkün olmadığını savunan görüĢler vardır 

(Bateman, 2009). Bazen de çalıĢma arkadaĢından gelen desteği kabul eden 

bireyin yetersiz olduğu görüĢü savunulmaktadır. ÇalıĢma arkadaĢından destek 

alan birey kabiliyet ve bağımsızlık konusunda eksiklikler yaĢayan çalıĢan olarak 

algılanabilir (Ng & Sorensen, 2008). Bu görüĢlerin dıĢında çalıĢma arkadaĢı 

desteğinin iĢ yaĢamında olumlu etkilerini görmek mümkündür. 

ÇalıĢma arkadaĢı desteği ile ilgili çalıĢmalar sınırlı sayıdadır. ÇalıĢma arkadaĢı 

desteğini inceleyen araĢtırmacılar çeĢitli değiĢkenlerle iliĢkisine bakmıĢ ve 

çalıĢma arkadaĢı desteğinin bazı örgütsel çıktı ve tutumlara etki ettiğini 

belirtmiĢtir. 

Yapılan bazı çalıĢmalar yönetici ve çalıĢma arkadaĢı desteğinin benzer 

tutumların sergilenmesine neden olacağını belirtmektedir. 1498 çalıĢan ile 

yapılan çalıĢmada El- Bassel, Guterman, Bargal ve Su (1998), yöneticiden ve 

çalıĢma arkadaĢından algılanan desteğin stresi, depresyonu, endiĢeyi, öfkeyi ve 

Ģikayeti azalttığını tespit etmiĢtir. Bu nedenle her iki desteğin de stresi ve 

gerginliği azaltmada etkili olduğunu söylemek mümkündür. 

Ladd & Henry (2000), Eisenberger ve diğerlerinin (1990) geliĢtirdiği algılanan 

örgütsel destek ölçeğinden uyarlayarak algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği 

ölçeği geliĢtirmiĢ ve algılanan çalıĢma arkadaĢı desteğinin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ile olan iliĢkisini incelemiĢtir. Ladd & Henry (2000), örgütsel 

vatandaĢlık boyutlarından vicdanlılık boyutu ile algılanan çalıĢma arkadaĢı 

desteği arasında sosyal değiĢim kapsamında anlamlı bir iliĢki bulmuĢtur. 
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McCloskey (1990), çalıĢma arkadaĢı desteği ile iĢ tatmini, çalıĢma motivasyonu, 

örgüte bağlılık ve örgütte kalma niyeti ile iliĢkisini araĢtırmıĢ ve çalıĢma arkadaĢı 

desteğinin tüm değiĢkenlerle olumlu yönde iliĢkili olduğunu bulmuĢtur. 

Shore ve Wayne (1993), algılanan örgütsel desteğin iĢ arkadaĢlarına yapılan 

yardım ile olumlu bir iliĢkiye sahip olduğunu tespit etmiĢtir. Bu nedenle algılanan 

örgütsel desteğin çalıĢma arkadaĢı desteğiyle iliĢkili olduğunu söylemek 

mümkündür. 

ÇalıĢma arkadaĢı desteği iĢten ayrılma niyeti ve iĢ performansı gibi iĢle ilgili 

tutumları etkilemektedir (Cho & Johanson, 2008). Ducharme, Knudsen ve 

Roman (2008) ile Ng ve Sorensen (2008), çalıĢma arkadaĢı desteği ile iĢten 

ayrılma niyeti arasında olumsuz yönlü bir iliĢki bulmuĢtur.  

ÇalıĢma arkadaĢlarının toplum yanlısı ve antisosyal çalıĢan davranıĢına da 

önemli bir etkisi olduğu düĢünülmektedir. Bommer, Mikes ve Grover (2003) rol 

dıĢı iĢ arkadaĢı davranıĢlarının örgüt yararına olan faaliyetlerdeki bireysel 

katılımları olumlu yönde geliĢtireceğini ileri sürmüĢtür (Eder & Eisenberger, 

2008) .  George ve Briet‟e (1992) göre, iĢ arkadaĢlarına yardım etme; örgütü 

risk durumuna karĢı koruma, yapıcı öneriler sunma, bilgi ve beceri kazanma gibi 

rol dıĢı iĢ faaliyetleri anlamında örgüte fayda sağlar (Akt. Eisenberger, Armeli, 

Rexwinkel, Lynch, & Rhoades, 2001). 

Yapılan çalıĢmalardaki bulgular çalıĢma arkadaĢı desteğinin etkisinin ne derece 

güçlü olduğunu ortaya koymaktadır. Algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği ile 

birlikte ele alınması gereken diğer bir değiĢken ise iĢ performansıdır. Devam 

eden bölümde çalıĢma arkadaĢı desteği ile iĢ performansı iliĢkisi incelenmiĢtir. 

2. 3. 1. Algılanan ÇalıĢma ArkadaĢı Desteği Ġle ĠĢ Performansı ĠliĢkisi 

 

Takım çalıĢmasının ve çalıĢan çeĢitliliğinin bulunduğu iĢ ortamlarında çalıĢma 

arkadaĢı desteği daha da önemli hale gelmektedir. Takım çalıĢması nedeniyle 

çalıĢma arkadaĢları birbirlerinden daha çok etkilenmektedir. Bu nedenle iĢ 

performansı ile ilgili bazı davranıĢların çalıĢma arkadaĢları tarafından 
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etkilendiğini söylemek mümkündür. Bu etkinin iĢ performansını arttırıcı yönde 

olduğu belirtilmektedir (Akt.Bateman, 2009).  

ÇalıĢma arkadaĢı desteği ile iĢ performansı arasındaki iliĢkiyi araĢtıran çalıĢma 

sayısı oldukça sınırlıdır (Amarneh, Abu Al-Rub, & Abu Al-Rub, 2010). Abu Al-

Rub (2004), 300 hemĢire ile yaptığı çalıĢmada çalıĢma arkadaĢı desteği ile iĢ 

performansı arasında olumlu bir iliĢki bulmuĢtur. Yüksek çalıĢma arkadaĢı 

desteği algısı yüksek iĢ performansı ile sonuçlanmaktadır (Amarneh, Abu Al-

Rub, & Abu Al-Rub, 2010). Amarneh ve diğerleri (2010) ise yaptıkları çalıĢmada 

algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği ile iĢ performansı arasında olumlu bir iliĢki 

bulmuĢtur. Yapılan çalıĢmalara bakarak, algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği ile 

iĢ performansının iliĢkili olduğunu söylemek mümkündür. Bu noktadan hareketle 

üçüncü hipotez Ģu Ģekilde oluĢturulmuĢtur: 

H3: Algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği ile iĢ performansı arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



46 
 

 

3. BÖLÜM: ĠġE BAĞLILIK 
 

Bireyler çalıĢtıkları süre içinde iĢ yaĢamına iliĢkin çeĢitli algılar ve tutumlar 

geliĢtirir. Bu algı ve tutumlar, bireyin iĢ yaĢamına iliĢkin duygu ve düĢüncelerin 

sonucunda ortaya çıkar ve bireyin iĢ çıktılarını etkiler. Olumlu algı ve tutumların 

bireyin iĢ performansına etki ettiğini söylemek mümkündür.  

ĠĢ yaĢamında ortaya çıkan en temel tutumlardan birisi olan bağlılık, bir bireyin 

belirli hedefe ulaĢmak için belirli bir yolda hareket etme eğilimidir (Ergeneli, 

2006). Bireyler iĢ yaĢamındaki bir oluĢuma veya kavrama kendini ait hissetmek, 

kendini onun bir parçası olarak görmek veya bu oluĢum veya kavramla bir bağ 

kurmak isteyebilir. Bu oluĢum ya da kavram, bireyin örgütü veya iĢi olabilir. 

Bireyler çalıĢtıkları örgüte ya da çalıĢtıkları iĢe iliĢkin bağlılık gibi çeĢitli algı ve 

tutumlar geliĢtirir.  

Örgüte bağlılık, iĢletmeler ve özellikle insan kaynakları yönetimi açısından 

oldukça önemli ve arzu edilen bir kavramdır. Örgüte bağlı olan bireyin diğer 

çalıĢanlara göre örgüt açısından daha faydalı olduğunu söylemek mümkündür. 

Örgüte bağlılık üzerine birçok çalıĢma yapılmıĢ ve örgüte bağlılığın sağladığı 

faydalar tartıĢılmıĢtır. ĠĢe bağlılık kavramı ise örgüte bağlılık gibi olmasa da 

çeĢitli yazarların ele aldığı ve tartıĢtığı bir kavramdır. Örgüte bağlılık ve iĢe 

bağlılık sık sık kıyaslanan iki kavramdır. ĠĢe bağlılık, birey ile iĢi arasında 

duygusal bazı bileĢenleri içeren psikolojik bir bağ iken, örgüte bağlılık belirli bir 

örgüte bağlılık hissetmedir (Akt.Frauman, Ivy, & Cunningham, 2011).  

Dinamik iĢ yaĢamında çalıĢanlar hayatlarını sürdürebilmek ve iĢ yaĢamında 

tutunabilmek adına iĢlerine odaklanır ve iĢe kabiliyetlerini güçlendirir. Bu sayede 

çalıĢan, değiĢen iĢ yaĢamında kendi alanındaki rekabet gücünü elinde tutar. Bu 

nedenle çalıĢanın iĢini, örgüte kıyasla daha fazla güçlendirmek istemesi daha 

çok beklenen bir tutumdur (Chen, Lee, Wu, & Lin, 2010). Bireyler çevresel ve 

örgütsel belirsizlikle baĢ edebilmek için üzerinde kontrol güçlerinin daha fazla 

olduğu iĢlerine yatırım yapmakta; yani, örgütlerine bağlanmaktansa iĢlerine 
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bağlanmayı tercih etmektedir (Tak & Çiftçioğlu, 2008). Bu nedenle de iĢe 

bağlılık kavramı günümüz iĢ yaĢamında önemini korumakta ve sürdürmektedir. 

ĠĢ yaĢamı ile ilgili iki temel kavramdan söz etmek mümkündür. Birincisi ömür 

boyu örgüt kavramı, ikincisi ise ömür boyu iĢ kavramıdır (Kim & Chang, 2007). 

Ömür boyu örgüt ilkesini benimseyen bir çalıĢan kendi örgütüne sadık olarak 

bulunduğu konumu korur. Ömür boyu iĢ ilkesini benimseyen bir çalıĢan ise 

kendi geliĢimini ve öğrendiklerini yöneterek, kendi bulunduğu konumu korur ve 

devam ettirir. Ancak değiĢen iĢ yaĢamı ve buna bağlı olarak değiĢen rekabet 

koĢullarında ömür boyu bir örgüte bağlı kalma kavramı pek olası değildir. Bu 

nedenle bireyler iĢlerine karĢı bağlılık geliĢtirir ve ömür boyu bir iĢe kendini ait 

ve bağlı hissedebilir. 

ĠĢe bağlılıkla ilgili incelenmesi gereken bir diğer konu iĢe bağlılık tutumunun 

nasıl oluĢtuğudur. Bir görüĢe göre iĢe bağlılıktan iki farklı durumda söz etmek 

mümkündür (Kim & Mueller, 2011). Birincisi iĢle ilgili faaliyetler ve kararlarla ilgili 

hayat boyu süren çeĢitli süreçlerde, ikincisi ise belirli bir iĢle kendini 

özdeĢleĢtirme durumunda söz konusudur. Bir baĢka görüĢe göre iĢe bağlılık, 

tutumsal ve davranıĢsal olmak üzere iki yaklaĢımla ortaya çıkar. DavranıĢsal 

bakıĢ açısına göre iĢe bağlılık, iĢe birliklere, iĢ gruplarına katılım Ģeklinde ortaya 

çıkarken, tutumsal bakıĢ açısına göre iĢe bağlılık, bireyin yeni fikirler 

üretmesiyle ilgilidir (Akt. Aydın, 2010). 

ĠĢe bağlılık aynı zamanda bazı koĢullarda değiĢebilen bir kavramdır. Bu 

değiĢimle ilgili iĢ ve kariyer seçimine iliĢkin yapılan çalıĢmalarla ilgili farklı bakıĢ 

açıları mevcuttur. Bireysel perspektiften bakıldığında iĢe bağlılık bireysel bazı 

farklılıklara göre değiĢebilir. Durumsal perspektiften bakıldığında bireyin çalıĢma 

koĢulları, yönetici – çalıĢan iliĢkisi gibi durumsal özellikler bireyin kariyer 

yönelimini etkiler. Bu nedenle hem bireysel hem de durumsal değiĢkenlerin 

bireylerin iĢle ilgili davranıĢlarını etkilediğini söylemek mümkündür (Blau, 1985). 

ĠĢe bağlılığı etkileyen baĢka faktörler de mevcuttur. ĠĢe bağlılık; örgütte çalıĢma 

yılından, meslek alanından, yapılan iĢin özelliğinden ve çalıĢılan örgütten 

etkilenir (Frauman, Ivy, & Cunningham, 2011). Bireyler kendi kariyer planlarına 

ve iĢletme uygulamalarının bireyin kariyer ihtiyaçlarını tatmin etmesine istinaden 
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bir iĢletmeye girer (Chang, 1999). Bireylerin iĢle ilgili hedefleri çalıĢtıkları 

örgütten ve örgüt çevresinden etkilenir. Bunun nedeni bireyler ulaĢmak 

istedikleri kariyer hedeflerini bulundukları iĢletmede gerçekleĢtirir ve 

bulundukları iĢletme gelecekteki hedefler için de tek kurum olmayacaktır 

(Chang, 1999). Bu nedenle iĢe bağlılık tutumunun oluĢumunda birçok faktörün 

rol aldığını söylemek mümkündür.  

ĠĢe bağlılık, iĢletmeler için önemli bir kavram haline gelmiĢtir. ĠĢe bağlılık 

çalıĢanların çıktılarına etki ettiği için insan kaynakları yönetimi çalıĢmaları 

tarafından da dikkat çekmeye baĢlamıĢtır (Riveros & Tsai, 2011). ĠĢe bağlılığın 

önemini anlayabilmek için birey üzerindeki etkileri incelenmelidir. Bu bağlamda, 

ilk olarak iĢe bağlılığın bireye, verilen bir iĢin yeterli bir biçimde yapılması için 

çeĢitli becerilerini geliĢtirme Ģevki verdiğini ve aynı zamanda bireye yaptığı iĢi 

ve profesyonel iliĢkilerini geliĢtirme gücü sağladığını söylemek mümkündür (Lin 

& Chen, 2004). Ġkinci olarak, çalıĢan ile örgüt arasında dıĢ kaynaklama, 

küçülme veya örgütsel yapının değiĢimi gibi farklılıklar sonucu psikolojik 

sözleĢmenin bozulması neticesinde iĢe bağlılık daha fazla önem kazanmaktadır 

(Chen, Lee, Wu, & Lin, 2010). Bu durumda, çalıĢan örgüte olan bağlılığını kendi 

iĢine transfer eder ve iĢe bağlılığa odaklanır.  Üçüncü olarak, yöneticiler hem 

örgüte hem de iĢe bağlılığı, iĢgücü devir hızına etkisi bakımından dikkate almalı 

ve çalıĢanların iĢe iliĢkin ve profesyonel düzeylerindeki ihtiyaçlarını 

karĢılamalıdır. Bu tür ihtiyaçlar karĢılandığında çalıĢanın iĢe bağlılığı artacak ve 

iĢe bağlılık iĢgücü devir hızında azalmayı sağlayacaktır (Chen, Lee, Wu, & Lin, 

2010). Bu nedenle iĢe bağlılık günümüzde daha fazla dikkat çekmektedir. Son 

olarak iĢe bağlılık, bireyin yaĢam tatmini düzeyinin yükselmesini sağlamaktadır 

(Aydın, 2010). Bireyin iĢ yaĢamı hayatının diğer kısımlarını da etkilemektedir. 

ĠĢine bağlı çalıĢan iĢ ortamında daha huzurlu olduğundan diğer yaĢam 

alanlarına da bu olumlu tutum yansımaktadır. 

Bir sonraki bölümde iĢe bağlılığa iliĢkin literatürde yer alan kavramsal 

açıklamalar ve iĢe bağlılık ile birlikte ele alınmıĢ diğer kavramlara yer verilmiĢtir. 
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3.1. ĠġE BAĞLILIK KAVRAMI VE ĠġE BAĞLILIKLA ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR 

 

ĠĢe bağlılıkla ilgili uluslararası literatür incelendiğinde iĢe bağlılık kavramıyla çok 

benzer veya iliĢkili çeĢitli kavramlar mevcuttur. Bu çalıĢmada ele alınan ve iĢe 

bağlılık olarak çevrilen “occupational commitment” kavramı hem ulusal hem de 

uluslararası literatürde farklı Ģekillerde incelenmiĢtir. Uluslararası literatüre 

bakıldığında, iĢe bağlılık kavramı için London (1983), iĢe yönelik motivasyon 

kavramını, Wallace (1993), profesyonel bağlılık kavramını, Bartol (1979), 

profesyonellik kavramını ve Blau (1985), mesleki bağlılık kavramını kullanmıĢtır 

(Akt.Ceylan & Bayram, 2006).  Ulusal yayınlara bakıldığında ise “occupational 

commitment” kavramının Türkçe karĢılığına iliĢkin bir kavram kargaĢası 

olduğunu söylemek mümkündür. Bu kavram kargaĢası, “occupation” kelimesinin 

Türkçede hem iĢ hem de meslek anlamına gelmesinden kaynaklanmaktadır. Bu 

çalıĢmada, araĢtırmaya uygunluğu bakımından “occupation” kelimesi iĢ olarak 

çevrilmiĢ ve “occupational commitment” kavramı ise iĢe bağlılık olarak ele 

alınmıĢtır.  

ĠĢe bağlılıkla ilgili literatür incelendiğinde aynı zamanda iĢe bağlılığın diğer 

bağlılık türlerinden ayrımının da tartıĢıldığı görülmektedir. Hall (1971), iĢe 

bağlılığın örgüte bağlılıktan ayrılması gerektiğini belirtmiĢtir (Akt.Blau, 1985). 

Hall‟un bu söylemi üzerine Morrow (1983), iĢle alakalı bağlılıkların farklarını 

incelemiĢ ancak net bir sonuç elde edememiĢtir (Akt.Blau, 1985). Bu 

çalıĢmalardan sonra Blau (1985), iĢe bağlılığı iĢe katılım ve örgüte bağlılıktan 

kavramsal olarak ayıran ve birbirleri arasındaki iliĢkileri inceleyen bir çalıĢma 

yapmıĢtır. Daha önceki  çalıĢmaların geliĢtirilmesi gerektiğini düĢünen Blau iĢe 

bağlılık kavramını detaylı bir biçimde incelemiĢtir. Bu araĢtırma sonucu Blau 

(1985) iĢe bağlılığı, bireyin iĢ anlamındaki diğer olası alternatifleri 

değerlendirdikten sonra yine de o iĢte kalmak istemesi olarak değerlendirmiĢtir. 

ĠĢe bağlılık literatürü incelendiğinde kavramın ilk olarak 1971 yılında Greenhaus 

tarafından tanımlandığı görülmektedir ancak iĢe bağlılığın günümüzde tartıĢılan 

halini ilk kez Morrow (1983) kavramsallaĢtırmıĢtır (Tak & Çiftçioğlu, 2009).  
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Hall (1971), iĢe bağlılığı, seçilen kariyer rolündeki çalıĢma motivasyonunun 

gücü olarak ifade etmiĢtir (Hacklett, Lapierre, & Hausdorf, 2001). Blau (1989) 

ise iĢe bağlılığı, bireyin iĢine iliĢkin tutumları olarak tanımlamıĢtır. Lee ve 

diğerleri (2000) iĢe bağlılığı bireyin iĢine iliĢkin olumlu tepkilerini içeren psikolojik 

bağ olarak tanımlamıĢtır (Blau, 2003). Bir baĢka tanıma göre ise iĢe bağlılık, 

bireyin seçtiği iĢin değerlerini kabul etme ve o iĢteki üyeliğini devam ettirme 

isteğidir (Akt.Frauman, Ivy, & Cunningham, 2011). Yapılan tanımlamalara göre 

iĢe bağlılığın bireyin iĢine iliĢkin geliĢtirdiği bir çeĢit tutum olduğunu, o iĢle bir 

bağ kurduğunu ve o iĢte kalma arzusunu içerdiğini söylemek mümkündür. 

ĠĢe bağlılık, literatürde birçok kavramla birlikte ele alınmıĢtır. Bu çalıĢmada iĢe 

bağlılığın aracı etkisi ele alındığından literatür taramasında özellikle iĢe 

bağlılığın aracı etkisinin bulunduğu çalıĢmalar üzerinde durulmuĢtur. 

ĠĢe bağlılıkla ilgili çeĢitli görüĢler mevcuttur. Bazı yazarlara göre iĢe bağlılık tek 

boyutlu bir kavramken, diğerleri iĢe bağlılığı çok boyutlu bir kavram olarak ele 

almaktadır. Meyer, Allen ve Smith (1993), kendi geliĢtirdikleri üç boyutlu 

örgütsel bağlılık modelinden temel alarak üç boyutlu iĢe bağlılık modelini 

geliĢtirmiĢtir. Örgütsel bağlılıkta olduğu gibi iĢe bağlılığın da duygusal, normatif 

ve devamlılık boyutu vardır (Blau, 2003). Duygusal iĢe bağlılık, bireyin iĢini 

severek yapması ve iĢiyle kendisini özdeĢleĢtirmesidir. Normatif iĢe bağlılık, 

bireyin o iĢte kalma yükümlülüğü hissetmesidir. Devamlılık iĢe bağlılık ise, 

iĢinden ayrılmayı düĢünen bireyin baĢka bir iĢ bulamayacağını düĢünmesi ile 

ortaya çıkan bağlılıktır. Yaptıkları doğrulayıcı faktör analizi ile Meyer ve diğerleri 

(1993) iĢe bağlılık boyutlarının birbirinden ayrı kavramlar olduğunu belirtmiĢtir.  

Hacklett ve Lapierre (2001), iĢe bağlılık kavramını Meyer ve diğerlerinin (1993) 

yaklaĢımını temel alarak geniĢ bir açıdan ele almıĢtır. Hacklett ve Lapierre‟e 

(2001) göre iĢe bağlılığı yüksek olan bireyler kabiliyetlerini geliĢtirmek ister, 

kariyerlerini geliĢtirebilmek adına büyük çaba sarfeder, iĢlerinde daha fazla 

ilerleme kaydeder ve iĢlerini bırakma isteği daha düĢük olur. Örgütler de, 

kendine yatırım sağlayan ve iĢ uzmanlığına sahip olan çalıĢanlar ortaya 

çıkardığı için iĢe bağlılıktan fayda sağlar. Hacklett ve Lapierre (2001), iĢe 

bağlılığı ölçmek için Blau‟nun (1985) ölçeğinden sekiz madde, Landy ve 
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Guion‟nun (1970) ölçeğinden de iki madde almıĢ ve iĢe bağlılık ölçeğini 

oluĢturmuĢtur. Hacklett ve Lapierre (2001), iĢe bağlılığın iĢe katılım ve iĢten 

ayrılma niyeti iliĢkisindeki aracı etkisini araĢtırmıĢtır ve kısmen de olsa aracı bir 

etkisinin olduğunu belirtmiĢtir. 

ĠĢe bağlılık ile birlikte inceleyen bir diğer kavram örgüte bağlılıktır. ĠĢe bağlılık ile 

örgüte bağlılığın birbirlerini etkileyen iki faktör olduğu bulunmuĢtur (Riveros & 

Tsai, 2011). Ayrıca her iki bağlılık türünün birbirleriyle olumlu yönde iliĢkili 

olduğu günümüze kadar yapılmıĢ çalıĢmalarda ortaya çıkan bir bulgudur (Kim & 

Mueller, 2011). Mathieu ve Zajac (1990), Lee ve diğerleri (2000) iĢe bağlılık ile 

örgüte bağlılık arasında olumlu bir iliĢki bulmuĢtur (Akt.Kim & Mueller, 2011). 

ĠĢe bağlılık; örgüte bağlılık, iĢ tatmini ve çekilme davranıĢlarının öngörülmesinde 

yardımcı bir kavramdır (Duffy, Dik, & Steger, 2011). Duffy ve diğerleri (2011) iĢe 

bağlılığın görev aĢkı ile iĢ tatmini arasındaki aracı etkisini araĢtırmıĢ ve 

tamamiyle aracı etkisi olduğunu belirtmiĢtir. Aynı Ģekilde görev aĢkı ile örgütsel 

bağlılık iliĢkisinde iĢe bağlılığın kısmi aracılık yaptığını ifade etmiĢtir. Bu 

sonuçlara dayanarak Duffy ve diğerleri (2011) iĢe bağlılığın iĢle ilgili olumlu 

kavramlar arasında önemli bir  köprü görevi görebileceğini belirtmiĢtir. 

Kim ve Chang (2007), iĢe bağlılığın spor iĢletmelerinde çalıĢanların iĢten 

ayrılma niyeti ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢına olan etkisini araĢtırmıĢtır. ĠĢe 

bağlılığın iĢten ayrılma niyetine olumlu yönde etki ettiğini, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢına ise anlamlı bir etkisinin olmadığı belirtilmiĢtir. 

Chang (1999), iĢe bağlılığın iĢletme uygulamalarıyla ilgili çalıĢan algılamaları ile 

örgütsel bağlılık arasındaki biçimlendirici etkisini araĢtırmıĢ ve iĢe bağlılığın iki 

değiĢken arasındaki iliĢkiyi biçimlendirici etkisi olduğunu bulmuĢtur. Aynı 

çalıĢmada iĢe bağlılığın, örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti iliĢkisindeki 

biçimlendirici etkisini araĢtıran Chang, bu iliĢkide de iĢe bağlılığın biçimlendirici 

etkisi olduğunu bulmuĢtur. 

Meyer ve diğerlerinin (1993) geliĢtirdiği iĢe bağlılık boyutlarının Yeni 

Zelanda‟daki pratisyen hekimler üzerinden değerlendirmesini yapan McComb 

(2006), duygusal ve devamlılık iĢe bağlılığın iĢi bırakma niyeti ile olumsuz 
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yönde iliĢkili olduğunu bulmuĢtur. Aynı Ģekilde iĢe bağlılığın, iĢ tatmini ile iĢi 

bırakma iliĢkisindeki aracı etkisi araĢtırılmıĢ ve aracı etki bulunmuĢtur.  

Prentice (2012), iĢe bağlılığın duygusal emek ile iĢ performansı arasındaki 

iliĢkide biçimlendirici etkisini araĢtırmıĢtır. Turizm sektöründen 578 kiĢiyle 

yaptığı çalıĢmada duygusal ve devamlılık iĢe bağlılığın, duygusal emek ile ilgili 

strateji uygulamalarını kolaylaĢtırması nedeniyle performansı arttırdığı 

bulunmuĢtur (Prentice, 2012). 

Lee ve diğerleri (2000), yaptıkları meta analiz sonucu iĢe bağlılığın cinsiyet ve 

medeni durum ile ilgili olmadığını, bir örgütte çalıĢma yılı ve yaĢ ile ilgili 

olduğunu belirtmiĢtir. 

Lin ve Chen (2004), prosedürel adalet ve algılanan örgütsel desteğin iĢe 

bağlılığı etkilediğini, iĢe bağlılığın da aracı bir etkiyle iĢten ayrılma niyetini 

etkilediğini bulmuĢtur. 

Tak ve Çiftçioğlu (2009), Meyer ve diğerlerinin (1993) geliĢtirdiği üç boyutlu iĢe 

bağlılık ölçeğinin Türkiye‟deki kullanım için geçerli ve güvenilir olup olmadığını 

araĢtırmıĢtır. Bu kapsamda iĢe devamlılık bağlılık boyutunun iç tutarlılık 

katsayısı düĢük bulunmuĢ, ölçeği oluĢturan maddeler arası korelasyon zayıf 

bulunmuĢ ve keĢfedici faktör analizi sonucu her üç boyut ifadelerinin de net bir 

Ģekilde ilgili faktöre yüklenmedikleri ortaya konmuĢtur (Tak & Çiftçioğlu, 2009). 

Sosyal destek, iĢe bağlılığı etkileyen bir faktördür. Sosyal destek ve iĢe çıktıları 

ele alan çalıĢmalar genellikle sosyal desteğin bir boyutuna odaklanmıĢtır 

(Arbogast, 2008). Greenhaus ve diğerleri (1990), yönetici ve diğer kiĢilerden 

algılanan desteğin iĢin geliĢimine ve çıktılara fayda sağladığını belirtmiĢtir. 

Bireyler iĢ arkadaĢlığını, sosyal ağlardaki bağlarını, iĢini icra ederken harcadığı 

zamanı, iĢinden kazandığı parayı ve iĢine iliĢkin eğitimi iĢine yaptığı birer 

yatırım ve aynı zamanda birikmiĢ bir maliyet olarak algılar. ÇalıĢma arkadaĢıyla 

arkadaĢlık iliĢkisini kaybeden ve profesyonellerin iĢten çıkarıldığını gören 

bireylerde iĢini değiĢtirme gibi sonuçlar görülebilir (Akt.Blau, 2003). Bu 

açıklamaya dayanarak, çalıĢma arkadaĢı ile olan iliĢkilerin iĢe bağlılığa etki 

ettiğini söylemek mümkündür. 
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Yapılan literatür taraması sonucu, iĢe bağlılığın bazı çalıĢmalarda aracı etkisi 

olan bir değiĢken olarak ele alındığı görülmüĢtür. Bazı çalıĢmalarda iĢe 

bağlılığın iĢ performansını arttırdığı, bazı çalıĢmalar da ise algılanan sosyal 

desteği etkilediği belirtilmiĢtir. Bu bilgilerden hareketle, bu çalıĢmada algılanan 

sosyal destek ve iĢ performansı iliĢkisinde iĢe bağlılığın aracı etkisine yönelik 

dördüncü, beĢinci ve altıncı hipotezler Ģu Ģekilde oluĢturulmuĢtur: 

H4: ĠĢe bağlılık, algılanan örgütsel destek ile iĢ performansı iliĢkisinde aracı bir 

etki yaratmaktadır.  

H5: ĠĢe bağlılık, algılanan yönetici desteği ile iĢ performansı iliĢkisinde aracı bir 

etki yaratmaktadır.  

H6a: ĠĢe bağlılık, algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği ile rol içi iĢ performansı 

iliĢkisinde aracı bir etki yaratmaktadır. 

H6b: ĠĢe bağlılık, algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği ile rol dıĢı iĢ performansı 

iliĢkisinde aracı bir etki yaratmaktadır. 

Bir sonraki bölümde çalıĢmanın alan araĢtırmasına iliĢkin açıklamalarına, 

analizlerine ve bulgularına yer verilmiĢtir. 
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4. BÖLÜM: ALGILANAN SOSYAL DESTEK VE Ġġ 

PERFORMANSI ĠLĠġKĠSĠNDE ĠġE BAĞLILIĞIN ARACI ETKĠSĠNĠN 

ARAġTIRILMASINA YÖNELĠK ALAN ARAġTIRMASI 
 

Bu çalıĢmanın alan araĢtırmasını içeren beĢinci bölümü; araĢtırmanın amacı ve 

önemi, hipotezler, araĢtırmanın modeli, örneklem ve ölçekler hakkında bilgiler, 

betimleyici bulgular ve değiĢkenler arası iliĢkilere yönelik hipotezlerin test 

edilmesinin yer aldığı alt bölümlerden oluĢmaktadır.  

4. 1. ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

 

ÇalıĢmanın temel amacı, algılanan sosyal destek ile iĢ performansı arasındaki 

iliĢkiyi sosyal değiĢim kuramı kapsamında incelemek ve bu iliĢkide iĢe bağlılığın 

etkisini belirlemektir.  

Algılanan sosyal desteğin çalıĢan davranıĢlarına ve çıktılarına etki ettiği yapılan 

çalıĢmalarla ortaya konan bir olgudur. Literatüre bakıldığında algılanan sosyal 

desteğin çeĢitli alanlarda önemli bir konumda olduğu açıktır. Aynı Ģekilde iĢ 

performansı da iĢletmeler tarafından sürekli geliĢtirilmek istenen bir kavramdır. 

Bu nedenle algılanan sosyal desteğin iĢ performansına etkisi incelenmesi 

gereken bir konudur.  

Ulusal yayınlara bakıldığında, iĢletme alanında algılanan sosyal desteğin her üç 

boyutunu da içeren kapsamlı bir çalıĢmanın olmadığı görülmüĢtür. Yapılan 

ulusal yayınlarda algılanan sosyal desteğin genellikle algılanan örgütsel destek 

boyutu bir baĢka değiĢken ile ele alınmaktadır. Algılanan yönetici desteği ise 

ulusal yayında çok az ele alınmıĢtır. Algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği ile ilgili 

ulusal literatürde yayına rastlanmamıĢtır. Aynı Ģekilde algılanan sosyal desteğin 

iĢ performansı ile iliĢkisini inceleyen bir çalıĢmaya da rastlanmamıĢtır.  

Uluslararası literatürde ise algılanan sosyal desteğin genelde bir boyutunun ele 

alındığı ve bir veya birkaç değiĢken ile açıklanmaya çalıĢıldığı görülmektedir. 

Ayrıca algılanan sosyal desteğin iĢ performansına etkisinde iĢe bağlılığın rolünü 

inceleyen bir çalıĢmaya da rastlanmamıĢtır.  
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Bu çerçevede çalıĢanların sosyal destek ile iĢ performansı iliĢkisine bakıĢını 

değerlendirmek üzere çalıĢma olmaması özellikle de bu konuda Türkiye‟de 

önemli boĢluklar bulunmasına neden olmaktadır. Bu bağlamda yapılan bu 

çalıĢma sayesinde, algılanan sosyal destek hem geniĢ bir çerçeveden ele 

alınabilecek, hem de algılanan sosyal desteğin diğer değiĢkenlerle iliĢkileri 

ortaya çıkarılabilecektir. Sonuç olarak araĢtırma bulgularının hem uygulamada 

yöneticilere, hem de teori ile ilgili literatüre önemli katkılar sağlayacağı 

düĢünülmektedir. 

4. 2. ARAġTIRMANIN KAPSAMI VE KISITLARI 

 

Algılanan sosyal destek kavramı ve değiĢkenlerinin iĢ performansı ile iliĢkisi ve 

bu iliĢkide iĢe bağlılığın aracı etkisinin bütüncül bir bakıĢ açısıyla ortaya 

çıkarılması araĢtırmanın konusunu oluĢturmaktadır. AraĢtırma söz konusu 

değiĢkenleri içeren bir model çerçevesinde yürütülecektir. Modelde yer alan 

değiĢkenlerin etkileĢimi sonucu ortaya çıkan veriler konaklama iĢletmeleri 

çalıĢanlarından toplanan veriler kapsamında ele alınarak değerlendirilecektir. 

ÇalıĢma tek bir sektörde ve kısıtlı bir örneklemle yapılmıĢtır. AraĢtırmada 

kullanılan ölçeklerden elde edilen veriler katılımcıların bireysel algılamalarından 

etkilenmekte olduğundan ve araĢtırma sonucunda elde edilen bulgular 

örnekleme göre değiĢiklik gösterebileceğinden sonuçlar verilerin toplandığı 

örneklem ile sınırlıdır. 

 

4. 3. ARAġTIRMA YÖNTEMĠ 

 

AraĢtırmada öncelikle algılanan sosyal desteğin alt değiĢkenleri olan algılanan 

örgütsel desteğin, algılanan yönetici desteğinin ve algılanan çalıĢma arkadaĢı 

desteğinin iĢ performansı ile iliĢkilerinin ortaya çıkarılması gerekmektedir. 

Ortaya çıkarılan bu iliĢkiler bağlamında bağımsız değiĢkenlerin her birinin 

çalıĢanların iĢ performansı algılamalarını ayrı ayrı açıklama güçleri ortaya 

konabilecektir. Bu analiz sonrasında iĢe bağlılığın aracı etkisinin algılanan 
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sosyal destek ve iĢ performansı iliĢkisini açıklama gücü belirlenecektir. Bu 

doğrultuda oluĢturulan hipotezler aĢağıda sunulmuĢtur. 

Hipotezler: 

H1: Algılanan örgütsel destek ile iĢ performansı arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2: Algılanan yönetici desteği ile iĢ performansı arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

H3: Algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği ile iĢ performansı arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

H4: ĠĢe bağlılık, algılanan örgütsel destek ile iĢ performansı iliĢkisinde aracı bir 

etki yaratmaktadır.  

H5: ĠĢe bağlılık, algılanan yönetici desteği ile iĢ performansı iliĢkisinde aracı bir 

etki yaratmaktadır.  

H6a: ĠĢe bağlılık, algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği ile rol içi iĢ performansı 

iliĢkisinde aracı bir etki yaratmaktadır.  

H6b: ĠĢe bağlılık, algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği ile rol dıĢı iĢ performansı 

iliĢkisinde aracı bir etki yaratmaktadır. 

Tüm bu hipotezlerin daha kolay anlaĢılması amacıyla hazırlanan, araĢtırma 

değiĢkenlerinin yer aldığı araĢtırmanın temel modeli ġekil 1 „de sunulmuĢtur. 

 

ġekil 1: AraĢtırmanın Temel Modeli 

İşe Bağlılık 



57 
 

Bu araĢtırma nedensel bir çalıĢmadır ve araĢtırma ampirik bir çalıĢmayı 

içermektedir. Yapılan ampirik çalıĢma; kullanılan araĢtırma yöntemi, araĢtırma 

evreni ve örneklemi, veri toplama yöntemi ve araçları ile analiz yöntemi 

baĢlıkları altında anlatılmıĢtır. 

 

4. 3. 1. Evren ve Örneklem 

 

ÇalıĢmanın evrenini Ankara merkezde bulunan beĢ yıldızlı konaklama 

iĢletmeleri oluĢturmaktadır. AraĢtırmaya iliĢkin verilerin toplanması aĢamasında, 

konaklama iĢletmelerinden veri alabilmek için, çalıĢmada kurum isimlerinden 

söz edilmeyeceği söylenmiĢtir. Bu söz doğrultusunda çalıĢmada konaklama 

iĢletmeleri isimlerinden söz edilmeyecektir.  

Bu araĢtırmada hem algılanan sosyal destek ve iĢ performansı iliĢkisi hem de 

bu iki değiĢkenin iliĢkisinde iĢe bağlılığın aracı etkisinin ortaya çıkarılmasına 

odaklanılmaktadır. Bu kapsamda çalıĢma bulgularının genellenebilirliği 

değerlendirilmediğinden, araĢtırmada ulaĢılabilir örneklem yöntemi 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın gerçekleĢtirildiği zamanda Ankara merkezde 18 tane 

beĢ yıldızlı konaklama iĢletmesi bulunmaktadır. Bu bağlamda Ankara merkezde 

bulunan ve çalıĢmanın yapılmasına izin veren beĢ yıldızlı 10 konaklama 

iĢletmesi seçilmiĢtir. Otellere 450 adet elden anket dağıtılmıĢ, dağıtılan 

anketlerin 308 tanesi geri dönmüĢtür. Anketlerin geri dönüĢ oranı %68‟dir. Geri 

dönen anketlerden 8 tanesi eksik bilgilerden dolayı çalıĢmaya dahil edilmemiĢ 

ve örneklem toplam 300 kiĢiden oluĢmuĢtur.  

4. 3. 2. Veri Toplama Araçları 

 

AraĢtırmada algılanan sosyal destek ve iĢ performansı iliĢkisinde iĢe bağlılığın 

aracı etkisini belirlemek için beĢ farklı ölçekten oluĢan yapılandırılmıĢ bir anket 

formu oluĢturulmuĢtur. Anket iki bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde 

konaklama iĢletmeleri çalıĢanların araĢtırma konuları hakkındaki tutumlarını 

ölçen 46 maddeden oluĢmaktadır. Ġlk bölümde beĢ ölçek yer almıĢtır ve ölçek 
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maddeleri sübjektif yanıtı önlemek için karıĢtırılmıĢtır. Ġkinci bölümde ise 

demografik bilgiler ve kurumda çalıĢma yılı, turizm sektöründe çalıĢma yılı gibi 

bilgiler sorulmuĢtur. Soruların kolay anlaĢılıp anlaĢılmadığını anlamak için 

rastgele seçilmiĢ 20 kiĢi ile pilot bir çalıĢma yapılmıĢtır ve çıkan sonuçlara göre 

araĢtırmada bu sorularla devam edilmesine karar verilmiĢtir. Ayrıca ankette 

konaklama iĢletmeleri çalıĢanlarının tutumlarını ölçmek için 5‟li Likert ölçeği 

kullanılmıĢtır (1=Hiç katılmıyorum, 5=Tamamen Katılıyorum). Kullanılan anket 

formu EK-A‟ da yer almaktadır. 

Algılanan örgütsel destek ve algılanan yönetici ölçeği dıĢındaki ölçeklerin daha 

önce Türkiye‟de kullanılmamıĢ olması nedeniyle ölçek maddeleri üç Ġngilizce 

öğretmeni tarafından ayrı ayrı önce Ġngilizceden Türkçeye, daha sonra da 

Türkçeden Ġngilizceye çevrilmiĢtir. Yapılan çeviriler karĢılaĢtırılmıĢ ve ortak 

karar sonucu en kolay anlaĢılacak maddeler ankette yer almıĢtır.  

AraĢtırmada kullanılan algılanan örgütsel destek (Rhoades ve Eisenberger, 

2002) ve algılanan yönetici desteği ölçeğinin (Eisenberger vd., 1986; Tate vd., 

1997) güvenilirlik ve geçerliliği Tüzün ve diğerlerinin (2013) yaptığı çalıĢmada 

test edilmiĢtir. Bu nedenle bu ölçekler için araĢtırmada kullanılmak üzere 

cronbach alpha değerleri alınmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan diğer ölçeklerin daha 

önceden Türkiye‟de uygulanmaması nedeniyle pilot çalıĢma verileri üzerinden 

faktör analizi ve güvenilirlik analizi yapılmıĢtır. Faktör analizi birbiriyle iliĢkili n 

tane değiĢkeni bir araya getirerek daha az sayıda iliĢkisiz ve kavramsal olarak 

anlamlı yeni değiĢkenler ve boyutlar elde etmeyi amaçlayan çok değiĢkenli bir 

istatistiktir (Akt.Cüce, 2012). KeĢfedici ve doğrulayıcı olmak üzere iki tür faktör 

analizi vardır. KeĢfedici faktör analizi, değiĢkenler arasındaki iliĢkilerden 

hareketle faktör, boyut bulmaya yönelik bir iĢlemdir. Doğrulayıcı faktör analizi 

(DFA) ise değiĢkenler arasındaki iliĢkiye dair daha önceden belirlenen bir 

hipotezin ya da kuramın test edilmesidir (Büyüköztürk, 2011). KeĢfedici faktör 

analizi yapılan iĢlem açısından daha çok yeni oluĢturulan ölçeklerin yapı 

geçerliliğini test etmek için kullanılmakta olup, ölçekte ölçülen, gözlenen 

değiĢkenlerden hareketle gözlenemeyen daha az sayıda faktöre, boyuta 

ulaĢmayı hedeflemektedir. Doğrulayıcı faktör analizi ise daha önceden 
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keĢfedilmiĢ ve daha az boyut, faktör altında birleĢtirilmiĢ ölçeklerin, araĢtırmanın 

yapıldığı örneklem için de benzer olup olmadığımı test etmek için yapılmaktadır. 

Bir anlamda çalıĢmada kullanılan verinin daha önce kurgulanmıĢ faktör, boyut 

yapısına uyup uymadığını belirlemeye yarar (Meydan ve ġeĢen, 2011).  Bu 

nedenle pilot çalıĢmada faktör analizi yapılmıĢtır. Devam eden bölümde ölçekler 

ve faktör analizi sonuçları açıklanmıĢtır. 

4. 3. 2. 1. Algılanan Sosyal Destek Ölçeği 

 

Algılanan sosyal desteğin alt boyutları olan algılanan örgütsel destek, yönetici 

ve çalıĢma arkadaĢı desteğini ölçmek için Eisenberger ve diğerlerinin (1990) 

geliĢtirdiği ölçek kullanılmıĢtır. Ölçek Eisenberger ve diğerlerinin 1986 yılında 

kullandıkları ölçeğin kısa versiyonudur ve 8 maddeden oluĢmaktadır. 8 madde 

içinde 4 madde ters kodlanmıĢ sorulardan oluĢmaktadır. Eisenberger ve 

diğerleri (1990) ölçeğin güvenilirlik ve geçerliliğini test etmiĢ ve 0,94 olarak 

bulmuĢtur. Tüzün ve diğerleri (2013) ise Türkçeye çevirdikleri ölçeğin güvenilir 

ve geçerli olduğunu bulmuĢtur. Güney ve diğerlerinin (2007) yaptığı çalıĢmada 

da algılanan örgütsel destek ölçeği kullanılmıĢ ve cronbach alpha değeri 0,87 

bulunmuĢtur. Daha önce Türkiye‟de güvenilir ve geçerli olduğunu ispatlayan 

çalıĢmalara ek olarak ölçek için yeniden faktör ve güvenilirlik analizi yapılmıĢtır 

ve algılanan örgütsel destek ölçeğinin cronbach alpha değeri 0,75 bulunmuĢtur. 

Yapılan faktör yüklemesinde anket sorularının ölçülmek istenenleri yansıttığı 

gözlemlenmiĢtir.  Tüzün ve Kalemci (2012) yaptıkları çalıĢmada algılanan 

yönetici desteğini ölçmek için Eisenberger ve diğerlerinin (1986) oluĢturduğu 

ölçekten 3 madde ve Tate ve diğerlerinin (1997) oluĢturduğu ölçekten 3 madde 

kullanmıĢtır. Bir baĢka çalıĢmada Tüzün ve diğerleri (2013) daha önceki 

çalıĢmada kullanılan algılanan yönetici desteği ölçeğinin güvenilir ve geçerliliğini 

ispatlayan kanıtlar bulmuĢtur. Bu çalıĢmalardan hareketle Tüzün ve Kalemci 

(2012) ile Tüzün ve diğerlerinin (2013) kullandığı ölçek tercih edilmiĢtir. Pilot 

çalıĢmada yapılan güvenilirlik testleri sonucu cronbach alpha değeri algılanan 

yönetici desteği ölçeği için 0.88 olarak bulunmuĢtur. Algılanan çalıĢma arkadaĢı 

desteği için geliĢtirilmiĢ bir ölçeğe rastlanmadığından algılanan yönetici desteği 

ölçeğindeki “yönetici” kelimesi “çalıĢma arkadaĢı” ile değiĢtirilmiĢ ve ölçek 
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oluĢturulmuĢtur.  Algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği ölçeği için cronbach alpha 

değeri 0.90 olarak bulunmuĢtur. Hem algılanan yönetici desteği için hem de 

algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği ölçeği için yapılan faktör analizi sonucu 

ölçekteki maddelerin ölçülmek isteneni yansıttığı belirlenmiĢtir. 

4. 3. 2. 2. ĠĢ Performansı Ölçeği 

 

Bireylerin iĢ performansı algısını ölçmek için Eisenberger ve diğerlerinin (1986) 

kullandığı ölçek tercih edilmiĢtir. Bunun nedeni Eisenberger ve diğerlerinin 

(1986) algılanan örgütsel destek ile iĢ performansını incelerken bu ölçekten 

yararlanmasıdır. Ölçek 16 maddeden oluĢmakta ve 1 madde ters kodlanmıĢ 

soru olarak yer almaktadır. Ölçekte iĢ performansının iki temel boyutuna iliĢkin 

maddeler mevcuttur. Rol içi (görev) performansa ve rol dıĢı (bağlamsal) 

performansa iliĢkin maddelerden oluĢan orijinal ölçekte 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9 

numaralı maddeler rol içi iĢ performansını, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16 numaralı 

maddeler ise rol dıĢı iĢ performansını ölçmektedir. Eisenberger ve diğerleri 

(1986);  1, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 15 numaralı maddeleri William and Anderson‟dan 

(1991), 2, 3, 16 numaralı maddeleri Smith, Organ and Near‟dan (1983), 10, 14 

numaralı maddeleri McNeely and Meglino‟dan (1994), 11 numaralı maddeyi 

Moorman and Blakely‟den (1995) ve 12, 13 numaralı maddeleri Van Dyne, 

Graham and Dienesch‟ten (1994) almıĢtır. Ölçeğe iliĢkin güvenilirlik analizi 

sonucu cronbach alpha değeri 0,97 bulunmuĢtur. Bu araĢtırmada yürütülen pilot 

çalıĢmada bulunan cronbach alpha değeri ise 0,91 olarak tespit edilmiĢtir ve 

yapılan faktör analizi sonucu soruların ölçülmek istenen kavramları yansıttığı 

gözlenmiĢtir. 

4. 3. 2. 3. ĠĢe Bağlılık Ölçeği 

 

Literatürde iĢe bağlılığı, bir boyut ve üç boyut olarak ele alan ve ölçen 

çalıĢmalar mevcuttur. ĠĢe bağlılığın algılanan sosyal destek ve iĢ performansı 

iliĢkisindeki aracı etkisi ölçülmek istenildiğinden, iĢe bağlılığı tek boyut olarak 

ele alan bir ölçek tercih edilmiĢtir. Bu nedenle iki farklı ölçekten aldığı 

maddelerden hareketle yeni bir ölçek oluĢturan Hausdorf‟un (2001) 
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çalıĢmasında kullandığı ölçek kullanılmıĢtır.  Hausdorf (2001) çalıĢmasında, 

Blau (1985) ile Landy ve Guion‟un (1970) oluĢturduğu ölçeklerden maddeler 

almıĢtır. Literatüre bakıldığında iĢe bağlılığı tek boyut olarak ele alan ve 

güvenirliği ve geçerliliği kanıtlanmıĢ ve en kabul görmüĢ ölçeklerden birisi 

Blau‟nun (1985) geliĢtirdiği ölçektir. Bu ölçeğin tercih edilme nedenlerinden bir 

tanesi de turizm sektöründeki iĢlerin yapısal durumuna uygun bir ölçek 

olmasıdır. Blau‟nun (1985) geliĢtirdiği ölçekte 8 madde yer almaktadır ve 3 

madde ters kodlanmıĢtır. Blau‟nun kullandığı ölçeğin yanı sıra konaklama 

iĢletmeleri çalıĢanlarının turizm sektöründeki iĢlere bakıĢını öğrenmek adına 

Landy ve Guion‟nun (1970) geliĢtirdiği ölçekten 2 madde alınmıĢtır ve bu 2 

maddeden birisi ters kodlanmıĢtır. Hausdorf‟un çalıĢmasında kullandığı ölçek 

hemĢirelere yönelik olarak hazırlanmıĢtır. Bu çalıĢmada kullanılmak üzere ölçek 

maddeleri turizm sektöründeki iĢlere göre uyarlanmıĢtır. Hausdorf iĢe bağlılık 

ölçeğinin cronbach alpha değerini 0.82 bulmuĢtur. Bu çalıĢmada yapılan 

güvenilirlik analizi sonucu cronbach alpha 0.70 bulunmuĢtur. Yapılan faktör 

analizi sonucu ise anket sorularının ölçeği yansıttığı ortaya çıkmıĢtır.  

4. 3. 3. Veri Analiz Yöntemi 

 

Anket formu uygulandıktan ve tüm anketler toplandıktan sonra, geçerli olan 

anketler belirlenmiĢtir. Tüm analizler geçerli kabul edilen anket sayısı üzerinden 

yapılmıĢtır. SPSS istatistik programı kullanılarak frekans dağılımları bulunmuĢ, 

daha sonra ilgili sorular için faktör analizi, korelasyon analizleri, Anova ve T testi 

yapılmıĢtır. Betimleyici bulguların ortaya konmasından sonra, modelin test 

edilmesi ve iliĢkisel bulgular için AMOS ve SPSS programlarından 

yararlanılmıĢ, bu doğrultuda analizler yapılmıĢtır. Model ve ilgili hipotezler 

AMOS programı kullanılarak test edilmiĢtir. 
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4. 4. ARAġTIRMA BULGULARI 

 

4. 4. 1. Betimleyici Bulgular 

 

AraĢtırmada örneklemle ilgili genel bir fikir oluĢturmak için demografik özelliklere 

yer verilmiĢtir. ÇalıĢmada demografik özellikler kapsamında cinsiyet, yaĢ, 

medeni durum, eğitim durumu, kurumdaki çalıĢma süresi, pozisyon, eğitim 

alanı, görev alınan birim ve turizm sektöründe toplam çalıĢma süresi 

incelenmiĢtir. YaĢ, kurumda çalıĢma süresi ve turizm alanında çalıĢma süresine 

iliĢkin bulgular Tablo 1‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 1: YaĢ, Kurumda ÇalıĢma Süresi ve Turizm Alanında ÇalıĢma Süresine 

ĠliĢkin Bulgular 

DEMOGRAFİK 
ÖZELLİKLER 

ARALIK FREKANS MİNİMUM MAKSİMUM ORTALAMA 
STANDART 

SAPMA 

YAŞ 

20 ve 
ALTI 

5 

19 62 31,36 7,513 

21 ve 
30 

ARASI 
162 

31 ve 
40 

ARASI 
94 

41 ve 
50 

ARASI 
36 

51 ve 
ÜSTÜ 

3 

KURUMDA 
ÇALIŞMA 
SÜRESİ 

1 YIL ve 
ALTI 

62 

1 29 5,85 6,034 

2 - 5 
ARASI 

142 

6 – 10 
ARASI 

41 

11 – 15 
ARASI 

24 

16 – 20 
ARASI 

17 

20 YIL 
ve 

ÜSTÜ 
 

14 
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TURİZM 
SEKTÖRÜNDE 

ÇALIŞMA 
SÜRESİ 

1 YIL ve 
ALTI 

28 

1 35 8,49 7,245 

2 - 5 
ARASI 

108 

6 – 10 
ARASI 

85 

11 – 15 
ARASI 

31 

16 – 20 
ARASI 

24 

20  YIL 
ve 

ÜSTÜ 
24 

 

Tablo 1‟de de görüldüğünü üzere araĢtırmaya katılanlardaki minimum yaĢ 19, 

maksimum yaĢ 62‟dir. ÇalıĢanların yaĢ ortalaması ise 31‟dir. Kurumda çalıĢma 

süresine bakıldığında 62 çalıĢan 1 yıl ve altında, 142 çalıĢan 2 ile 5 yıl arasında, 

41 çalıĢan 6 ile 10 yıl arasında, 24 çalıĢan 11 ile 15 yıl arasında, 17 çalıĢan 16 

ile 20 yıl arasında, 14 çalıĢan ise 20 yıl ve üstünde çalıĢtıkları kurumda görev 

almaktadır. Kurumda çalıĢma süresi ortalama olarak 6 yıldır. Turizm sektöründe 

toplam çalıĢma süresi incelendiğinde, 28 çalıĢan 1 yıl ve altında, 108 çalıĢan 2 

ile 5 yıl arasında, 85 çalıĢan 6 ile 10 yıl arasında, 31 çalıĢan 11 ile 15 yıl 

arasında, 24 çalıĢan 16 ile 20 yıl arasında, 24 çalıĢan ise 20 yıl ve üstünde 

turizm sektöründe çalıĢmaktadır. AraĢtırmaya katılanların turizm sektöründe 

ortalama çalıĢma süresi ise 8 yıldır.  

Cinsiyete, medeni duruma, pozisyona, eğitim alanına, eğitim durumuna ve 

görev alınan birime iliĢkin betimleyici bulgular Tablo 2‟de yer almaktadır. 

Tablo 2: Cinsiyete, Medeni Duruma, Pozisyona, Eğitim Alanına, Eğitim 

Durumuna ve Görev Alınan Birime ĠliĢkin Bulgular 

 

DEMOGRAFİK ÖZELLİKLER FREKANS YÜZDE 

CİNSİYET 
KADIN 122 40,7 

ERKEK 178 59,3 

MEDENİ DURUM 
EVLİ 150 50 

BEKAR 150 50 
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POZİSYON 
ÇALIŞAN 244 81,3 

YÖNETİCİ 56 18,7 

EĞİTİM ALANI 
TURİZM ALANI 115 38,3 

TURİZM DIŞI 185 61,7 

EĞİTİM DURUMU 

İLKÖĞRETİM MEZUNU 20 6,7 

LİSE MEZUNU 98 32,7 

YÜKSEKOKUL MEZUNU 55 18,3 

ÜNİVERSİTE MEZUNU 111 37,0 

YÜKSEK 

LİSANS/DOKTORA 

MEZUNU 

15 5,0 

BİRİM 

ÖNBÜRO 56 18,7 

YİYECEK- İÇECEK 67 22,3 

KAT HİZMETLERİ 30 10,0 

MUHASEBE/FİNANS 27 9,0 

PAZARLAMA 32 10,7 

İNSAN KAYNAKLARI 14 4,7 

TEKNİK HİZMETLER 18 6,0 

REZERVASYON 11 3,7 

MUTFAK/BULAŞIKHANE 4 1,3 

DİĞER 41 13,7 

 

Tablo 2‟ye bakıldığında araĢtırmaya katılanların %40,7‟si kadınlardan, %59,3‟ü 

ise erkeklerden oluĢmaktadır. Katılımcıların %50‟si evli, %50‟si bekardır.  

ĠĢ pozisyonu bakımından incelendiğinde katılımcıların %81,3‟ü çalıĢan 

pozisyonunda, %18,7‟si ise yönetici pozisyonunda çalıĢmaktadır.  

Eğitim alanı incelendiğinde katılımcıların %38,3‟ü turizm alanında, %61,7‟si ise 

turizm alanı dıĢında eğitim almıĢtır.  

Eğitim durumu incelendiğinde katılımcıların %6,7‟si ilköğretim mezunu, %32,7‟si 

lise mezunu, %18,3‟ü yüksekokul mezunu, %37‟si üniversite mezunu, %5‟i ise 

lisansüstü eğitim almıĢtır.  

Konaklama iĢletmelerinde çalıĢılan birim incelendiğinde katılımcıların %18,7‟si 

önbüro biriminde, %22,3‟ü yiyecek içecek biriminde, %10‟u kat hizmetleri 
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biriminde, %9‟u muhasebe/ finans biriminde, %10,7‟si pazarlama biriminde, 

%4,7‟si insan kaynakları biriminde, %6‟sı teknik hizmetlerde, %3,7‟si 

rezervasyonda, %1,3‟ü mutfak/bulaĢıkhanede ve %13,7‟si diğer birimlerde 

görev almaktadır.  

AraĢtırmada kullanılan değiĢkenlere iliĢkin maksimum, minimum değerler ile 

ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 3‟te sunulmuĢtur. 

 

Tablo 3: DeğiĢkenlerin Betimleyici Ġstatistikleri 

 

DEĞĠġKENLER MĠNĠMUM MAKSĠMUM ORTALAMA 
STANDART 

SAPMA 

ALGILANAN 

ÖRGÜTSEL 

DESTEK 

1,38 5,00 3,7200 0,81269 

ALGILANAN 

YÖNETĠCĠ 

DESTEĞĠ 

1,50 5,00 3,8811 0,77955 

ALGILANAN 

ÇALIġMA 

ARKADAġI 

DESTEĞĠ 

1,00 5,00 3,8689 0,82151 

ROL ĠÇĠ Ġġ 

PERFORMANSI 
1,00 5,00 4,3717 0,62578 

ROL DIġI Ġġ 

PERFORMANSI 
1,00 5,00 4,1013 0,73961 

ĠġE BAĞLILIK 1,40 5,00 3,5387 0,81707 

N=300 

 

Katılımcıların algılanan örgütsel destek, algılanan yönetici desteği, algılanan 

çalıĢma arkadaĢı desteği, rol dıĢı ve rol içi iĢ performansı ve iĢe bağlılık puan 

ortalamaları incelendiğinde, genel olarak ortalama değerden (5‟li Likert 

değerlendirmesine göre 2,5) yüksek değerler aldıkları görülmektedir. Bu 
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bulgular konaklama iĢletmeleri çalıĢanlarının genel olarak örgütsel destek, 

yönetici ve çalıĢma arkadaĢı desteği algısının, iĢ performansı algısının ve iĢe 

bağlılıklarının yüksek olduğunu göstermektedir. 

 

4. 4. 2. DeğiĢkenler Arası ĠliĢkiler 

 

Analiz kapsamında değiĢkenlerin birbiri ile iliĢkilerini belirlemek için korelasyon 

analizlerinden faydalanılmıĢtır. Tablo 4‟teki analiz sonuçları bütün değiĢkenlerin 

beklendiği gibi birbiriyle iliĢkili olduğunu göstermektedir. 

 

Tablo 4: DeğiĢkenlere ĠliĢkin Korelasyon Katsayıları 

 

ALGILANAN 

ÖRGÜTSEL 

DESTEK 

ALGILANAN 

YÖNETĠCĠ 

DESTEĞĠ 

ALGILANAN 

ÇALIġMA 

ARKADAġI 

DESTEĞĠ 

Ġġ PERFORMANSI 

ALGILANAN 

ÖRGÜTSEL DESTEK 
1    

ALGILANAN 

YÖNETĠCĠ DESTEĞĠ 
,679

*
 1   

ALGILANAN 

ÇALIġMA 

ARKADAġI DESTEĞĠ 

,569
*
 ,632

*
 1  

Ġġ PERFORMANSI ,487
*
 ,571

*
 ,560

*
 1 

ĠġE BAĞLILIK ,630
*
 ,492

*
 ,483

*
 ,414

*
 

* p< 0,01 

 

Genel olarak değerlendirildiğinde algılanan sosyal destek, iĢ performansı ve 

iĢe bağlılık arasında güçlü bir iliĢki olduğu anlaĢılmaktadır. 

Elde edilen tüm bu iliĢkiler araĢtırma hipotezlerinin test edilmesi açısından, 

yapısal eĢitlik modelinin uygulanmasını gerekli kılmaktadır. Bu aĢamada 

öncelikle yapısal olarak doğrulanmıĢ bağımsız değiĢkenlerin ölçme modelleri 
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ile bağımlı değiĢkenin ölçme modeli arasındaki iliĢkilerin ortaya çıkarılması, 

daha sonra ise tüm değiĢkenler arasındaki iliĢkiler ele alınarak, teoriye 

uygun olarak oluĢturulan modellerin test edilmesi gerekmektedir.  

AraĢtırma hipotezlerine paralel olarak; öncelikle her bir bağımsız değiĢkenin 

bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi ortaya çıkarılacaktır. Bu doğrultuda 

algılanan sosyal desteğin alt boyutları olan algılanan örgütsel destek, 

algılanan yönetici ve çalıĢma arkadaĢı desteği ile bağımlı değiĢken olan iĢ 

performansı arasında yapısal eĢitlik modeli oluĢturularak sırasıyla test 

edilmesi amaçlanmaktadır. Daha sonra ise algılanan sosyal destek ile iĢ 

performansı iliĢkisinde iĢe bağlılığın aracı rolleri araĢtırılacak ve bütün 

değiĢkenlerin analize dahil edilmesi sonucu ortaya çıkan yapısal model test 

edilecektir. Bu sayede iĢ performansına doğrudan veya dolaylı etkisi 

bulunan değiĢkenler ortaya çıkarılabilecektir. 

4. 4. 3. Yapısal EĢitlik Modellerinin Test Edilmesi ve Bulgular 

 

AraĢtırmanın birinci hipotezini test etmek amacıyla algılanan sosyal desteğin 

alt boyutları olan algılanan örgütsel destek, algılanan yönetici desteği ve 

algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği ile iĢ performansı arasında oluĢturulan 

yapısal eĢitlik modeli ġekil 2‟de sunulmuĢtur. OluĢturulan modele doğrulayıcı 

faktör analizi yapılmıĢtır. Modeldeki ölçeklerde bazı maddelerin birbirinden 

yeterince ayrıĢmaması nedeniyle algılanan örgütsel destekten 3 madde 

(“ÇalıĢtığım kurum Ģikâyetlerimi görmezden gelir”, “ÇalıĢtığım kurum benim 

refahımı (iyiliğimi) gerçekten umursuyor”, “ÇalıĢtığım kurum bana çok az ilgi 

gösteriyor.”) , algılanan çalıĢma arkadaĢı desteğinden 1 madde (“ÇalıĢma 

arkadaĢım iĢimi mümkün olduğu kadar ilginç hale getirmek için uğraĢır.”), iĢ 

performansından ise 4 madde (“Sorumluluğumdaki görevleri yeterli düzeyde 

yerine getiririm”, “ĠĢ tanımımda yer alan sorumlulukları yerine getiririm”, 

“Amirimle uyumlu olarak çalıĢırım”, “ĠĢe gelemeyeceğim bir durumda 

önceden haber veririm.”) modelden çıkarılmıĢtır. Çıkarılan bu maddelerden 

sonra Tablo 5‟te yer alan değerlerin model uyum indeksine göre modelin 

geçerli ve toplanan verilerle uyumlu olduğu söylenebilir.  
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ġekil 2: Algılanan Sosyal Destek Boyutları ile ĠĢ Performansı Yapısal 

Regresyon Modeli 

 

Tablo 5: Algılanan Sosyal Destek Boyutlarıyla ĠĢ Performansı Yapısal 

Regresyon Modeli Uyum Ġndeksleri 

 

x² x²/sd IFI TLI CFI RMSEA 

669,994 1,982 ,903 ,891 ,902 ,057 

 

Doğrulayıcı faktör analizi ile model uyum verilerinin istenilen düzeyde olması 

sonucu ġekil 3‟te görüldüğü gibi gözlemlenen değiĢkenlerle analize devam 

edilmiĢtir.  
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ġekil 3: Algılanan Sosyal Destek Boyutlarıyla ĠĢ Performansı Yapısal 

Regresyon Analizi 

 

AraĢtırmanın ilk üç hipotezini test etmek için yapılan bu analiz sonucu birinci 

hipotez reddedilmiĢ, ikinci ve üçüncü hipotez doğrulanmıĢtır. Algılanan örgütsel 

desteğin iĢ performansına etkisi anlamlı çıkmamıĢtır. Algılanan yönetici ve 

çalıĢma arkadaĢı desteğinin iĢ performansına etkisi ise %95 güvenilirlik oranı ile 

anlamlı çıkmıĢtır. Bu analize iliĢkin değerler Tablo 6‟da görülebilir.  

 

Tablo 6: Algılanan Sosyal Destek Boyutlarıyla ĠĢ Performansı Yapısal 

Regresyon Analizi Sonuçları (Standardize EdilmiĢ) 

Yol Β P 

ĠĢ Performansı <--- Algılanan Örgütsel Destek ,104 ,098 

ĠĢ Performansı <--- Algılanan Yönetici Desteği ,305 *** 

ĠĢ Performansı <--- Algılanan ÇalıĢma ArkadaĢı Desteği ,308 *** 

 

Algılanan örgütsel desteğin iĢ performansını etkilememesi sonucu algılanan 

örgütsel destek modelden çıkarılmıĢtır ve iĢe bağlılığın aracı etkisini 

araĢtırabilmek için algılanan yönetici ve çalıĢma arkadaĢı desteğinin iĢ 



70 
 

performansı boyutlarına olan etkisi detaylı bir biçimde incelenerek analize 

devam edilmiĢtir. Algılanan yönetici desteği ile çalıĢma arkadaĢı desteğinin iĢ 

performansı boyutlarına etkisine iliĢkin model ġekil 4‟te görülebilir. 

 

ġekil 4: Algılanan Yönetici ve ÇalıĢma ArkadaĢı Desteği ile ĠĢ Performansı 

Boyutlarının Yapısal Regresyon Modeli 

 

Yapılan analiz sonucu Tablo 7‟de görülen değerler elde edilmiĢtir. Model uyum 

indeksine göre elde edilen değerler neticesinde modelin geçerli ve toplanan 

verilerle uyumlu olduğu söylenebilir.  

 

Tablo 7: Algılanan Yönetici ve ÇalıĢma ArkadaĢı Desteği ile ĠĢ Performansı 

Boyutları Yapısal Regresyon Modeli Uyum Ġndeksleri 

x² x²/sd IFI TLI CFI RMSEA 

429,451 2,334 ,906 ,892 ,905 ,067 
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ġekil 5: Algılanan Yönetici ve ÇalıĢma ArkadaĢı Desteği ile Rol Ġçi ve Rol DıĢı 

ĠĢ Performansı Yapısal Modeli 

 

Yapılan analize göre hem algılanan yönetici desteği hem de çalıĢma arkadaĢı 

desteğinin iĢ performansı boyutlarına etkisi olumlu ve anlamlıdır. Bu analize 

iliĢkin değerler ġekil 5 ve Tablo 8‟de görülebilir.  

 

Tablo 8: Algılanan Yönetici ve ÇalıĢma ArkadaĢı Desteği ile Rol Ġçi ve Rol DıĢı 

ĠĢ Performansı Yol Analizi Sonuçları (Standardize EdilmiĢ) 

Yol Analizi Β p 

Rol Ġçi ĠĢ Performansı <--- Algılanan Yönetici Desteği ,248 *** 

Rol Ġçi ĠĢ Performansı <---  Algılanan ÇalıĢma ArkadaĢı Desteği ,145 ,002 

Rol DıĢı ĠĢ Performansı <--- Algılanan ÇalıĢma ArkadaĢı Desteği ,324 *** 

Rol DıĢı ĠĢ Performansı <--- Algılanan Yönetici Desteği ,296 *** 

***p<0,0001 

Algılanan yönetici ve çalıĢma arkadaĢı desteği ile iĢ performansı boyutları 

arasındaki iliĢki analizinden sonra iĢe bağlılığın bu iliĢkideki aracı etkisine 

bakılmıĢtır. Bu bağlamda geliĢtirilen yapısal eĢitlik modeli ġekil 6‟da 

sunulmuĢtur. 
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ġekil 6: Algılanan Yönetici ve ÇalıĢma ArkadaĢı Desteği ile ĠĢ Performansı 

Boyutlarının ĠliĢkisinde ĠĢe Bağlılığın Aracı Etkisine ĠliĢkin Yapısal Regresyon 

Modeli 

 

ĠĢe 

bağlılık 



73 
 

Tablo 9: Algılanan Yönetici ve ÇalıĢma ArkadaĢı Desteği ile ĠĢ Performansı 

Boyutlarının ĠliĢkisinde ĠĢe Bağlılığın Aracı Etkisine ĠliĢkin Modeli Uyum 

Ġndeksleri 

x² x²/sd IFI TLI CFI RMSEA 

534,849 1,996 ,911 ,900 ,910 ,058 

 

Yapılan analiz sonucu Tablo 9‟da görülen değerler elde edilmiĢtir. Model uyum 

indeksine göre elde edilen değerler neticesinde modelin geçerli ve toplanan 

verilerle uyumlu olduğu söylenebilir. 

Yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonrası model uyum indeks değerlerinin iyi 

olmasına dayanarak iĢe bağlılığın algılanan yönetici ve çalıĢma arkadaĢı 

desteği ile rol içi ve rol dıĢı iĢ performansı davranıĢında aracı rolü analiz 

edilmiĢtir.  

Aracı etkinin analizi için bootstrap metodu kullanılmıĢtır. Bootstrap, aracı 

değiĢkenin aracılık ettiği dolaylı etkinin anlamlı olup olmadığını test etmeye 

yarar. Bu nedenle Mackinnon ve diğerlerinin (2002) çalıĢmalarında belirttiği 

aracı değiĢkenin etkisini ölçen üç yaklaĢımdan birisi olan katsayıların sonucu 

yaklaĢımı bu çalıĢmada benimsenmiĢtir. Katsayıların sonucunun testi en 

güvenilir sonuçları veren, istatistiksel gücü yüksek ve 1.tip hata oranı düĢük bir 

yaklaĢımdır. Dolaylı etkilerin gücünü ve standart hataları hesaplamaya imkân 

verir. Ayrıca birden çok aracı değiĢkenin bulunduğu modellerde ve yol 

analizlerinde kullanılabilir (Mackinnon, Lockwood, Hoffman, West, & Sheets, 

2002).  

 

MacKinnon ve diğerleri de (2002) bu yöntemi tavsiye etmiĢlerdir. Bu 

sebeplerden dolayı bu çalıĢmada da aracılık etkisini ölçerken bu yöntem 

kullanılmıĢtır. Aracılık etkisinin anlamlılığını test etmek için genelde Sobel testi 

uygulanmaktadır. Ancak Sobel testinin gücü düĢüktür. Çünkü Sobel testi 

örneklemin normal dağıldığı varsayımına dayanır. Ancak özellikle küçük 

örneklemlerde a ve b normal dağılsa bile a×b genelde normal dağılmamakta, bu 
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yüzden de küçük örneklemlerde Sobel testi iyi sonuç vermemektedir. Aracılık 

etkisinin anlamlığını test etmek için diğer bir yöntem ise bootstraping 

metodudur. Bootstrap metodu son yıllarda oldukça tercih edilen bir yöntemdir 

(Shrout ve Bolger, 2002). Bootstrap rastgele örneklem gözlemlerini tekrar 

ederek (1000, 2000 gibi) elde ettiği verileri kullanır. Bu sayede 1000, 2000 gibi β 

değeri tahmin edilir. Normal dağılım varsayımı gerektirmez, istatistiksel olarak 

daha güçlüdür ve birden fazla aracı değiĢkenin olduğu modellerde de 

kullanılabilir (Shrout ve Bolger, 2002).  

Bu sebeplerden dolayı bu çalıĢmada da aracılık etkisinin anlamlılığını test 

ederken bootstrap metodu kullanılmıĢtır. Bootstrap metoduna ek olarak Monte 

Carlo simülasyonu ile 2000‟lik örneklem üzerinde modeldeki iliĢkiler 

araĢtırılmıĢtır. Algılanan yönetici desteği ve çalıĢma arkadaĢı desteği ile rol içi 

ve rol dıĢı iĢ performansı iliĢkisinde iĢe bağlılığın aracı etkisini ölçmek için 

oluĢturulan model ve değerler ġekil 7‟ de ve Tablo 10‟da yer almaktadır.  

 

 

ġekil 7: Algılanan Yönetici Desteği ve ÇalıĢma ArkadaĢı Desteği ile Rol Ġçi ve 

Rol DıĢı ĠĢ Performansı ĠliĢkisinde ĠĢe Bağlılığın Aracı Etkisine ĠliĢkin Yapısal 

Regresyon Modeli  

ĠSEBAGLILIK 
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Tablo 10: Algılanan Yönetici Desteği ve ÇalıĢma ArkadaĢı Desteği ile Rol Ġçi ve 

Rol DıĢı ĠĢ Performansı ĠliĢkisinde ĠĢe Bağlılığın Aracı Etkisine ĠliĢkin Yapısal 

Regresyon Analizi Sonuçları (Standardize EdilmiĢ) 

 

Yol Β P 

ĠĢe Bağlılık <--- Algılanan Yönetici Desteği ,092 ,066 

ĠĢe Bağlılık <--- Algılanan ÇalıĢma ArkadaĢı Desteği ,146 ,003 

Rol Ġçi ĠĢ Performansı <--- Algılanan Yönetici Desteği ,149 ,028 

Rol DıĢı ĠĢ Performansı <--- Algılanan ÇalıĢma ArkadaĢı 

Desteği 
,196 ,002 

Rol DıĢı ĠĢ Performansı <--- Algılanan Yönetici Desteği ,237 *** 

Rol Ġçi ĠĢ Performansı <--- Algılanan ÇalıĢma ArkadaĢı 

Desteği 
,037 ,586 

Rol Ġçi ĠĢ Performansı <--- ĠĢe Bağlılık ,184 ,099 

Rol DıĢı ĠĢ Performansı <--- ĠĢe Bağlılık ,369 *** 

 

Yapılan yapısal regresyon analizine göre iĢe bağlılıkla, algılanan çalıĢma 

arkadaĢı desteği, rol içi iĢ performansı ile algılanan yönetici desteği, rol dıĢı iĢ 

performansı ile algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği, rol dıĢı iĢ performansı ile 

algılanan yönetici desteği ve rol dıĢı iĢ performansı ile iĢe bağlılık arasındaki 

iliĢki %95 güvenilirlik oranı ile anlamlı çıkmıĢtır.  

 

Tablo 11, Tablo 12 ve Tablo 13, algılanan yönetici desteği ve çalıĢma arkadaĢı 

desteği ile rol içi ve rol dıĢı iĢ performansı iliĢkisinde iĢe bağlılığın aracı etkisine 

iliĢkin analiz sonucu toplam, doğrudan ve dolaylı etkileri göstermektedir.  
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Tablo 11: Algılanan Yönetici Desteği ve ÇalıĢma ArkadaĢı Desteği ile Rol Ġçi ve 

Rol DıĢı ĠĢ Performansı ĠliĢkisinde ĠĢe Bağlılığın Aracı Etkisine ĠliĢkin Toplam 

Etki (Standardize EdilmiĢ) 

 
Algılanan ÇalıĢma 
ArkadaĢı Desteği 

Algılanan 
Yönetici Desteği 

ĠĢe Bağlılık 

ĠĢe Bağlılık ,251** ,156 ,000 

Rol DıĢı ĠĢ 
Performansı 

,305** ,326** ,262** 

Rol Ġçi ĠĢ 
Performansı 

,084 ,215* ,141 

 

 

Tablo 12: Algılanan Yönetici Desteği ve ÇalıĢma ArkadaĢı Desteği ile Rol Ġçi ve 

Rol DıĢı ĠĢ Performansı ĠliĢkisinde ĠĢe Bağlılığın Aracı Etkisine ĠliĢkin Doğrudan 

Etki (Standardize EdilmiĢ) 

 
Algılanan ÇalıĢma 
ArkadaĢı Desteği 

Algılanan 
Yönetici Desteği 

ĠĢe Bağlılık 

ĠĢe Bağlılık ,251** ,156 ,000 

Rol DıĢı ĠĢ 
Performansı 

,239** ,285** ,262** 

Rol Ġçi ĠĢ 
Performansı 

,049 ,193* ,141 

 

 

Tablo 13: Algılanan Yönetici Desteği ve ÇalıĢma ArkadaĢı Desteği ile Rol Ġçi ve 

Rol DıĢı ĠĢ Performansı ĠliĢkisinde ĠĢe Bağlılığın Aracı Etkisine ĠliĢkin Dolaylı 

Etki (Standardize EdilmiĢ) 

 
Algılanan ÇalıĢma 
ArkadaĢı Desteği 

Algılanan 
Yönetici Desteği 

ĠĢe Bağlılık 

ĠĢe Bağlılık ,000 ,000 ,000 

Rol DıĢı ĠĢ 
Performansı 

,066** ,041* ,000 

Rol Ġçi ĠĢ 
Performansı 

,035 ,022 ,000 
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Algılanan örgütsel desteğin iĢ performansına hiç etkisinin bulunmaması 

nedeniyle dördüncü hipotez reddedilmiĢtir. Algılanan yönetici desteği ile iĢe 

bağlılık arasındaki iliĢki anlamsız olduğu için beĢinci hipotez de reddedilmiĢtir. 

Algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği ile rol içi iĢ performansı iliĢkisinde iĢe 

bağlılığın aracı etkisi anlamlı olmadığından altıncı hipotezin a Ģıkkı 

reddedilmiĢtir. Sadece algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği ile rol dıĢı iĢ 

performansı iliĢkisinde iĢe bağlılığın tam olmasa da kısmi aracı etkisi 

bulunmuĢtur. Bu sayede altıncı hipotezin b Ģıkkı kabul edilmiĢtir. ÇalıĢmada 

yapılan analizlere göre hipotezlerle ilgili sonuçlar Tablo 14‟te gösterilmiĢtir.  

Tablo 14: AraĢtırma Hipotezlerinin Sonuçları 

Hipotezler Sonuçlar 

H1: Algılanan örgütsel destek ile iĢ 

performansı arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

Reddedildi 

H2: Algılanan yönetici desteği ile iĢ 

performansı arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

Doğrulandı 

H3: Algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği ile 

iĢ performansı arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

Doğrulandı 

H4: ĠĢe bağlılık, algılanan örgütsel destek 

ile iĢ performansı iliĢkisinde aracı bir etki 

yaratmaktadır.  

Reddedildi 

H5: ĠĢe bağlılık, algılanan yönetici desteği 

ile iĢ performansı iliĢkisinde aracı bir etki 

yaratmaktadır.  

Reddedildi 

H6a: ĠĢe bağlılık, algılanan çalıĢma 

arkadaĢı desteği ile rol içi iĢ performansı 

iliĢkisinde aracı bir etki yaratmaktadır. 

Reddedildi 

H6b: ĠĢe bağlılık, algılanan çalıĢma 

arkadaĢı desteği ile rol dıĢı iĢ performansı 

iliĢkisinde aracı bir etki yaratmaktadır. 

Doğrulandı 
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5. BÖLÜM: SONUÇ VE ÖNERĠLER 
 

Bu bölümde araĢtırma bulgularından elde edilen sonuçlar değerlendirilecek ve 

gelecek çalıĢmalar için öneride bulunulacaktır.  

Bu araĢtırmada algılanan sosyal destek boyutları ile iĢ performansı iliĢkisinde 

iĢe bağlılığın aracı etkisi incelenmiĢtir. Bu bağlamda turizm sektöründe yer alan 

300 konaklama iĢletmesi çalıĢanlarından toplanan veriler ile ampirik bir çalıĢma 

yapılmıĢtır. Algılanan sosyal destek; algılanan örgütsel destek, algılanan 

yönetici desteği ve algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği olarak üç boyutta, iĢ 

performansı ise rol içi ve rol dıĢı iĢ performansı olarak iki boyutta incelenmiĢtir. 

Toplanan veriler üzerinde yapılan güvenilirlik analizi sonucu bu ölçeklerin 

gelecekteki çalıĢmalarda da kullanılabileceği değerlendirilmektedir.   

Algılanan sosyal destek boyutlarının sayfa 65, Tablo 3‟te görülen ortalama 

değerleri incelendiğinde araĢtırmanın yapıldığı konaklama iĢletmelerinde genel 

olarak çalıĢanların sosyal destek algılarının yüksek olduğu söylenebilir. 

Algılanan sosyal destek boyutlarından algılanan yönetici desteğinin en yüksek 

ortalamaya sahip olduğu, ikinci en yüksek değere algılanan çalıĢma arkadaĢı 

desteğinin sahip olduğu ve örgütsel desteğin ortalama bakımından üçüncü 

konumda olduğu görülmektedir. Algılanan yönetici desteği ile algılanan çalıĢma 

arkadaĢı desteği değerleri birbirine çok yakın çıkmıĢtır. Algılanan örgütsel 

destek ortalama değeri ise ortalamanın üzerinde olmasına rağmen 

diğerlerinden düĢüktür. Bunun nedeni, turizm sektörünün emek yoğun bir sektör 

olması ve beĢeri kaynakların sektörde önemli bir yer tutması ve bu nedenle de 

bireylerin çalıĢmalarında birbirlerine bağımlı olması neticesinde yöneticileri ve 

çalıĢma arkadaĢlarından gelen desteği örgüt desteğinden daha fazla 

önemsemeleri ile sonuçlanabilir. ĠĢ performansı boyutları genel olarak 

değerlendirildiğinde bireylerin kendi iĢ performanslarına iliĢkin algılarının 

oldukça yüksek olduğu görülmektedir. Rol içi iĢ performansı, rol dıĢı iĢ 

performansından daha yüksek bir ortalama değer almıĢtır. Bunun nedeni de 
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bireylerin görev tanımında yer alan temel faaliyetleri daha fazla yerine 

getirdiklerini düĢünmesi ve rol dıĢı iĢ performansının biraz daha fazladan çaba 

gerektirmesinden kaynaklanabilir.  

ĠĢe bağlılık ise diğer değiĢkenlere göre daha az bir ortalama değer alsa da yine 

de ortalamanın (5‟li Likert ölçeğinde 2,5) üzerindedir. Bu nedenle araĢtırmaya 

katılanların iĢe bağlılık tutumlarının iyi bir seviyede olduğunu söylemek 

mümkündür. AraĢtırmaya katılanların turizm sektöründe çalıĢma süresinin de bu 

çıkarımı desteklediği görülmektedir.  Turizm sektörü yapısı itibariyle, birey ile 

iĢini özdeĢleĢtiren bir sektördür. Turizm sektöründe özellikle bazı birimlerde 

görev alabilmek için iyi bir iĢ bilgisi ve tecrübenin yanı sıra, iĢi de benimsemek 

gerekir. Turizm sektörünün hizmet sektörü olması ve 7/24 aktif olması nedeniyle 

bireyler, iĢlerini benimsemeden istenilen düzeyde hizmet sağlayamaz ve bu 

doğrudan performanslarına yansır. Bu durumun iĢ performansına yansıması ise 

hizmet kalitesini etkiler ve iĢletme performansından, müĢteri memnuniyetine 

kadar etkisi görülür. ĠĢe bağlılığı yüksek olan bireyler ise yaptıkları iĢi benimser 

ve daha iyi bir performans sağlayabilir.  

AraĢtırmada algılanan sosyal destek ile iĢ performansı iliĢkisi kurulurken sosyal 

değiĢim kuramından faydalanılmıĢtır. Sosyal değiĢim kuramı kapsamında 

bireyler örgütten, yöneticilerden veya çalıĢma arkadaĢlarından destek 

gördüğünü algıladıklarında, bu desteğe iĢ performanslarıyla karĢılık verebilir. Bu 

bağlamda algılanan sosyal desteğin iĢ performansına anlamlı bir etkisinin 

olacağı düĢünülmüĢtür. AraĢtırma, algılanan sosyal desteğin her üç boyutunu 

da (algılanan örgütsel destek, algılanan yönetici desteği ve algılanan çalıĢma 

arkadaĢı desteği) birlikte ele aldığı için ve her boyutun iĢ performansıyla iliĢkisini 

incelediği için literatürdeki diğer çalıĢmalardan ayrılmakta ve konuyu daha 

kapsamlı bir Ģekilde ele almaktadır.  

ÇalıĢmada algılanan sosyal destek ile iĢ performansı iliĢkisi incelendiğinde 

algılanan yönetici ve çalıĢma arkadaĢı desteğinin iĢ performansını anlamlı bir 

biçimde etkilediği görülmektedir. Yapılan analizler sonucu algılanan örgütsel 

desteğin ise iĢ performansını anlamlı bir Ģekilde etkilemediği anlaĢılmaktadır.  
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Algılanan örgütsel destek ile iĢ performansı iliĢkisini inceleyen çalıĢmalara 

bakıldığında bazı yazarların anlamlı iliĢki bulduğu görülmektedir. Eisenberger ve 

diğerleri (1990; 1999; 2009), yaptıkları çalıĢmada algılanan örgütsel destek ile iĢ 

performansı arasında olumlu bir iliĢki bulmuĢtur. Bu çalıĢmaların yanı sıra 

Rhoades ve Eisenberger (2002), yaptıkları çalıĢmada algılanan örgütsel destek 

ile iĢ performansı arasındaki iliĢkinin zayıf olduğunu belirtmiĢtir. Literatürde 

algılanan örgütsel destek ile iĢ performansı arasında anlamlı bir iliĢki bulamayan 

bir çalıĢmaya da rastlanmıĢtır. Yih ve Htaik (2011), Tayvan‟da konaklama 

iĢletmeleri çalıĢanlarıyla yaptığı araĢtırmada algılanan örgütsel destek ile iĢ 

performansı arasında anlamlı bir iliĢki bulamamıĢtır. Bu çalıĢmada da anlamlı 

bir iliĢkinin bulunamamasının çeĢitli nedenleri olabilir. Anlamlı iliĢki bulan diğer 

çalıĢmaların Amerika BirleĢik Devletleri‟nde yapıldığı, anlamlı iliĢki bulamayan 

diğer çalıĢmanın ise Tayvan‟da yapıldığı görülmektedir. ÇalıĢmaların Batı, Doğu 

ya da bireysel, göreli kolektivist Ģeklinde farklı kültürlerde ve ülkelerde yapılması 

sonuçlarda farklılığa neden olmuĢ olabilir. Çünkü Batı ülkelerindeki insan 

kaynakları uygulamalarının Türkiye gibi farklı kültürel özelliklere sahip ülkelerde 

de aynı Ģekilde uygulanabileceği Ģüphelidir (Aycan, 2001). Hofstede‟nin kültür 

boyutlarına ait ülkeler incelemesine göre Tayvan ile Türkiye‟nin birbirine göreli 

bir biçimde benzer olduğunu söylemek mümkündür (http://geert-

hofstede.com/turkey.html). Bir baĢka neden ise örneklemin konaklama 

iĢletmeleri çalıĢanlarından oluĢması olabilir. Hem bu çalıĢmada hem de 

Tayvan‟da yapılan çalıĢmada algılanan örgütsel desteğin iĢ performansına 

etkisi konaklama iĢletmeleri çalıĢanlarından oluĢan bir örneklem üzerinden 

değerlendirilmiĢtir. Levinson‟a (1965) göre, çalıĢanlar örgüt temsilcilerinin 

eylemlerini, örgütün kendi eylemi olarak algılama eğilimindedir. Örgütün ahlaki, 

yasal ve finansal sorumluluklarını yürüten temsilcileri, örgütün geçmiĢi, kültürü, 

politikaları, normları ve çalıĢanlara örgüt temsilcileri üzerinden güç uygulaması 

gibi unsurlar örgütün birey tarafından kiĢileĢtirilmesine neden olmaktadır 

(Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986). Turizm sektöründe 

çalıĢmanın büyük ölçüde insan gücüne dayalı olması, aynı zamanda bireylerin 

de birbirine bağımlı olarak çalıĢması, örgütün somut bir oluĢum olarak 

algılanmamasına yol açabilir. Konaklama iĢletmeleri çalıĢanları örgütsel 
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desteğe iliĢkin bazı giriĢimleri yönetici desteği veya destek dıĢında bir baĢka 

kavram olarak algılıyor olabilir. Turizm sektörü dıĢında seçilecek bir örneklemde 

algılanan örgütsel destek ve iĢ performansı iliĢkisi anlamlı çıkabilir. 

Algılanan yönetici desteğinin iĢ performansı ile iliĢkisine yönelik yapılan analiz 

incelendiğinde, bu iliĢkinin anlamlı olduğu görülmektedir. Pazy ve Ganzach 

(2009), Azman ve diğerleri (2009), yönetici desteği ile iĢ performansı arasında 

anlamlı bir iliĢki bulmuĢtur ve bu araĢtırmada elde edilen sonuçlar, diğerleriyle 

tutarlı çıkmıĢtır. Bu çalıĢmada da algılanan yönetici desteği ile iĢ performansı 

arasında iliĢkinin anlamlı bulunması, sosyal değiĢim kuramı kapsamında 

konaklama iĢletmeleri çalıĢanlarının yöneticileriyle sosyal bir değiĢime girdiğini 

göstermektedir. Yönetici ile sosyal bir değiĢimde bulunan bireyler, zamanla 

yöneticilerine karĢı sosyal destek algısı geliĢtirebilir. Yöneticilerinden destek 

gördüğünü algılayan çalıĢan, bu destek karĢılığında bir takım faydalı davranıĢlar 

sergileyebilir. Bu nedenle algılanan yönetici desteği bireyin iĢ performansını 

etkilemiĢ olabilir. Ayrıca algılanan yönetici desteği ile bir bütün olarak ele alınan 

iĢ performansı arasındaki iliĢki anlamlı bulunurken, aynı zamanda iĢ 

performansının alt boyutlarıyla yapılan daha detaylı analiz sonucu algılanan 

yönetici desteğinin hem rol içi hem de rol dıĢı iĢ performansıyla anlamlı ve 

olumlu bir iliĢkisi bulunmuĢtur. Shanock ve Eisenberger da (2006) algılanan 

yönetici desteğinin hem rol içi hem de rol dıĢı iĢ performansıyla olumlu yönde 

iliĢkili olduğunu bulmuĢtur. Yönetici desteği algısı olan konaklama iĢletmeleri 

çalıĢanları hem temel görevlerini yerine getirmede, hem de görevlerinin dıĢında 

yer alan bazı faaliyetleri (iĢ arkadaĢlarına yardım, sorumluluğunda olmayan iĢler 

için gönüllü olma gibi) yerine getirmektedir. ÇalıĢanların yönetici desteği algıları 

arttıkça algıladıkları iĢ performansları da artmaktadır. Turizm sektöründe çalıĢan 

– yönetici iliĢkisi hizmet kalitesi bakımından çok önemli olduğu için çalıĢanın 

yöneticinin davranıĢlarından etkilenmesi hem bireysel hem de örgütsel 

performansa yansır. Bu nedenle yöneticiden destek aldığını algılayan bir 

konaklama iĢletmesi çalıĢanı bu desteği iĢ performansına yansıtabilir. 

Algılanan sosyal desteğin son değiĢkeni olan algılanan çalıĢma arkadaĢı 

desteğinin iĢ performansıyla iliĢkisi incelendiğinde yapılan analiz sonucu anlamlı 
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bir iliĢkiden söz etmek mümkündür. ÇalıĢma arkadaĢı desteği ile iĢ performansı 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen çalıĢma sayısı oldukça azdır ve literatürde sadece 

iki çalıĢmaya rastlanmıĢtır. Abu Al-Rub (2004) ve Amarneh ve diğerleri (2010), 

yaptıkları çalıĢmada algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği ile iĢ performansı 

arasında olumlu ve anlamlı bir iliĢki bulmuĢtur. Bu araĢtırma sonucu elde edilen 

sonuçlar da diğer çalıĢmalarla benzerlik göstermektedir. ÇalıĢma arkadaĢı 

desteği yönetici desteğinden biraz farklılaĢmaktadır. Yöneticilerin birincil amacı 

bireyin iĢle ilgili becerilerini en üst düzeye taĢımak ve bireyleri yönlendirmek 

iken, çalıĢma arkadaĢlarının bu Ģekilde bir misyonu yoktur. Bu nedenle çalıĢma 

arkadaĢlarının bireyler üzerinde farklı etkileri söz konusudur. Turizm sektöründe 

yer alan çalıĢma gruplarında bir uyum ve koordinasyon olmak durumundadır. 

Uyum ve koordinasyon olmadığı takdirde bu uyumsuzluk, doğrudan hizmet 

kalitesine yansır. ÇalıĢma arkadaĢı desteği, çalıĢma arkadaĢına yardım etme, 

iĢle veya bireyin kiĢisel yaĢamıyla ilgili problemlerinde bireye destek olma gibi 

faaliyetleri içerir. Turizm sektöründe sürekli hizmet üretilmesi çalıĢanlarda 

tükenmiĢlik duygusunu ortaya çıkarabilir. Bu nedenle aynı çalıĢma koĢullarında 

bulunan bireylerin birbirini anlayarak birbirine destek olması, bazı sorunlarla 

baĢa çıkabilmek adına oldukça önemlidir.  Aynı zamanda bu desteğin çalıĢanın 

iĢ performansına yansıması da beklenen bir durumdur. Ayrıca algılanan çalıĢma 

arkadaĢı desteği ile bir bütün olarak ele alınan iĢ performansı arasındaki iliĢki 

anlamlı bulunurken, aynı zamanda iĢ performansının alt boyutlarıyla yapılan 

daha detaylı analiz sonucu algılanan çalıĢma arkadaĢı desteğinin hem rol içi 

hem de rol dıĢı iĢ performansıyla anlamlı ve olumlu bir iliĢkisi bulunmuĢtur. 

ÇalıĢma arkadaĢı desteği ile iĢ performansı iliĢkisini inceleyen çalıĢma oldukça 

sınırlı olduğu için, var olan çalıĢmalar iĢ performansını tek boyut olarak ele 

almıĢtır. Bu nedenle algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği ile rol içi ve rol dıĢı iĢ 

performansını ele alan bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Bu çalıĢmada algılanan 

çalıĢma arkadaĢı desteği hem rol içi hem de rol dıĢı iĢ performansıyla iliĢkilidir 

ancak rol içi iĢ performansıyla iliĢkisinin daha zayıf olduğunu söylemek 

mümkündür. Bunun nedeni, çalıĢma arkadaĢlarının, yöneticiler gibi çalıĢanı 

yönetme, yönlendirme, değerlendirme gibi bir amacının olmaması olabilir. Bu 

nedenle algılanan çalıĢma arkadaĢı desteği bireyin rol dıĢı performansına daha 
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fazla etki etmektedir. ÇalıĢma arkadaĢından destek gördüğünü algılayan 

çalıĢan, rol dıĢı iĢ performansı kapsamında yer alan yardımlaĢma, çalıĢma 

arkadaĢını yaptığı iĢle ilgili cesaretlendirme, iĢbirliği yapma, inovatif aktivitelerde 

bulunma gibi eylemleri gerçekleĢtirebilir. 

Bireyler çalıĢtıkları örgüte veya yaptıkları iĢe iliĢkin çeĢitli algı ve tutumlar 

geliĢtirir. DeğiĢen iĢ yaĢamında kendi alanında rekabet gücünü elinde tutmak 

isteyen bireyler, iĢini, örgüte kıyasla daha fazla güçlendirmek isteyebilir (Chen, 

Lee, Wu, & Lin, 2010). Bu nedenle bireyler çevresel ve örgütsel belirsizlikle baĢ 

edebilmek için üzerinde kontrol güçlerinin daha fazla olduğu iĢlerine yatırım 

yapmakta; yani, örgütlerine bağlanmaktansa iĢlerine bağlanmayı tercih 

etmektedir (Tak & Çiftçioğlu, 2008). Turizm sektörü de mikro ve makro çevre 

koĢullarından kolaylıkla etkilenen bir sektördür. Bu sektörün çalıĢanları da hem 

iĢlerini icra edebilmek, hem de değiĢen rekabet ortamında üstünlüklerini 

koruyabilmek için iĢlerine yatırım yapar. Bunun sonucunda çalıĢanlar iĢleriyle 

psikolojik bir bağ kurar ve iĢe bağlılık tutumu geliĢtirir. ĠĢe bağlılığın, örgütsel 

bağlılık gibi çeĢitli iĢ çıktılarına etkisi vardır. Bunlardan birisi de iĢ 

performansıdır. Bu çalıĢmada algılanan sosyal destek ve iĢ performansı 

arasındaki iliĢkide iĢe bağlılığın aracı rolü incelenmiĢtir. Algılanan sosyal 

desteğin alt boyutlarından olan algılanan örgütsel destek ile iĢ performansı 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunamadığından modelden çıkarılmıĢtır ve modele 

diğer sosyal destek boyutlarıyla devam edilmiĢtir. Daha önce literatürde bu 

Ģekilde bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Bu açıdan oluĢturulan modelin bir ilk 

olduğu ve gelecek çalıĢmalara fikir verebileceği düĢünülmektedir. Bu 

doğrultuda, iĢe bağlılığın iĢ performansı, algılanan yönetici ve çalıĢma arkadaĢı 

desteği ile iliĢkileri incelenmiĢtir. Mrayyan ve Al-Faouri (2008), iĢe bağlılık ile iĢ 

performansı arasında anlamlı ve olumlu bir iliĢki bulmuĢtur. Bu çalıĢmada iĢe 

bağlılık ile rol dıĢı iĢ performansı iliĢkisi anlamlı ve olumlu bulunmuĢtur. ĠĢe 

bağlılığın rol dıĢı iĢ performansıyla iliĢkisinin anlamlı çıkması, iĢe bağlılığın 

devamlılık boyutundan kaynaklanıyor olabilir. Bu araĢtırmada iĢe bağlılık tek 

boyutlu olarak ele alınsa da iĢe bağlılığın üç farklı boyutta incelendiği çeĢitli 

çalıĢmalar mevcuttur. ĠĢe bağlılığın devamlılık boyutu, iĢinden ayrılmayı 

düĢünen bireyin baĢka bir iĢ bulamayacağını düĢünmesi ile ortaya çıkar. ĠĢine 
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bu Ģekilde bağlı olan çalıĢanlar ise rol içi performans davranıĢına bunu 

yansıtmıyor olabilir.  ĠĢe bağlılıklarını görev tanımında yer almayan bazı 

faaliyetleri yaparak rol dıĢı performanslarına yansıtıyor olabilir. ĠĢe bağlılığın 

diğer değiĢkenlerle iliĢkisi incelendiğinde yönetici desteği ile iliĢkisinin anlamsız 

olduğu, çalıĢma arkadaĢı desteği ile iliĢkisinin anlamlı olduğu bulunmuĢtur. 

Kong (1995) yönetici desteği ile iĢe bağlılık arasında anlamlı ve olumlu bir iliĢki 

olduğunu bulmuĢtur. Kidd ve Smewing (2001) ise yönetici desteği ile iĢe bağlılık 

arasında anlamlı bir iliĢki bulamamıĢtır. Bu çalıĢmada da bu iliĢkinin 

bulunamaması, iĢe bağlılık tutumunun çalıĢan- yönetici iliĢkisinden bağımsız 

olarak geliĢmesinden kaynaklanabilir. Kidd ve Smerwing (2001) ise çalıĢmaya 

katılanlar ile yöneticiler arasındaki destekleyici iliĢkilerin daha detaylı 

incelenmesi gerektiğini savunmuĢtur. ĠliĢkinin süresi, etkileĢim sıklığı gibi bazı 

unsurlar bu sonucun çıkmasında etkili olabilir. ĠĢe bağlılığın çalıĢma arkadaĢı 

desteği ile iliĢkisi incelendiğinde, bu iliĢkinin anlamlı olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Wolfgang (1995) da çalıĢma arkadaĢı desteği ile iĢe bağlılık arasındaki iliĢkinin 

anlamlı olduğunu bulmuĢtur. ÇalıĢma arkadaĢı desteğinin (yardımlaĢma, 

sorunlarla ilgili cesaretlendirme, destek olma gibi) bireyin iĢine olan bağlılığını 

etkilemektedir. Aynı iĢ koĢullarında çalıĢan bireyler için çalıĢma arkadaĢı 

desteği önemli bir konumda olabilir ve bireyin iĢine iliĢkin tutumlarını 

etkileyebilir. 

Tüm değiĢkenler arası doğrudan etkiler incelendikten sonra çıkan iliĢkiler 

üzerinden aracı etki araĢtırılmıĢtır. Bu doğrultuda iĢe bağlılık, sadece çalıĢma 

arkadaĢı desteği ile rol dıĢı iĢ performansı iliĢkisinde aracılık yapmaktadır. Bu 

iliĢkinin çıkması, çalıĢma arkadaĢı desteğinin iĢe bağlılığı etkilediğini ve bu 

etkinin de bireyin rol dıĢı iĢ performansına yansıdığını göstermektedir. Bireyin 

çalıĢma arkadaĢı tarafından desteklendiğini algılaması, aynı zamanda bireyin 

çalıĢma arkadaĢlarına yardım etme, iĢbirliği içinde olma gibi rol dıĢı iĢ 

performansı davranıĢlarını iĢe bağlılık üzerinden etkilemektedir. Bu 

araĢtırmanın göreli kollektivist bir ülkede yapılmıĢ olması ve insan unsurunun 

çok önemli olduğu bir sektöründe yapılmıĢ olması bu sonucu yaratmıĢ olabilir. 

Türkiye‟nin göreli kollektivist bir ülke olması, bireyi kendine en yakın hissettiği ya 

da statü bakımından en yakın olduğunu düĢündüğü kiĢilere yardım etme, 
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destek olma gibi sonuçları beraberinde getirebilir.  Bireylerde iĢe bağlılık gibi bir 

tutumun ortaya çıkmasına neden olabilecek bir sektör olan turizm sektöründe 

ekipte çalıĢan üyeler çok önemli bir rol oynar. ÇalıĢma arkadaĢı olarak 

nitelendirilebilecek bu üyeler, hem bireyin iĢe bağlılığını, hem de iĢe bağlılık 

üzerinden rol dıĢı iĢ performanslarını etkileme gücüne sahiptir.  

Literatür ve araĢtırma neticesinde elde edilen bulgulardan yola çıkarak 

yöneticilere ve araĢtırmacılara yönelik Ģu önerilerde bulunmak mümkündür. 

 

Yöneticiler Ġçin Öneriler 

 

ĠĢletmeler insan kaynakları yönetimi kapsamında iĢ performansına etki eden 

çeĢitli çalıĢan davranıĢları olduğunu ve bu çalıĢan davranıĢlarının geliĢtirilmesi 

gerektiğini bilmelidir. Bu doğrultuda, bu araĢtırmanın da bağımsız değiĢkeni 

olan sosyal destek konusuna dikkat edilmesi gerekir. Hem örgüt, hem yönetici, 

hem de çalıĢma arkadaĢı desteği bireyin iĢ çıktılarına etki eden unsurlardır. Bu 

nedenle örgüt ve örgüt temsilcisi olarak algılanan bireylerin bu destekleyici 

ortamı sağlayabilmesi gerekir. Örgüt olarak çalıĢanına değer vermek, bireyin 

zihninde kurumunun kendisini önemsediği ve ona değer verdiği düĢüncesini 

uyandırmalıdır. Yöneticiler altında çalıĢanlarla birebir etkileĢim halinde 

olduğundan, hangi faaliyetlerin destekleyici hangilerinin ise bireyde yanlıĢ bir 

reaksiyona yol açacağını bilmeli ve destekleyici adımlar atarak bireyin destek 

algısını geliĢtirmelidir. Örgütler, sosyal desteğin bulunduğu bir ortam 

yaratabilmek adına çeĢitli insan kaynakları uygulamaları geliĢtirerek çalıĢanların 

destek algılarına yönelik faaliyetlerde bulunmalıdır. Hem örgüt hem de yönetici, 

çalıĢma arkadaĢlarının uyumlu çalıĢabileceği bir iĢ ortamı yaratmalı ve adaletli 

davranarak çalıĢanlar arasındaki sorunları en aza indirgemelidir. Bu sayede 

çalıĢma arkadaĢı desteğinin ortaya çıkabilmesi için uygun bir ortam sağlanmıĢ 

olur. Zamanla bu destekleyici faaliyetler örgüt kültürü haline getirilebilir ve örgüt 

tarafından paylaĢılan bir değer olarak ifade edilebilir. Aksi halde bireylerde 

sosyal destek algısının oluĢmaması, bireylerin iĢe bağlılıklarına ve iĢ 

performanslarına olumsuz yönde yansıyabilir.  

 



86 
 

 

AraĢtırmacılar Ġçin Öneriler 

 

Bu araĢtırma tek bir sektörde yapılmıĢtır. Literatürde tüm sosyal destek 

boyutlarını iĢ performansıyla birlikte inceleyen baĢka çalıĢmaya 

rastlanılmamıĢtır. Bu yüzden sonuçların genellenebilmesi için farklı bir mesleğe 

sahip baĢka bir örneklemde araĢtırma tekrar uygulanabilir. Bu çalıĢmada aracı 

değiĢken olarak ele alınan iĢe bağlılık, üç boyutlu olarak incelenebilir. Bu 

araĢtırmadaki değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi incelemek için boylamsal bir 

çalıĢma yapılabilir. 
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EK-A: ARAŞTIRMADA KULLANILAN ANKET FORMU 

Değerli Katılımcı, elinizde bulunan bu anket, bilimsel araştırmaya veri sağlamak amacıyla 

hazırlanmıştır. Çalışmada, bireylerin sosyal destek algılarının iş performansına etkisi 

belirlenmeye çalışılmıştır. Anket 2 bölümden oluşmaktadır. Soruların doğru ya da yanlış 

cevabı yoktur ve her ifadeyi eksiksiz yanıtlamanız çalışmanın sonuçları açısından önemlidir. 

Ankette, siz değerli katılımcılardan kimlik belirtici hiçbir bilgi istenmemektedir. Anket 

sonuçları farklı kurum ve kişilere yansıtılmayacak, kurumunuzun ve sizin adınız hiçbir 

şekilde kullanılmayacaktır. Elde edilen sonuçlar sadece bilimsel amaçlı olarak 

kullanılacaktır. Ayırdığınız zaman ve araştırmaya yaptığınız katkılar için teşekkür eder, 

saygılar sunarım. 

Araş.Gör.Esra KURT 

Başkent Üniversitesi Turizm ve Otelcilik Bölümü 

1. BÖLÜM 

Bu bölümde araştırmanın konusuna yönelik ifadeler bulunmaktadır. Lütfen her ifadenin 

karşısında bulunan 1 ve 5 arası puanlardan size en yakın olanını yuvarlak içerisine alınız. 

İfadelerin doğru ya da yanlış cevapları olmayıp önemli olan size göre en uygun seçeneğin 

işaretlenmesidir. 

1    KESİNLİKLE KATILMIYORUM 

5    KESİNLİKLE KATILIYORUM 

Çalıştığınız kurumu düşündüğünüzde aşağıdaki ifadeleri 1-5 arası puan 

vererek yanıtlayınız. 

 
 

Kesinlikle 

Katılmıyorum
 

 Kesinlikle 

 Katılıyorum
 

1 Çalıştığım kurum işteki başarımdan gurur duyar 1 2 3 4 5 

2 İşimle ilgili zorluk yaşadığımda amirime güvenebileceğimi 
biliyorum 

1 2 3 4 5 

3 Çalışma arkadaşımın iş yaşamımı kendi çabasıyla kolaylaştırdığını 
düşünüyorum 

1 2 3 4 5 

4 Çalıştığım kurum daha fazla maddi destek gösterirse, işime ilişkin 

kurslara ve seminerlere daha fazla katılırım  

1 2 3 4 5 

5 Çalıştığım kurum şikâyetlerimi görmezden gelir 1 2 3 4 5 

6 Amirim işimi en iyi şekilde gerçekleştirmem için çaba gösterir 1 2 3 4 5 

7 Çalıştığım kurum işimden genel olarak memnun olup olmadığımı 
umursar 

1 2 3 4 5 

8 Çalışma arkadaşımla işle ilgili problemlerimi kolayca 
konuşabiliyorum 

1 2 3 4 5 

9 Çalıştığım kurum benim refahımı (iyiliğimi) gerçekten umursuyor 1 2 3 4 5 

10 Amirim işimi mümkün olduğu kadar ilginç hale getirmek için 
uğraşır 

1 2 3 4 5 

11 Çalıştığım kurum fazladan gösterdiğim çabaları takdir etmez 1 2 3 4 5 

12 Çalışma arkadaşım işimi en iyi şekilde gerçekleştirmem için çaba 

gösterir 

1 2 3 4 5 

13 Çalıştığım kurum bana çok az ilgi gösteriyor 1 2 3 4 5 
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14 Çalışma arkadaşım işimi mümkün olduğu kadar ilginç hale 

getirmek için uğraşır 

1 2 3 4 5 

15 Elimden gelenin en iyisini yapsam da çalıştığım kurum tarafından 
fark edilmiyor 

1 2 3 4 5 

16 Amirim işteki başarımdan gurur duyar 1 2 3 4 5 

17 Çalıştığım kurum kendi refahı(iyiliği) için kuruma katkıma değer 
verir 

1 2 3 4 5 

18 Çalışma arkadaşım işteki başarımdan gurur duyar 1 2 3 4 5 

19 Amirimin iş yaşamımı kendi çabasıyla kolaylaştırdığını 
düşünüyorum 

1 2 3 4 5 

20 Çalıştığım kurumu potansiyel sorunlara karşı koruma 
sorumluluğuna sahibim 

1 2 3 4 5 

21 Amirimle işle ilgili problemlerimi kolayca konuşabiliyorum 1 2 3 4 5 

22 İşimle ilgili zorluk yaşadığımda çalışma arkadaşıma 
güvenebileceğimi biliyorum 

1 2 3 4 5 

23 Çalıştığım kurumun yararına olabilecek görüş ve fikir bilgisine 
sahibim 

1 2 3 4 5 

24 Amirimle uyumlu olarak çalışırım 1 2 3 4 5 

 

Yaptığınız işi düşündüğünüzde aşağıdaki ifadeleri 1-5 arası puan vererek 

yanıtlayınız. 

 
 

Kesinlikle 

Katılmıyorum
 

 Kesinlikle 

 Katılıyorum
 

1 İş tanımımda yer alan sorumlulukları yerine getiririm 1 2 3 4 5 

2 İşe gelemeyeceğim bir durumda önceden haber veririm 1 2 3 4 5 

3 Eğer işim dışında aynı ödeme koşulunu sağlayan bir iş olsaydı, o 
işi yapardım 

1 2 3 4 5 

4 İşe yeni giren personele yardım ederim 1 2 3 4 5 

5 Benden beklenilen görevleri yerine getiririm 1 2 3 4 5 

6 Turizm sektöründeki bu işi yaptığım için hayal kırıklığı yaşıyorum 1 2 3 4 5 

7 Çalışma grubumun genel işleyişini geliştirmek için yapıcı 
önerilerde bulunurum 

1 2 3 4 5 

8 Bu iş, çalışma hayatı için ideal bir iştir 1 2 3 4 5 

9 Çalışmaya gerek kalmadan ihtiyacım olan maddi güce sahip 
olsaydım, muhtemelen turizm sektöründeki işimde çalışmaya 

devam ederdim 

1 2 3 4 5 

10 İşbaşındaki hizmet kalitem beklentilerin üzerindedir 1 2 3 4 5 

11 İş tanımı kapsamında olmayan işleri gönüllü olarak yerine 
getiririm 

1 2 3 4 5 

12 Bu işi, bırakmayı düşünmeyecek kadar seviyorum 1 2 3 4 5 

13 Zamanımın önemli bir kısmını bu işle ilgili kitap, dergi veya 
mecmuaları okumaya harcıyorum 

1 2 3 4 5 

14 Eğer her şeye yeniden başlayabilseydim, bu işi yapmazdım 1 2 3 4 5 

15 İşin gerektirdiği performans standartlarını karşılarım 1 2 3 4 5 

16 Boş konuşmalara zaman ayırırım 1 2 3 4 5 

17 Turizm sektöründeki işleri küçümsüyorum 1 2 3 4 5 

18 Diğer çalışanları, işlerini yaparken daha etkili yollar denemeleri 
için cesaretlendiririm 

1 2 3 4 5 

19 İşimin etkinliğini geliştirmek için yeni yollar aramaya devam 
ederim 

1 2 3 4 5 

20 Sorumluluğumdaki görevleri yeterli düzeyde yerine getiririm 1 2 3 4 5 

21 Ara (mola) verdikten sonra işime zamanında dönmekte dakiklik 
gösteririm 
 

1 2 3 4 5 

22 Kesinlikle turizm sektöründe bir işim olsun istiyorum 1 2 3 4 5 
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2. BÖLÜM - KİŞİSEL BİLGİLER 

Cinsiyetiniz   □ kadın  □ erkek  

Yaşınız………………… 

Medeni durumunuz  □ bekar  □ evli 

Eğitim durumunuz;  □ ilköğretim mezunu   □ lise mezunu        □ yüksekokul mezunu  

 □ üniversite mezunu   □ yüksek lisans/doktora mezunu 

Kaç yıldır bu kurumda çalışıyorsunuz?  

………………………. 

İş pozisyonunuz;…………………………. 

Eğitim alanınız ………………………………. 

Hangi departman veya departmanlarda görev almaktasınız? 

□ Önbüro  □ Yiyecek-İçecek □ Kat Hizmetleri □Muhasebe/Finans  

□ Pazarlama  □ İnsan Kaynakları  □ Teknik Hizmetler □Rezervasyon 

□Mutfak/Bulaşıkhane □Diğer (Belirtiniz.)………………………………. 

 Turizm sektöründe toplam kaç yıldır çalışıyorsunuz? 

 ………………..……….. 

 

 Anketle ilgili düşüncelerinizi ve varsa sorularınızı bu bölümde paylaşabilirsiniz. 

 

 

 

 

 Ayırdığınız zaman ve araştırmaya yaptığınız katkılar için teşekkür ederim. 

 

 

 

 

 


