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ÖZET 

ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK ĠLE ÖRGÜTSEL GÜVEN 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ: KUġADASI’NDAKĠ 5 YILDIZLI OTEL 

ĠġLETMELERĠ ÜZERĠNE BĠR DEĞERLENDĠRME 

Simge Balım KESTEK 

Yüksek Lisans Tezi, Turizm ĠĢletmeciliği Anabilim Dalı  

Tez DanıĢmanı: Yrd. Doç. Dr. Ülker ÇOLAKOĞLU  

2016, 94 sayfa 

Bu tez çalıĢmasında, otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin algılanan 

örgütsel destek ile örgütsel güven düzeyleri arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 

AraĢtırma, KuĢadası‟ndaki çeĢitli 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenleri 

kapsamaktadır. AraĢtırmanın evrenini 2215 iĢgören; araĢtırmanın örneklemini ise 

420 iĢgören oluĢturmaktadır. Gönüllülük esasına dayalı rastgele örnekleme tekniği 

uygulanmıĢtır.  

AraĢtırmada katılımcılara iki bölümden oluĢan anket uygulanmıĢtır. 

Birinci bölümde katılımcıların algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven ölçek 

ifadelerine katılım derecelerini belirtmeleri istenmiĢtir. Ġkinci bölümde ise, 

katılımcıların demografik ve çalıĢma özelliklerine yer verilmiĢtir. 

AraĢtırmanın birinci bölümünde araĢtırma ile ilgili genel bilgiler yer 

almaktadır. AraĢtırmanın ikinci bölümünde literatür araĢtırması sonucunda 

algılanan örgütsel destek ile örgütsel güven kavramları açıklanmıĢtır. Üçüncü 

bölümde araĢtırmanın yöntemi belirtilmiĢtir. Dördüncü bölümde, yapılan analizler 

sonucunda elde edilen bulgular raporlanmıĢtır. Son olarak da, araĢtırmanın 

sonucuna ve değerlendirmelere yer verilmiĢtir. 

Verilerin istatistiksel analizlerinde güvenilirlik analizi, frekans analizi ile 

parametrik olmayan Mann Whitney U testi, Kruskal Wallis testi ve Spearman‟s 

Korelasyon testi uygulanmıĢtır. 

Elde edilen bulgular ıĢığında, katılımcıların yaĢ, eğitim durumu, çalıĢtığı 

departman ve elde ettikleri aylık gelirleri bakımından algılanan örgütsel destek 

düzeyleri arasında anlamlı farklılıklar bulunmuĢtur. Bununla birlikte araĢtırmanın 

temel hipotezini oluĢturan algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven iliĢkisi, 

pozitif yönlü ve orta düzeyli olarak belirlenmiĢtir. 

ANAHTAR KELĠMELER: Algılanan Örgütsel Destek, Örgütsel Güven 



viii 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



ix 

ABSTRACT 

THE CORRELATION BETWEEN THE PERCEIVED 

ORGANIZATIONAL SUPPORT AND ORGANIZATIONAL TRUST: 

AN ASSESSMENT ON THE 5 STAR HOTELS IN KUġADASI 

Simge Balım KESTEK 

M.sc. Thesis, at Tourism Management 

Supervisor: Asst. Prof. Ülker ÇOLAKOĞLU 

In this study, correlation between employees‟ was examined, who work in 

hotels, perceived organizational support and organizational trust grade. Research 

includes the employees working in the different 5 star hotels in KuĢadası. The 

universe of the research consists of 2215 employees and the sample of the research 

consists of 420 employees. Random sampling method was applied on a voluntary 

basis. 

A survey consisting of two parts was applied to participants. In the first 

part, it was asked to participants signifying that the degree of participation of the 

perceived organizational support and organizational trust scale expression. In the 

second part, demographic characteristics of the participants were mentioned. 

In the first section, general information about the research was explained. 

In the second section, perceived organizational support and organizational trust 

concepts were explained after the analysis of the literature. In the third section, the 

research metheod was specified. In the fourth section, the research findings after 

analysis were reported. Finally, the results of research and evaluations were 

mentioned. 

Reliability analysis, frequency analysis and Mann Whitney U test, Kruskal 

Wallis test, Spearman‟s correlation tests which are non-parametrics were applied 

for the statistical analysis of the data.  

Significant differences were obtained from the perceived organizational 

support grade and participants‟ age, education level, monthly income and the 

department. Besides these, the correlation between the perceived organizational 

support and organizational trust for the main hypothesis of the research was 

determined as positive and moderate.    

KEY WORDS: Perceived Organizational Support, Organizational Trust 
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1 

GĠRĠġ 

Günümüzde iĢinin temelinde insan olan, emek yoğun hizmet üreten 

iĢletmelerin varlığı, Ģüphesiz insan gücünden daha fazla yararlanma ihtiyacını 

doğurmaktadır. Örgütlerin de rekabet üstünlüğü elde edebilmek, verimi 

arttırabilmek ve devamlılığı sağlayabilmek için iĢgöreni adına birtakım 

uygulamalarda bulunması önem arz etmektedir. 

Özellikle turizm sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin yoğunluğun fazla olduğu 

yaz sezonlarında uzun saatler çalıĢması, daha fazla yorulması, çabuk tükenmesi ve 

iĢle ilgili isteksizliklerinin artması, örgütler açısından olumsuz sonuçlar 

yaratmaktadır. Örgütlerin en önemli sermayelerinden biri iĢgörenleri olduğundan 

dolayı onlar için bazı önlemler almak zorundadır. Bunlardan biri de iĢgörenin 

performansını olumlu yönde etkileyen, onların daha memnun çalıĢmasını sağlayan 

ve dolayısıyla verimliliğe katkıda bulunmaya yardımcı olan destek algısını 

güçlendirmektir. Zira iĢgörenlerin algıladıkları örgütsel destek yüksek olduğunda, 

örgüt açısından olumlu sonuçların oluĢması kaçınılmazdır. 

Algılanan örgütsel desteğin olumlu sonuçlarından en önemlisi, örgüte olan 

güveni arttırıcı etkisidir. Çünkü iĢletmesinde fikirlerine önem verildiğini gören, 

kendisine değer verildiğini düĢünen ve örgütünün desteğinin farkında olan iĢgören 

kendisini güvende hissedecektir. Bunun sonucu olarak da örgütsel güven 

sağlanmıĢ olacak ve iĢgörenler iĢlerinde daha fazla gayret içine girerek örgütte 

kalmak için çaba sarf edecektir. 

Algılanan örgütsel destek ile örgütsel güven arasındaki iliĢkiyi ortaya 

koymaya yönelik yapılan bu araĢtırma dört bölümden oluĢmaktadır. Birinci 

bölümde araĢtırma ile ilgili genel bilgilere yer verilmiĢtir. AraĢtırmanın konusu, 

amacı, varsayımları, sınırlılıkları ve önemi araĢtırmanın birinci bölümünü 

oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmanın ikinci bölümünde yapılan literatür taraması sonucunda elde 

edilen bilgilere yer verilmiĢtir. Ġlk olarak algılanan örgütsel destek kavramı 

açıklanmıĢtır. Algılanan örgütsel destek kavramı ve tanımı, algılanan örgütsel 

destek kavramının önemi, algılanan örgütsel destek kavramının özellikleri, 

algılanan örgütsel desteğe etki eden faktörler, algılanan örgütsel destek kuramları, 

algılanan örgütsel desteğin yararları ve algılanan örgütsel desteğin sonuçları gibi 
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konulardan söz edilmiĢtir. Bu baĢlıklar devamında, araĢtırmanın temelini oluĢturan 

bir diğer konu olan örgütsel güven kavramı ele alınmıĢtır. Güven kavramı, örgütsel 

güven kavramı ve tanımı, örgütsel güvenin alt boyutları, örgütsel güven modelleri, 

örgütsel güveni etkileyen faktörler, örgütsel güvenin örgüte sağlayacağı yararlar 

ve örgütsel güvenin sonuçları gibi konulara da bu bölümde değinilmiĢtir. 

AraĢtırmanın üçüncü bölümünü araĢtırmanın yöntemi oluĢturmaktadır. Bu 

bölümde araĢtırmada kullanılan veri toplama tekniği, veri toplama araçları, 

araĢtırmanın evren ve örneklemi, verilerin analizinde kullanılan istatistiksel 

yöntemler ve araĢtırma hipotezleri sunulmuĢtır. 

Son bölüm olan dördüncü bölümde ise, yapılan analizler sonucu elde 

edilen bulgular yorumlanmıĢ ve algılanan örgütsel destek ile örgütsel güven 

arasındaki iliĢki değerlendirilmiĢtir. Son olarak da araĢtırma ile ilgili sonuç ve 

önerilere yer verilmiĢtir. 
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1. ARAġTIRMA ĠLE ĠLGĠLĠ GENEL BĠLGĠLER 

ÇalıĢmanın bu bölümünde araĢtırmanın konusu, amacı, sınırlılıkları ve 

araĢtırmanın öneminden söz edilmiĢtir. 

1.1. AraĢtırmanın Konusu ve Amacı 

AraĢtırmanın konusu, algılanan örgütsel destek ile örgütsel güven 

iliĢkisinin 5 yıldızlı otel iĢletmeleri örneğinde incelenmesidir. 

AraĢtırmanın temel amacı, KuĢadası‟ndaki 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin algıladıkları örgütsel destek ile örgütsel güven düzeylerini 

belirlemek ve aralarındaki iliĢkiyi ortaya koymaktır.  

Bununla birlikte araĢtırmada iĢgörenlerin cinsiyeti, yaĢı, medeni ve eğitim 

durumu, geliri, turizmle ilgili bir okuldan mezun olup olmaması, sektördeki 

toplam çalıĢma süresi, bulundukları oteldeki çalıĢma süresi, çalıĢtıkları departman 

ve oteldeki çalıĢma Ģekli gibi özelliklerinin, algılanan örgütsel destek ve örgütsel 

güven algıları üzerindeki etkilerinin incelenmesi de araĢtırmanın alt amaçları 

kapsamındadır. ÇalıĢmanın sonuçlarından faydalanılarak, turizm sektöründe 

faaliyet gösteren konaklama iĢletmelerinin verdikleri destek ve örgüte olan 

güvenin, iĢletme ve iĢgören açısından değerlendirilmesiyle ortaya çıkacak farklı 

bakıĢ açılarının literatüre katkıda bulunulması da amaçlanmaktadır. 

1.2. AraĢtırmanın Önemi 

Teknolojinin geliĢmesi insan gücüne duyulan ihtiyacı azaltıyor gibi 

görünse de, küreselleĢen dünyada teknolojinin temelinde insan olduğu için 

iĢgörenlerin örgütte gördükleri destek, iĢ alanında elde edilecek verimi olumlu 

yönde etkileyecektir. Bununla birlikte insan iliĢkilerinin birçok alana göre daha 

fazla önem arz ettiği turizm sektöründe, iĢgörenlerin misafirlerle olan iletiĢiminin 

sağlıklı olması, Ģüphesiz örgütten alınan destek ile doğru orantılıdır.  

Örgüt tarafından iĢgörenin yaptığı katkının bilincinde olunması ve örgütün 

iĢgörenine hak ettiği önemi vermesi, iĢgörenlerde kendilerine gösterilen destek 

algısını oluĢturmaktadır. ĠĢgörenlerin davranıĢları da örgütün desteğiyle 

Ģekilleneceği için, özellikle örgütün iĢgörenine değer vermesi, onları önemsemesi 
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ve bunu hissettirmesi, iĢgörenlerin örgüt ile aralarında olan güven iliĢkisini yapıcı 

olarak etkilemektedir. 

Bunun yanı sıra, örgüt içinde güven kavramının oluĢması ve faydalı 

çıktıların elde edilmesi, örgütsel açıdan birtakım öncüllerin oluĢmasını gerekli 

kılmaktadır. Bir baĢka deyiĢle, örgütsel güveni etkileyen birçok değiĢken vardır ve 

bu değiĢkenlerin varlığı örgütsel güven kavramının oluĢması için gereklidir. 

Bunlardan biri de, iĢgörenlerin algıladıkları örgütsel destektir. Zira örgütün 

desteğini son derece yüksek hisseden iĢgörenlerin örgütlerine karĢı göstereceği en 

önemli duygulardan biri güvendir.  

1.3. AraĢtırmanın Varsayımları 

AraĢtırmanın varsayımlarını Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür: 

1. Ankete yanıt veren katılımcıların baĢkalarının duygu ve 

düĢüncelerinden etkilenmediği, kendi özgür iradeleriyle doldurdukları 

varsayılmıĢtır. 

2. Katılımcıların algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven kavramları 

hakkında bilgi sahibi oldukları ve anket ifadelerini doğru anladıkları 

varsayılmıĢtır. 

3. Kullanılan algılanan örgütsel destek ölçeği ile örgütsel güven ölçeğinin 

geçerli ve güvenilir olduğu,  araĢtırmanın amacına ve problemlerin çözümüne 

uygunluğu varsayılmıĢtır. 

4. AraĢtırmaya dahil edilen örneklem grubunun evreni temsil ettiği 

varsayılmıĢtır. 

1.4. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

1. Bu araĢtırmanın kapsamı, turizm sektörü ve KuĢadası‟na bağlı çeĢitli 

beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinin iĢgörenleri ile sınırlıdır. 

2. Bu araĢtırma ankette yer alan ifadelerle sınırlıdır. 

3. Katılımcılardan elde edilen verilerle sınırlıdır.  
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2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

ÇalıĢmanın bu bölümünde, araĢtırmada sözü geçen kavramların yapılan 

literatür taraması sonucu elde edilen bilgilerine yer verilmiĢtir. 

2.1. Algılanan Örgütsel Destek Kavramı ve Tanımı 

Algılanan örgütsel destek, psikoloji ve yönetim alanlarındaki 

araĢtırmacılar tarafından gün geçtikçe ilgi duyulan bir konu haline gelmeye 

baĢlamıĢtır (Aube ve arkadaĢları, 2007‟den aktaran Çolakoğlu, Atay ve Çulha, 

2010: 125). Algılanan örgütsel destek kavramıyla ilgili literatür taraması 

yapıldığında, örgütsel destek ile ilgili pek çok tanıma rastlanmaktadır. Örgütsel 

destek, yönetimin müĢterilerine en uygun hizmeti sağlamak için; hizmet 

kalitesinin artırılması, eğitim, hizmet sisteminin düzenlenmesi ve örgütsel 

prosedür konularında iĢgörene türlü düzeylerde verilen destek anlamına 

gelmektedir (Kim vd., 2005: 171). Eisenberger (1986: 500) algılanan örgütsel 

desteği, örgütsel değerlerin iĢgörenin değerlerine katkı yaptığına yönelik 

hissedilen inançla, örgütün iĢgörenin iyiliğini ve mutluluğunu düĢünmesi yönünde 

hissettiği olumlu algı olarak tanımlamaktadır. Bu araĢtırmacılara göre örgüt, 

iĢgörenlerin onaylanma, saygı görme ve duygusal ihtiyaçlarını karĢılaması 

durumunda ve bununla birlikte iĢgörenler fazladan çaba gösterdiklerinde 

çabalarını çeĢitli biçimlerde ödüllendirdiği takdirde onların destek algılamalarını 

sağlamaktadır (Giray ve ġahin, 2012: 1). Bir baĢka tanıma göre algılanan örgütsel 

destek, iĢgörenin kendisine verilen destek ve değeri hissetmesi ve bunu algılaması 

anlamını ifade etmektedir (Yoshimura, 2003: 10).  Diğer bir ifadeyle, iĢgörenlerin 

örgütleri tarafından ne kadar düĢünüldüğü, örgütün iĢgörenin katkılarına ne kadar 

değer verdiği anlamına gelmektedir (Allen vd, 2008: 556). BaĢka bir tanıma göre 

ise: “örgüt içinde çalıĢan iĢgörenlerin, örgüt tarafından ne derece önem 

gördüklerinin algılanmasıdır.” (Natunann, Bies ve Martin, 1995: 89). Hellman 

(2006)‟dan aktaran Kaplan (2010: 38) örgütsel desteği, iĢgörenin performansı 

sonucunda örgütüne sağlamıĢ olduğu yararın, örgüt açısından kabul görmesi ve 

örgütün iĢgöreninin refahıyla ilgilenmesinin, birey tarafından algılanma durumu 

olarak ifade etmiĢtir. 

Algılanan örgütsel destek kavramının geniĢletilmesinde iki kuram baz 

alınmıĢtır. Bunlardan ilki Levinson‟un (1965) iĢgörenlerin örgütlerini kiĢileĢtirme 

meyillerinde oldukları ile ilgili kuramıdır. Yani örgüt içerisindeki bireylerin 
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davranıĢlarının örgüte yüklenmesidir. Her örgütün kendisini temsil eden kiĢilerin 

davranıĢları ile ilgili kanuni, ahlaki ve finansal olarak belirli sorumlulukları vardır. 

Bu nedenle bireylerin örgüt içindeki rollerinin belirlenmesinde ve sürekliliğinde 

örgütün ilkeleri, politikaları ve kültürü etkili olmaktadır. Bununla birlikte 

bireylerin baĢkaları üzerinde uygulayacağı yaptırım gücünün örgüt tarafından 

belirlenmesi, örgütün kiĢileĢtirilmesine sebep olmaktadır (Levinson, 1965: 376; 

Eisenberger vd., 1986: 500; Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698). 

Bir diğer kuram ise sosyal değiĢ-tokuĢ kuramıdır ve ilk kez Blau (1964) 

tarafından geliĢtirilmiĢtir (Yılmaz ve GörmüĢ, 2012: 4489). Akalın (2006)‟dan 

aktaran Karakurt‟a (2012: 32) göre algılanan örgütsel destek, iĢgörene örgüt 

tarafından gösterilen, bunun karĢılığında da iĢgörenin örgüte göstermiĢ olduğu 

bağlılıkta örgüte düĢen payın, iĢgören tarafından algılanıĢ biçimidir. Bunun 

sonucunda örgüt ile iĢgören değerleri arasında paralellik oluĢur ve karĢılıklı değer 

alıĢ-veriĢi gerçeklemiĢ olur (Moorman, 1998: 351). 

Örgütsel destek iĢle ilgili konularda olduğu gibi, özel hayatla ilgili 

konularda da kendini gösterir. Buna göre Thomas ve Ganster (1995: 7) örgütsel 

desteği iki tipte ele almıĢtır. Bunlardan ilki aileyi destekleyici politikalar 

Ģeklindedir ve iĢ hayatıyla özel hayatın uyumunu amaçlayan düzenlemeleri içerir. 

Örneğin; esnek çalıĢma saatleri, çocuk bakımı, yaĢlı bakımı, evden çalıĢma, 

ebeveynlik seminerleri gibi. Bir diğeri ise, amir/üst desteğidir. Destekleyici 

amir/üst, iĢgörenin aile ve iĢ sorumlulukları arasında denge bulmak için iĢgörenin 

isteği ile koçluk veya mentorlük yapmaktadır. 

Kraimer ve Wayne (2004: 217) yaptıkları çalıĢmalarında algılanan 

örgütsel desteği üç boyutta ele almıĢlardır. Bunlar; uyum sağlama desteği, kariyer 

desteği ve finansal destek algısıdır. Uyum sağlama desteği, iĢgörenin iĢine adapte 

olabilmesi için, örgütün alıĢma sürecini kolaylaĢtıracak uygulama ve politikalar 

uygulayabilmesidir. Kariyer desteği, iĢgörenin geleceğiyle ilgili kariyer 

planlamasının örgütün sunduğu kariyer imkanlarıyla örtüĢmesi durumudur. 

ĠĢgören, kariyeri için hedeflediği adımların örgütüyle uyum içerisinde olduğunu 

hissettiğinde, önemsendiğini ve desteklendiğini algılayacaktır. Finansal destek ise 

örgütün iĢgörenin maddi ihtiyaçlarını göz önünde bulundurarak onlara destek 

sağlaması ve performansları sonucundaki katkılarını ödüllendirmesi durumudur.  
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Bunun yanı sıra iĢgörenler sözü geçen destekleri aldıkları takdirde, 

örgütün menfaatine yönelik bazı fedakarlıklarda bulunmakta, hedef ve amaçlar 

doğrultusunda hareket etmektedirler. Örgütün kendilerine gösterdiği ilgi ve alaka, 

iĢgörenlerin sosyal ihtiyaçlarını karĢılamasının beraberinde örgütle iĢbirliği içinde 

bulunmaları da sosyal bir kiĢilik kazanmalarına yardımcı olmaktadır. Bunun 

sonucunda da iĢgörenlerde yaptıkları katkıların önemsenip değerlendirildiği algısı 

oluĢur (YokuĢ, 2006: 10).  

2.2. Algılanan Örgütsel Destek Kavramının Önemi 

Örgütler, günümüz rekabet koĢullarında var olan iĢgören gücünden en üst 

düzeyde faydalanmaya çalıĢmakta ve kuĢkusuz sahip olunan insan kaynağından 

verim alabilmek için birtakım uygulamalar ve çalıĢmalar yapmak zorundadır. 

Bunlardan bir tanesi de iĢgörene verilen destektir. ĠĢgörenlerin örgüte bağlılıkları 

ve duydukları güven, kendilerine verilen değerle doğru orantılıdır. Zira 

önemsendiğine, kabul gördüğüne inanan ve kendini örgüte ait hisseden iĢgörenin 

iĢ performansında olumlu etkiler olacaktır. 

Örgütlerin iĢgörenlerine karĢı destekleyici olması, Ģüphesiz ki onlara iĢ 

ortamında teĢvik edici ve çekici ortamlar sağlayarak, iĢgörenlerin örgüte karĢı 

daha fazla pozitif duygular beslemesine yardımcı olmakta ve sonuçta örgüte 

yönelik bağlılıklarını geliĢtirmektedir (Çetin, Hazır ve Basım, 2013: 37). 

Algılanan örgütsel destek, iĢgörenlerin hem sosyal hem de duygusal 

(onaylanma, takdir vb.) açıdan ihtiyaçlarını karĢılamaktadır. Bununla birlikte, iĢ 

performansının artıĢına bağlı olarak ödüllendirileceğini bilen iĢgören, iĢinin etkin 

bir Ģekilde yerine getirilmesi için örgütünün yardım sağlamaya meyilli olduğunu 

düĢünecek, dolayısıyla da değer gördüğüne inanacaktır (Eisenberger ve Aselage, 

2003: 493). Örgüt ve iĢgören arasında karĢılıklı çıkar iliĢkisi bulunduğundan 

dolayı örgüt iĢgörene destek vermekte ve bunun sonucunda da iĢgöreninden daha 

etkin bir Ģekilde yararlanmaktadır. Bunun karĢılığında iĢgören de yer aldığı örgüt 

içerisinde kendi beklentilerini hayata geçirmek istemektedir (Kosa ve Özbek 2010: 

193).  

Farh, Podsakoff ve Organ (1990) çalıĢmalarında, iĢgörenlerde örgütsel 

destek algısının oluĢması için maddi ödüllerin yanı sıra, bu süreçte onlara yapıcı 

geri bildirimler sağlanması ve amirlerin zamanında uygun bilgileri vermesinin de 
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önemli olduğunu belirtmektedir (Özdemir, 2010: 241). Shaffer‟dan aktaran 

Kaya‟ya göre (2012: 4) algılanan örgütsel destek, iĢgörene sağladığı somut 

faydaların yanında, onların örgüte bağlı kalmalarını da sağlar. Örgütlerine bağlı 

olan iĢgörenler bunun karĢılığını göremez ve gerekli olan desteklerin 

sağlanmadığını hissederse, bu duruma iĢten ayrılarak tepki verebilirler. Tüm 

bunlara ek olarak, yönetimsel yükümlülüklerin küçültücü davranıĢlarda bulunan ve 

iĢgöreni aĢağılayan bir yöneticide olması, yöneticinin yanı sıra örgütün de 

sorumluluğundadır ve algılanan örgütsel desteğe negatif yönde etki eden bu 

olumsuz durumun oluĢmasında her iki tarafın da rolü vardır (Shoss., Eisenberger, 

Restubog ve Zagenczyk, 2013: 159). 

Örgütün, iĢgören ihtiyaçlarını tatmin etmesi, onların katkılarını 

önemsemesi ve çıkarlarını gözetmesi, iĢgörenlerin örgüt yararına olan iĢ tatmini ile 

karĢılık vermesini sağlamaktadır (Çakar ve Yıldız, 2009: 77). Allen (2003), 

Grandey  (1997) ve Burke (2003) yaptıkları çalıĢmalarında algılanan örgütsel 

desteğin, iĢ tatminini arttırdığını ve iĢgörene olumlu bir ruh hali kazanmasına 

olanak tanıdığını belirtmekte, bunun sonucunda da örgüte sağlanacak katkı 

isteğinin artacağını belirtmektedirler (Akkoç, ÇalıĢkan ve Turunç, 2012: 113).   

Hochwarter, Kacmar, Perrewe ve Johnson‟ın (2003) çalıĢmasından aktaran 

Kaya‟ya (2012: 7) göre, algılanan örgütsel desteğin önemli çıktılarından biri de 

güvendir. ĠĢgören etkin performansının ödüllendirileceğini, örgüt ise 

performanslar sonucunda yeterli derece ödüllendirmenin güven sağlayacağını 

düĢünmektedir. Herhangi birinin ihmalkârlığı psikolojik yatırımı riskli hale 

getirmektedir. 

Algılanan örgütsel destek iĢgören üzerinde, örgütün yükümlülüklerine 

ulaĢmadaki beyan edilmiĢ eylemleri yerine getirme zorunluluğu hissi oluĢturur. Bu 

yüzden hem iĢgören hem de örgüt için olumlu sonuçlara sahiptir (Laschinger, 

Purdy, Cho ve Almost, 2006: 21). 

2.3. Algılanan Örgütsel Destek Kavramının Özellikleri 

ĠĢgörenlerinin refahını ve mutluluğunu gözeten, destek düzeyi yüksek 

örgütlerin bir takım özellikleri bulunmaktadır. Bu özellikleri Ģu Ģekilde sıralamak 

mümkündür: (Özdevecioğlu, 2003: 117-118). 
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1- Destekleyici örgüt, iĢgöreninin sosyal ve duygusal ihtiyaçlarını 

önemsemektedir. Örgüt içinde kabul gördüğüne ve dikkate alındığına dair algısı 

olan iĢgörenin, kendisine olan güveni ve mutluluğu artmaktadır. Bu durum da 

dolayısıyla örgütsel hedef ve amaçlara ulaĢmaya yardımcı olacaktır.  

2- Bir örgütün iĢgörenine gelecek kaygısı yaĢatmaması, yani iĢ güvencesi 

vermesi ve baĢarılı oldukları takdirde örgütte devamlı çalıĢacaklarını hissettirmesi, 

destekleyici örgütlerin bir baĢka özelliğidir.  

3- Örgüt içinde kiĢilerarası iliĢkilerin olumlu olmasını sağlamak ve güçlü 

tutmak, iĢgören ile örgüt arasında olumlu bir bağ kurmaktadır. Bunun sonucunda 

da hem iĢgörenler motive olmakta hem de algıladıkları destek düzeyi artmaktadır. 

4- Örgüt içerisinde herkese eĢit ve adil davranılması, taraf tutulmaması ve 

hak yenmemesi destekleyici örgütün bir diğer özelliğidir. ĠĢgörenlerin yapılan 

uygulama ve politikaları adaletli olarak algılamaları, algılanan örgütsel desteğe de 

olumlu yönde etki etmektedir. 

5- Yöneticilerin iĢgörenlerinin fikir ve görüĢlerine değer vermesi, onların 

önerilerini dikkate alması, iĢgörenin algıladığı örgütsel destek düzeyinin artmasını 

sağlayacaktır.  

Belirtildiği üzere destekleyici örgütler birçok olumlu özelliği bünyelerinde 

barındırmakta, sözü geçen özelliklerin sonuçları da örgüt ve iĢgörenler açısından 

faydalı olmaktadır. Fakat tüm bunların yanı sıra, örgütlerin uyguladığı destek 

politikalarına etki eden bir takım faktörler de mevcuttur. Takip eden baĢlıkta bu 

faktörlere değinilmiĢtir. 

2.4. Algılanan Örgütsel Desteğe Etki Eden Faktörler 

ĠĢgörenler, örgütlerinden maddi ve manevi beklentiler içerisindedir. Bu 

nedenle de algıladıkları destek farklı yollarla meydana gelebilmektedir (Üren ve 

Çorbacıoğlu, 2012: 33). Yapılan çalıĢmalar sonucunda algılanan örgütsel desteğe 

etki eden faktörler kiĢisel ve örgütsel olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. 
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2.4.1. KiĢisel Faktörler 

ĠĢgörenlerin kiĢilik yapıları, örgüt içerisinde verilen desteğin 

algılanmasına etki eden faktörlerden biridir. Rhoades ve Eisenberger (2002) 

yaptıkları çalıĢmalarında kiĢisel faktörleri yaĢ, cinsiyet, eğitim seviyesi ve görev 

süresi olarak belirlemiĢlerdir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 701). 

Yapılan araĢtırmalarda yaĢ ile algılanan örgütsel destek arasındaki iliĢki 

kesin bir Ģekilde ortaya konamamıĢtır (Gürbüz, 2012: 13). Bazı araĢtırmalar yaĢ 

ilerledikçe örgütsel destek algısının küçük düzeyde de olsa arttığını öne sürmüĢtür. 

(Rhoades ve Eisenberger, 2002: 708; Bhanthumnavin, 2001: 257;). Yoshimura 

(2003: 48) ise; yaĢ ile örgütsel destek algısı arasındaki iliĢkinin zayıf olduğu ve 

yaĢ ilerledikçe azaldığı belirtmektedir. 

ÇeĢitli araĢtırmalar incelendiğinde cinsiyet ile algılanan örgütsel destek 

arasında bir iliĢki bulunmuĢtur ve erkek iĢgörenlerde daha yüksek olduğu 

gözlenmiĢtir (Yoshimura, 2003: 12; Amason ve Allen, 1997: 956). Amason ve 

Allen çalıĢmalarında kadın iĢgörenlerin iĢyerlerinde cinsiyet ayrımcılığı hissetme 

durumlarında, düĢük düzeyde örgütsel destek algıladıklarını belirtmiĢlerdir 

(Amason ve Allen, 1997: 956). Bir baĢka çalıĢmada ise Yoon ve Lim (1999: 936) 

Kore kültüründe kadına verilen değerin daha az olduğu tezine dayanarak, 

erkeklerin algıladıkları örgütsel desteğin kadınlara oranla daha yüksek olduğunu 

öne sürmüĢlerdir. 

Eğitim seviyesi ve algılanan örgütsel destek arasında pozitif bir iliĢki 

vardır (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 708). Selçuk (2003)‟ten aktaran Gürbüz‟e 

göre; eğitimli iĢgörenler, örgütsel desteği daha yüksek düzeyde algılamaktadır 

(Gürbüz, 2012: 14). Akalın (2006)‟dan aktaran Kalağan (2009: 19) ise, lise 

mezunu iĢgörenlerin algıladıkları örgütsel desteğin, üniversite mezunlarına oranla 

daha yüksek olduğunu belirtmiĢtir. Bunun sebebini de eğitim seviyesi yükseldikçe 

beklentilerin artacağı Ģeklinde yorumlamıĢtır. Bunun yanı sıra Fuller ve 

arkadaĢları (2006: 337) çalıĢmalarında, eğitim seviyesi ile algılanan örgütsel 

destek arasında anlamlı bir iliĢki bulamamıĢtır.  

Bunun yanı sıra hizmet süresi ile algılanan örgütsel destek arasında pozitif 

bir iliĢki vardır (Yoon ve Lim, 1999: 928; Eisenberger, Rhoades ve Cameron, 

1999: 1034). Rhoades ve Eisenberger (2002: 707-708) çalıĢmalarında hizmet 
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süresi uzun olan iĢgörenlerin, algıladıkları örgütsel destek düzeyinin yüksek 

olduğunu; buna sebep olarak da çalıĢtıkları örgütten memnun olmaları ve 

dolayısıyla iĢten ayrılma niyetlerinin olmamaları Ģeklinde belirtmiĢlerdir. Akalın 

(2006)‟dan aktaran Kalağan‟a göre (2009: 20) ise; hizmet süresi ile algılanan 

örgütsel destek arasında negatif iliĢki vardır. Örgüt ve iĢgörenler arasındaki 

hoĢgörü, iyi niyetli tutum ve desteğin zamanla azalması, memnuniyetsizliklerin 

artması buna neden olarak gösterilmiĢtir. 

2013 yılında Hindistan‟da yapılan bir çalıĢmada, algılanan örgütsel 

desteğe etki eden kiĢilik özelliklerinin dürüstlük, uyumluluk ve dıĢa dönüklük 

olduğu belirtilmiĢtir. Bu özelliklere sahip bireylerin örgütsel destek algısının 

yüksek olduğu öne sürülmüĢtür (Singh ve Singh, 2013: 118). 

2.4.2. Örgütsel Faktörler 

Algılanan örgütsel desteğe etki eden örgütsel faktörler üç baĢlık altında 

toplanmıĢtır. Bunlar; yönetici desteği, örgütsel adalet ve insan kaynakları 

uygulamalarıdır. 

2.4.2.1. Yönetici desteği 

Yönetici desteği en yalın ifadeyle, iĢgörenin birincil yöneticisinin verdiği 

destek olarak tanımlanmaktadır (Yoon ve Lim, 1999: 925). Diğer bir tanıma göre; 

yönetici ile iĢgören arasındaki olumlu iĢ iliĢkisi ve astların daha verimli 

çalıĢmalarını motive etmek için ihtiyaçlarının karĢılanmasıdır (Bhanthumnavin, 

2003: 79).  

Silbert‟e göre bir iĢgörenin bakıĢ açısından, örgüt içerisinde yöneticiyle 

olan iliĢkisi onun en önemli iliĢkisidir. Bunların yanı sıra yönetici, iĢgörenlerin 

performanslarını değerlendiren, tazminat belirleyen, iĢ yetkisinde bulunan sorumlu 

bir kiĢidir ve örgüt adına kararlar alır. Bu kararları yerine getirmek için de örgütün 

kaynaklarını kullanmaktadır. Sonuç olarak, yönetici tarafından verilen destekleyici 

faaliyetler sadece iĢgören tarafından değil; örgüt tarafından da algılanacaktır. 

Yöneticiler aynı zamanda örgütlerinin temsilcileri oldukları için, iĢgörenleri ile 

aralarında olan değiĢim, iĢgörenin algıladığı örgütsel desteği etkileyecektir 

(Silbert, 2005: 6-7). 
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Örgütte doğru davranıĢlarda bulunan ve örgütün temsilcisi konumunda yer 

alan yöneticiler, örgütsel desteğe katkı sağmaktadır. Dolayısıyla yöneticilerin 

davranıĢları, iĢgörenlerin örgütlerini tanımalarına da yardımcı olacaktır (Rhoades 

ve Eisenberger, 2002: 699). Eisenberger ve arkadaĢlarından (2004) aktaran 

Kalağan‟a (2009: 22) göre yönetici desteği, iĢgören ile örgütü arasında uyumlu bir 

iliĢki sağlamakta ve böylelikle de iĢgörenler, çeĢitli örgütsel kuruluĢlardan ve 

birimlerden elde ettikleri uygun davranıĢları örgütsel desteğin tüm algısına 

yerleĢtirmektedir. 

Yönetici desteği olan örgütlerde iĢgörenlerin performanslarının, örgüte 

bağlılıklarının ve iĢ memnuniyetlerinin yüksek olduğu görülmüĢtür (Anand vd., 

2010: 973; Erkoç, 2015: 12). Ayrıca iĢgörenin yöneticisi ile iyi iliĢkiler 

geliĢtirmesi, örgüt içinde güvene de yol açacaktır (Suliman, 2001: 55). Yöneticinin 

iĢgörenlerine yardımcı olması, onlara adil davranması, aradaki iletiĢimin rahat 

olması ve yöneticinin iĢgörenin ihtiyaçlarını dikkate alması, iĢgörenin vermiĢ 

olduğu hizmet kalitesi üzerine olumlu etki yapar. Dolayısıyla, iĢgörenin hissettiği 

yönetici desteği arttıkça verdiği hizmetin kalitesi de artmıĢ olmaktadır (Kosa ve 

Özbek, 2010: 196). Bununla birlikte, Kottke ve Sharafinski (1988) yaptıkları 

çalıĢmalarında yöneticilerinin desteğini hisseden iĢgörenlerin, yaptıkları iĢlerin 

yöneticileri için çok önemli ve değerli olduğunu düĢündüklerini belirtmiĢlerdir 

(Erdem, 2014: 87). Buna karĢıt olarak Babin ve Boles (1996), artan yönetici 

desteğinin çatıĢmaları azaltmasına karĢın, çok fazla desteğin iĢgörenin yaratıcılık 

performansını düĢürebileceğini öne sürmüĢlerdir (Babin ve Boles, 1996: 70). 

Maertz ve arkadaĢları (2007) ise, yöneticiler hakkında edinilen algı ve davranıĢlar 

ile örgüt hakkında edinilen algı ve davranıĢların farklı sonuçlara neden olacağını 

belirtmektedir. Yöneticiler örgütün bağımsız iĢgörenleri olarak görev alabilirler 

veya teĢvik ve destek sağlayıcı bir rol üstlenebilirler. Burada önemli olan, 

yöneticilerin iĢgörenlerden bağımsız bir eleman olarak mı, yoksa örgüte karĢı 

olumlu davranıĢlar geliĢtirilmesini sağlayan bireyler olarak mı görüldüğüdür 

(Maertz JR, vd., 2007: 1070-1071). 

Algılanan yönetici desteği, üç açıdan Ģu Ģekilde sınıflandırılmıĢtır 

(Bhanthumnavin, 2001: 7): 

a) Duygusal destek: önemsenme, sevgi gösterme, empati ve kabullenme, 

stres, çatıĢma ve iĢ zorluklarının üstesinden gelebilmek için yardımda bulunma. 
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b) Bilgilendirici destek: iĢ uygulama desteği, iĢ için gerekli bilgi ve 

beceriler için rehberlik etme ve tavsiyede bulunma. 

c) Maddi destek: materyal kaynakları, ihtiyaç duyulan malzeme ve 

ürünler, finansal destek. 

2.4.2.2. Örgütsel adalet 

Greenberg (1987,1990) örgütsel adaleti, örgütler için merkezi öneme sahip 

değerlerden biri olarak açıklarken, Folger ve Cropanzano (1998), kazanımların 

dağıtılması ya da dağıtım kararlarının alınmasına yönelik prosedürler ile ilgili 

geliĢtirilen kurallar ve bu kuralların dayandığı toplumsal normlar olarak 

açıklamaktadır (Erdem, 2003: 188). Diğer bir tanıma göre örgütsel adalet; 

yöneticilerin, örgüt ve iĢgörenlerle ilgili karar ve uygulamalarının, iĢgörenler 

tarafından olumlu Ģekilde algılanmasıdır. BaĢka bir ifadeyle; örgüt içerisindeki 

ücretlendirme, ödüllendirme, cezalandırma, terfi gibi alınan kararların nasıl 

alındığının veya iĢgörene nasıl söylendiğinin, iĢgörenlerce algılanma biçimi olarak 

tanımlanabilir (Ġçerli, 2010: 69). 

Alan yazında örgütsel adalet genellikle; dağıtımsal adalet, iĢlemsel adalet 

ve etkileĢimsel adalet olmak üzere üç boyutta ele alınmaktadır (Beugre, 2002: 

1093).  

a.) Dağıtımsal adalet: Örgüt tarafından kaynakların veya ödüllerin 

dağıtımına iliĢkin adalet algılamalarını ifade eder. Sonuçların adaleti ile ilgilidir 

(Jawahar, 2002: 813). Dağıtımsal adalet aynı zamanda, oransal payların belirli 

kural ve hükümlere göre bireylere paylaĢtırılmasıdır. ĠĢgörenler elde ettikleri gelir, 

prim, terfi, sosyal haklar gibi sonuçları adaletli veya adaletsiz olarak algılayabilir, 

kendi elde ettikleri ve diğerlerinin elde ettikleri arasında kıyaslama 

yapabilmektedir. Bunun sonucunda da kendilerine adaletsiz davranıldığını 

düĢünebilirler. Bu düĢünce iĢgörenlerin örgüte olan bağlılıklarını zedelemekte, 

davranıĢ ve tutumlarının değiĢmesine neden olabilmektedir. Dağıtımsal adalette 

önemli olan, iĢgörenlerin dağıtılan kaynaklardan adil bir Ģekilde pay aldığını 

düĢünmeleridir (Özdevecioğlu, 2003: 78). 

b.) İşlemsel adalet: Örgüt içindeki bölüĢüm kararlarının alındığı süreçlere 

ve prosedürlere atfedilen adalet algısını açıklar. ĠĢlemsel adaletin temel öğesi, 

iĢgörenlere elde edecekleri kazanımlara iliĢkin söz hakkı veya bilgi girdisi sağlama 
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fırsatı verilmesidir (Cohen‐Charash ve Spector, 2001: 280). Diğer bir tanıma göre; 

alınan kararların objektif oluĢuna yönelik, iĢgörenlerin yargılarıdır. Örneğin 

iĢgörenler, uygulanan yol ve yöntemler ile uygulanmasını bekledikleri yol ve 

yöntemleri kıyaslayabilir (Konovsky, 2000: 492). 

c.) Etkileşimsel adalet: Bies ve Moag (1986) ile Tyler ve Bies (1990)‟in 

çalıĢmalarından aktaran Cohen‐Charash ve Spector (2001)‟e göre iĢlemsel adaletin 

bir uzantısı olan etkileĢimsel adalet, örgütsel uygulamaların insani tarafıyla 

ilgilidir. Adaletin kaynağı ve alıcısı arasındaki iletiĢim sürecinde nezaket, 

dürüstlük ve saygı gibi yönler ile iliĢkilidir (Cohen‐Charash ve Spector, 2001: 

281). Masterson ve arkadaĢları (2000) iĢlemsel adalet ile etkileĢimsel adalet 

arasındaki temel farklılığın, algılanan adalet veya adaletsizliğin odağı olduğunu 

belirtmiĢlerdir. ĠĢlemsel adalet ile ilgili olarak, adaletsizlik algısı örgüte yöneliktir. 

Ancak etkileĢimsel adaletsizlik algısı iĢgörenin amirine yöneliktir (DeConinck, 

2010: 1350). 

Sonuç olarak herhangi bir durumda veya ortamda, bireye ahlaki açıdan 

adil davranılması, karĢı tarafın adaletli oluĢuna dair bir algının yaratılmasına 

yardımcı olmaktadır. Örgüt içerisinde yönetici tarafından alınan kararların adaletli 

olması da Ģüphesiz iĢgörenlerin algıladıkları desteğe olumlu etki eden faktörler 

arasındadır. Adalet algısı arttıkça algılanan örgütsel destek algısı da artmaktadır. 

2.4.2.3. Ġnsan kaynakları uygulamaları 

Özgen, Öztürk ve Yalçın‟ın (2002: 8) çalıĢmasından aktaran Aykan‟a 

(2007: 126) göre insan kaynakları uygulamaları, örgüt için gerekli olan 

iĢgörenlerin sağlanması ve bu kaynaktan verimli bir Ģekilde faydalanmanın 

yöntemlerini ortaya çıkarmaktadır. ĠĢgörenlere yönelik yapılan süreç ve politikalar 

da algılanan örgütsel destek üzerinde olumlu veya olumsuz etkilere yol açabilir. 

Destekleyici insan kaynağı uygulamalarına sahip örgütlerde iĢgörenlerin 

katkılarını gösteren olumlu insan kaynağı uygulamaları, örgüt içinde algılanan 

örgütsel desteği artırmaktadır (Allen, Shore ve Griffeth, 2003: 100). 

Rhoades ve Eisenberger (2002: 700) insan kaynakları uygulamalarını 

örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları olarak sınıflandırmıĢlardır: 
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Örgütsel Ödüller: Tanınma, ücret ve terfiler; ödüller için olumlu ve uygun 

fırsatlar, iĢgörenlerin katkılarına olumlu değer biçmekte ve böylelikle algılanan 

örgütsel desteğe de katkı sağlamaktadır (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.700). 

İş Koşulları: ĠĢ koĢulları; iĢ güvencesi, özerklik (otonomi), rol stresi 

kaynakları, eğitim olanakları ve örgütün boyutu olarak beĢ boyutta 

sınıflandırılmıĢtır. D. Allen, Shore ve Griffeth (1999)‟ten aktaran Rhoades ve 

Eisenberger (2002: 700)‟e göre örgütte iĢgörenin geleceğinin güvence altına 

alınması yani iĢ güvencesinin verilmesi özellikle örgütsel küçülmenin yaygın 

olduğu son yıllarda, algılanan örgütsel desteğe olumlu yönde etki etmektedir. 

ĠĢgörenlerin bir kısmı örgütteki küçülmeyi iĢ güvencesine tehdit, psikolojik 

kontratın ve güvenin ihlali olarak görürken, bazıları ise daha fazla sorumluluk 

almak ve yükselmek için bir fırsat olarak görmektedir (Ugboro, 2006: 233). 

Özerklik (otonomi), iĢgörenlerin iĢlerini nasıl ve ne zaman yapmaları 

gerektiğini kontrol etmesi ve yapılandırmasıdır (Spector, 1986: 1006). Bir baĢka 

ifadeyle iĢgörenin iĢiyle ilgili kararlara direkt olarak katılım derecesidir (Breaugh, 

1985; Price ve Mueller, 1986; Spector, 1986‟dan aktaran Yoon ve Thye, 2002: 

101). Örgütün çalıĢma iĢlevlerinde özgür olan iĢgörenler, kendilerine ve 

kararlarına güvenildiğini, değer verildiğini düĢüneceklerdir. Bunun sonucu olarak 

da örgüt içinde algıladıkları destek yüksek olacaktır. 

Rol stresi kaynakları; iĢgören üzerindeki aĢırı iĢ yükü, rol belirsizliği ve 

rol çatıĢması olarak görülebilir. Price ve Mueller (1986)‟in çalıĢmasından aktaran 

Yoon ve Thye (2002: 101) aĢırı iĢ yükünü, bir iĢin zamanında tamamlanması için, 

iĢgörenin çok fazla iĢ taleplerine maruz kalması olarak tanımlamıĢlardır. 

ĠĢgörenler stres kaynaklarının örgüte ait olduğunu düĢünürlerse, algıladıkları 

örgütsel destek de azalmıĢ olacaktır (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700). Diğer 

stres kaynakları olan rol belirsizliği ve rol çatıĢmasını yüksek düzeyde algılayan 

iĢgörenlerin iĢ tatminleri olumsuz yönde etkilenmekte ve hem iĢgörenler hem de 

örgütler için olumsuz sonuçlara neden olmaktadır (Yousef, 2002: 261).  

ĠĢgörenin isteğine bağlı olarak verilen resmi veya resmi olmayan eğitim, 

bireyin kendi geliĢimine katkı sağladığı gibi, örgütsel desteği olumlu yönde 

etkilerken (Wayne, Shore ve Liden, 1997: 88); örgütün boyutu da, hem iĢin hem 

de bireyler arası iliĢkilerin değiĢimi yüzünden iĢgörenleri direkt olarak 

etkilemektedir (Talacchi, 1960: 401). Daha çok resmi politika ve prosedürlerin 
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olduğu büyük örgütlerde, iĢgörenlerin bireysel ihtiyaçları ile daha az ilgilenilmesi 

esnekliği azaltmakta ve iĢgörenlerin kendilerini daha az değerli hissetmelerine 

neden olmaktadır (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700). Esnekliğin düĢük olması 

ve kurallarla engellenmesi de algılanan örgütsel desteği azaltabilmektedir (Kaplan, 

2010: 52). Kalleberg ve Buren (1996: 62) ise çalıĢmalarında “daha büyük daha 

iyidir” sözü ile, büyük örgütlerin iĢgörenlerinin, küçük örgütlerdekilere göre daha 

yüksek kazanç, daha fazla yan ödeme ve promosyon fırsatları elde ettiklerini 

belirtmiĢlerdir. Diğer taraftan da “küçük güzeldir” sözü ile, küçük örgütlerde 

çalıĢan iĢgörenlerin iĢlerinde kontrol ve özerklik sahibi olduğunu savunmuĢlardır. 

2.5. Algılanan Örgütsel Destek Kuramları 

Algılanan örgütsel destek kuramlarını örgütsel destek kuramı, sosyal 

değiĢim kuramı, karĢılıklı iliĢki norm kuramı, lider-üye değiĢimi kuramı ve erg 

kuramı oluĢturmaktadır. 

2.5.1. Örgütsel Destek Kuramı 

Örgütsel destek kuramına göre iĢgörenler örgütü kiĢileĢtirir. Örgütlerin 

iĢgörenin katkısına verdiği değer ile refah seviyelerine gösterdiği ilgi, iĢgören 

tarafından ne derecede bir bağlılık, sadakat ve performans ile karĢılık verileceği ile 

ölçülür (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 711-712). Örgüt tarafından verilen değerin 

iĢgören tarafından anlaĢılması, bu kuramın niteliğini belirtmektedir (Eisenberger, 

Aselage, Sucharski ve Jones, 2004: 207‟den aktaran Kalağan, 2009: 12). 

Örgütte iĢgörenin faydalandığı psikolojik ve fiziksel olanakların, örgüt 

dıĢından bir baskı veya kural ile değil de, örgütün kendi politika ve yöntemleri 

doğrultusunda gerçekleĢmesi, iĢgörenin örgüte olumlu bakmasını sağlamaktadır 

(Erkoç, 2015: 7-8).  

Örgütün iĢgörenine karĢı gösterdiği olumlu tavırların, iĢgören tarafından 

karĢılık verme zorunluluğu oluĢturması, bir diğer ifadeyle karĢılıklılık normu, 

örgütsel destek kuramının referansını oluĢturmaktadır (Erkoç, 2015: 7). 

Üzerlerinde baskı veya yüksek düzeyde destek hisseden iĢgörenlerin davranıĢ ve 

tutumlarında olumlu bir etki meydana gelebilir. Örneğin etkili çalıĢma davranıĢı 

gibi (Liu, 2004: 7). 
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Sonuç olarak iĢgören örgütün kültürünü onu temsil eden kaynaklardan 

tanıdığı ve benimsediği için, iĢgörene yapılan her türlü yatırım (saygı, takdir, 

sosyo-duygusal destek gibi) iĢgörenin daha istekli ve tatminkâr olmasına, bununla 

birlikte örgütün de varlığını sürdürmesi ve kalkınması adına sahiplenen bir tutum 

sergilenmesini sağlayacaktır (Erkoç, 2015: 7-8).   

2.5.2. Sosyal DeğiĢim Kuramı 

Blau‟nun (1964: 4) çalıĢmasına göre sosyal değiĢim kavramı, kiĢilerarası 

iliĢki ve sosyal iletiĢime dikkat çekmektedir. Örneğin, bir kiĢi diğer bir kiĢiye 

yardım ettiğinde, yardım alan kiĢinin minnettarlığını göstermesi ve fırsat 

olduğunda da bir hizmetle karĢılık vermesi beklenir. Minnettarlığın ifade edilmesi 

ve karĢılık verme sürecinde hataların meydana gelmesi, baĢta yardım alan kiĢinin 

iyilikbilmez ve yardımı hak etmeyen biri olduğu düĢüncesine neden olur. Eğer 

düzgün bir Ģekilde karĢılık verilirse de bu sosyal ödüllendirme, yardımcı olan 

kiĢiyi daha fazla yardıma teĢvik eder ve bu ikili arasındaki karĢılıklı değiĢim ile 

sosyal bir bağ oluĢur. 

Eisenberger ve arkadaĢları (1986) da, iĢgörenlerin iĢteki çaba ve örgüte 

bağlılıkları karĢılığında, yöneticilerin ödüller ve uygun iĢ koĢulları sunduğunu 

belirtmiĢler ve iĢgören ile örgüt arasındaki bu bağın, sosyal değiĢim iliĢkisi 

olduğunu savunmuĢlardır (Zagenczyk, 2001: 11). Örgüt içerisinde bu karĢılıklı 

iliĢkinin bağlılık, güven ve memnuniyet çerçevesinde ilerlemesi, örgüt içerisindeki 

verimi arttıracaktır (Erkoç, 2015: 10). Bununla birlikte iĢgörene sunulan kabul 

görme, bağlılık ve statü içeren ödüller ve maddi faydalar, iki taraf için de ortak bir 

yatırımdır. Zira bu maddi ödül ve destekler, iĢgörenin bağlılık ve bilgisine katkı 

sağlamaktadır (Deluga, 1994: 315). 

2.5.3. KarĢılıklı ĠliĢki Norm Kuramı 

Toplumsal yaĢam ile sosyal değiĢimin belirleyici özelliklerinden birisi 

olan karĢılıklılık, bireyin bir yarar karĢılığında baĢka yararlar vermesidir (Molm, 

2010: 119). KarĢılıklı iliĢki norm kuramı için özellikle iki minimum gereklilik 

vardır. Bunlardan biri, bireylerin kendilerine yardım eden bireylere yardım 

etmeleri; diğeri ise, kendilerine yardım eden bireylere zarar vermemeleridir 

(Gouldner, 1960: 171).  
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ĠĢgörenlerin bir örgüt ile iliĢkilerinde çeĢitli psikolojik ihtiyaçlarını 

karĢılamak için çaba göstermeleri ve aktarım olgusu, hem örgütün hem de 

iĢgörenin beklentilerini karĢılamaktadır. Bu karĢılıklı beklenti ve karĢılıklı tatmin 

edici ihtiyaçların giderilmesi, karĢılıklılık süreci olarak kavramsallaĢtırılır 

(Levinson, 1965: 384). 

Örgütlerinde kendilerine uygun davranıĢlar gören iĢgörenlerin algıladıkları 

örgütsel destek düzeyi yüksek olmaktadır. Destek algısının yüksek olmasının bir 

sonucu olarak da iĢgörenlerde bir mecburiyet hissi oluĢmaktadır. ĠĢgören de örgüt 

hedeflerinin baĢarılması için katkıda bulunmakta ve örgütün yararlarını 

gözetmektedir (Liu, 2004: 13). 

2.5.4. Lider-Üye DeğiĢimi Kuramı 

Lider-üye değiĢimi kuramı, sosyal değiĢim kuramından kaynaklanmakta 

(Duchon, Green ve Taber, 1986‟dan aktaran Deluga, 1994: 316) ve sosyal 

değiĢime konu olan bireyleri, bunlar arasındaki iliĢkinin geliĢimini gösteren süreci 

ve bu iliĢkilerin kalitesini inceleyen bir kuramdır (Çekmecelioğlu ve Ülker, 2014: 

38). Wayne, Shore ve Liden (1997)‟den aktaran Silbert (2005: 7)‟e göre yönetici, 

genellikle ödüllerin dağıtıcısı ya da kaynağı konumundadır. Ayrıca maaĢ artıĢı ve 

eğitim fırsatları gibi durumlarda örgüt için bir kanal olarak görülmektedir. 

Algılanan örgütsel destek, iĢgören ve örgüt arasındaki değiĢimi etkilerken; lider-

üye değiĢimi iĢgören ve yöneticisi arasındaki iliĢkiyi etkilemektedir. Buna ek 

olarak, yöneticiler örgütün temsilcileridir ve yönetici ile iĢgören arasında oluĢan 

değiĢim, iĢgörenlerin algıladığı örgütsel desteği etkilemektedir. 

2.5.5. Erg Kuramı 

Erg kuramı, Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi piramidinin basitleĢtirilmiĢ 

halidir ve Clayton Alderfer tarafından geliĢtirilmiĢtir. Bu motivasyon yaklaĢımında 

ihtiyaçların sıralaması basittir fakat sıralama aynı Maslow‟unki gibidir. Alt 

düzeydeki ihtiyaçlar karĢılandıktan sonra üst düzeydeki ihtiyaçlar karĢılanmalıdır. 

Erg kuramı üç boyutta incelenmiĢtir (Koçel, 2007: 628). Var olma; bireyin yeme, 

içme, barınma, uyku gibi fizyolojik ihtiyaçlarını, aidiyet; bireyin diğer bireylerle 

sosyal iliĢkiler kurma ihtiyacını, geliĢme boyutu ise; bireyin kiĢisel olarak 

kendisini geliĢtirme ihtiyacını karĢılamaktadır (Torlak, 2008: 248-249‟dan aktaran 

Gürbüz, 2012: 10-11). 
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Kurama göre, ilk düzeyde bulunan var olma ihtiyacı tatmin edildiğinde, 

bunu takip eden ihtiyaçların tatmini daha çok istenecektir. Yalnız son düzeydeki 

“geliĢme ihtiyacı” karĢılandığında daha çok istenmektedir. Maslow‟un 

kuramından ayrılan tarafı da budur. Ġhtiyaçlar, somut olma durumlarına göre 

sıralamaktadır. Sonuç olarak, bir sonraki aĢamada karĢılanmak istenen ihtiyacın 

tatmin edilememesi, bir önceki ihtiyacın daha çok istenmesine neden olmaktadır. 

Zira daha az somut olan amaçları elde edemeyenler, somut amaçlara 

yönelmektedir. Gerçek istek doyurulmuĢ olmaz ama daha somut olanı onun yerine 

geçmiĢ olur (Onaran, 1981: 39-40). 

Erg kuramı, lider-üye değiĢimi ve algılanan örgütsel destek arasındaki 

pozitif bir bağlantıdır. Erg kuramına göre, örgütler yüksek kaliteli kiĢilerarası 

iliĢkiler kurmakta ve iĢgörenlerin ihtiyaçlarını karĢılamak için çaba 

göstermektedir. Böylece, örgüt tarafından verilen desteğin değerlendirilmesinde 

iĢgörenler, yöneticileriyle olan iĢ iliĢkilerini dikkate almaktadır. Eğer iĢgören, 

lideri ile yüksek kalitede değiĢim iliĢkisine sahipse; örgüt, iĢgörenin refahı ile ilgili 

tatmin edici katkıda bulunmaktadır. Sonuç olarak iĢgören de mutluluğunun 

önemsendiğini algılayacaktır (Liu, 2004: 23). 

2.6. Algılanan Örgütsel Desteğin Yararları 

Algılanan örgütsel destek alan yazınında dikkate alınır derecede kanıtın 

gösterdiği üzere, algılanan örgütsel destek seviyesi yüksek olan iĢgörenler, iĢlerini 

daha keyifli deneyimlemekte (yükselen iĢ tatmini, pozitif ruh hali, azalan stres 

gibi) ve örgüte kendilerini daha fazla adamaktadır (yükselen düzeyde örgütsel 

bağlılık ve gittikçe yükselen performans gibi) (Eisenberger ve Rhoades, 2002: 

699). Bununla birlikte algılanan örgütsel destek, iĢgörenlerin örgütün hedeflerine 

ulaĢması için çaba ortaya koymasını ve örgütün refahı ve mutluluğu konusunda bir 

zorunluluk hissi oluĢturmaktadır. Bireyler de örgüte artan bağlılıkları sayesinde bu 

zorunluluğu olumlu biçimde ortaya koymaktadır (Fuller, 2006: 330-331). 

ĠĢgörenlerin devletin sağlık ve güvenlik düzenlemeleri, sendikal 

anlaĢmalar gibi dıĢ faktörlerin aksine, örgütün gönüllü aktivitelerine, yani örgütsel 

ödüller ve uygun iĢ koĢullarına (maaĢ, terfi, iĢi cazip hale getirmek ve örgütsel 

politikalar üzerindeki etki) inanmaları, algılanan örgütsel desteğe katkı sağlar 

(Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698). Çakır (2001)‟dan aktaran Özdevecioğlu‟na 

(2003: 117) göre iĢgörenlerin fikirlerinin önemsenmesi ve kendilerine iĢle ilgili 
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veya iĢ harici her konuda destek olunması onların performanslarını artıracaktır. 

ĠĢgörenlerin öneri ve Ģikayetlerinin dinlenmemesi, dikkate alınmaması ise, 

bireylerin değer görmediklerini hissetmelerine ve iĢ motivasyonlarının düĢmesine 

neden olacaktır.  

Gouldner‟e (1960: 171) göre algılanan örgütsel destek, iĢgörenlerin örgüt 

yararına uygun davranıĢ ve yaklaĢımlar göstermesinin yanı sıra, iĢgörenin örgüt 

için zararlı olabilecek davranıĢ ve yaklaĢımlarından kaçınmasını da sağlamaktadır. 

Bu yüzden yüksek düzeyde destek algılayan iĢgören, gereksiz devamsızlık veya 

gecikme, iĢle ilgili olmayan konuĢmalar, kendini geri çekme gibi davranıĢlarda 

bulunmaktan kaçınmaktadır (Eder ve Eisenberger, 2008: 56). 

2.7. Algılanan Örgütsel Desteğin Sonuçları 

Önderoğlu (2010: 15) iĢgörenlerin iĢle ilgili hissettiklerinin öneminin yanı 

sıra, onların tutum ve davranıĢlarının da önemli olduğunu belirtmiĢ ve yapılan 

araĢtırmaların birçoğunun, algılanan örgütsel destek ile iĢ sonuçları arasında 

yüksek düzeyde bir iliĢki olduğu sonucuna varmıĢtır. 

Algılanan örgütsel desteğin en önemli çıktılarından biri örgütsel 

bağlılıktır. Örgütsel bağlılık, iĢgörenin çalıĢtığı örgüte karĢı hissettiği bağın 

gücünü ifade etmektedir (Bayram, 2005: 125). Yapılan araĢtırmaların birçoğunda 

algılanan örgütsel destek ile bağlılık arasında güçlü iliĢkiler görülmüĢtür. Örgütün 

iĢgörenin çıkarlarını gözetmesi, katkılarının farkında olması ve bunu hissettirmesi, 

iĢgörenlerin algıladığı desteği arttıracağı gibi, Ģüphesiz örgüte olan bağlılıklarını 

da arttıracaktır. Zira örgütsel desteğin var olduğu örgütlerde iĢgörenin refah ve 

mutluluğuyla ilgilenilmesi, onların daha güçlü biçimde örgütlerine bağlanmasını 

sağlamaktadır.  

ĠĢgörenlerin sosyo-duygusal ihtiyaçlarını karĢılayan destek algısı, 

iĢgörenin çalıĢma performansına göre ödüllendirilme beklentisini arttırmakta ve iĢ 

tatminine katkıda bulunmaktadır. Yapılan çalıĢmalarda algılanan örgütsel destek 

ile iĢ tatmini arasında pozitif bir iliĢki olduğu gözlenmiĢtir (Eisenberger ve 

arkadaĢları, 1997:817‟den aktaran Gürbüz, 2012: 23). ĠĢgörenin iĢteki 

memnuniyeti ve elde ettiği her türlü kazanım, iĢinden elde ettiği doyuma önemli 

katkıda bulunmaktadır. 
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Algılanan örgütsel desteğin sonuçları arasında yer alan bir baĢka davranıĢ 

ise, iĢe katılmadır. ĠĢe katılma, iĢgörenin yeterliliklerini yaptığı iĢ için kullanması 

ve bireyin iĢiyle psikolojik olarak bütünleĢmesidir (Lodhal ve Kejner, 1965‟den 

aktaran Nayır, 2011: 39). AraĢtırmalar algılanan örgütsel destek ile iĢe katılma 

arasında olumlu yönde bir iliĢki olduğunu göstermektedir; çünkü örgütsel desteğe 

sahip iĢgörenler önemli ölçüde iĢe katılım sağlamaktadır (O‟Driscoll ve Randall, 

1999: 197). 

Rhoades ve Eisenberger (2002: 710) çalıĢmalarında, algılanan örgütsel 

desteğin iĢ performansında ve ekstra rol performansında etkili bir değiĢken 

olduğunu belirtmiĢlerdir. Örgüte yararlı olacak bilgi ve becerilere sahip olmak, 

yapıcı tavsiyelerde bulunmak, iĢgörenlere yardımcı olmak ve risklerden örgütü 

korumak ekstra rol faaliyetlerini içermektedir. Yüksek seviyede örgütsel destek 

algılayan iĢgörenler, iyi bir performansın örgüt tarafından tanınacağı ve 

ödüllendirileceği inancına sahip olurlar (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 702-711). 

Algılanan örgütsel desteğin olumlu davranıĢsal sonuçlarından bir diğeri 

olan örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, iĢgörenlerin örgütün iĢlevlerini etkili ve 

verimli bir Ģekilde yerine getirmesine yardımcı olan, isteğe bağlı davranıĢları 

olarak tanımlanmaktadır (Organ, 1988: 4‟ten aktaran Ġplik E., Ġplik F. N. ve 

Efeoğlu, 2014: 112). ĠĢgörenler de desteklenildiklerine inandıklarında amaç ve 

hedeflerine ulaĢmak için, örgütlerine yardımcı olacak Ģekilde davranmaktadır 

(Zagenczyk, 2006: 25). 

ĠĢgörenin iĢte kalma arzusu ile algılanan örgütsel destek arasında da 

olumlu bir iliĢki görülmektedir. Destek algısı yüksek iĢgörene, daha yüksek maaĢ, 

daha fazla profesyonel özgürlük ve statü veya olumlu iĢ arkadaĢlığı ortamı teklif 

edildiğinde iĢten ayrılma niyeti taĢımadığı görülmektedir (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002: 702) .  

Geri çekilme davranıĢı, iĢgörenin örgütteki aktif katılımını kısıtlaması 

Ģeklinde belirtilmektedir. Örgüt üyeliğini koruyamamak, yüksek katılım 

sağlamamak ve iĢe geç kalmak geri çekilme davranıĢları olarak algılanmaktadır. 

Bu davranıĢların tam tersi, duygusal olarak örgütsel bağlılığı artırarak, geri 

çekilme davranıĢlarını azaltmaktadır (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 702). 
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Buraya kadar olan bölümde algılanan örgütsel destek kavramıyla ilgili 

kavramsal çerçeve ayrıntılı olarak aktarılmıĢtır. Bundan sonraki bölümde ise 

örgütsel güven kavramına değinilecektir. 

2.8. Güven Kavramı 

Çağımızın her geçen gün geliĢen iĢ dünyasında “güven” kavramı, örgütler 

için bir gereklilik haline gelmiĢtir. Öyle ki, ekonomik koĢulların oluĢturduğu 

olumsuzluklar ve buna bağlı olarak zorlaĢan rekabet koĢulları, güveni daha fazla 

önem verilir hale getirmiĢtir (ġakar, 2010: 21). 

Güven, yapıcı insan iliĢkilerinde gerekli bir unsurdur (Tan, Hwee Hoon ve 

Christy S.F. Tan., 2000: 241). Bu yüzden örgüt içerisinde güven kavramının 

olması, hem örgütün uzun vadeli istikrarı, hem de iĢgörenlerin iyiliği açısından son 

derece önemli bir bileĢendir (Cook ve Wall, 1980: 339). 

KiĢilerarası iliĢkilerin oluĢturulmasında, sürdürülmesinde ve sürekli hale 

gelmesinde temel ilke olan güven kavramı, insan kaynaklıdır. Dolayısıyla insanlar 

tarafından anlamlı hale getirilir. Güvenin bireye, örgüte, toplum ve kültüre göre 

farklı biçimlerde ele alınması, kavramın doğru Ģekilde incelenmesi ve 

değerlendirilmesi gerekmektedir (Demirel, 2008: 180). 

Alan yazın incelendiğinde güvenin birbirinden farklı birçok tanımı 

görülmektedir. Alan yazında yer alan ve güven ile ilgili yapılan çalıĢmalarıyla 

dikkat çeken bazı araĢtırmacıların güven tanımlamaları, bir sonraki baĢlık altında 

açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

2.8.1. Güvenin Tanımı  

Güven, tanımlanması zor bir kavramdır. Bunun nedeni ise kiĢilerarası 

iliĢkiler, grup içerisinde sergilenen davranıĢlar, yönetimle ilgili etkinlikler, 

ekonomideki değiĢimler, sosyal ve siyasal istikrar ve farklı kültürleri anlama gibi 

büyük-küçük düzeydeki birçok süreci açıklamak için, güven kelimesinin anahtar 

olarak kullanılmasıdır (Kalemci Tüzün, 2007: 93). 

Türk Dil Kurumunca güven: “korku, çekinme ve kuşku duymadan 

inanma ve bağlanma duygusu, itimat” Ģeklinde tanımlanmıĢtır (Tdk, 

2016). Solomon ve Flores‟e göre (2001: 18) ise: “vaatlerimizle, 
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taahhütlerimizle, duygularımızla ve kendi iç tutarlılığımızla imal ettiğimiz, 

yarattığımız, inşa ettiğimiz, koruduğumuz, sürdürdüğümüz bir şeydir.” 

Güvenin bir baĢka tanımı da Ģu Ģekilde açıklanmıĢtır (Halis ve 

ġenkal, 2009: 47): "Bireyin herhangi bir kontrol etkisi olmadan, 

karşısındaki bireyin davranışlarının kendi beklentilerini karşılayacak yönde 

gelişeceğine inanması ve bu inanç doğrultusunda karşısındaki kişinin 

eylemlerine kendisini savunma gereği duymaksızın açık oluşudur". 

 Güven; bir bireyin kendi isteğiyle, baĢka bir bireyden olumlu davranıĢ ve 

niyetler beklediği psikolojik bir durum olarak belirtilmektedir (Wech, 2002: 354). 

Diğer bir ifadeyle, bireyin gelecekte kendisine nasıl davranılacağı konusunda 

olumlu beklentilere sahip olmasıdır (Gilson, 2003: 1454). 

Lewis ve Weigert (1985: 971) ise güveni; örgüt içi faaliyetlerde görev 

duygusu ve yetenekleri doğrultusunda hareket eden ilgili tüm bireylerin, sorumlu 

ve istenilen Ģekilde davranacağı beklentisiyle risk alma olarak nitelemiĢlerdir. Bu 

tanıma benzer olarak Robinson‟a (1996: 576) göre ise, bireyin gelecekte bir baĢka 

bireyden olumlu, yararlı veya en azından zararlı olmayacak eylemler 

göstereceğinin beklentisi, olasılığı ya da varsayımlarıdır. 

Güven, kalıcı sosyal iliĢkiler için gerekli bir unsurdur (Blau, 1964: 99) Bir 

birey, grup veya örgüte göre „‟inanma‟‟, gönüllü olarak kabul ettiği bir iĢte baĢka 

bir birey, grup veya örgütten yana ortak çaba ve ekonomik değiĢime katılan 

herkesin tanınması, hakların ve menfaatlerinin korunmasıdır (Hosmer, 1995: 393). 

Güven, beklenmedik durumlarda güvenen birey ile iĢbirliği ruhu içinde, 

karĢı tarafa inanılabileceği konusunda bir beklentidir (Hagen ve Choe, 1998: 589-

590). Güven, risk ve savunmasızlık taĢımaktadır. Bu nedenle beklentinin 

sağlanması için güç kullanılamaz veya zorla yaratılamaz. Güvenilen bireyin tutum 

ve davranıĢları da güvenmede önemli bir etkendir (Sağlam Arı, 2003: 7‟den 

aktaran Zorlu Yücel, 2006: 6-7).  

Bhattacharya, Devinney ve Pillutla (1998: 462‟den aktaran Özmen, 2012: 

7-8) yapılan çalıĢmalardan yola çıkarak, güven tanımlarındaki bazı ortak noktaları 

Ģu Ģekilde belirtmiĢlerdir: 

 Güven, belirsizlikler içerisinde karakterize olan bir durumdur. 
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 Güven bir beklentidir. Bazı hata ihtimalleri gerçekleĢmeden var olamaz. 

 Güvenin derecesi ise istatistiklere göre direkt olarak beklentinin 

büyüklüğü ile iliĢkilendirilir. 

 Güvenmek kavramının gücü, kiĢinin kendine olan güvenine olan 

inancının hassasiyeti ile doğru orantılıdır. 

 Güven, taraflar arasında karĢılıklı olmalıdır. 

 Güven,  olumsuz olmayan menfaatlerle sonuçlanır. 

Yukarıda görüldüğü üzere güvenin pek çok tanımı mevcuttur. Bir sonraki 

baĢlıkta bu güven tanımlarından hareketle, sıklıkla karĢılaĢtığımız ortak kavramlar 

incelenmiĢtir. 

2.8.2. Güven Tanımlarında Kullanılan Ortak Kavramlar 

Güvenin tanımlanmasında pek çok farklı görüĢ olmasına rağmen, 

araĢtırmacıların güven tanımı içinde risk, belirsizlik, savunmasızlık ve zarar görme 

ihtimali gibi benzer kavramları dile getirdiği görülmektedir. Brockner, Siegel, 

Daly, Tyler ve Martin (1997: 558) yaptıkları çalıĢmalarında güvenin riski 

beraberinde getirdiğini, bununla birlikte güvenen bireyin savunmasız, yani 

istismar edilebilir olasılığını kabul ettiğini belirtmiĢlerdir. Güvenen bireyin aynı 

zamanda, güvendiği bireyin kendi isteği ve arzusuyla önemli gördüğü davranıĢları 

göstereceğine dair iyimser bir beklentisi olduğunu öne sürmüĢlerdir. 

Güven tanımlarında karĢılaĢtığımız ve güvenle yakından iliĢkili olan bu 

kavramlar, aĢağıda açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

2.8.2.1. Risk 

Güven, risk almak için bireylere olanak tanımaktadır. Güvenin olduğu 

yerde, baĢkalarının bizim üzerimizden çıkar sağlamayacağı duygusu vardır 

(McAlliter, 1995: 25). Bu yüzden güvenin oluĢması, bireylerin riski kabul 

etmesine bağlıdır. Çünkü güvenen birey, kendi çıkarları için karĢı tarafa 

bağımlıdır. Bu bağımlılık, bireyin hayal kırıklığına uğrama ihtimalini kabul ederek 

karĢı tarafa güvenmesini, yani risk almasını sağlar (Çetinel, 2008: 7). 
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Bireyler arasında risk, belirsizlik, bilgi ve haberleĢme kaybı ne kadar 

yüksek olursa, bireyin birine güvenme ihtiyacı da o kadar yüksek olacaktır (Mayer 

ve arkadaĢları, 1995‟ten aktaran Coulter ve Coulter, 2002: 35). Risk olmazsa 

güvene de ihtiyaç yoktur. Çünkü risk, güvenin önemli bir bileĢenidir (Wekselberg, 

1996: 334). 

Tüm bu açıklamaların sonucu olarak güvenmek bir seçimdir ve bir 

maliyeti vardır. Bu maliyet de her zaman risk içermektedir (Ward, Aidan, Smith 

ve John, 2003‟ten aktaran Özbek, 2008: 9).  

2.8.2.2. Belirsizlik 

Güvenin tanımında kullanılan bir diğer ortak kavram da belirsizliktir. 

Güven olasılık ile iliĢkilidir, kesinlik yoktur. Çünkü en yakın iliĢkilerde bile 

beklentinin gerçekleĢmeme ve hayal kırıklığı yaĢanma olasılığı daima vardır 

(Baba, 1999: 333). 

Güven, güvenilen kiĢinin yararlı veya zarar verici davranıĢlarına iliĢkin bir 

tahmini içerir. Bu tahmin, tümüyle güvensizlik duymak ve tamamıyla güvenmek 

olan bir değerlendirmenin tam ortasında yer alır ve aslında güven iliĢkisinden bir 

baĢlangıcı temsil eden belirsizlik noktasıdır (Meyerson ve diğerleri, 1996‟dan 

aktaran Gürbüz, 2012: 33). 

2.8.2.3. Savunmasızlık 

Savunmasızlık, güvenin tanımlarında sıklıkla karĢılaĢtığımız bir baĢka 

önemli olgudur. Güven iliĢkisi, bireylerin birbirlerine karĢı savunmasız durumudur 

(Özen, 2001‟den aktaran Çetinel, 2008:9) ve Mayer, Davis ve Schoorman (1995: 

712) savunmasız olmayı, kaybedecek önemli bir Ģeylerin olması Ģeklinde 

açıklamıĢlardır. 

Risk baĢlığı altında da söz ettiğimiz gibi, güvenin oluĢabilmesi için 

güvenen bireyin güvenilen tarafa bağımlı olması gerekmektedir. Kramer ve 

arkadaĢları (1996), bağımlılığın olması durumunda savunmasızlığın yaĢanmasının 

kaçınılmaz olduğunu öne sürmüĢlerdir. Sonuç olarak bireyler güvendikleri taktirde 

kendi savunmasızlıklarını da yaratmıĢ olmaktadır (Çetinel, 2008: 10). 

Savunmasızlığın olmadığı yerde, güvene de ihtiyaç yoktur (Hoy ve Tschannen-

Moran, 1999: 186). 
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2.8.2.4. Zarar görme ihtimali 

Bir güven iliĢkisinde gönüllü olarak riskin üstlenilmesi, aynı zamanda 

zarar görme ihtimalini de beraberinde getirmektedir. Bireyler bu iliĢkinin 

devamında, birbirlerinin iyi niyetini kötüye kullanmayacaklarına dair bir inanca 

sahip olmaktadır (Sabel, 1993‟ten aktaran Erdem, 2003: 158).  Diğer bir ifadeyle, 

birey zarar görme ihtimalini bilerek karĢı tarafın kendisine zarar verecek bir tutum 

ve davranıĢta bulunmayacağına güvenmektedir (Terekli, 2010: 19). 

2.8.3. Güven Kavramının Önemi ve Özellikleri 

Güven hayatımızın bir parçasıdır. KiĢisel refahımız için de önemli bir 

unsurdur. Güçlü ve sağlıklı iliĢkiler için gerekli, karĢılıklı bağların korunması için 

önemli, her türlü değiĢim için temel ve alıĢılagelmiĢ düzendeki iliĢkilerin 

sürdürülmesi için de zorunlu olarak görülmektedir. (Çetinel, 2008: 4). 

Güven örgüt açısından incelendiğinde, iĢbirliğinin oluĢturulması, baĢarılı 

bir rekabet ve yüksek düzeyde performans için önemli bir kavram olarak ele 

alınmaktadır. KüreselleĢen iĢ hayatında gün geçtikçe artan rekabet koĢulları, 

örgütlerin kendi içlerinde ve aralarında olan güveni koruyup geliĢtirme 

zorunluluğunu gerekli kılmaktadır (Toprak, 2006: 5). 

Günümüze dek yapılmıĢ olan çalıĢmalarda araĢtırmacılar güvenin bireyler, 

gruplar ve örgütler arasında örgütsel davranıĢı yönlendirdiği ve bunun oluĢması 

için gerekli olduğu hususunda aynı fikirdedir. Yüksek düzeyde hissedilen güven, 

öğrenme ve yaratıcılık üzerinde olumlu etki yaptığı gibi, kiĢilerarası iletiĢimi 

kolaylaĢtırmakta da önemli bir role sahiptir (Zorlu Yücel, 2006: 11). Bununla 

birlikte Gambetta (1988) ve Golembiewski ile McConkie (1975)‟nin 

çalıĢmalarından aktaran Gundlach ve Murphy‟e (1993: 41) göre güvenin 

kiĢilerarası, grup ve örgütsel iliĢkilerin sürekliliğinde etkisi büyüktür. Güven, 

kendi kendini artıran bir döngünün parçası olarak (diğer bir deyiĢle güvenilir 

davranıĢın, güvenilir davranıĢ doğurması) iletiĢim ve geri bildirim, problem 

çözme, yetki verilebilmesi, amaç ve sorumluluk paylaĢımı gibi taraflar arasındaki 

birçok iliĢkiyi etkileyen bir unsurdur (Gundlach ve Murphy: 1993: 41). Ayrıca 

yüksek derecede güven, düĢük olmasına kıyasla bağlılık, sadakat gibi tutumların 

oluĢmasını sağlamaktadır (Schurr ve Ozanne, 1985: 947). 
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Shaw‟a (1997) göre güvenin olmadığı ortamda kuĢku vardır. KuĢkunun 

olması da, ortamda güvensizliğe ve bireylerin birbirlerinden uzaklaĢmasına neden 

olmaktadır (ġakar, 2010: 23). Bunun aksine iĢgörenler, örgütsel ve bireysel 

amaçları baĢarmak için çeĢitli durumlarda, beraber dayanıĢma içinde çalıĢmak 

zorundadır. Bu da örgüt içerisinde yaratılan güven ile sağlanmaktadır (Mayer, 

Davis ve Schoorman, 1995: 710). 

Alan yazında yer alan tanımların sonucu olarak, güvenin en belirgin 

özellikleri Ģu Ģekilde özetlenebilir (Polat, 2009: 7‟den aktaran Derin, 2011: 87): 

a) Güvenen bireyin savunma ve açıklığı artar. 

b) Güvenilen bireylerin tutum ve davranıĢları, güvenen birey tarafından 

kontrol edilemez veya daha az kontrol edilir. 

c) Güven, olumlu yönde bir beklenti ve inançtır. 

d) KarĢı tarafın dürüstlük, iyi niyet gibi tutumları, olumlu beklentiyi ve 

bunlara yönelik algıyı etkiler. 

e) Güven risk içerir ve risk alma isteği doğurur. 

f) Güven, iki ya da daha fazla bireyin etkileĢimi ile oluĢur ve biçimlenir. 

g) Güvende karĢılık bağımlılık esastır. 

h) Güven zamanla geliĢen bir duygudur. 

2.8.4. Güven Türleri 

Yapılan çalıĢmalar sonucunda güven kavramı hakkında birçok tanım ve 

yaklaĢımların yapılması, farklı güven türlerini ortaya çıkarmıĢtır (Agun, 2011: 12). 

Alan yazında farklı kaynaklardan elde edilen ve Ģiddetinin farklı seviyelerini 

yansıtan güven türleri; Ģüpheye dayalı güven, hesaplanmıĢ güven, bilgiye dayalı 

güven, karĢılıklı iliĢkiye dayalı güven ve benimsemeye dayalı güven olarak beĢ 

boyutta incelenmektedir. 

Korkuya dayalı güven (Deterrence-based trust), isminden de anlaĢılacağı 

üzere korku temellidir. Taraflar güven iliĢkisini olumsuz yönde etkileyecek tutum 
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ve davranıĢlar karĢısında, kendilerinden beklenen taahhütleri yerine getirmezler. 

Dolayısıyla bu durumun sonuçlarından korktukları için, güven duymak zorundadır 

(Robbins ve Decenzo, 2000 ve Günaydın, 2001‟den aktaran Çimen, 2007: 92). 

Fakat dıĢ yaptırım ve dıĢ güç tehditlerine uyma zorunluluğu olduğundan, taraflar 

arasında iyi niyete dair hiçbir olumlu beklenti yoktur (Zarvandi & Zarvandi, 2012: 

39). 

HesaplanmıĢ güven (Calculus-based trust), güvenin en zayıf biçimidir 

(Lewicki ve Bunker, 1996: 119) ve isminden de anlaĢılacağı üzere, güven sadece 

mutlak bir maliyet-fayda analizi temelinde değerli bir strateji olarak dikkate alınır. 

Güven duyulacak bireye karĢı derin bir Ģüphe vardır ancak bireye güvenmek, 

güvenmemekten daha iyi bir taktiktir (Dietz, 2004: 6). Sonuç olarak bu aĢamada 

birey henüz Ģüphelidir ve güven seviyesi düĢüktür. Zamanla örgütü analiz ederek, 

bir baĢka deyiĢle hesaplayarak bir sonraki güven türüne geçer. 

Bilgiye dayalı güven (Knowledge-based trust), hesaplanmıĢ güvenden 

sonra gerçek güvenin baĢladığı güven türüdür. Bu aĢamada birey karĢı tarafı 

yeterince bilir ve davranıĢlarını kestirebilir. Taraflar arasında korku, Ģüphe gibi 

olumsuz duygular yoktur. Bunun yerine bireylerin birbirleri hakkında sahip 

oldukları bilgiye dayanan bir güven iliĢkisi vardır (Çetinel, 2008: 21). ġekil 2.1‟de 

görüleceği üzere, hesaplanmıĢ güven ile bilgiye dayalı güven arasında bir eĢik 

çizgisi vardır. ĠĢgörenin örgütüne yönelik korku ve Ģüpheleri azalırsa, bunun yerini 

güvenilir bilgiye dayalı olumlu beklentiler alır. Gerçek güven de bu eĢikten sonra 

baĢlar. Eğer iĢgören bu olumlu beklentilerini deneyimlerse, güvenin çok daha 

güçlü biçimleri geliĢtirilmiĢ olur (Dietz, 2004: 7). 
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ġekil 2.1. Güvenin BeĢ Boyutu 

Kaynak: (Dietz, 2004: 7). Partnership and the Development of Trust in British 

Workplaces, Human Resource Management Journal. 

KarĢılıklı iliĢkiye dayalı güven (Relational-based trust), daha öznel hatta 

duygusal bir güven türüdür (Dietz, 2004: 7). Bireyler arasında tekrarlanan 

etkileĢimler, zamanla güvenen ile güvenilen birey arasındaki düzenli etkileĢimi 

oluĢturmaktadır. Bu düzenli etkileĢim, karĢı tarafın güvenilir olup olmadığı 

hakkında güvenen bireye fikir verir. Bunun sonucunda da güvenen tarafın olumlu 

izlenimleri, güvenilen tarafın niyetinde olumlu beklentiler yaratır (Rousseau, 

Sitkin, Burt ve Camerer, 1998: 399). 

Benimsemeye dayalı güven (Identification-based trust) ise, bireylerin karĢı 

taraf gibi düĢündüğü, hissettiği ve sorumluluk duyduğu üst düzeyde bir güven 

türüdür. Bireyler birbirlerini anlamıĢ, birbirleri hakkında bilgileri çoğalmıĢ ve 

benimsemeleri geliĢmiĢtir (Polat, 2007‟den aktaran Yazıcıoğlu, 2015: 24). Bu 

güven türünün etkili olduğu iliĢkilerde, bireyler arasında koĢulsuz bir bağlılık söz 

konusudur. Çünkü karĢı tarafı ve onun davranıĢlarını kontrol etme gereği yoktur. 

Uzun süreli ve mutlu bir evlilik iliĢkisi, benimsemeye dayalı güven iliĢkisine 

verilebilecek en iyi örneklerdendir (Günaydın, 2001‟den aktaran Terekli, 2010: 

18). 

Sonuç olarak güvenin beĢ boyutundan da anlaĢılacağı üzere, iliĢkiler 

olgunluğa ulaĢtıkça güven aĢamaları da birbirini takip ederek buna göre 

ilerlemektedir. Bir boyutun oluĢumu diğer boyutun geliĢimine katkıda 
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bulunmaktadır (Kalemci Tüzün, 2007: 101). Devam eden baĢlıklarda, çalıĢmanın 

temelini oluĢturan konulardan biri olan örgütsel güven kavramı, alan yazında yer 

alan çalıĢmaların ıĢığında incelenmiĢtir. 

2.9. Örgütsel Güven Kavramı ve Tanımı 

Örgütsel güvenle ilgili yapılan araĢtırmalar özellikle 90‟lı yıllarda oldukça 

artmıĢtır. Bunun sebebi örgütsel güvenin araĢtırmacılar için ilgi çekici olması ve 

günümüzde faaliyet gösteren modern örgütlerin dikey bir yapılanmadan çok, yatay 

yapılanmaları tercih etmeleridir. Bu yatay yapılanma hem iĢgörenlerin daha aktif 

hale gelmesine yardımcı olmakta, hem de örgütteki iliĢkilerin daha esnek olmasına 

yardımcı olmaktadır. Bunun yanı sıra yöneticilerin iĢgörenleri ile ortak noktada bir 

araya gelmeyi hedeflemeleri, örgütsel güven kavramını önemli kılmaktadır 

(Topaloğlu, 2010: 43). AĢağıda örgütsel güven kavramı hakkında yapılmıĢ bazı 

tanımlara yer verilmiĢtir. 

Örgütsel güven, baĢarılı bir örgütün en önemli öğelerinden biridir (Top, 

2012: 261). Mishra ve Morrissey (1990) örgütsel güveni, iĢgörenin örgütün 

sağladığı destek ile ilgili algıları, yöneticinin doğru sözlü olacağına ve sözünde 

duracağına iliĢkin inancı olarak tanımlamıĢlardır (Demircan ve Ceylan, 2003: 

142). Örgüt içerisinde iĢgörenlerin kendi aralarında ve/veya iĢgören ile örgüt 

arasında olan güven, örgütsel güvenin bir baĢka açıklamasıdır (Uslu ve Ardıç, 

2013: 315). 

Sayın (2009: 48)‟a göre örgüte güven, iĢgörenin örgütünün güvenilirliği 

üzerine algılarını ifade etmektedir. Örgütün, iĢgörenin menfaatlerini düĢünmesi 

veya iĢgörenin çıkarlarına ters düĢecek faaliyetlerden kaçınması, örgüte dair güven 

algısını oluĢturmaktadır (Büte, 2011: 174).  

Bir baĢka tanımda ise örgütsel güven; iĢgörenlerin örgütteki karĢılıklı 

dayanıĢmalar, deneyimler, iliĢkiler, örgüt içindeki roller hakkında niyet ve 

davranıĢlarıyla ilgili sahip olduğu olumlu beklentiler Ģeklinde açıklanmaktadır 

(Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd, 2000: 37; Chathoth, Mak, Jauhari ve 

Manaktola, 2007: 340). 

Luhmann yaptığı çalıĢmasında örgütsel güveni, iĢgörenin örgüt ile ortak 

amaçlar için, örgütüne güçlü bir istek ile bağlı olması ve örgütsel amaç ve 

değerlerin benimsenmesi Ģeklinde tanımlamaktadır. Aynı Ģekilde Greenberg de 
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örgütsel güveni, iĢgörenin örgütüne duyduğu duygusal bağlılık olarak 

görmektedir. Greenberg‟e göre iĢgörenin, örgütün temel hedef ve değerlerini 

benimsemesi ve örgüt içerisinde sürekli çalıĢmaya istekli olması, örgütsel güvenin 

bir baĢka tanımıdır (Ronald ve Lawrence, 2007: 167). 

Örgütsel güven; örgüt içi adaletin sağlanması, üst yönetimin iĢgörenlere 

desteği, iĢgörenlerin istek ve ihtiyaçlarının karĢılanması, örgüt içerisindeki sosyal 

iliĢkilerin istenilen düzeye çıkarılması, iĢgörenler arası iĢbirliğinin geliĢtirilmesidir 

(Neves ve Caetano, 2006: Demirel, 2008‟den aktaran Yılmaz ve Karahan, 2011: 

101). 

Cufaude (1999: 3-4)‟e göre örgütsel güven, örgüt içindeki bireylerle 

oluĢturulabilecek psikolojik bir ortamdır. Bu ortamın yaratılmasında üst yönetimin 

yaklaĢımı temel belirleyici etkendir. Örgüt içinde rol ve sorumlulukların bilinmesi, 

iliĢkilerin derinliği ve iĢgörenlerin iĢ konusunda yeterliliği, örgütün güvenilir bir 

kültüre sahip olmasını sağlayan önemli unsurlar arasında yer almaktadır 

(Asunakutlu, 2002: 5).  

Örgütsel güven kavramını daha anlaĢılır ve açık tanımlamak için Mishra 

(1996) Ģu noktalara değinmiĢtir (ġakar, 2010: 27-28): 

 Örgütsel güven çok düzeylidir. Örgüt içinde birden fazla etkileĢim 

sonucunda oluĢur. 

 ĠĢletmenin kültürü ile doğrudan iliĢkilidir. 

 Örgütsel güvenin temelinde doğru iletiĢim davranıĢları bulunur. Çünkü 

doğru ve güvenli bilgiye ulaĢmak için, yerinde ve zamanında bilgilendirme 

yapılması önemlidir. 

 Örgütsel güven hareketli bir yapıya sahiptir. BaĢlama, sağlamlaĢtırma ve 

çözülme aĢamalarından oluĢur ve sürekli değiĢim halindedir. 

 Örgütsel güvenin, iĢgörenin güvene dair algılarını etkileyen zihinsel, 

duygusal ve davranıĢsal birden fazla boyutu vardır.  
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2.10. Örgütsel Güvenin Alt Boyutları 

Alan yazın incelendiğinde örgütsel güvenin genel kabul görmüĢ üç alt 

boyutunun olduğu görülmektedir. Bunlar yöneticiye duyulan güven, örgüte 

duyulan güven ve çalıĢma arkadaĢlarına duyulan güven Ģeklindedir. 

2.10.1. Yöneticiye Duyulan Güven 

Örgüt içerisinde yöneticiye duyulan güven, bireyler arası güven 

kapsamında yer almaktadır. Bu durumda iĢgören ile yönetici arasındaki güven 

hissi, yöneticinin ahlaki ve adaletli tutum ve davranıĢlarıyla Ģekillenmektedir (Koç 

ve Yazıcıoğlu, 2011: 47). Mayer ve arkadaĢları (1995) yöneticiye duyulan güveni, 

yöneticinin uyguladığı faaliyetlerin önemli sonuçlar ortaya koyacağını düĢünerek 

kiĢinin duyarlı davranması olarak tanımlamıĢtır (ArslantaĢ ve Dursun, 2008: 114). 

Yöneticiler, davranıĢları aracılığıyla güveni oluĢturan ve devam ettiren 

taraftır (Bennis, 2002 ve DePree, 2002‟den aktaran Joseph ve Winston, 2005: 7). 

Özellikle yöneticinin iletiĢimi ve destekleyici tutumları, güvenin oluĢmasında 

önemli etkiye sahiptir (Tschannen-Moran and Hoy, 1998: 343 ve Joseph ve 

Winston, 2005: 7). 

Shein‟e göre (1992: 257) örgüt içerisinde güven ortamı oluĢturan örgütsel 

kültürü yöneticilerin; iĢgörenlerin ne Ģekilde ödüllendirildiği ve dikkate alındığı, 

kaynakları paylaĢtırma Ģekilleri, rol modelliği, kritik durumlarda sergiledikleri 

tutumlar, iyileĢtirme, iĢe alma, iĢten çıkarma ve terfi gibi uygulamalarda yapmıĢ 

oldukları ölçütlerin belirlediğini belirtmiĢtir. 

Sonuç olarak yöneticilerin güvene yönelik eğilimleri, bilgi, beceri, 

kabiliyet düzeylerindeki öz verimlilikleri, takdir, anlayıĢ ve diğer bireylerin 

refahını koruma gibi evrensel değerlere sahip olmaları, örgüt içinde güven 

oluĢumunu önemli derecede etkilemektedir (Terekli, 2010: 38). 

2.10.2. Örgüte Duyulan Güven 

Örgüte duyulan güven, iĢgörenlerin örgütlerinin güvenilirliği konusunda 

geliĢtirdikleri bir algıdır. Gambetta‟nın (1988) da belirttiği gibi, iĢgörenler 

çalıĢtıkları örgütün, kendi çıkar ve menfaatlerine uygun veya en azından 
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kendilerine zarar vermeyecek kararlar alacağı konusunda inanç duyuyorlarsa, 

örgüte güvenmektedir (Günaydın, 2001‟den aktaran AfĢar, 2013: 74). 

Bununla birlikte, iĢgörenlerin örgüt içerisinde politika ve prosedürler 

hakkında bilgilendirilmesi, söz konusu prosedürlerin adil ve güvenli olduğu 

yönünde izlenimin yanı sıra, ksendilerine değer verildiğini düĢünen iĢgörenlerin 

örgüte ve üst yönetime olan güvenini artırmaktadır (Topaloğlu, 2010: 46; Dinç, 

2007: 37). 

Sonuç olarak, örgüt üyeleri arasında sağlıklı bir iletiĢimin olması, 

yöneticilerin verdikleri vaatleri yerine getirmede özen göstermeleri, terfi, 

ödüllendirme gibi insan kaynakları uygulamalarının adil iĢlemesi, kararlara katılım 

sisteminin oluĢturulması ve etik değerlere önem verilmesi güvene dayalı örgüt 

iklimini oluĢturmaktadır (Bozkurt Yıldırım, 2014: 37-38). 

2.10.3. ÇalıĢma ArkadaĢlarına Duyulan Güven 

Bireyin çalıĢma arkadaĢlarına duyduğu güven, meslektaĢlarının yeterli 

olacağının yanı sıra onların adil, güven verici ve ahlaki davranıĢlar göstereceğine 

olan inancı Ģeklinde tanımlanabilir (Kalemci Tüzün, 2007: 109). 

Örgüt içinde grup çalıĢmalarının uygulanabilmesi, güven ortamının 

oluĢturulmasına ve iĢgörenler arasında etkili iletiĢimin kurulmasına bağlıdır 

(Bozkurt Yıldırım, 2014: 33). Dolayısıyla “takım ruhuyla” hareket eden bir yapı 

oluĢmuĢ olur. Örgütte iĢgörenler arasında güvensizliğin hissedilmesi durumunda 

ise, grup içi ve gruplar arası iliĢkilerde dıĢlamalar ve neticesinde de iĢgörenler 

arasında yabancılaĢma ortaya çıkmaktadır. Bu yabancılaĢma da örgütün hedef ve 

amaçları doğrultusunda hareket etmesine engel teĢkil eder. Sonuç olarak çalıĢma 

arkadaĢlarına duyulan güven, örgütsel güvenin bir baĢka boyutunu oluĢturmaktadır 

(Topaloğlu, 2010: 45-46). 

Takip eden baĢlıklarda örgütsel güven modelleri açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

2.11. Örgütsel Güveni Etkileyen Faktörler 

Mishra ve Morrissey (1990)‟e göre güveni geliĢtiren dört faktör 

bulunmaktadır. Bunlardan birincisi örgüt içerisinde açık iletiĢim, ikincisi karar 

alma sürecinde iĢgörenlere söz hakkı vermek, üçüncüsü bilgi paylaĢımı, 
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dördüncüsü ise beklenti ve hislerin doğru paylaĢımıdır (Gilbert ve Tang, 1998: 

322). 

Örgüt içerisinde iĢgören ile yönetici arasında geliĢtirilen iletiĢimin, iĢgören 

tarafından değerlendirmesi ve deneyimleri, algıladıkları güven seviyesini 

etkilemektedir (Droege, Anderson ve Bowler, 2003‟ten aktaran Asunakutlu, 2006: 

24). ĠĢgörenlerin çalıĢma arkadaĢları ve yöneticileriyle kurdukları sağlıklı iletiĢim 

ortamında da, güven düzeyinin arttığı gözlenmektedir. Bununla birlikte kurulan 

sağlıklı iletiĢimin sonucu olarak, iĢgörenin performansında artıĢ ile etkili ve 

verimli çalıĢma ortamı sağlanmaktadır (Asunakutlu, 2006: 24).  

Karar alma sürecinde iĢgörenin fikirlerine önem verilmesi,  düĢüncelerini 

özgürce söyleyebilmeleri ve söz hakkı tanınması örgüte olan güveni etkileyen 

faktörlerden biridir. Bireylerin kendilerini ifade edebilmelerini ve yönetime 

katılmalarını sağlamak, örgütsel güveni artırmaktadır. 

Örgütün güvenilir olmasına etki eden bir baĢka faktör de bilgi 

paylaĢımıdır. ĠĢgörenlerin hem birbirleriyle hem de yöneticileriyle sahip oldukları 

bilgiyi paylaĢmaları, sorunların çözümüne yardımcı olmakta, ayrıca Ģeffaf bir 

yönetimin oluĢmasına zemin hazırlamaktadır. Bunun sonucu olarak da iĢgörenlerin 

örgüte olan güveni olumlu yönde etkilenmektedir. 

Örgütsel güvene etki eden temel faktörlerin insani değerler ve iletiĢim 

(yardımseverlik, sezgi, tahmin edilebilirlik), profesyonellik (yetenek, uzmanlık 

yeterlilik) ve grup özellikleri (dinamikler, normlar, paylaĢılan değerler) Ģeklinde 

gruplanabildiği görülmektedir. Genel olarak değerlendirildiğinde örgütsel güveni 

etkileyen faktörlerin kiĢiler arası iletiĢim, mesleki yeterlilik, karĢılıklı ilgi 

gösterme ve örgüt içinde paylaĢımla ilintili olduğu söylenebilir (BaĢaran ve AkbaĢ, 

2012: 22-23). 

2.12. Örgütsel Güven Modelleri 

Alan yazında en yaygın olarak söz edilen örgütsel güven modelleri olan 

Mishra güven modeli, Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd güven modeli, 

Bromiley ve Cummings güven modeli ile Mayer, Davis ve Shoorman‟ın güven 

modeli sırasıyla aĢağıda açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 
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2.12.1. Mishra Güven Modeli 

Mishra (1996), bireyler ve örgütler için bir güven modelinin oluĢturulması 

hakkında güveni; bir tarafın, diğer tarafın yeterli, açık, ilgili ve güvenilir olduğuna 

dair bir inanç olarak tanımlamıĢtır. Bu dört farklı boyutun birlikte yönetimi sonucu 

da güven algısı oluĢur (Shockley-Zalabak ve arkadaĢları, 2000; 36). 

AĢağıdaki Tablo 2.1‟de, sözü geçen Mishra güven modeli boyutları 

görülmektedir. 

Çizelge 2.1: Mishra Güven Modeli Boyutları 

Boyut Anlam 

Yeterlilik (Competence) Birey ya da örgütten beklenen standartları 

gerçekleĢtirebilme yeteneğine yönelik emin olma 

durumunu yansıtır. 

Açıklık (Openness) Güvenen ve güven duyan arasındaki iletiĢimin açık 

ve dürüst algılanmasını yansıtır. 

Ġlgililik (Concern) Diğerlerinin refahına yönelik ilgiyi yansıtır. 

Güvenilirlik (Reliability) Söylemler ve eylemlerde tutarlılık beklentisini 

yansıtır. 

   Kaynak: (Ovaice, 2001‟den aktaran Kalemci Tüzün, 2006: 38). Örgütsel Güven, 

Örgütsel Kimlik ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme ĠliĢkisi; Uygulamalı Bir ÇalıĢma. 

YayınlanmamıĢ Doktora Tezi. Gazi Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü. 

Mishra (1996)‟nın ilk boyutu yeterliliktir. Örgütsel güvene 

uygulandığında, sadece liderlikte etkinlik varsayımı algısını değil, aynı zamanda 

pazarda etkinliğini devam ettirme algısını genelleĢtirir (Shockley-Zalabak ve 

arkadaĢları, 2000; 38-39). Tüm örgütün verimli olmasını içerir (Topaloğlu, 2010: 

47). 

Açıklık boyutu, iĢgörenlerin kendilerini özgür bir biçimde ifade etmesine 

imkan sağlamaktadır. Bunun sonucunda iĢgörenler hassasiyetlerini belirterek, 

bireysel ve örgütsel anlamda güven yaratabilmektedir. Örgüt içinde açık iletiĢim 

kanallarının olması, iĢgörenlerin bilgilerini birbirleriyle saklamadan açıkça 

paylaĢması ve kendi çıkarları uğruna kullanmamaları, örgütsel güvenin 

geliĢmesine katkıda bulunmaktadır (Flores, 2009‟dan aktaran Kanten, 2012: 123). 
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Mishra güven modelinin üçüncü boyutu ilgililiktir. Samimiyet ve 

önemseme açıklık boyutu ile birleĢtiğinde, ilgililik algısına katkıda bulunur. Örgüt 

üyeleri, yöneticilerinin ilgililiğini algıladığında bu boyut oluĢur (Shockley-Zalabak 

ve arkadaĢları, 2000: 39). ĠĢgörenlerin, refah ve menfaatlerinin korunacağına dair 

yöneticiye güven duyma istekleri, ilgililik olarak algılanmaktadır (Kalemci Tüzün, 

2007: 110). 

Son boyut olan güvenilirlik takımların, çalıĢma arkadaĢlarının ve örgütün 

tutarlı ve sözüne güvenilir olup olmadığını ölçmektedir (Özdoğan ve Kalemci 

Tüzün, 2007: 646). 

2.12.2. Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Güven Modeli 

Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd, Mishra (1996)‟nın güven modeli 

olan yeterlilik, açıklık, ilgililik ve güvenilirlik boyutlarına “özdeĢleĢme 

(identification)” boyutunu eklemiĢlerdir. BeĢinci boyut olan özdeĢleĢme, örgüt 

üyelerinin örgütsel hedefler, değerler, inançlar ve normlarla birleĢip birleĢmediği 

önemine vurgu yapar (Kalemci Tüzün, 2006: 41). 

ġekil 2.2.‟de Shockley-Zalabak ve Ellis‟in örgütsel güven modeli yer 

almaktadır. 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2.2. Shockley-Zalabak ve Ellis Örgütsel Güven Modeli 

Kaynak: (Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd: 2000: 42). Organizational Trust: What It 

Means, Why It Matters. Organization Development Journal. 
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ÖzdeĢleĢme boyutu iç içe geçmiĢ üç olgudan oluĢur: örgüt içinde 

dayanıĢma içinde olmayı, iĢgörenlerin örgüte karĢı olan tutum ve davranıĢ olarak 

destekte bulunmayı ve paylaĢılan ortak özelliklerin algılanmasını içerir (Miller, 

Allen, Casey ve Johnson, 2000: 629). Bunun yanı sıra özdeĢleĢme, iĢgörenlerin 

yaptıkları iĢi ciddiye almalarını, anlamlı bulmalarını ve bunun sonucu olarak daha 

fazla motive olmalarını sağlar. Örgütüyle özdeĢleĢen iĢgörenlerin iĢten ayrılma 

niyetleri azalırken örgütsel bağlılıkları artmaktadır. ĠĢgörenlerin bu tutumları, 

örgütlerinin destekleyici davranıĢlar sergilemesine de yardımcı olmaktadır. Eğer 

örgüt üyeleri örgüt ile özdeĢleĢmiĢlerse örgütsel güvenleri ve verimlilikleri de 

artacaktır. Tam tersi durumda ise örgütlerine karĢı yabancılaĢır, güven seviyeleri 

düĢer ve verimlilikleri azalır (AfĢar, 2013: 81). 

2.12.3. Bromiley ve Cummings Güven Modeli 

Bromiley ve Cummings‟in (1996) modelinde örgütsel güven bir inanç 

olarak görülmektedir ve onu oluĢturan üç elemana göre değerlendirilmektedir: 

duygu (feel), düĢünce (think) ve niyet edilmiĢ davranıĢ (intent) (Uzbilek, 2006: 

22).  Bromiley ve Cummings‟e göre güven, bireysel ya da bir gruptaki bireyler 

arasındaki, diğer birey ya da gruba karĢı (Bromiley ve Cummings, 1996: 303); 

a) açık ya da üstü kapalı olan söz veya taahhütlerle uyum içinde olarak iyi 

bir davranıĢ sağlama çabası, 

b) görüĢmelerde önceden belirlenmiĢ sözleĢme ve bağlılıklara karĢı dürüst 

olma,  

c) uygun imkanlar olsa bile, karĢı grubun durumundan çok fazla çıkar 

sağlamama inancı olarak tanımlanır. 
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AĢağıdaki Tablo 2.2.‟de Bromiley ve Cumming‟in güven matrisi 

tanımlaması yer almaktadır. 

Çizelge 2.2. Bromiley ve Cummings Güven Matrisi 

 

Güven Matrisi 

Güven BileĢenleri 

Duygu DüĢünce Niyetsel 

DavranıĢ 

 

 

Güven 

Boyutları 

Bağlılığı Koruma    

Dürüstçe 

Davranma 

   

Çıkar ĠliĢkisinden 

Kaçınma 

   

Kaynak: (Cummings ve Bromiley, 1996: 303). The Organizational Trust Inventory: 

Development and Validation. Kramer ve Tyler (Ed.), Trust in Organizations: Frontiers of 

Theory and Research. Thousand Oaks California: Sage Publications. 

Bromiley ve Cummings‟in belirttiği ilk boyuta göre, örgüt üyelerinin 

güvenilir bireyler olması beklenmektedir. Ġkinci boyutta bireylerin, belirlenmiĢ 

olan taahhütlere güvenilir davranıĢlar sergileyerek tutarlı olmaları gerektiği 

vurgulanmıĢtır. Üçüncü boyutta ise güvenilir bireyin uygun Ģartlar olsa bile, karĢı 

taraftan bir çıkar sağlamayacağı öne sürülmektedir. 

2.12.4. Mayer, Davis ve Shoorman’ın Güven Modeli  

Mayer, Davis ve Shoorman‟ın güven modelinde taraflar güvenen ve 

güvenilen olarak ikiye ayrılmıĢtır. Güvenen ile güvenilen bireylerin özellikleri, 

güvene olan etkileri açısından incelenmiĢ ve risk-güven iliĢkisi ele alınmıĢtır 

(Topaloğlu, 2010: 51; AfĢar, 2013: 82). 

Modelde, güvenen bireyin özelliği “güvenen tarafın eğilimi” olarak 

belirtilmektedir (Bknz: ġekil 2). Buradaki eğilim ile tüm bireylere yönelik bir 

güven duyma arzusu vurgulanmaktadır. Bireylerin sahip olduğu her farklılık 

(farklı geliĢim tecrübeleri, kültürel farklılıklar, farklı kiĢilik tipleri vb.) güvenme 

yönelimine etkide bulunmaktadır. Bununla birlikte Mayer, Davis ve Shoorman, 

güvenen bireyin güvenme yönelimi arttığı taktirde, güvenilen birey hakkında bilgi 

sahibi olmaya gerek duymaksızın güvenin gerçekleĢebileceğini savunmaktadır. 

Modelde güvenilirliği etkileyen unsurlar ile, güvenilen bireyin sahip olduğu 

özellikler belirtilmek istenmektedir (Sağlam Arı ve Güneri Tosunoğlu, 2011: 89). 
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Bu özellikler de; bireyin bazı alanlarda yetenekli ve etkili olması, kar amacı 

gütmeden baĢkaları için yardımsever tutum içerisinde olması ve kendisine 

güvenen bireyleri yanıltmayacak Ģekilde uyum içerisinde hareket ederek tutarlı ve 

dürüst davranıĢlarda bulunmasıdır. Tüm bunlar güven oluĢumunu olumlu yönde 

etkilemektedir (Mayer, Shoorman ve Davis, 1995: 715-720). 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2.3. Mayer, Davis ve Shoorman‟ın Güven Modeli 

Kaynak: (Mayer, Davis, ve Schoorman, 1995: 715). An Integrative Model of 

Organizational Trust. Academy of Management Review. 

Modelin son unsuru risk olarak belirtilmektedir. Bununla birlikte söz 

konusu araĢtırmacılara göre risk alma ile güven arasında bir iliĢki olduğu ileri 

sürülmektedir. Çünkü güven, gönüllü olarak risk almaktır ve duyulan güvenin 

derecesi, gönüllü olarak alınan risk miktarı ile doğru orantılıdır (McEvily ve 

arkadaĢları, 2003 ile Sitkin ve George, 2005‟ten aktaran Mayer, Shoorman ve 

Davis, 2007: 346). Bunun yanı sıra alınan riskin olumlu ve olumsuz sonuçları 

vardır. Güvenen bireyin güvenilene karĢı olumlu algı hissetmesi ve gelecekteki 

etkileĢimlere olumlu bakması ile güvenin azalması ve takip eden etkileĢimlerin de 

olumsuz etkilenmesi bu sonuçlara örnek olarak gösterilebilir (Polat, 2009: 41‟den 

aktaran Sandal, 2014: 15). 
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2.13. Örgütsel Güvenin Örgüte Sağlayacağı Yararlar 

Bir önceki baĢlıklarda da belirtildiği üzere güven, yaratılması ve devam 

ettirilmesi zor bir duygudur. Örgütlerin güven ortamı yaratması Ģüphesiz bazı 

yararları da beraberinde getirmektedir. 

Örgüt içinde iĢgörenlerin morali, iĢle ilgili birçok Ģeye etki etmektedir. 

ĠĢgörenin örgüte, yöneticiye ve çalıĢma arkadaĢlarına karĢı olan moralli tutumu, 

uyumlu çalıĢma ortamının yanı sıra iliĢkilerin de geliĢmesine yardımcı olmaktadır. 

Dolayısıyla iĢgörenler hem birbirleri hem de örgütleri hakkında olumlu 

düĢüncelere sahip olurlar (Victor S.L. Tan, 2004‟ten aktaran Zorlu Yücel, 2006: 

88).  

Örgütsel güvenin örgüte sağladığı bir diğer fayda iletiĢimi arttırmasıdır. 

ĠĢgörenlerle açıkça iletiĢim kurulması ve onların doğru bilgilendirilmesi, örgüte 

olan güveni olumlu etkilemektedir. Güven seviyesinin yüksek olduğu örgütlerde 

iletiĢim geliĢmekte ve değiĢime karĢı uygunluk artmaktadır (Toprak, 2006: 42). 

Örgütsel güven, iĢgörenlerin örgüte olan bağlılık seviyeleriyle 

ölçülmektedir. Dolayısıyla iĢgörenlerin, örgütün temel amaç ve değerlerine 

bağlılık düzeyleri arttıkça, örgüte olan güven düzeyleri de artmaktadır (Gilbert ve 

Tang, 1998: 322). 

Örgütsel güven, örgüt içerisindeki takım çalıĢmasını da güçlendirmektedir. 

Güven düzeyi yüksek örgütlerde farklı bilgi, tecrübe ve yeteneklere sahip 

iĢgörenler bir araya gelerek ortak güç oluĢturabilir. Dolayısıyla problemlere farklı 

bakıĢ açıları getirilip, çözüm önerileri sunulabilir (Victor S.L. Tan, 2004‟ten 

aktaran AfĢar, 2013: 90). Bununla birlikte takım çalıĢması, yenilik ve yaratıcılığın 

ortaya çıkmasına da yardımcı olmaktadır (McCallin, 2001‟den aktaran AfĢar, 

2013: 90). 

Güvenin yüksek derecede hissedildiği örgütlerde iĢgörenler kendi 

aralarında ve yöneticileriyle açık bir iliĢki içerisine girmektedir. BaĢka bir deyiĢle, 

yapılan iĢ ve uygulamalar Ģeffaf olmaktadır. Sonuç olarak yüksek güven duygusu, 

sosyal etkileĢimi arttırıp hiyerarĢik farklılıkları azalttığından, iĢgörenler fikirlerini 

baĢkalarıyla paylaĢma konusunda rahat ve açık olmaktadır (Toprak, 2006: 42). 
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Güven duygusu, örgüt içerisindeki stresi azaltmaktadır. Zira güvenin 

sağlandığı bir ortamda, iĢgörenler stres yaĢamayacakları için sahip oldukları ruh 

haliyle daha rahat, iĢlerine karĢı daha etkin ve verimli olacaklardır (Arı, 2003: 

63‟ten aktaran Bozkurt Yıldırım, 2014: 47).   

Örgüt içinde iĢgörenler yüksek morale sahip olduğunda daha az kaynak 

kullanarak görevlerini zamanında yerine getirirler. Dolayısıyla maliyetler azalmıĢ 

olur. ĠletiĢim ve etkileĢimin yüksek olması da iĢgörenlerin öğrenme ve geliĢme 

süreçlerini hızlandırmakta ve kolaylaĢtırmaktadır. Etkin bir iletiĢim sonucunda da 

iĢgören devir oranı belli oranda düĢmekte ve iĢgörenler daha verimli çalıĢmaktadır 

(Zorlu Yücel, 2006: 90; Toprak, 2006: 43). 

Örgütsel güvenin sağladığı bir baĢka yarar da örgütsel değiĢimin kabulünü 

hızlandırmasıdır. Garvin, 1993‟ten aktaran Tunçer‟e (2011: 58) göre, sürekli 

değiĢimin yaĢandığı iĢ hayatında örgütler daha baĢarılı olabilmek ve rekabet 

avantajı oluĢturmak için sürekli iyileĢtirme ve geliĢtirme programları 

uygulamaktadır. Bu iyileĢtirme ve geliĢtirme programlarının sağlanabilmesi için 

de örgüt içerisinde güvene ihtiyaç duyulmaktadır (Marshall, 2000‟den aktaran 

AfĢar, 2003: 94). 

2.14. Örgütsel Güvenin Sonuçları 

Örgütte güven ortamının oluĢturulması, örgütün sosyal hayatındaki 

olumsuzlukları önleyecek kadar etkili sonuçlar yaratabilmektedir (Mollering, 

Backmann ve Lee, 2004: 557). Bununla birlikte güven seviyesinin artması, örgüt 

içinde olumlu birçok sonucu da beraberinde getirmektedir. Bunlar; iĢ tatmini, 

örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaĢlık, örgütsel iletiĢimin artıĢı, örgütsel 

öğrenmeye yardımcı olma, iĢgörenler arasında yardımlaĢmayı sağlama, 

sorumluluk almayı arttırma, iĢgörenlerde değiĢimin bir parçası olma isteği, verim 

ve performans artıĢı, kararların etkililiğindeki artıĢ ve tüm bunların yanı sıra; 

iĢgücü devir oranında, iĢten ayrılma niyetinde, örgüt içerisindeki yaĢanan stres ve 

belirsizlikler ile çatıĢmalarda azalıĢ olarak sıralanabilmektedir (Derin, 2011: 123-

124). 

Yapılan çalıĢmalar ıĢığında, örgütsel güvenin yüksek olduğu kurumlarda 

iĢgörenler iĢlerinden daha fazla tatmin olmakta ve iĢlerinden ayrılmayı daha az 

istemektedir (Butler, Cantrell ve Flick, 1999 ile Costigan, Ilter ve Berman, 



42 

1998‟den aktaran Demircan ve Ceylan, 2003: 145). ĠĢlerinden memnun olan 

iĢgörenlerin motivasyon ve performansları artmaktadır. Bu durum dolayısıyla 

örgütün verimliliğine de önemli katkıda bulunmaktadır (Yazıcıoğlu, 2010: 242). 

ĠĢgörenlerde oluĢan iĢ tatmini tüm bunların yanı sıra, örgütün onlara değer 

verdiğini ve beklentilerini karĢıladığını göstermekte, bunun sonucu olarak da 

bireylerin kendilerini örgütün bir parçası olarak görmelerini sağlamaktadır 

(Kanten, 2012: 188). 

Örgütsel güvenin çıktılarından biri de örgüte olan bağlılığı artıcı etkisidir. 

Örgütsel bağlılık, bireyin dahil olduğu örgütte kendini özdeĢleĢtirme ve örgüte 

katılım derecesini göstermektedir. Dolayısıyla iĢgörenlerin örgütlerine bağlı 

olmaları, onların gönüllü olarak iĢten ayrılma isteğini düĢürmektedir (Neves ve 

Caetano, 2006: 353). 

Örgüt içinde bireylerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları sergilemesi, 

örgütsel güvenin sonuçlarından biridir. Organ (1977: 92) teorisinde bu 

davranıĢları; yöneticiler ile iyi iliĢkiler kurma, çalıĢma arkadaĢlarına gönüllü 

olarak yardım etme, üstlendiği görev ve iĢinden Ģikâyetçi olmama, iĢi yöneten 

örgüt yapılarını korumak için çeĢitli ve sıradan Ģekillerde iĢbirliği yapma Ģeklinde 

açıklamıĢtır. 

ĠletiĢim Ģüphesiz tüm örgütler için büyük önem arz etmektedir. Bunu 

destekleyecek Ģekilde ekonomist ve sosyologların teorileri de, güven ve bilgi akıĢı 

arasında pozitif bir iliĢkinin olduğu yönündedir (Fisman ve Khanna, 1999: 79). 

Zira örgüt içerisinde iletiĢim düzeyinin yüksek olması, bireylerin birbirlerini doğru 

anlamalarını, doğru bilgilendirmelerini ve birbirlerine güven duymalarını 

sağlamaktadır. 

Birey, grup ve örgütler arasında dayanıĢma ve iĢbirliğin oluĢmasını 

sağlayan en önemli koĢul güven olarak görülmektedir. Güven düzeyi yüksek 

örgütlerde iĢgörenlerin iĢbirliği davranıĢ süresi daha uzun ve daha kalitelidir 

(Polat, 2007‟den aktaran Yazıcıoğlu, 2015: 37). Çünkü birbirlerine güveni 

olmayan bir örgütte kural ve düzenlemeler altında zorlayıcı bir iĢbirliği vardır. 

Fakat güvenin var olduğu bir örgütte, gönüllü olarak yardım etme esastır. Bu 

sebeple güven olmadan iĢbirliği ve dayanıĢmanın sağlanması çok güçtür (GüneĢer, 

2002: 57‟den aktaran Bozkurt Yıldırım, 2014: 54-55). 
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Örgütsel güvenin önemli sonuçlarından biri de motivasyon ve 

performanstaki artıĢtır. Yapılan çalıĢmalara göre, güven ve performans arasındaki 

iliĢki pozitif yönlüdür ve örgütsel güven algısı örgütsel performansı 

etkilemektedir. Zira örgütteki güven iklimi, iĢgörenlerin motivasyonunu ve 

dolayısıyla performanslarını arttırır (AfĢar, 2013: 105).  
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3. ARAġTIRMA YÖNTEMĠ 

AraĢtırmanın bu kısmında, algılanan örgütsel destek ile örgütsel güven 

kavramlarının, KuĢadası ilçesindeki 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin üzerindeki etkilerini belirlemek adına, oluĢturulan hipotezlerin test 

edilmesine yönelik yapılan araĢtırma yöntemi hakkında bilgiler yer almaktadır. 

Nicel ampirik yaklaĢımın kullanıldığı bu araĢtırma tarama modelindedir. 

Nicel araĢtırmalar, evreni temsil eden örneklemden elde edilen veriler aracılığıyla, 

hipotezleri test etmek amacıyla istatistiksel analize tabi tutularak genellemeyi 

amaçlayan araĢtırmalardır. Sosyal olguları ve bu olgular arasındaki sebep sonuç 

iliĢkilerini keĢfetmeyi amaçlamaktadır. Genel tarama modeli, “çok sayıda 

elemanlardan oluşan bir evrende, evren hakkında genel bir yargıya varmak amacıyla 

evrenin tümü ya da ondan alınacak bir grup örnek ya da örneklem üzerinde yapılan 

tarama düzenlemeleridir” (Karasar, 1994: 79). 

3.1. Veri Toplama Tekniği 

AraĢtırmada verileri toplayabilmek için, bilgileri doğrudan toplamaya en 

uygun, kolay ve maliyeti düĢük bir teknik olan anket kullanılmıĢtır. Anket tekniği, 

turizm sektöründeki çalıĢma temposunun yoğunluğu göz önüne alınarak ve 

dolayısıyla daha fazla iĢgörene ulaĢabilmek adına 01-30 Eylül 2015 tarihleri 

süresince uygulanmıĢtır. 

Algılanan örgütsel destek ile örgütsel güven arasındaki iliĢkiyi ortaya 

koymak amacıyla yapılan bu araĢtırmada uygulanan anket, iki bölümden 

oluĢmaktadır. Birinci bölüm, 9 adet algılanan örgütsel destek ve 8 adet örgütsel 

güven ifadelerini içermektedir. BeĢli likert ölçeğine göre hazırlanmıĢtır. Katılma 

dereceleri: (1= kesinlikle katılmıyorum; 2= katılmıyorum; 3= ne katılıyorum ne 

katılmıyorum; 4= katılıyorum; 5= kesinlikle katılıyorum) Ģeklindedir ve uygun 

olan seçeneğin iĢaretlenmesi istenmiĢtir. Ġkinci bölüm ise, katılımcıların 

demografik özelliklerini belirlemeye yönelik 10 adet sorudan oluĢmaktadır. Anket 

formu Ek-1‟de görülmektedir. 

3.2. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada kullanılan veri toplama araçları, algılanan örgütsel destek ve 

örgütsel güven düzeylerinin belirlenmesine yönelik ölçeklerdir. 
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Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği: Algılanan örgütsel destek düzeyini 

belirlemek amacıyla Çolakoğlu ve arkadaĢları (2010)‟nın, Eisenberger ve 

arkadaĢları (1986) tarafından geliĢtirilmiĢ olan ölçekten faydalanarak hazırlamıĢ 

oldukları 8 ifade kullanılmıĢtır. Eisenberger (1986)‟nın ölçeğindeki 3. soru olan 

“örgütüm hedef ve değerlerimi ciddi derecede dikkate alır” ifadesi bu araĢtırmada, 

“çalıĢtığım otel hedeflerime önemli derecede değer verir” ve “çalıĢtığım otel 

değerlerimi ciddi bir Ģekilde benimser” olarak 2 ayrı ifade Ģeklinde analiz 

edilmiĢtir. Çünkü, hedef ve değer kelimeleri farklı anlamlara gelmektedir 

(Çolakoğlu, Çulha ve Atay, 2010: 134). Bu sebeple ankette 5‟li likert ölçeğiyle 

hazırlanan 9 adet algılanan örgütsel destek ifadesi yer almaktadır. 

Örgütsel Güven Ölçeği: Örgütsel güven ölçeği; yöneticiye, çalıĢma 

arkadaĢlarına ve örgüte güven Ģeklinde üç boyuttan oluĢmaktadır. Bu araĢtırmada 

yalnızca örgüte olan güven düzeyini belirlemek amacıyla Tokgöz ve Aytemiz 

Seymen‟in (2013: 66-67), Whitener ve arkadaĢları (1998)‟nın yönetsel güvenirlik 

modelinden yararlanarak 5‟li likert ölçeğiyle hazırlamıĢ oldukları 8 adet örgütsel 

güven ifadesi kullanılmıĢtır. 

3.3. AraĢtırmanın Evren ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evrenini, KuĢadası ilçesine bağlı beĢ yıldızlı otellerde çalıĢan 

2215 iĢgören oluĢturmaktadır. Belirtilen evren büyüklüğü, otellerin insan 

kaynakları departmanları ile yüz yüze görüĢmeler sonucunda elde edilmiĢtir. 

AraĢtırmanın örneklemini ise, 01-30 Eylül 2015 tarihleri arasında KuĢadası‟nda 

faaliyet gösteren sekiz adet beĢ yıldızlı otelin sezonluk ve sürekli çalıĢan 420 

iĢgöreni oluĢturmaktadır. Gönüllülük esasına dayalı rastgele örnekleme tekniği 

uygulanmıĢtır. AraĢtırma için toplam 500 anket dağıtılmıĢ ve araĢtırma sonucunda 

441 anket toplanmıĢtır. Bunlardan 21 tanesi yanlıĢ ve eksik doldurma sebebiyle 

elenmiĢ ve araĢtırma kapsamı dıĢında tutulmuĢtur. Sonuç olarak 420 adet anket 

analize uygun görülmüĢtür. Ankete geri dönüĢ oranı %84 olarak belirlenmiĢtir. 
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AraĢtırmada örneklemin büyüklüğü için, evrendeki sayı bilindiğinden 

dolayı aĢağıdaki formül kullanılmıĢtır (Naing, Winn ve Rusli, 2006‟dan aktaran 

Kılıç, 2012: 141):  

n=
N.      

   (    )        
 

N: Evrendeki birey sayısı = 2215 

n: Örnekleme dahil edilecek birey sayısı 

p: Ġncelenen olayın gerçekleĢme olasılığı = 0,5 

q: Ġncelenen olayın gerçekleĢmeme olasılığı (1-p) = 0,5 

t: Belirli bir anlamlılık düzeyinde, t tablosunda bulunan teorik değer = 

1,96 

d: Olayın gerçekleĢme sıklığına göre kabul edilen örnekleme hatası = 0,05 

Buna göre yapılan hesaplamada seçilecek örneklemin büyüklüğü 328‟dir. 

3.4. Verilerin Analizinde Kullanılan Ġstatistiksel Yöntemler 

AraĢtırmada elde edilen verileri analiz etmek amacıyla SPSS 18 

(Statistical Package for Social Sciences) paket programı kullanılmıĢtır.  

Anketin güvenilirliğini ölçmek amacıyla her iki ölçeğe de güvenilirlik 

analizi uygulanmıĢtır. Yapılan güvenilirlik analizi sonucunda Cronbach‟s Alpha 

katsayısı algılanan örgütsel destek için 0,784; örgütsel güven için ise 0,874 olarak 

bulunmuĢtur. Bu değerlerin 1,00‟a yakın değerler olması, anketin güvenilir 

olduğunu göstermiĢ ve araĢtırma kapsamında kullanılmasına karar verilmiĢtir. 

Verilerin normal dağılım gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla, 

Kolmogorov-Smirnov Testi uygulanmıĢtır. Test sonucunda verilerin normal 

dağılım göstermediği görülmüĢtür (Bknz: Ek-2). Bu sebeple parametrik olmayan 

Mann-Whitney U testi, Kruskall Wallis testi ve Spearman korelasyon testlerinden 

yararlanılmıĢtır. 
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Katılımcıların demografik özelliklerini ve iĢletmelerindeki çalıĢma 

özelliklerini belirlemek amacıyla frekans analizi uygulanmıĢtır. Bununla birlikte 

katılımcıların algılanan örgütsel destek ile örgütsel güven algılarının demografik 

özelliklerine ve çalıĢma özelliklerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığının 

belirlenmesinde Kruskall Wallis testi ve Mann-Whitney U testi; algılanan örgütsel 

destek ile örgütsel güven iliĢkisinin belirlenmesinde de Spearman korelasyonu 

analizlerinden yararlanılmıĢtır. 

Katılımcıların algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven düzeylerinin 

cinsiyete, medeni duruma ve çalıĢma Ģekline göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını test 

etmek amacıyla Mann-Whitney U testi uygulanmıĢtır. Mann-Whitney U testi, 

verilerin normal dağılmadığı veya Ģeklinin bilinmediği durumlarda iki örneklemli t 

testine karĢılık parametrik olmayan bir test olarak geliĢtirilmiĢtir (Miller ve Miller, 

2006‟dan aktaran Bindak, 2014: 7). Ġki iliĢkisiz örneklemden elde edilen oranların 

birbirlerinden anlamlı Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığını test eder (Büyüköztürk, 

2013: 165). Parametrik olmayan testler içinde en güçlü olanı olduğu için diğer 

testlere göre daha fazla bilinir ve kullanılır (BaĢtürk, 2010: 99). Katılımcıların 

algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven algılarının yaĢa, eğitim durumuna, 

çalıĢtığı departmana, günlük çalıĢma saatine, sektördeki çalıĢma yılına, 

iĢletmedeki çalıĢma yılına ve aylık gelirine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını test 

etmek amacıyla ise Kruskall Wallis testi uygulanmıĢtır. Analizlerin anlamlılık 

düzeyi 0,05‟tir. Anlamlılık düzeyinin 0,05‟ten küçük olduğu durumlarda (p<0,05) 

değiĢkenler arasında anlamlı farklılaĢmanın olduğu belirtilmiĢ ve değerlendirmeler 

buna göre yapılmıĢtır. Kruskall Wallis testinde anlamlı farklılaĢma bulunduğunda, 

hangi gruplar arasında farklılık olduğunu belirlemek için ise Mann-Whitney U 

testi yapılmıĢtır.  

AraĢtırmada algılanan örgütsel destek ile örgütsel güven arasında 

istatistiksel açıdan iliĢki olup olmadığını belirlemek amacıyla veriler üzerinde 

Spearman korelasyon testi uygulanmıĢtır. Önem düzeyi (p); değiĢkenler arasında 

anlamlılık olup olmadığını, korelasyon katsayısı ise bu iliĢkinin gücünü 

göstermektedir (Ayyıldız, 2011: 163). Korelasyon katsayısı +1 ile -1 arasında 

değiĢen bir değer almaktadır. Katsayının pozitif olması bir değiĢkende artıĢ olduğu 

zaman diğerinde de artıĢ olduğunu, negatif olması ise bir değiĢkende artıĢ olurken 

diğerinde azalıĢ olduğunu göstermektedir. Korelasyon katsayısının ± 1 olması 

mükemmel iliĢkiyi, 0 olması değiĢkenler arasında hiç iliĢki olmadığını gösterir. 

Katsayının 0,30‟dan küçük olması zayıf iliĢkiyi, 0,30 ile 0,70 arasında olması orta 
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düzeyde iliĢkiyi, 0,70‟den büyük olması ise yüksek düzeyde iliĢkiyi belirtmektedir 

(Köklü, Büyüköztürk ve Çokluk, 2007‟den aktaran Büyüköztürk, Kılıç Çakmak, 

Akgün, Karadeniz ve Demirel, 2016: 185). 

3.5. AraĢtırma Hipotezleri 

AraĢtırmanın hipotezlerine aĢağıda yer verilmiĢtir. 

H1-1: Katılımcıların cinsiyetleri ile algılanan örgütsel destek arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H1-2: Katılımcıların yaĢları ile algılanan örgütsel destek arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H1-3: Katılımcıların medeni durumları ile algılanan örgütsel destek 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H1-4: Katılımcıların eğitim durumları ile algılanan örgütsel destek arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H1-5: Katılımcıların çalıĢma Ģekli ile algılanan örgütsel destek arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H1-6: Katılımcıların çalıĢtıkları departman ile algılanan örgütsel destek 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H1-7: Katılımcıların günlük çalıĢma saatleri ile algılanan örgütsel destek 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H1-8: Katılımcıların sektörde çalıĢma yılları ile algılanan örgütsel destek 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H1-9: Katılımcıların çalıĢtıkları iĢletmelerdeki çalıĢma yılları ile algılanan 

örgütsel destek arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H1-10: Katılımcıların çalıĢtıkları iĢletmelerden elde ettikleri aylık gelir ile 

algılanan örgütsel destek arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma 

vardır. 
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H1-11: Katılımcıların cinsiyetleri ile örgütsel güven arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H1-12: Katılımcıların yaĢları ile örgütsel güven arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H1-13: Katılımcıların medeni durumları ile örgütsel güven arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H1-14: Katılımcıların eğitim durumları ile örgütsel güven arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H1-15: Katılımcıların çalıĢma Ģekli ile örgütsel güven arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H1-16: Katılımcıların çalıĢtıkları departman ile örgütsel güven arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H1-17: Katılımcıların günlük çalıĢma saatleri ile örgütsel güven arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H1-18: Katılımcıların sektörde çalıĢma yılları ile örgütsel güven arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H1-19: Katılımcıların çalıĢtıkları iĢletmelerdeki çalıĢma yılları ile örgütsel 

güven arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H1-20: Katılımcıların çalıĢtıkları iĢletmelerden elde ettikleri aylık gelir ile 

örgütsel güven arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H1-21: Algılanan örgütsel destek ile örgütsel güven arasında istatistiksel 

açıdan bir iliĢki vardır. 
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4. BULGULAR VE DEĞERLENDĠRME 

AraĢtırmanın bu kısmında algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven 

iliĢkisinin belirlenmesine yönelik toplanan verilerin analiz edilmesi sonucunda 

elde edilen bulgular yer almaktadır. 

4.1. Güvenilirlik Analizi 

 Güvenirlik, katılımcıların test ifadelerine verdikleri cevaplar arasındaki 

tutarlılık olarak tanımlanmaktadır (Büyüköztürk, 2013: 181). Testin ölçmek 

istediği özelliği ne derece doğru ölçtüğü ile ilgilidir (Büyüköztürk ve arkadaĢları, 

2016: 109). Bir ölçeğin güvenilirliği çeĢitli yöntemlerle hesaplanmaktadır. 

Bunlardan en yaygın olanı içsel tutarlılık yöntemidir. Yaptığımız araĢtırmada bu 

yöntemle hesaplanan Cronbach‟s Alpha güvenilirlik ölçütü kullanılmıĢtır. Bu 

değer 0 ile 1 arasında bir değerdir. Bir ölçeğin güvenilir olarak kabul edilebilmesi 

için genellikle bu değerin 0,70 veya daha büyük bir değere sahip olması önerilir 

(Naktiyok, 2004‟den aktaran Gürbüz, 2012: 100). 

Çizelge 4.1. Algılanan Örgütsel Destek ve Örgütsel Güven Ölçeklerinin 

 Cronbach‟s Alpha Değerleri 

 

Ölçekler 

 

 

Cronbach’s Alpha Katsayısı 

Algılanan Örgütsel Destek 

 

0,784 

Örgütsel Güven 

 

0,874 

 Çizelge 4.1‟de görüldüğü üzere, algılanan örgütsel destek ile örgütsel 

güven ölçeklerine yapılan güvenilirlik analizi sonucunda, bulunan Cronbach‟s 

Alpha değerlerinin 0,70‟in üstünde olması, ölçeklerin yüksek derecede güvenilir 

olduğunu göstermektedir. 
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4.2. Demografik Özelliklere ĠliĢkin Bulgular 

Çizelge 4.2. Katılımcıların Demografik Özellikleri ve ÇalıĢma Özellikleri 

Cinsiyet Birey 

Sayısı (n) 

Yüzde 

(%) 

Günlük ÇalıĢma 

Saati 

Birey 

Sayısı (n) 

Yüzde 

(%) 

Kadın 171 40,7 4-6 saat 10 2,4 

Erkek 249 59,3 7-9 saat 309 73,6 

YaĢ Birey 

Sayısı (n) 

Yüzde 

(%) 

10-12 saat 92 21,9 

18-27 233 55,5 13-15 saat 8 1,9 

28-37 127 30,2 16 ve üzeri saat 1 0,2 

38-47 43 10,2 Sektörde ÇalıĢma 

Yılı 

Birey 

Sayısı (n) 

Yüzde 

(%) 

48 ve üstü 14 3,3 1 yıldan az 64 15,2 

Medeni 

Durum 

Birey 

Sayısı (n) 

Yüzde 

(%) 

1-3 yıl 110 26,2 

Bekar 270 64,3 4-6 yıl 128 30,5 

Evli 148 35,2 7-9 yıl 62 14,8 

Eğitim 

Durumu 

Birey 

Sayısı (n) 

Yüzde 

(%) 

10 yıl ve üzeri 54 12,9 

Ġlköğretim 45 10,7 ĠĢletmedeki ÇalıĢma 

Yılı 

Birey 

Sayısı (n) 

Yüzde 

(%) 

Lise 175 41,7 1 yıldan az 173 41,2 

Önlisans 81 19,3 1-3 yıl 159 37,9 

Lisans 110 26,2 4-6 yıl 56 13,3 

Lisansüstü 8 1,9 7-9 yıl 19 4,5 

ÇalıĢma 

ġekli 

Birey 

Sayısı (n) 

Yüzde 

(%) 

10 yıl ve üzeri 12 2,9 

Sezonluk 227 54,0  

Sürekli 191 45,5 
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Çizelge 4.2. Katılımcıların Demografik Özellikleri ve ÇalıĢma Özellikleri 

 (devamı) 

Departman Birey 

Sayısı (n) 

Yüzde 

(%) 

Aylık Gelir Birey 

Sayısı (n) 

Yüzde 

(%) 

Önbüro 81 19,3 Asgari Ücret 120 28,6 

Yiyecek-Ġçecek 144 34,3 1001-1500 TL 205 48,8 

Kat Hizmetleri 71 16,9 1501-2000 TL 64 15,2 

Teknik Servis 44 10,5 2001-2500 TL 21 5,0 

Ġnsan Kaynakları 16 3,8 1501-2000 TL 64 15,2 

SatıĢ-Pazarlama 16 3,8 2001-2500 TL 21 5,0 

Güvenlik 7 1,7 2501 ve üzeri TL 10 2,4 

Spa 7 1,7  

Diğer 34 8,1  

 

AraĢtırma kapsamında örneklem grubuna giren iĢgörenlerin demografik 

özelliklerine iliĢkin belirlenen frekans ve yüzdelik dağılımları tablo 4.2.‟de 

gösterilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre; ankete katılan iĢgörenlerin %59,3‟ü 

erkek %40,7‟si kadındır. Anket formunu dolduran katılımcıların %55,5‟i 18-27 

yaĢ aralığını temsil ettiği görülmektedir. Medeni durum incelendiğinde, bekar 

iĢgörenler (%64,3) evli iĢgörenlere (%35,2) göre daha fazla yüzdeye sahiptir. 

Katılımcıların %41,7‟si lise, %26,2‟si lisans, %19,3‟ü önlisans, %10,7‟si 

ilköğretim, %1,9‟unun da lisansüstü eğitim durumuna sahip olduğu görülmektedir. 

Bununla birlikte katılımcıların %54,0‟ü sezonluk, %45,5‟i ise sürekli 

çalıĢmaktadır. Katılımcıların çalıĢtıkları departmanlara iliĢkin bilgilere göre: 

%34,3‟ü yiyecek-içecek, %19,3‟ü ön büro, %16,9‟u kat hizmetleri, %10,5‟i teknik 

servis, %8,1‟i diğer, %3,8‟i insan kaynakları ve yine aynı oranda (%3,8) satıĢ-

pazarlama, %1,7‟lik az kısmı ise güvenlik ve spa departmanlarında 

çalıĢmaktadırlar. Katılımcıların büyük çoğunluğu olan %73,6‟sı günde 7-9 saat 

arasında çalıĢırken, %21,9‟luk kısım günde 10-12 saat çalıĢmaktadır. Sektördeki 

çalıĢma yılı ifadesine göre katılımcıların %30,5‟i 4-6 yıl arasında, %26,2‟si 1-3 yıl 

arasında, %15,2‟si 1 yıldan daha az, %14,8‟i 7-9 yıl arasında, %12,9‟u ise 10 yıl 

ve üzerinde çalıĢmaktadır. Bunun yanı sıra iĢletmedeki çalıĢma yılı ifadesine göre 
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yüzdeler ise Ģu Ģekilde dağılmaktadır: %41,2‟si 1 yıldan az, %37,9‟u 1-3 yıl, 

%13,3‟ü 4-6 yıl, %4,5‟i 7-9 yıl, %2,9‟u 10 yıl ve üzeri. Katılımcıların %48,8‟inin 

1001-1500 TL arasında aylık gelire sahip olduğu görülmektedir. %28,6‟sı asgari 

ücret, %15,2‟si 1501-2000 TL arasında, %5,0‟inin 2001-2500 TL arasında ve 

%2,4‟lük kısmının da 2501 TL ve üzeri çalıĢtıkları söylenebilir. 

4.3. Demografik DeğiĢkenler Açısından Algılanan Örgütsel Destek ve 

Örgütsel Güven 

AraĢtırmanın bu kısmında katılımcıların algılanan örgütsel destek ve 

örgütsel güven düzeylerinin, demografik ve çalıĢma özelliklerine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek amaçlı analizler uygulanmıĢtır. 

4.3.1. Katılımcıların Cinsiyetlerine Göre Algılanan Örgütsel Destek ve 

Örgütsel Güven 

Katılımcıların algılanan örgütsel destek düzeyleri ile örgütsel güven 

düzeylerinin cinsiyete göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığını test 

etmek amacıyla veriler üzerinde parametrik olmayan testlerden Mann-Whitney U 

testi uygulanmıĢtır. Test edilecek hipotezler Ģu Ģekildedir: 

H0: Katılımcıların cinsiyetlerine göre algılanan örgütsel destek ve örgütsel 

güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: Katılımcıların cinsiyetlerine göre algılanan örgütsel destek ve örgütsel 

güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık vardır. 
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Çizelge 4.3. Katılımcıların Cinsiyetlerine Göre Algılanan Örgütsel Destek ve 

Örgütsel Güven Düzeylerinin KarĢılaĢtırılması 

Çizelge 4.3‟te görüldüğü üzere; katılımcıların cinsiyetlerine göre algılanan 

örgütsel destek ve örgütsel güven ortalamalarının p değerleri incelenmiĢtir. Buna 

göre sig değerleri p=0,83 ve p=0,33 olduğundan ve p<0,05 kabul edildiğinden 

dolayı, elde edilen sonuçlarda istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık 

görülmemiĢtir. Bu sebeple her iki düzey için de (H0) hipotezi kabul edilir. 

4.3.2. Katılımcıların YaĢlarına Göre Algılanan Örgütsel Destek ve Örgütsel 

Güven 

Katılımcıların algılanan örgütsel destek düzeyleri ile örgütsel güven 

düzeylerinin yaĢa göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığını test etmek 

amacıyla veriler üzerinde parametrik olmayan testlerden Kruskal-Wallis testi 

uygulanmıĢtır. Test edilecek hipotezler Ģu Ģekildedir: 

Ortalama 

 Cinsiyet N Sıra Ortalaması 

 

AÖD 

 

 

Kadın 171 212,04 

Erkek 249 209,45 

Toplam 420  

 

ÖG 

 

Kadın 171 217,35 

Erkek 249 205,80 

Toplam 420  

Test Ġstatistiği
a 

 AÖD ÖG 

Mann-Whitney U 21027,000 20118,000 

Wilcoxon W 52152,000 51243,000 

Z -0,215 -0,960 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

0,830 0,337 

          a. Grup değiĢkeni: cinsiyet
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H0: Katılımcıların yaĢlarına göre algılanan örgütsel destek ile örgütsel 

güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: Katılımcıların yaĢlarına göre algılanan örgütsel destek ile örgütsel 

güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık vardır. 

Çizelge 4.4. Katılımcıların YaĢlarına Göre Algılanan Örgütsel Destek ile Örgütsel 

Güven Düzeylerindeki Farklılık Durumu 

 YaĢ N Ortalama X2 Sd P 

 

AÖD 

18-27 yaĢ 233 224,11  

9,682 

 

3 

 

0,021* 28-37 yaĢ 127 193,42 

38-47 yaĢ 43 191,08 

48 ve üstü yaĢ 14 153,96 

Toplam 417  

 

ÖG 

18-27 yaĢ 233 214,93  

3,284 

 

3 

 

0,350 
28-37 yaĢ 127 197,92 

38-47 yaĢ 43 221,09 

48 ve üstü yaĢ 14 173,68 

Toplam 417  

Çizelge 4.4‟te görüldüğü üzere; katılımcıların yaĢlarına göre algılanan 

örgütsel destek ve örgütsel güven ortalamalarının p değerleri incelenmiĢtir. Buna 

göre; p=0,35 olduğundan ve p<0,05 kabul edildiğinden dolayı, katılımcıların 

yaĢları ile örgütsel güven düzeyleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir 

farklılık görülmemiĢtir. Bu sebeple örgütsel güven düzeyi için (H0) hipotezi kabul 

edilir. Buna karĢılık, katılımcıların yaĢları ile algılanan örgütsel destek düzeyleri 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir (p=0,021). 

Bu sebeple algılanan örgütsel destek düzeyi için (H1) hipotezi kabul edilir. 

Kruskal Wallis testi sonucu, algılanan örgütsel destek düzeyindeki 

farklılıkların hangi yaĢ gruplarından kaynaklandığını ortaya koymak için Mann 

Whitney U testi yapılmıĢtır. Test sonucunda sig değerleri p<0,05‟e göre 

değerlendirilmiĢ ve farkın hangi gruplar arasında olduğu belirlenmiĢtir. Buna göre; 

18-27 yaĢ arası ile 28-37 yaĢ arası ve 18-27 yaĢ arası ile 48 ve üstü yaĢ gruplarında 

anlamlı farklılaĢma görülmüĢtür. 
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Çizelge 4.5. Katılımcıların YaĢları ile Algılanan Örgütsel Destek Düzeyleri 

Arasında Mann Whitney U testi 

  N Sıra 

Ortalaması 

Toplam Mann Whitney U 

Z P 

AÖD 18-27 yaĢ 233 190,03 44276,00 -2,356 0,018* 

28-37 yaĢ 127 163,02 20704,00 

AÖD 18-27 yaĢ 233 141,83 33046,50 -1,617 0,106 

38-47 yaĢ 43 120,45 5179,50 

AÖD 18-27yaĢ 233 126,25 29416,50 -2,024 0,043* 

48 ve üstü yaĢ 14 86,54 1211,50 

AÖD 28-37 yaĢ 127 85,87 10906,00 -0,171 0,865 

38-47 yaĢ 43 84,40 3629,00 

AÖD 28-37 yaĢ 127 72,52 9210,00 -1,333 0,183 

48 ve üstü yaĢ 14 57,21 801,00 

AÖD 38-47 yaĢ 43 30,23 1300,00 -0,983 0,325 

48 ve üstü yaĢ 14 25,21 353,00 

Çizelge 4.5 incelendiğinde; 18-27 yaĢ aralığındaki katılımcıların sıra 

ortalaması (190,03), 28-37 yaĢ aralığındaki katılımcıların sıra ortalamasına 

(163,02) göre daha yüksektir. Bununla birlikte yine 18-27 yaĢ arası iĢgörenlerin 

ortalaması (126,25), 40 ve üstü yaĢlardaki iĢgörenlere (86,54) göre daha yüksek 

olduğu görülmüĢtür. Bu durum, 18-27 yaĢ aralığındaki iĢgörenlerin örgütsel 

desteği daha yüksek algıladıklarını göstermektedir.  

Sıra ortalamasındaki değer, katılımcıların algıladıkları örgütsel destek 

düzeylerinde yaĢ gruplarının önemini belirtmektedir. Diğer bir ifadeyle sıra 

ortalaması olarak bulunan değer büyüdükçe, ilgili düzeyin katılımcılar üzerindeki 

etkisi de büyümektedir. 

4.3.3. Katılımcıların Medeni Durumlarına Göre Algılanan Örgütsel Destek ve 

Örgütsel Güven 

Katılımcıların algılanan örgütsel destek düzeyleri ile örgütsel güven 

düzeylerinin medeni durumlarına göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını test etmek amacıyla veriler üzerinde parametrik olmayan 

testlerden Mann-Whitney U testi uygulanmıĢtır. Test edilecek hipotezler Ģu 

Ģekildedir: 
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H0-3: Katılımcıların medeni durumlarına göre algılanan örgütsel destek ile 

örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1-3: Katılımcıların medeni durumlarına göre algılanan örgütsel destek ile 

örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık vardır. 

Çizelge 4.6. Katılımcıların Medeni Durumlarına Göre Algılanan Örgütsel Destek 

ve Örgütsel Güven Düzeylerinin KarĢılaĢtırılması 

Ortalama 

 Medeni Durum N Sıra Ortalaması 

 

AÖD 

 

 

Bekar 270 222,67 

Evli 148 185,48 

Toplam 418  

 

ÖG 

 

Bekar 270 211,92 

Evli 148 205,08 

Toplam 418  

          Test Ġstatistiği
a 

 AÖD ÖG 

Mann-Whitney U 16424,500 19325,500 

Wilcoxon W 27450,500 30351,500 

Z -3,015 -0,555 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

0,003 0,579 

          a. Grup değiĢkeni: Medeni durum 

Çizelge 4.6‟da görüldüğü üzere; katılımcıların medeni durumlarına göre 

algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven ortalamalarının p değerleri 

incelenmiĢtir. Buna göre sig değeri p=0,003 olduğundan ve p<0,05 kabul 

edildiğinden, katılımcıların medeni durumları ile algıladıkları örgütsel destek 

düzeyleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık olduğu gözlenmiĢtir. Bu 

durumda algılanan örgütsel destek düzeyi için (H1) hipotezi kabul edilir. Buna 

karĢılık sig değeri p=0,579 ve dolayısıyla p>0,05 olduğundan, katılımcıların 

medeni durumları ile örgütsel güven düzeyleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı 
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bir farklılık görülmemiĢtir. Buna göre ise, örgütsel güven düzeyi için (H0) hipotezi 

kabul edilir. 

4.3.4. Katılımcıların Eğitim Durumlarına Göre Algılanan Örgütsel Destek ve 

Örgütsel Güven 

Katılımcıların algılanan örgütsel destek düzeyleri ile örgütsel güven 

düzeylerinin eğitim durumlarına göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını test etmek amacıyla veriler üzerinde parametrik olmayans 

testlerden Kruskal-Wallis testi uygulanmıĢtır. Test edilecek hipotezler Ģu 

Ģekildedir: 

H0: Katılımcıların eğitim durumlarına göre algılanan örgütsel destek ile 

örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: Katılımcıların eğitim durumlarına göre algılanan örgütsel destek ile 

örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık vardır. 

Çizelge 4.7. Katılımcıların Eğitim Durumlarına Göre Algılanan Örgütsel Destek 

ile Örgütsel Güven Düzeylerindeki Farklılık Durumu 

 Eğitim 

Durumu 

N Sıra 

Ortalaması 

X2 Sd P 

 

AÖD 

Ġlköğretim 45 205,27  

9,659 

 

4 

 

 

0,047* 

 

Lise 175 195,82 

Önlisans 81 203,99 

Lisans 110 233,78 

Lisansüstü 8 280,63 

Toplam 419  

 

ÖG 

Ġlköğretim 45 236,58  

6,217 

 

 

4 

 

 

0,184 

 

Lise 175 197,27 

Önlisans 81 203,55 

Lisans 110 221,13 

Lisansüstü 8 251,38 

Toplam 419  

Çizelge 4.7‟de görüldüğü üzere; katılımcıların eğitim durumlarına göre 

algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven ortalamalarının p değerleri 

incelenmiĢtir. Buna göre; p=0,184 olduğundan ve p<0,05 kabul edildiğinden 

dolayı, katılımcıların eğitim durumları ile örgütsel güven düzeyleri arasında 
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istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. Bu sebeple örgütsel güven 

için (H0) hipotezi kabul edilir. Buna karĢılık katılımcıların eğitim durumları ile 

algılanan örgütsel destek düzeyleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık 

olduğu görülmektedir (p=0,047). Bu sebeple algılanan örgütsel destek düzeyi için 

(H1) hipotezi kabul edilir. 

Kruskal Wallis testi sonucu, algılanan örgütsel destek düzeyindeki 

farklılıkların hangi eğitim durumlarından kaynaklandığını ortaya koymak için 

Mann Whitney U testi yapılmıĢtır. Test sonucunda sig değerleri p<0,05‟e göre 

değerlendirilmiĢ ve farkın hangi gruplar arasında olduğu belirlenmiĢtir. Buna göre; 

lise ve lisans düzeylerindeki katılımcıların arasında anlamlı farklılaĢma 

görülmüĢtür (p=0,008). 

Çizelge 4.8. Katılımcıların Eğitim Durumları ile Algılanan Örgütsel Destek 

Düzeyleri Arasında Mann Whitney U testi 

  N Sıra 

Ortalaması 

Toplam Mann Whitney U 

Z P 

AÖD Ġlköğretim 45 113,30 5098,50 -0,331 0,740 

Lise 175 109,78 19211,50 

AÖD Ġlköğretim 45 64,04 2882,00 -0,125 0,901 

Önlisans 81 63,20 5119,00 

AÖD Ġlköğretim 45 71,28 3207,50 -1,194 0,232 

Lisans 110 80,75 8882,50 

AÖD Ġlköğretim 45 25,64 1154,00 -1,519 0,135 

Lisansüstü 8 34,63 277,00 

AÖD Lise 175 126,77 22185,00 -0,550 0,582 

Önlisans 81 132,23 10711,00 

AÖD Lise 175 132,80 23240,00 -2,640 0,008* 

Lisans 110 159,23 17515,00 

AÖD Lise 175 90,47 15832,50 -1,830 0,067 

Lisansüstü 8 125,44 1003,50 

AÖD Önlisans 81 88,12 7138,00 -1,693 0,090 

Lisans 110 101,80 11198,00 

AÖD Önlisans 81 43,43 3518,00 -1,826 0,068 

Lisansüstü 8 60,88 487,00 

AÖD Lisans 110 58,50 6435,50 -1,174 0,240 

Lisansüstü 8 73,19 585,50 

Çizelge 4.8 incelendiğinde; lisans eğitim düzeyindeki katılımcıların sıra 

ortalaması (159,23), lise eğitim düzeyindeki katılımcıların sıra ortalamasına 

(132,80) göre daha yüksek olduğu görülmektedir. Bu durum, lisans düzeyindeki 
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katılımcıların lise düzeyindekilere göre algıladıkları örgütsel destek düzeyinin 

daha fazla olduğunu göstermektedir. 

4.3.5. Katılımcıların ÇalıĢma ġekline Göre Algılanan Örgütsel Destek ve 

Örgütsel Güven 

Katılımcıların algılanan örgütsel destek düzeyleri ile örgütsel güven 

düzeylerinin, örgütteki çalıĢma Ģekillerine göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını test etmek amacıyla veriler üzerinde parametrik olmayan 

testlerden Mann-Whitney U testi uygulanmıĢtır. Test edilecek hipotezler Ģu 

Ģekildedir: 

H0: Katılımcıların çalıĢma Ģekline göre algılanan örgütsel destek ile 

örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: Katılımcıların çalıĢma Ģekline göre algılanan örgütsel destek ile 

örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık vardır. 

Çizelge 4.9. Katılımcıların ÇalıĢma ġekline Göre Algılanan Örgütsel Destek ve 

Örgütsel Güven Düzeylerinin KarĢılaĢtırılması 

Ortalama 

 ÇalıĢma ġekli N Sıra Ortalaması 

 

AÖD 

 

Sezonluk 227 222,56 

Sürekli 191 205,86 

Toplam 418  

 

ÖG 

 

Sezonluk 227 209,92 

Sürekli 191 209,00 

Toplam 418  

Test Ġstatistiği
a 

 AÖD ÖG 

Mann-Whitney U 20983,500 21583,500 

Wilcoxon W 39319,500 39919,500 

Z -0,566 -0,077 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,572 0,938 

          a. Grup değiĢkeni: ÇalıĢma ġekli 
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 Çizelge 4.9‟da görüldüğü üzere; katılımcıların çalıĢma Ģekline göre 

algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven ortalamalarının p değerleri 

incelenmiĢtir. Buna göre sig değerleri p=0,572 ve p=0,938 olduğundan ve p<0,05 

kabul edildiğinden dolayı, elde edilen sonuçlarda istatistiksel açıdan anlamlı bir 

farklılık görülmemiĢtir. Bu durumda katılımcıların çalıĢma Ģekline göre algılanan 

örgütsel destek ile örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık yoktur, (H0) 

hipotezi kabul edilir. 

4.3.6. Katılımcıların ÇalıĢtığı Departmana Göre Algılanan Örgütsel Destek ve 

Örgütsel Güven 

Katılımcıların algılanan örgütsel destek düzeyleri ile örgütsel güven 

düzeylerinin eğitim çalıĢtıkları departmana göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını test etmek amacıyla veriler üzerinde parametrik olmayan 

testlerden Kruskal-Wallis testi uygulanmıĢtır. Test edilecek hipotezler Ģu 

Ģekildedir: 

H0: Katılımcıların çalıĢtıkları departmana göre algılanan örgütsel destek 

ile örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: Katılımcıların çalıĢtıkları departmana göre algılanan örgütsel destek 

ile örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık vardır. 

 

 

 

 

 

 

 

 



62 

Çizelge 4.10. Katılımcıların ÇalıĢtıkları Departmana Göre Algılanan Örgütsel 

Destek ile Örgütsel Güven Düzeylerindeki Farklılık Durumu 

 Departman N Sıra 

Ortalaması 

X2 Sd P 

 

 

 

AÖD 

 

 

Önbüro 81 228,66  

 

 

15,659 

 

 

 

8 

 

 

 

 0,048* 

Yiyecek-içecek 144 210,60 

Kat Hizmetleri 71 187,16 

Teknik Servis 44 191,91 

Ġnsan Kaynakları 16 269,16 

SatıĢ-Pazarlama 16 228,50 

Güvenlik 7 176,00 

Spa 7 308,50 

Diğer 34 190,46 

Toplam 420  

 

 

 

ÖG 

 

 

Önbüro 81 217,75  

 

 

11,362 

 

 

 

8 

 

 

 

0,182 

Yiyecek-içecek 144 209,41 

Kat Hizmetleri 71 208,43 

Teknik Servis 44 200,64 

Ġnsan Kaynakları 16 250,44 

SatıĢ-Pazarlama 16 208,09 

Güvenlik 7 118,36 

Spa 7 307,50 

Diğer 34 196,25 

Toplam 420  

Çizelge 4.10‟da görüldüğü üzere; katılımcıların çalıĢtıkları departmana 

göre algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven ortalamalarının p değerleri 

incelenmiĢtir. Buna göre; p=0,182 olduğundan ve p<0,05 kabul edildiğinden 

dolayı, katılımcıların çalıĢtıkları departman ile örgütsel güven düzeyleri arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. Bu durumda katılımcıların 

çalıĢtıkları departmana göre örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık 

yoktur, (H0) hipotezi kabul edilir. Buna karĢılık katılımcıların çalıĢtıkları 

departman ile algılanan örgütsel destek düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık 

olduğu görülmektedir (p=0,048). 

Kruskal Wallis testi sonucu, algılanan örgütsel destek düzeyindeki 

farklılıkların hangi departmanlardan kaynaklandığını ortaya koymak için Mann 

Whitney U testi yapılmıĢtır. Test sonucunda sig değerleri p<0,05‟e göre 

değerlendirilmiĢ ve farkın hangi departmanlar arasında olduğu belirlenmiĢtir. 
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Çizelge 4.11. Katılımcıların ÇalıĢtıkları Departman ile Algılanan Örgütsel Destek 

Düzeyleri Arasında Mann Whitney U Testi  

 Departman N Sıra 

Ortalaması 

Toplam Mann Whitney U 

Z P 

AÖD Önbüro 81 119,15 9651,00 -1,064 0,287 

Yiyecek-Ġçecek 144 109,54 15774,00 

AÖD Önbüro 81 83,46 6760,50 -2,086   0,037* 

Kat Hizmetleri 71 68,56 4867,50 

AÖD Önbüro 81 66,87 5416,50 -1,623 0,105 

Teknik Servis 44 55,88 2458,50 

AÖD Önbüro 81 47,48 3845,50 -1,203 0,229 

Ġnsan Kaynakları 16 56,72 907,50 

AÖD Önbüro 81 49,04 3972,00 -0,029 0,977 

SatıĢ-Pazarlama 16 48,81 781,00 

AÖD Önbüro 81 60,99 4940,50 -1,489 0,137 

Diğer 34 50,87 1729,50 

AÖD Önbüro 81 45,41 3678,00 -1,136 0,256 

Güvenlik 7 34,00 238,00 

AÖD Önbüro 81 43,27 3504,50 -1,545 0,122 

Spa 7 58,79 411,50 

AÖD Yiyecek-Ġçecek 144 111,98 16125,50 -1,339 0,181 

Kat Hizmetleri 71 99,92 7094,50 

AÖD Yiyecek-Ġçecek 144 96,51 13897,50 -0,918 0,359 

Teknik Servis 44 87,92 3868,50 

AÖD Yiyecek-Ġçecek 144 78,24 11266,00 -1,858 0,063 

Ġnsan Kaynakları 16 100,88 1614,00 

AÖD Yiyecek-Ġçecek 144 79,78 11488,50 -0,590 0,555 

SatıĢ-Pazarlama 16 86,97 1391,50 

AÖD Yiyecek-Ġçecek 144 91,13 13123,00 -0,871 0,384 

Diğer 34 82,59 2808,00 

AÖD Yiyecek-Ġçecek 144 76,62 11033,00 -0,789 0,430 

Güvenlik 7 63,29 443,00 

AÖD Yiyecek-Ġçecek 144 74,30 10699,00 -2,173   0,030* 

Spa 7 111,00 777,00 

AÖD Kat Hizmetleri 71 57,34 4071,00 -0,271 0,786 

Teknik Servis 44 59,07 2599,00 

AÖD Kat Hizmetleri 71 40,90 2904,00 -2,415   0,016* 

Ġnsan Kaynakları 16 57,75 924,00 

AÖD Kat Hizmetleri 71 42,47 3015,50 -1,191 0,234 

SatıĢ-Pazarlama 16 50,78 812,50 

AÖD Kat Hizmetleri 71 52,87 3754,00 -0,062 0,951 

Diğer 34 53,26 1811,00 

AÖD Kat Hizmetleri 71 39,58 2810,50 -0,105 0,916 

Güvenlik 7 38,64 270,50 
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Çizelge 4.11. Katılımcıların ÇalıĢtıkları Departman ile Algılanan Örgütsel Destek 

Düzeyleri Arasında Mann Whitney U Testi (devamı) 

AÖD Kat Hizmetleri 71 37,51 2663,50 -2,471   0,013* 

Spa 7 59,64 417,50 

AÖD Teknik Servis 44 27,73 1220,00 -2,045   0,041* 

Ġnsan kaynakları 16 38,13 610,00 

AÖD Teknik Servis 44 29,05 1278,00 -1,072 0,284 

SatıĢ-Pazarlama 16 34,50 552,00 

AÖD Teknik Servis 44 39,41 1734,00 -0,040 0,968 

Diğer 34 39,62 1347,00 

AÖD Teknik Servis 44 26,25 1155,00 -0,302 0,763 

Güvenlik 7 24,43 171,00 

AÖD Teknik Servis 44 24,11 1061,00 -2,278   0,023* 

Spa 7 37,86 265,00 

AÖD Ġnsan Kaynakları 16 18,28 292,00 -1,078 0,281 

SatıĢ-Pazarlama 16 14,72 235,50 

AÖD Ġnsan Kaynakları 16 31,53 504,50 -2,010 0,044* 

Diğer 34 22,66 770,50 

AÖD Ġnsan Kaynakları 16 13,66 218,50 -1,784 0,074 

Güvenlik 7 8,21 57,50 

AÖD Ġnsan Kaynakları 16 11,72 187,50 -0,303 0,762 

Spa 7 12,64 88,50 

AÖD SatıĢ-Pazarlama 16 28,88 462,00 -1,125 0,260 

Diğer 34 23,91 813,00 

AÖD SatıĢ-Pazarlama 16 12,84 205,50 -0,907 0,365 

Güvenlik 7 10,07 70,50 

AÖD SatıĢ-Pazarlama 16 10,50 168,00 -1,622 0,105 

Spa 7 15,43 108,00 

AÖD Diğer 34 21,16 719,50 -0,191 0,849 

Güvenlik 7 20,21 141,50 

AÖD Diğer 34 18,88 642,00 -2,501   0,012* 

Spa 7 31,29 219,00 

AÖD Güvenlik 7 5,14 36,00 -2,139   0,032* 

Spa 7 9,86 69,00 

Çizelge 4.11 incelendiğinde, p<0,05 kabul gördüğünden dolayı; 

önbüro-kat hizmetleri, yiyecek/içecek-spa, kat hizmetleri-insan kaynakları, kat 

hizmetleri-spa, teknik servis-insan kaynakları, teknik servis-spa, insan 

kaynakları-diğer, diğer-spa ve güvenlik-spa değiĢkenleri arasında anlamlı 

farklılık olduğu görülmektedir.  

Sonuç olarak; önbüroda çalıĢan iĢgörenler (83,46), kat hizmetlerinde 

çalıĢan iĢgörenlere (68,56) göre; spa departmanında çalıĢan iĢgörenler (111,00), 
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yiyecek-içecek departmanında çalıĢan iĢgörenlere (74,30) göre; insan 

kaynaklarında çalıĢan iĢgörenler (57,75),  kat hizmetlerinde çalıĢan iĢgörenlere 

(40,90) göre; spa departmanında çalıĢan iĢgörenler (59,64),  kat hizmetlerinde 

çalıĢan iĢgörenlere (37,51) göre; insan kaynaklarında çalıĢan iĢgörenler (38,13), 

teknik servis departmanında çalıĢan iĢgörenlere (27,73) göre; spa 

departmanında çalıĢan iĢgörenler (37,86), teknik servis departmanında çalıĢan 

iĢgörenlere (24,11) göre; insan kaynaklarında çalıĢan iĢgörenler (31,53), otelin 

diğer departmanlarında çalıĢan iĢgörenlere (22,66) göre; spa departmanında 

çalıĢan iĢgörenler (31,29),  otelin diğer departmanlarında çalıĢan iĢgörenlere 

(18,88) göre ve spa departmanında çalıĢan iĢgörenler (9,86), güvenlik 

departmanında çalıĢan iĢgörenlere (5,14) göre daha yüksek derecede örgütsel 

destek algısı yaĢadıkları görülmüĢtür. 

4.3.7. Katılımcıların Günlük ÇalıĢma Saatlerine Göre Algılanan Örgütsel 

Destek ve Örgütsel Güven 

Katılımcıların algılanan örgütsel destek düzeyleri ile örgütsel güven 

düzeylerinin günlük çalıĢma saatlerine göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını test etmek amacıyla veriler üzerinde parametrik olmayan 

testlerden Kruskal-Wallis testi uygulanmıĢtır. Test edilecek hipotezler Ģu 

Ģekildedir: 

H0: Katılımcıların günlük çalıĢma saatlerine göre algılanan örgütsel destek 

ile örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: Katılımcıların günlük çalıĢma saatlerine göre algılanan örgütsel destek 

ile örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık vardır. 
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Çizelge 4.12. Katılımcıların Günlük ÇalıĢma Saatlerine Göre Algılanan Örgütsel 

 Destek ile Örgütsel Güven Düzeylerindeki Farklılık Durumu 

 Günlük 

ÇalıĢma 

Saati 

 

N 

Sıra 

Ortalaması 

 

X2 

 

Sd 

 

P 

 

AÖD 

4-6 saat 10 190,05  

3,920 

 

4 

 

0,417 7-9 saat 309 210,09 

10-12 saat 92 220,89 

13-15 saat 8 140,63 

16 ve üzeri 1 144,50 

Toplam 420  

 

ÖG 

4-6 saat 10 226,70  

2,413 

 

4 

 

0,660 7-9 saat 309 208,24 

10-12 saat 92 221,05 

13-15 saat 8 162,25 

16 ve üzeri 1 162,00 

Toplam 420  

Çizelge 4.12‟de görüldüğü üzere; katılımcıların günlük çalıĢma 

saatlerine göre algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven ortalamalarının p 

değerleri incelenmiĢtir. Buna göre; p=0,417 ve p=0,660 olduğundan ve p<0,05 

kabul edildiğinden dolayı, katılımcıların günlük çalıĢma saatlerine göre 

algılanan örgütsel destek ile örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık 

görülmemiĢtir, (H0) hipotezi kabul edilir. 

4.3.8. Katılımcıların Sektörde ÇalıĢma Yıllarına Göre Algılanan Örgütsel 

Destek ve Örgütsel Güven 

Katılımcıların algılanan örgütsel destek düzeyleri ile örgütsel güven 

düzeylerinin sektörde çalıĢma yıllarına göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını test etmek amacıyla veriler üzerinde parametrik olmayan 

testlerden Kruskal-Wallis testi uygulanmıĢtır. Test edilecek hipotezler Ģu 

Ģekildedir: 

H0: Katılımcıların sektörde çalıĢma yıllarına göre algılanan örgütsel destek 

ile örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: Katılımcıların sektörde çalıĢma yıllarına göre algılanan örgütsel destek 

ile örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık vardır. 
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Çizelge 4.13. Katılımcıların Sektördeki ÇalıĢma Yıllarına Göre Algılanan Örgütsel 

Destek ile Örgütsel Güven Düzeylerindeki Farklılık Durumu 

 Sektörde 

ÇalıĢma 

Yılı 

 

N 

Sıra 

Ortalaması 

 

X2 

 

Sd 

 

P 

 

AÖD 

1 yıldan az 64 242,32  

6,036 

 

4 

 

0,196 
1-3 yıl 110 204,51 

4-6 yıl 128 199,60 

7-9 yıl 62 211,72 

10 ve üzeri 54 201,69 

Toplam 418  

 

ÖG 

1 yıldan az 64 226,41  

2,513 

 

4 

 

0,642 
1-3 yıl 110 207,70 

4-6 yıl 128 207,81 

7-9 yıl 62 193,60 

10 ve üzeri 54 215,39 

Toplam 418  

Çizelge 4.13‟te görüldüğü üzere; katılımcıların sektörde çalıĢma 

yıllarına göre algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven ortalamalarının p 

değerleri incelenmiĢtir. Buna göre; p=0,196 ve p=0,642 olduğundan ve p<0,05 

kabul edildiğinden dolayı, katılımcıların sektörde çalıĢma yıllarına göre 

algılanan örgütsel destek ile örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık 

görülmemiĢtir, (H0) hipotezi kabul edilir. 

4.3.9. Katılımcıların ĠĢletmelerinde ÇalıĢma Yıllarına Göre Algılanan 

Örgütsel Destek ve Örgütsel Güven 

Katılımcıların algılanan örgütsel destek düzeyleri ile örgütsel güven 

düzeylerinin iĢletmelerinde çalıĢma yıllarına göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını test etmek amacıyla veriler üzerinde parametrik olmayan 

testlerden Kruskal-Wallis testi uygulanmıĢtır. Test edilecek hipotezler Ģu 

Ģekildedir: 

H0: Katılımcıların iĢletmelerinde çalıĢma yıllarına göre algılanan örgütsel 

destek ile örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: Katılımcıların iĢletmelerinde çalıĢma yıllarına göre algılanan örgütsel 

destek ile örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık vardır. 
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Çizelge 4.14. Katılımcıların ĠĢletmelerinde ÇalıĢma Yıllarına Göre Algılanan 

Örgütsel Destek ile Örgütsel Güven Düzeylerindeki Farklılık Durumu 

 ĠĢletmede 

ÇalıĢma 

Yılı 

 

N 

Sıra 

Ortalaması 

 

X2 

 

Sd 

 

P 

 

AÖD 

1 yıldan az 173 221,11  

3,817 

 

4 

 

0,431 1-3 yıl 159 198,63 

4-6 yıl 56 201,30 

7-9 yıl 19 232,29 

10 ve üzeri 12 205,83 

Toplam 419  

 

ÖG 

1 yıldan az 173 213,54  

0,852 

 

4 

 

0,931 1-3 yıl 159 203,73 

4-6 yıl 56 218,13 

7-9 yıl 19 205,87 

10 ve üzeri 12 210,67 

Toplam 419  

Çizelge 4.14‟te görüldüğü üzere; katılımcıların iĢletmelerinde çalıĢma 

yıllarına göre algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven ortalamalarının p 

değerleri incelenmiĢtir. Buna göre; p=0,431 ve p=0,931 olduğundan ve p<0,05 

kabul edildiğinden dolayı, katılımcıların iĢletmelerinde çalıĢma yıllarına göre 

algılanan örgütsel destek ile örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık 

görülmemiĢtir, (H0) hipotezi kabul edilir. 

4.3.10. Katılımcıların ĠĢletmelerinden Elde Ettikleri Aylık Gelire Göre 

Algılanan Örgütsel Destek ve Örgütsel Güven 

Katılımcıların algılanan örgütsel destek düzeyleri ile örgütsel güven 

düzeylerinin iĢletmelerinden elde ettikleri aylık gelire göre anlamlı bir Ģekilde 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını test etmek amacıyla veriler üzerinde parametrik 

olmayan testlerden Kruskal-Wallis testi uygulanmıĢtır. Test edilecek hipotezler Ģu 

Ģekildedir: 

H0-: Katılımcıların iĢletmelerinden elde ettikleri aylık gelire göre algılanan 

örgütsel destek ile örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: Katılımcıların iĢletmelerinden elde ettikleri aylık gelire göre algılanan 

örgütsel destek ile örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık vardır. 
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Çizelge 4.15. Katılımcıların Aylık Gelirlerine Göre Algılanan Örgütsel Destek ile 

Örgütsel Güven Düzeylerindeki Farklılık Durumu 

  

Aylık Gelir 

 

N 

Sıra 

Ortalaması 

 

X2 

 

Sd 

 

P 

 

AÖD 

Asgari ücret 120 192,53  

9,762 

 

4 

 

  0,045* 
1001-1500 TL 205 216,63 

1501-2000 TL 64 207,63 

2001-2500 TL 21 215,38 

2501 ve üzeri TL 10 308,45 

Toplam 420  

 

ÖG 

Asgari ücret 120 203,25  

5,675 

 

4 

 

0,225 
1001-1500 TL 205 204,85 

1501-2000 TL 64 234,83 

2001-2500 TL 21 205,98 

2501 ve üzeri TL 10 267,20 

Toplam 420  

Çizelge 4.15‟te görüldüğü üzere; katılımcıların iĢletmelerinden elde 

ettikleri aylık gelire göre algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven 

ortalamalarının p değerleri incelenmiĢtir. Buna göre; p=0,225 olduğundan ve 

p<0,05 kabul edildiğinden dolayı, katılımcıların iĢletmelerinden elde ettikleri aylık 

gelir ile örgütsel güven düzeyleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık 

görülmemiĢtir. Bu durumda katılımcıların iĢletmelerinden elde ettikleri aylık gelire 

göre örgütsel güven düzeylerinde anlamlı bir farklılık yoktur, (H0) hipotezi kabul 

edilir. Buna karĢılık katılımcıların iĢletmelerinden elde ettikleri aylık gelir ile 

algılanan örgütsel destek düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olduğu 

görülmektedir (p=0,045). 

Kruskal Wallis testi sonucu, algılanan örgütsel destek düzeyindeki 

farklılıkların hangi aylık gelir gruplarından kaynaklandığını ortaya koymak için 

Mann Whitney U testi yapılmıĢtır. Test sonucunda sig değerleri p<0,05‟e göre 

değerlendirilmiĢ ve farkın hangi gelir grupları arasında olduğu belirlenmiĢtir. 
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Çizelge 4.16. Katılımcıların Aylık Gelirleri ile Algılanan Örgütsel Destek 

Düzeyleri Arasında Mann Whitney U Testi  

 Aylık Gelir N Sıra 

Ortalaması 

Toplam Mann Whitney 

U 

Z p 

AÖD Asgari ücret 120 151,43 18171,50 -1,701 0,089 

1.001-1.500 TL 205 169,77 34803,50 

AÖD Asgari ücret 120 89,79 10774,50 -0,948 0,343 

1.501-2.000 TL 64 97,59 6245,50 

AÖD Asgari ücret 120 70,00 8399,50 -0,699 0,485 

2.001-2.500 TL 21 76,74 1611,50 

AÖD Asgari ücret 120 62,82 7538,50 -2,813  0,005* 

2.501 TL ve üzeri 10 97,65 976,50 

AÖD 1.001-1.500 TL 205 136,55 27993,00 -0,586 0,558 

1.501-2.000 TL 64 130,03 8322,00 

AÖD 1.001-1.500 TL 205 113,53 23273,50 -0,021 0,983 

2.001-2.500 TL 21 113,21 2377,50 

AÖD 1.001-1.500 TL 205 105,78 21685,00 -2,373  0,018* 

2.501 TL ve üzeri  10 153,50 1535,00 

AÖD 1.501-2.000 TL 64 42,50 2720,00 -0,327 0,744 

2.001-2.500 TL 21 44,52 935,00 

AÖD 1.501-2.000 TL 64 35,02 2241,00 -2,521  0,012* 

2.500 TL ve üzeri 10 53,40 534,00 

AÖD 2.001-2.500 TL 21 13,90 292,00 -1,862 0,063 

2.500 TL ve üzeri  10 20,40 204,00 

Çizelge 4.16 incelendiğinde p<0,05 kabul gördüğünden dolayı; asgari 

ücret ile 2.501 TL ve üzeri aylık gelir düzeyi, 1.001-1.500 TL ile 2.501 TL ve 

üzeri aylık gelir düzeyi, 1.501-2.000 TL ile 2.500 TL ve üzeri aylık gelir 

düzeyine sahip katılımcılar arasında anlamlı bir farkın olduğu belirlenmiĢtir.  

Sonuç olarak; sıra ortalamaları değerlendirildiğinde, 2.501 TL ve üzeri 

aylık gelir düzeyine sahip iĢgörenler (97,65), asgari ücret karĢılığında çalıĢan 

iĢgörenlere (62,82) göre; 2.501 TL ve üzeri aylık gelir düzeyine sahip 

iĢgörenler (153,50), 1.001-1.500 TL aralığında aylık gelir düzeyine sahip 

iĢgörenlere (105,78) göre; 2.500 TL ve üzeri aylık gelir düzeyine sahip 

iĢgörenler (53,40), 1.501-2.000 TL aralığında aylık gelir düzeyine sahip 

iĢgörenlere (35,02) göre daha yüksek derecede örgütsel destek algısı yaĢadıkları 

görülmüĢtür. 
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4.4. Algılanan Örgütsel Destek ile Örgütsel Güven Arasındaki ĠliĢki 

Algılanan örgütsel destek ile örgütsel güven arasında iliĢki olup 

olmadığını belirlemek amacıyla test edilecek hipotezler Ģu Ģekildedir: 

H0: Katılımcıların algıladıkları örgütsel destek ile örgütsel güven arasında 

iliĢki yoktur. 

H1: Katılımcıların algıladıkları örgütsel destek ile örgütsel güven arasında 

iliĢki vardır. 

Çizelge 4.17. Algılanan Örgütsel Destek ile Örgütsel Güven Arasındaki ĠliĢki 

Durumu 

AÖD ÖG 

   

AÖD 

Korelasyon 

Katsayısı 

P 

 0,618** 

 

,000 

 

ÖG 

Korelasyon 

Katsayısı 

P 

0,618** 

 

,000 

 

 ** Korelasyon 0.01 düzeyinde anlamlı 

p: Anlamlılık düzeyi 
 

 

Katılımcıların algılanan örgütsel destek düzeyleri ile örgütsel güven 

düzeyleri arasında istatistiksel açıdan iliĢki olup olmadığını belirlemek üzere 

yapılan Spearman korelasyon testi sonuçları Çizelge 4.17‟de verilmiĢtir. Çizelge 

incelendiğinde katılımcıların algılanan örgütsel destek düzeyleri ile örgütsel güven 

düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki görülmektedir (p=0,000). ĠliĢki orta derecede 

ve pozitif yönlüdür (0,30<rho<0,70). Buna göre, algılanan örgütsel destek puanları 

arttıkça örgütsel güvenin de artacağı söylenebilir. 
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TARTIġMA VE SONUÇ 

Algılanan örgütsel destek ile örgütsel güven arasındaki iliĢkinin ortaya 

konmasını amaçlayan bu çalıĢmada elde edilen bulgular ıĢığında konu ile ilgili 

sonuçlara ve ileride yapılacak olan araĢtırmalar için önerilere yer verilmiĢtir. 

Bulgu ve değerlendirmeler bölümünde de görüldüğü üzere, ilk olarak 

araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin demografik ve çalıĢma özellikleri belirlenmiĢtir. 

Daha sonra iĢgörenlerin algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven düzeylerinin, 

onların demografik ve çalıĢma özelliklerine göre farklılık gösterip göstermediği 

ayrı ayrı incelenmiĢtir. Son olarak ise araĢtırmanın temel amacını oluĢturan, 

algılanan örgütsel destek ile örgütsel güven arasındaki iliĢkinin durumu 

belirlenmiĢtir. Bu bölümde de sonuçlar bir bütün olarak ele alınmıĢ ve 

açıklanmıĢtır. 

Algılanan örgütsel destek, iĢgörenlerin örgüte yaptıkları katkılar 

sonucunda örgütün bunun bilincinde olduğunu bilmesi ve buna göre yaklaĢımlarda 

bulunarak, iĢgörenlerin menfaatini ne derecede önemsediğine dair inancı ifade 

etmektedir. ĠĢgörenine değer veren, her zaman yanında olduğunu hissettiren, 

onların duygu ve düĢüncelerine önem veren örgüt yapıları, algılanan örgütsel 

destek düzeyinin yüksek derecede hissedildiği yapılardır. Bu sebeple özellikle 

turizmin önemli bileĢenlerinden biri olan iĢgörenler için, örgüt tarafından 

uygulanan yapıcı yaklaĢımlar önemlidir. 

ĠĢgörenin destek algısı, örgüte olan güvenin artmasında büyük bir rol 

oynamaktadır. Çünkü desteğin hissedildiği bir ortamda güven de oluĢacaktır. 

Destekleyici ve güven ortamının sağlandığı örgüt yapılarında, iĢgörenlerin 

motivasyon ve performanslarında artıĢ görülmekte, bu da örgütün verimliliğini 

olumlu yönde etkilemektedir. Elde edilen verilerle ulaĢılan sonuçlar aĢağıda yer 

almaktadır.   

AraĢtırmaya katılım gösteren iĢgörenlerin çoğunluğu; erkek, bekar ve 18-

27 yaĢ aralığındaki bireylerdir. Ayrıca büyük bir kısmının lise mezunu olduğu 

görülmektedir. Katılımcıların çoğunluğunu yiyecek-içecek departmanında çalıĢan 

iĢgörenler oluĢturmaktadır. ĠĢgörenlerin yarısından fazlası sezonluk çalıĢmaktadır. 

Günlük çalıĢma saatlerine bakıldığında katılımcıların çok büyük bir oranının 

iĢletmelerinde 7-9 saat aralığında çalıĢtığı görülmektedir. ĠĢgörenlerin sektördeki 
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çalıĢma yılları değerlendirildiğinde, 4-6 yıl arası çalıĢan iĢgörenlerin fazla olduğu 

ortaya çıkmıĢtır. ĠĢletmelerindeki çalıĢma yıllarına bakıldığında 1 yıldan az süredir 

çalıĢanların daha fazla olduğu ve bunu 1-3 yıl aralığında çalıĢan iĢgörenlerin takip 

ettiği görülmektedir. Katılımcıların çalıĢtıkları iĢletmeden elde ettikleri gelire 

bakıldığında ise neredeyse yarısının 1.001-1500 TL karĢılığında çalıĢtıkları 

görülmüĢtür. 

Katılımcıların demografik ve çalıĢma özelliklerine göre yapılan analizler 

sonucunda elde edilen veriler değerlendirilmiĢ ve Ģu sonuçlara ulaĢılmıĢtır: 

ĠĢgörenlerin cinsiyetlerine göre algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven 

düzeylerinde anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. Bu durum, katılımcıların 

algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven düzeylerinin cinsiyet unsuruna bağlı 

olmadığı Ģeklinde yorumlanabilir. Buna karĢılık katılımcıların yaĢlarına göre 

farklılaĢma durumu incelendiğinde, katılımcıların yaĢları ile algılanan örgütsel 

destek düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür. ĠĢgörenlerin 

algıladıkları örgütsel destek düzeyleri ve 18-27 ile 48 ve üstü yaĢ aralığında olan 

iĢgörenler arasında bulunan farklılaĢmada, 18-27 yaĢ aralığında olan iĢgörenlerin 

örgütsel desteği daha yüksek algıladıkları ortaya çıkmıĢtır. AraĢtırmaya katılan 18-

27 yaĢ aralığındaki iĢgörenlerin sayısının, 48 ve üstü yaĢ aralığındaki iĢgörenlerin 

sayısından fazla olması, 18-27 yaĢ grubunda algılanan örgütsel destek düzeyinin 

yüksek çıkmasına neden olmuĢ olabilir. 

Bunun yanı sıra katılımcıların medeni durumlarına göre yapılan 

farklılaĢma analizi sonucunda, algılanan örgütsel destek ile medeni durum 

değiĢkenleri arasında anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür. Bekar iĢgörenlerin 

destek algısının daha yüksek olduğu ortaya çıkmıĢtır. AraĢtırmaya katılan bekar 

iĢgörenlerin büyük çoğunluğunun 18-27 yaĢ aralığında olması, genç yaĢtaki 

iĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢletmelerinden daha fazla beklenti içinde olmaları ve 

kendilerine verilen desteği algıladıkları Ģeklinde yorumlanabilir. Ancak bu 

iĢgörenlerin iĢletmelerindeki çalıĢma yıllarının 1 yıldan az olması da desteğin 

doğru algılanıp algılanmadığı düĢündürmektedir. 

Eğitim durumuna göre yapılan analiz sonucunda da katılımcıların 

algılanan örgütsel destek düzeyleri ile anlamlı farklılık saptanmıĢtır. Farklılığın 

lise ve lisans düzeyinde eğitim görmüĢ iĢgörenler arasında olduğu gözlenmiĢtir. 

Lisans düzeyinde eğitim almıĢ iĢgörenlerin algıladıkları örgütsel desteğin, lise 

düzeyinde eğitim almıĢ iĢgörenlere göre daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Bunun 
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sebebi olarak, lisans düzeyinde eğitim görmüĢ iĢgörenlerin beklentilerinin daha 

yüksek olduğu ve bununla beraber daha çok destek görmek istedikleri için 

algıladıkları örgütsel destek düzeylerinin fazla olduğu söylenebilir.  

ĠĢgörenlerin sezonluk ve sürekli çalıĢma Ģekillerine göre yapılan analiz 

sonucunda, hem algılanan örgütsel destek düzeyinde hem de örgütsel güven 

düzeyinde istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir.  

AraĢtırma kapsamındaki iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman bakımından 

algılanan örgütsel destek düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olduğu 

saptanmıĢtır. Yapılan analiz sonucunda kat hizmetlerinde çalıĢan iĢgörenlerin 

diğer departmanlarda çalıĢan iĢgörenlere göre daha az destek algısına sahip olduğu 

görülmüĢtür. AraĢtırma kapsamındaki kat hizmetleri departmanında çalıĢan 

iĢgörenlerin çoğunluğunun kadın olması desteği daha az algılamalarında etkili bir 

rol oynayabilir. Bunun nedeni olarak da kadınların daha duygusal bir yapıya sahip 

olmaları ve erkeklere oranla daha fazla yıpranması gösterilebilir. Kat 

hizmetlerinde çalıĢan iĢgörenlerin gelir düzeyleri iyileĢtirilirse, departmanın destek 

algısı yükselebilir. 

ĠĢgörenlerin günlük çalıĢma saatlerine göre hem algılanan örgütsel destek 

hem de örgütsel güven düzeylerinde istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık 

görülmemiĢtir. Yine aynı Ģekilde iĢgörenlerin sektördeki çalıĢma yıllarına 

bakıldığında, her iki düzeyde de anlamlı bir farklılığın olmadığı görülmektedir. 

ĠĢgörenlerin örgütlerindeki çalıĢma yılları ile algılanan örgütsel destek ve örgütsel 

güven düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır.  

Son olarak elde edilen aylık gelir durumuna bakıldığında, gelir arttıkça 

algılanan örgütsel destek düzeyinin yükseldiği sonucuna varılmaktadır. 

ĠĢgörenlerin iĢletmelerine verdikleri emeğin karĢılığını maddi olarak geri almaları, 

algıladıkları destek düzeyinin yükselmesinde etkili olabilir. 

AraĢtırmanın önemli sonuçlarından biri de örgütsel güven ile iĢgörenlerin 

demografik ve çalıĢma Ģekilleri arasında yapılan analizler sonucunda herhangi bir 

farklılığın bulunmamıĢ olmasıdır. Bunun sebebi olarak, turizm sektöründe çalıĢan 

iĢgörenlerin çoğunluğunun sezonluk olarak çalıĢması ve bunun sonucu olarak da 

iĢletmede kalma sürelerinin çok kısa olması gösterilebilir. Bu süre güven 
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duygusunu algılamak için çok kısadır. Çünkü bir süre sonra örgütünden 

ayrılacağını bilen bir iĢgören, örgütüne güven duyma gereği hissetmez. 

Bu tez araĢtırmasının temel amacını oluĢturan, algılanan örgütsel destek ve 

örgütsel güven iliĢkisine dair elde edilen sonuçlara göre, algılanan örgütsel destek 

ile örgütsel güven arasında pozitif ve orta düzeyli bir iliĢki olduğu ortaya 

konulmuĢtur. Buna göre iĢgörenlerin algılanan örgütsel destek düzeyleri arttıkça, 

örgütsel güven düzeylerinin de orta düzeyde artacağı söylenebilir.  

AraĢtırmanın sonuçlarından faydalanarak, otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin algıladıkları örgütsel destek ve örgütsel güven düzeylerini arttırmak 

ve gelecekte yapılacak olan araĢtırmalar için Ģu öneriler getirilebilir: 

 ĠĢgörenlerin örgütleri tarafından desteklendiğini hissetmesi, değerlerinin 

önemsenmesi, fikir ve düĢüncelerinin dikkate alınması iĢgörenlerde 

destekleyici örgüt yapısı anlayıĢını oluĢturmaktadır. Bu bağlamda iĢgörene 

verilecek maddi/manevi her türlü destek, örgüt açısından olumlu sonuçlar 

elde edilmesine yardımcı olacaktır. 

 Güvenin yaratılması ve sürdürülmesinin güç olması, verilen desteğin önemini 

arttırmaktadır. Bu sebeple, örgütsel güvene arttırıcı yönde etki eden destek 

algısının oluĢturulması, zamanla oluĢacak örgütsel güven sürecini kısaltabilir.  

 Destek ve güven arasındaki iliĢkiden yola çıkarak, örgütte oluĢan her türlü 

olumlu durum için, yönetici ve insan kaynaklarına büyük rol düĢmektedir. 

Yöneticilerin motive edici tutumları ve adaletli yaklaĢımları ile insan 

kaynaklarının uygulamaları, iĢgörenlerin destek ve güven algılarını 

yükseltecektir. 

 Algılanan örgütsel destek düzeyinin kat hizmetleri, teknik servis ve yiyecek-

içecek departmanlarında düĢük olmasının nedeni, bu departmanların 

karĢılaĢtırmalı olarak incelenmesi sonucunda ortaya çıkarılabilir. 

 Yöneticilerin desteğin düĢük algılandığı departmanlara (kat hizmetleri, teknik 

servis ve yiyecek-içecek) önem ve öncelik vermeleri ve onları koruyacak 

politikalar uygulamaları iĢgörenlerin destek algılarını arttırabilir. 
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 Yapılan çalıĢma kapsamındaki analizler sonucunda, iĢgörenlerde örgütsel 

güven algısının olmama sebepleri gelecek çalıĢmalarda araĢtırılabilir ve 

örgütsel güveni arttırmak için çözüm önerileri getirilebilir. 

 ĠĢgörenlerin çalıĢma saatleri ile algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven 

düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki bulunamaması durumu, çalıĢanların 

tükenmiĢlik düzeyleri ya da çalıĢma koĢullarını içselleĢtirmiĢ olduğu 

sonucunu ortaya çıkarabilir. Konuyla ilgili yapılacak olan gelecekteki 

çalıĢmalarda nitel araĢtırma yöntemi uygulanabilir.  

 Konu ile ilgili turizm sektöründe yeterli çalıĢmanın bulunmaması nedeniyle 

daha fazla araĢtırma yapılabilir. Böylece sektörde yaĢanan sorunların ortaya 

çıkarılması ve çözüm önerileri getirilmesi sonucunda daha verimli ve sağlıklı 

çalıĢma koĢullarının oluĢturulması sağlanabilir.  

 AraĢtırmanın örneklem grubu sınırlıdır ve KuĢadası ilçesindeki beĢ yıldızlı 

otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenleri kapsamaktadır. Gelecekte yapılacak 

olan araĢtırmaların kapsamı geniĢletilebilir ve farklı turizm bölgelerinde 

uygulaması yapılabilir. 

 Algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven düzeyleri, farklı değiĢkenlerle ele 

alınarak araĢtırma konusu olabilir. 

Günümüzde turizm sektöründeki artan rekabet ortamı, farklılığın ortaya 

çıkacağı düzenlemeler uygulanmasını zorunlu kılmaktadır. Bu sebeple örgütlerin 

yeni politikalar izlemesi ve verimliliğe katkıda bulunacak değiĢkenler bulması 

önemlidir. Verimlilik için gerekli Ģartların yaratılmıĢ olduğu bir örgütte, kuĢkusuz 

iĢgörenin verimliliğine katkıda bulunacak birtakım yaklaĢımlar da uygulanmıĢ 

olacaktır. Bu sebeple örgütlerin iĢgörenlerine karĢı olumlu tutum ve davranıĢlar 

sergilemeleri, verimi arttırmak ve devamlılığı sağlamak adına önem arz 

etmektedir. Çünkü bu yaklaĢımlar, onların destek ve güven algılarında olumlu 

geliĢmelerin oluĢmasına zemin hazırlayacaktır. 
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EKLER 

Ek 1. Anket Formu 

ADNAN MENDERES ÜNĠVERSĠTESĠ SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

TURĠZM ĠġLETMECĠLĠĞĠ ANABĠLĠM DALI 

Bu anket çalıĢması; Adnan Menderes Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Turizm 

ĠĢletmeciliği Ana Bilim Dalı Yüksek Lisans Tezi kapsamında yapılmaktadır. AraĢtırmanın 

amacı, algılanan örgütsel destek ile örgütsel güven arasındaki iliĢkiyi ölçmeye yöneliktir. 

Bu araĢtırmada elde edilecek sonuçlar bilimsel ahlaka uygun olarak gizlilik içerisinde 

değerlendirileceğinden soruları samimiyetle cevaplandırmanız çalıĢmanın güvenilirliğini 

artıracaktır. Yoğun çalıĢma temponuz içerisinde bu bilimsel araĢtırmaya kendi görüĢlerinizi 

belirterek yardımcı olacağınız için teĢekkür eder, çalıĢmalarınızda baĢarılar dileriz. 

Soruları cevaplarken her cümledeki ifadeye ne ölçüde katıldığınızı iĢaretleyiniz. 

Simge Balım KESTEK 

Adnan Menderes Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

1= Kesinlikle Katılmıyorum;  2= Katılmıyorum;  3= Ne Katılıyorum Ne 

Katılmıyorum;   4= Katılıyorum;   5= Kesinlikle Katılıyorum 

 ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK           

1 ÇalıĢtığım otel fikirlerimi destekler. 1 2 3 4 5 

2 ÇalıĢtığım otel gerçekten iyiliğimi ister. 1 2 3 4 5 

3 ÇalıĢtığım otel hedeflerime önemli derecede değer verir. 1 2 3 4 5 

4 ÇalıĢtığım otel değerlerimi ciddi bir Ģekilde benimser. 1 2 3 4 5 

5 
Herhangi bir problemle karĢılaĢtığımda, çalıĢtığım otel bu 

problemi çözmemde bana yardımcı olur.  
1 2 3 4 5 

6 ÇalıĢtığım otel iyi niyetli hatalarımı görmezden gelir. 1 2 3 4 5 

7 
ĠĢletme için fırsat yaratıldığı takdirde, çalıĢtığım otel 

benden faydalanır. 
1 2 3 4 5 

8 ÇalıĢtığım otel bana çok az ilgi gösterir. 1 2 3 4 5 

9 
Özel bir ihtiyacım olduğunda çalıĢtığım otel bana destek 

olur. 
1 2 3 4 5 

 ÖRGÜTSEL GÜVEN      

1 ÇalıĢtığım otel genelde açıklıkla yönetilir. 1 2 3 4 5 

2 
ÇalıĢtığım otelde yöneticiler ve çalıĢanlar arasındaki 

güven düzeyi çok yüksektir. 
1 2 3 4 5 

3 ÇalıĢtığım otel dürüst ve hakkaniyetli bir iĢleyiĢe sahiptir. 1 2 3 4 5 

4 ÇalıĢanların özlük hakları konusunda adil davranır. 1 2 3 4 5 

5 ÇalıĢtığım otel çalıĢanlarına ilgili ve saygılıdır. 1 2 3 4 5 

6 ÇalıĢtığım otele her zaman güvenirim. 1 2 3 4 5 

7 
ÇalıĢtığım otelde performans değerlendirmesini objektif 

olarak yapılmaktadır. 
1 2 3 4 5 

8 ÇalıĢtığım otel bütün çalıĢanlarına adil davranır. 1 2 3 4 5 
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1. Cinsiyetiniz    

2.YaĢ grubunuz      -27 arası -37 arası    -   

3.Medeni durumunuz                     

4. Eğitim durumunuz         

 

5. Bu iĢletmedeki çalıĢma Ģekliniz Sezonluk Sürekli 

6. Hangi departmanda çalıĢıyorsunuz?  

- aynakları 

–  

7. Günlük kaç saat çalıĢıyorsunuz? -6 saat     -9 saat  -12 saat  

-15 saat  

8. Kaç senedir turizm sektöründe çalıĢmaktasınız?  

 -3 yıl  -6 yıl  -9 yıl   

9. Kaç senedir bu iĢletmede çalıĢıyorsunuz?  

 -3 yıl  -6 yıl  -9 yıl   

10. Bu iĢletmeden aylık geliriniz ne kadardır?  

  - 1.500 TL - 2.000 TL - 2.500 

TL  TL ve üzeri  
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Ek 2. Kolmogorov-Smirnov Testi 

 

 Kolmogorov-Smirnov 

Statistic     Df Sig. 

AÖD 0,072 420 0,000 

ÖG 0,067 420 0,000 
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