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ÖZET 

Bu çalışmada, Diyarbakır Emniyet Müdürlüğü Özel Harekat Şube Müdürlüğü çalışanlarının 

örgütsel performanslarına beraber çalıştıklar yöneticilerin desteği ve iş memnuniyetlerinin 

etkilerinin ne olduğu üzerinde durulmuştur. Teorik çerçeve ve kaynak taraması sonucu geliştirilen 

modeli test etmek amacıyla demografik değişkenler ile birlikte 29 soruluk bir anket kullanılmıştır. Bu 

anketler Diyarbakır Emniyet Müdürlüğü Özel Harekat Şube Müdürlüğünde çalışan 300 personele 

dağıtılmış ve 170 anket analiz için kullanılmıştır. Sonuç olarak, yönetici desteği ve iş tatmininin 

çalışanların performansı üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir. İş memnuniyeti 

ve yönetici desteği değişkenleri beraber örgütsel performanstaki toplam varyansın % 28’ini 

açıklamaktadır.  

Anahtar Kelimeler: İş Memnuniyeti, Yönetici Desteği, Örgütsel Performans, Polis 

Jel Kodları: J28, M 12, Z19 

ABSTRACT 

This study aims to analyze the effects of organizational supervisor support and job satisfaction on the 

perceived performance of personnel working for Special Operations Unit of Diyarbakir Province. A 

29-items questionnaire including demographic questions was used to test the model developed 

according to the theoretical construct and the findings of literature review. The survey was delivered 

to 300 employees of Special Operations Police Unit of Diyarbakir. After data handling, a total 

number of 170 completed questionnaires were used for analysis. It was found that supervisor support 

and job satisfaction had a significant effect on organizational performance of employees. Job 

satisfaction and supervisor support explained the 28% of variance in organizational performance.  

Key Words: Job Satisfaction, Suppervisior Support, Organizational Performance, Police  

Jel Codes: J 28, M 12, Z19 

 

1. GĠRĠġ 

Mal ve hizmet üreten örgütler çalıĢanlarının etkinlik ve verimliliğini arttırmak, böylece 

örgütsel çıktıları yükseltmek amacıyla çeĢitli faaliyetlerde bulunmaktadırlar. Günümüzde 
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teknolojik imkanlar ne kadar artarsa artsın bu durum söz konusu örgütlerdeki insanı mal ve 

hizmet üretim sürecinden bütünü ile çıkarmaya yetmemektedir. Ġnsan bu sürecin önemli bir 

parçası olduğundan onun örgüt için sergileyeceği performans da daima dikkate değer 

görülmektedir. Bu değer nedeniyle özellikle bilim insanları çalıĢanların performansını 

etkileyen değiĢkenleri ve bu değiĢkenlerin bir biri ile iliĢkisini ortaya çıkaran çok sayıda 

çalıĢma yapmaktadırlar. Bu alana olan ilgi performansı etkileyen yeni değiĢkenlerin test 

edilmesi amacıyla her geçen gün artmaktadır. Bu artıĢta kamu örgütlerinin çalıĢanlarının 

performans ölçümülerini daha fazla önemsemesi ve bunları ölçecek çalıĢmaları teĢvik 

etmesinin de payı bulunmaktadır. Nitekim Türkiye’de de kamu örgütleri yavaĢ yavaĢ 

performans değerlendirme yönetimine geçmekte, çalıĢanlarını gösterdikleri performansa 

göre ödüllendirmekte veya onlara bazı yaptırımları uygulamaktadırlar.  

Gerek bilim insanları tarafından gerekse özel ve kamu örgütlerinin teĢviği ile yapılan 

çalıĢmaların sonuçları örgütlerdeki insan kaynağını esas alan, onların performansına etki 

eden unsurları ortaya koyan ve bu kaynağı geliĢtirmeye çalıĢan ilgili yazının da sürekli 

artmasına ve bu alanda yeni çalıĢmaların yapılmasına öncülük etmektedir.  

Bu bağlamda hazırlanan bu çalıĢma mal veya hizmet sunan örgütlerde çalıĢan personelin 

performansını etkileyen değiĢkenlerden iki tanesi olan “iĢ memnuniyeti” ve “yönetici 

desteği”nin “çalıĢanların performansına etkisi”ni konu almaktadır. ÇalıĢma, Diyarbakır 

Emniyet Müdürlüğü Özel Harekat ġube Müdürlüğündeki polis memurları üzerine yürütülen 

bir alan araĢtırması temelinde inĢa edilmiĢtir. Bu çerçevede çalıĢmanın baĢında önce ilgili 

yazından yararlanılarak kavramsal-kuramsal çerçeve oluĢturulmuĢtur. Ardından yapılan 

alan araĢtırması hakkında bilgi verilmiĢ, bulguları açıklanmıĢ ve baĢka çalıĢmaların 

sonuçları ile karĢılaĢtırmalar yapılmıĢtır. 

 

2. ÇALIġMANIN KAVRAMSAL VE KURAMSAL BOYUTU 

2.1. ĠĢ Memnuniyeti  

ĠĢ memnuniyeti ile ilgili yazında kavramın özünde çoğu birbirine benzeyen pek çok 

tanımının yapıldığı görülmektedir. Genel olarak çalıĢma hayatına dair olumlu ve olumsuz 

duyguların bütünü Ģeklinde tanımlanabilecek (BölükbaĢı ve Yıldırtan, 2009) iĢ memnuiyeti, 

Locke (1976) tarafından çalıĢanların kendi iĢleri ile ilgili değerlendirmeleri sonucu ortaya 

çıkan keyifli ruh hali Ģeklinde ifade edilmiĢtir. Chen (2004), Fritzsche ve Parrish (2005) 

göre ise iĢ memnuniyeti, çalıĢanların çalıĢtıkları iĢ ortamından duydukları hoĢnutluktur.  

Weiss (2002) ve Toker (2007) daha geniĢ bir çerçeveden bakarak iĢ memnuniyetini, 

çalıĢanın çalıĢma ortamına, iĢine, iĢ arkadaĢlarına, hizmet sunduğu kiĢilere, karĢılaĢtığı 

davranıĢlara ve yapılan iĢin karĢılığı olarak almıĢ olduğu hizmetlere iliĢkin olumlu ya da 

olumsuz duygusal tepkiler Ģeklinde  tanımlamıĢlardır.  

ĠĢ memnuniyeti ile alakalı kuramsal çalıĢmalar daha çok iĢ memnuniyetini etkileyen 

unsurlar veya çalıĢanların iĢ memnuniyetini arttıran durumların ne olduğu üzerinde 

durmaktadır. Ġlgili yazında Abraham Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi, Frederic 

Herzberg’in Çift Faktör Teorisi, Mc Clelland’ın ÖğrenilmiĢ Ġhtiyaçlar Teorisi gibi bazı 

önemli çalıĢmalarla iĢ memnuniyetinin seviyesini etkileyen unsurlar veya iĢ memnuniyetini 

değiĢtiren sebepler anlaĢılmaya çalıĢılmıĢtır.  

ĠĢ memnuniyetinin ölçüsü çalıĢanların iĢten beklentilerine göre değiĢmektedir. Nasıl ki bir 

iĢ veya göreve aday olanların asgari bazı bilgi ve niteliklere sahip olması gerekiyor ve 

iĢyeri ya da iĢveren bu özellikleri o iĢte çalıĢacak adaydan bekliyorsa, çalıĢan ya da iĢ 

görenin de iĢten beklentileri bulunmaktadır. Bu konuda yapılan birçok çalıĢmada kiĢinin iĢ 
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memnuniyet düzeyine etki eden unsurlar çeĢitli sınıflandırmalara tabi tutularak 

sıralanmaktadır. ĠĢ memnuniyetini arttıran ya da azaltan etkenler olarak da ifade 

edilebilecek bu unsurlar ilgili çalıĢmalarda aĢağıdaki gibi açıklanmıĢtır.  

Duman ve Örücü yaptıkları çalıĢmada iĢ memnuniyetinin örgütsel (ücret, yükselme 

olanakları, iĢin doğası vb.), çalıĢma grubu (iĢ arkadaĢları, yöneticilerin tutumu), bireysel 

(yükselme arzusu), kültürel (inançlar, değerler ve tutumlar) ve çevresel faktörlerden 

(ekonomik, sosyal, ailevi) etkilendiğini ortaya koymuĢlardır (Aktaran Örücü vd, 2010).  

Poyraz ve Kama (2008) ise bireylerin memnuniyetinin onların gereksinimleri ve bu 

yöndeki beklentileri ilgili olduğunu, bunun da psikolojik ve fiziyolojik olmak üzere ikiye 

ayrıldığını belirtmektedirler. Onlara göre fizyolojik ihtiyaçlar tatmin edildikçe 

azalmaktadır. Psikolojik ihtiyaçlar ise tatmin edildikçe artmaktadır. Buna bağlı olarak 

kiĢilerin sürekli olarak tatmin edilmesi iĢe bağlılığı artırır, tersi ise azaltır. 

Sasse ise, çalıĢanların bir iĢte en az Ģu altı Ģeye sahip olmak istdiğini iddia etmektedir. 

Bunlar:  MaaĢ, iĢin niteliği, saygı görme, çalıĢanlar arası iliĢkilerin iyi olması, ilerleme 

olanakları ve çalıĢma koĢullarının istenilen Ģekilde olmasıdır (Aktaran:Günbayı, 2000).  

Koeske vd., (1994) çalıĢanların iĢten beklentilerini iĢ memnuniyetinin içsel ve dıĢsal 

yönleri Ģeklinde ikiye ayırarak çalıĢılan örgüt tarafından çalıĢanlara sunulan eğitim 

olanakları, orgütsel destek, personelin yaptıklarına orgüt tarafından değer verilip 

verilmediği gibi unsurları iĢ memnuniyetinin içsel yönününe; yapılan iĢ karĢılığı verilen 

maaĢ, iĢte yükselme imkanları ve benzerlerini de dıĢsal yöne örnek olarak göstermiĢlerdir.  

ĠĢ memnuniyeti bir bütün olarak iĢe iliĢkin bir tutum Ģeklinde algılanabileceği gibi, iĢin 

çeĢitli kısımları, yönleri ve özelliklerine iliĢkin bir tutum da olabilir. Bununla iliĢkili olarak 

ücret, ilerleme, iĢ güvencesi, iyi sosyal iliĢkiler gibi beklentilerin her birinden duyulan haz 

iĢin tamamına yönelik iĢ memnuniyetini oluĢturur. ĠĢ memnuniyetinin az olması bu 

beklentilerin karĢılanma düzeyinin de düĢük olduğunu ifade eder (Çakır, 2001).  

Yukarıda sayılanların dıĢında çalıĢanların yaptıkları iĢleri üzerinde söz sahibi olması ve 

çalıĢtıkları iĢ arkadaĢları veya meslektaĢları ile etkileĢimlerinin fazlalığı da onların iĢ 

memnuniyetlerini arttırmaktadır (Price ve Mueller, 1986). Bunun tam tersine çalıĢanlara 

yeterince söz hakkı vermeden iĢin çok fazla bürokratik süreçlere bağlı olarak düzenlenmesi 

ise iĢ memnuniyetini azaltıcı bir unsur olarak etki göstermektedir (Violanti ve Aron, 1994). 

Serinkan ve Bardakçı (2007)’da yaptıkları araĢtırmada iĢ memnuniyetini etkileyen unsurlar 

bakımından yukarıdakilere benzer husuların varlığına dikkat çekmiĢlerdir. Onlara göre 

çalıĢma koĢulları, çalıĢma arkadaĢları ile olan iliĢkiler, iĢin niteliği, yönetim politikaları ve 

iĢ karĢılığı verilen ücretler iĢ memnuniyetinin seviyesini belirlemektedir. 

ÇalıĢanın iĢten beklentileri ve bu beklentilerin karĢılanma düzeyine bağlı olarak elde ettiği 

iĢ memnuniyetinin kiĢisel, örgütsel bazı sonuçları bulunmaktadır. Ve bu sonuçlar çeĢitli 

araĢtırmalarla ortaya konulmuĢtur. Bilgin, Emhan ve Bez (2011)’in araĢtırmasında iĢ 

memnuniyeti fazla olan çalıĢanların daha yüksek kalitede iĢ ürettiği yani performanslarının 

arttığı, tersine iĢ memnuniyeti düĢük olan çalıĢanların ise performanslarının azaldığı 

görülmüĢtür. Aynı araĢtırmada iĢ memnuniyetinin örgüte etkilerinden de bahsedilmiĢtir. 

Buna göre iĢ memnuniyeti düĢük olan çalıĢanlar iĢe devamsızlık veya geç gelme 

davranıĢlarını sıkça tekrarlamanın yanı sıra beraber çalıĢtıkları iĢ arkadaĢları ile sürekli 

çatıĢma içine girmektedirler. 

Eren (2011) ise iĢ memnuniyeti ve örgütsel bağlılığa dikkat çekmiĢtir. Ona göre iĢten 

beklentilerin karĢılanamaması iĢten ayrılmada önemli bir rol oynarken, iĢ memnuniyetinin 
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yüksek olması ise bağlılığı olumlu yönde etkilemektedir. Bu durumda iĢ memnuniyetsizliği 

nedeni ile iĢten ayrılma ile iĢ memnuniyeti ve örgütsel bağlılık arasında sıkı bir iliĢki 

olduğu ortaya çıkmaktadır. Nitekim Jaramillo vd. (2005) tarafından yapılan çalıĢmada da iĢ 

memnuniyetinin örgütsel bağlılığa önemli ölçüde etki ettiği tespit edilmiĢtir. 

Preston (1996) iĢ memnuniyeti olmayan kiĢilerin çalıĢtıkları kuruma ve iĢ arkadaĢlarına 

karĢı olumsuz bir algı ve tutum içerisine girdiklerini, iĢe karĢı alakasız ve ilgisiz bir durum 

takındıklarını, iĢten ayrılma niyetlerinin bir hayli arttığını vurgulamaktadır.  

Polislerle ilgili olarak yapılan bir çalıĢmada da yüksek düzeydeki iĢ memnuniyeti ve 

çalıĢanların psikolojik iyilik durumları arasında pozitif bir iliĢkisi olduğu saptanmıĢtır 

(Violanti ve Aron, 1994).  

ĠĢ memnuniyetinin örgütsel açıdan önemi verimlilik, yabancılaĢma, iĢten ayrılma, 

çatıĢmalar, iĢ kazaları vb. pek çok unsurula birlikte anılmaktadır (Kök, 2006). ĠĢ 

memnuniyeti arttıkça çalıĢanların iĢe yabancılaĢması, iĢten ayrılmanın, örgütsel 

çatıĢmaların ve iĢ kazalarının azalması beklenebilir. ĠĢ memnuniyetinin azalması ise tersi 

sonuçlar ortaya koyabilir.  

2.2. Yönetici Desteği  

Yönetici, baĢkaları aracılığıyla amaçlara ulaĢmaya çalıĢan kiĢidir. Yönetici kıt olan örgütsel 

kaynakları en uygun biçimde kullanabilecek bilgiye, nitelikli insan unsurunu çalıĢmaya 

içtenlikle yöneltecek faktörleri bulma ve uygulamada gerekli yetenek ve bilgiye sahip biri 

olarak kabul edilir. Bu nedenle yönetici, insan kaynaklarını en iyi biçimde kullanabilmek 

için davranıĢ bilimlerindeki güncel geliĢmeleri bilen, örgütte insancıl iliĢkileri en iyi Ģekilde 

yürütebilen, önderlik kapasitesi ve yeteneğine sahip olandır (ġimĢek, 2010). Ġyi bir yönetici 

emrinde çalıĢanları yönetmek için onlarla iyi iliĢkiler kurmak durumundadır. Onlara ilgili 

oldukları konularda bilgi verilmesi ve görüĢlerinin alınması yöneticinin örgüt içindeki 

gücünü arttırır. Yönetici geleceğe yönelik programlarını önceden çalıĢanlarına açıklaması 

durumunda onların yöneticilerin görüĢlerini benimsemesine ve yaptıkları çalıĢmaları 

bilerek ve isteyerek yöneticinin talepleri doğrultusunda yapmalarını sağlar. Çünkü 

çalıĢanlar genellikle yöneticilerinin görüĢ ve duygularını paylaĢmak ve onun paralelinde 

olmak eğilimindedirler (Tortop vd, 2010). 

Günümüzde kamu ve özel örgütlerdeki gözlem ve uygulamalar neticesinde bu örgütlerdeki 

yönetici veya liderler için farklı yaklaĢım ve sınıflandırmaların geliĢtirildiği bilinmektedir. 

Genel bir sınıflandırma ile yöneticiler otoriter ve demokratik olmak üzere iki gruba 

ayrılmaktadır (Öztekin, 2010): Otoriter yöneticiler sorumlu oldukları örgütte tek karar 

merkezi olan, emir ve talimat vermekten haz duyan, araĢtırma, tartıĢma ve paylaĢmaya 

büyük ölçüde kapalı olan, astlarına ve çalıĢma arkadaĢlarına az güvenen, bütün konularda 

kendisine danıĢılmasını, izin alınmasını isteyen, yetkisini devretmekten kaçınan, 

paylaĢmayı sevmeyen, sürekli hata arayan, güdülemenin temel faktörlerini bilmeyen ve 

bunları örgütsel etkenlik ve verimlilik için kullanamayan özellikler sergilerler. Demokratik 

yöneticiler ise önce kendisine, sonra çalıĢanlarına, daha sonra bulunduğu örgüte güvenen, 

karar vermeden önce çalıĢanlarına danıĢan, onların görüĢlerini alan, beklentilerini öğrenen, 

farklı seçenekleri tartıĢtıran, paylaĢımcı, dayanıĢmacı, sevecen ve hoĢgörülü olan, 

çalıĢanlarına maddi özendiriciler yanında manevi özendiricileri de kullanan özelliklere 

sahiptirler.  

Yaptıkları iĢlerde sorun yaĢayan çalıĢanlarına karĢı hoĢgörüyle yaklaĢmak, iyi iĢler 

karĢılığında onlara maddi veya manevi takdirde bulunmak, sonucunda çözüm bulamasa 

dahi personelinin sorun ve dertlerini dinlemek iyi bir yöneticinin özellikleri arasında yer 

almaktadır (Wicks, 2005).  
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Bu özelliklere ek olarak örgütlerdeki kural ve düzenlemeleri uygulamakla sorumlu 

yöneticiler örgütlerdeki en önemli kiĢiler olarak ön plana çıkmaktadırlar. Çünkü bu kiĢilerin 

kuralları uygulamadaki esneklikleri onları kurumla özdeĢleĢtirmektedir (Ellison, 2004). 

Kurallar aynı olsa da onu uygulayan yöneticilerin uygulamada gösterdikleri farklılık 

örgütlerde çalıĢan personeli olumlu ya da olumsuz olarak etkilemektedir. Schwabe vd., 

(2001) özellikle güvenlik hizmeti veren birimlerin etkin bir hizmet sağlayabilmesi için 

çalıĢanlar arasında iyi iliĢkilerin sağlandığı bir örgütsel yapılanmanın gerekliliğine dikkat 

çekmiĢlerdir.Bu ortamı oluĢturmak da ancak iyi bir yönetici ve onun desteği ile 

sağlanabilir. 

Yukarıdaki sınıflandırma ve yönetici özelliklerinin tasnifi, örgütlerde yönetici desteğinin ne 

Ģekilde olabileceği ve bunun örgütsel baĢarıya etkisini göstermesi bakımından önem arz 

etmektedir.  

2.3. Performans  

ÇalıĢanların örgüt içinde gösterdiği çaba ya da performans örgütlerin üzerinde durduğu 

temel konulardan biridir. Çünkü bireysel performans ve tüm çalıĢanların bireysel 

performansının toplamı aynı zamanda örgütsel performans seviyesini belirler. Bu nedenle 

örgütler arasında belirgin performans farkları bulunabilmektedir.  

Bu performans farkları pek çok araĢtırmacının ilgisini çekmekte onlarda merak 

uyandırmaktadır. Bu çerçevede önemli sayıda örgüt bilimci ve araĢtırmacı bazı örgütlerin 

neden diğerlerinden daha baĢarılı oldukları, diğerlerine göre yüksek performans 

gösterdikleri gibi bazı soruların cevabını aramaktadırlar.  

Performansın ne olduğu ya da ne anlama geldiğine dair çeĢitli tanımlar bulunmaktadır. 

Kim’e (2005) göre, örgütsel performans, orgütlerin kendileri için belirlenmiĢ olan misyon 

doğrultusunda ne ölçüde iyi bir baĢarı gösterdikleri ya da bu misyon doğrultusunda ne 

ölçüde istenilen sonuçlara ulaĢtıkları ile ilgilidir.  

ġimĢek ve Öge (2011) performansı basitçe, bir çalıĢanın kendisine verilen görevi veya iĢi 

belirlenen zaman içerisinde yerine getirmek için elde ettiği sonuçlar Ģeklinde 

tanımlamıĢlardır. Balcı ise performansı, belirlenen koĢullara göre bir iĢin yerine getirilme 

düzeyi veya çalıĢanın davranıĢ biçimi Ģeklinde ifade etmiĢtir. Ona göre performansa, görev 

gereği olarak önceden belirlenen Ģartları veya ölçütleri karĢılayacak biçimde görevin yerine 

getirilmesi ve amacın gerçekleĢmesi derecesi de denilebilir. 

Her kademedeki çalıĢan belirli bir etkinliği yerine getirmek için örgütte kendisine yer bulur. 

Bir örgütte kendisine yer bulan kiĢi bu örgüte bedensel ve zihinsel yeteneklerini, bilgisini 

ve aynı zamanda kiĢiliğini de taĢımaktadır. Bu özellikleri ile kendisine verilen görevi 

baĢarmak durumundadır. Ortaya koyacağı baĢarı veya performans sonucu örgütten 

ekonomik ve sosyal bazı çıkarlar  (ücret artıĢı, terfi, vb.) elde edecektir (ġimĢek ve Öge, 

2011). 

Orgütlerin nasıl bir performans gösterdikleri konusunda tek bir ölçüm aracı bulunmamakla 

birlikte, Popovich ve Brizius (1998) görev ve beklentilerin açık ve anlaĢılır bir Ģekilde ifade 

edilmiĢ olması, çalıĢanların baĢarıya doğru motive edilmesi ile yeni durum ve koĢullara 

göre uyarlayabilme becerisi üzerinde durmuĢlardır.  

Chun ve Rainey (2005) üretkenliği, yönetimsel etkinliği, müĢteri odaklı olmayı ve hizmet 

kalitesi gibi bazı unsurları örgütsel performansı ölçme konusunda esas almakla birlikte 

aslında Brewer ve Selden’in (2000) belirttiği gibi örgütsel performansı ölçmek ya da 

tanımlamak oldukça zor bir iĢtir. 
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Performans özel mal ve hizmet örgütlerinde olduğu kadar kamu örgütleri için de çok 

önemli olup, çalıĢan performansının arttırılması örgütsel verimlilik ve etkinliği de 

arttıracaktır. Fakat kamu örgütlerinde de çalıĢan ve çalıĢanların tek tek performansları ile 

oluĢan örgütsel performans düzeyini belirlemek kolay olmamaktadır.  

Kamu örgütlerinin pek çok alanda hizmet sunması ve bir birinden değiĢik paydaĢa sahip 

olması örgütsel performansın da buna uygun olarak farklı bakıĢ açılarıyla değerlendirilmesi 

gerektiği gerçeğini ortaya koymaktadır (Boschken, 1994). Sadece tek bir bileĢene bağlı 

kalarak örgütsel performansı ölçmeye çalıĢmak sonuç olarak yanıltıcı olabilmektedir. 

Mesela insan kaynakları yönetiminin temel unsurlarından olan eĢitlik ve adalet gibi bazı 

ilkeleri kapsam dıĢında tutarak sadece çalıĢanların etkinliği üzerinden bir performans 

ölçümü yapmak yanıltıcı olacaktır. Bu nedenle pek çok performans bileĢenini ya da 

kriterini içine alan bir ölçümde bulunmak daha kapsamlı ve doğru bir sonuca ulaĢtıracaktır 

(Kim, 2005). 

2.4. ĠĢ Memnuniyeti, Yönetici Desteği ve Performans Arasındaki ĠliĢki 

ĠĢ tatmini, yönetici desteği ve performans arasındaki iliĢki pek çok çalıĢmada incleleme 

konusu yapılmıĢtır. ÇalıĢmamızın araĢtırma modeli oluĢturulurken yararlandığımız Kahn ve 

Byosiere’in (1992) organizasyonlarda stress geliĢim süreçleri diagramı bu konuda yapılmıĢ 

önemli çalıĢmalardan biridir. Bu diagramda, Kahn ve Byosiere örgütlerde çalıĢan kiĢilerin 

çeĢitli stres kaynakları karĢısında neler yaĢadıklarını sebep sonuç iliĢkisi temelinde hipoteze 

dönüĢtürmüĢlerdir. Yazarlar iĢ tatmininin orgütsel etkinliğin yani sıra performansı da 

etkilediği, yine yönetici desteğinin hem doğrudan hem de dolaylı olarak örgütsel 

performans üzerinde bir etkiye sahip olduğunu belirtmiĢlerdir.   

BaĢka bir çalıĢmada yaptığı iĢle alakalı olarak tatmin olan bir kimsenin büyük bir ihtimalle 

bağlı bulunduğu orgüt için daha fazla üretken olacağı ve daha fazla performans 

göstereceğine dikkat çekilmiĢtir. Bu açıdan, iĢ tatmini ya da memnuniyeti orgütsel 

performansın önemli faktörlerinden olan örgütsel bağlılık, motivasyon ve iĢe kendini verme 

gibi bileĢenler ile pozitif bir iliĢki içerisinde değerlendirilmiĢtir (Kreitner ve Kinicki, 2001). 

Yukarıda de yer verildiği gibi Jaramillo vd., (2005) iĢ tatmininin örgütsel bağlılığı etkileyen 

önemli etkenlerinden birisi olduğunu belirtmektedirler.  Pek çok araĢtırmacı tarafından 

ifade edilen diğer bir önemli husus da artan iĢ tatmininin örgütsel performansı arttırdığı 

gerçeğidir.  

Sosyal desteğin önemli bir bileĢeni olan yönetici desteği ile iĢ memnuniyeti arasında güçlü 

bir iliĢki bulunmaktadır (Perrewe ve Carlson, 2002). Yine Eisenberger vd., (1997) 

çalıĢanlar tarafından algılanan yönetici desteğinin iĢ memnuniyeti ile pozitif ve anlamlı bir 

iliĢki içerisinde olduğunu vurgulamaktadırlar.  

Yoon ve Suh (2003) ise iĢ yönünden tatmin olmuĢ bireylerin bağlı bulundukları örgüte daha 

fazla ilgi duyduklarını ve kendilerini daha kaliteli hizmet sunmaya adayarak daha fazla 

çalıĢtıklarını belirterek iĢ tatmininin örgütsel performans üzerine olan olumlu etkisinden 

bahsetmektedirler.   

ĠĢ memnuniyeti, yönetici desteği ve örgütsel performans arasındaki iliĢkiyi gösteren 

yukarıdaki araĢtırmalar ile Kahn ve Byosiere’in (1992) organizasyonlarda stress geliĢim 

süreçleri diagramı esas alınarak Ģekil 1’deki araĢtırma modeli geliĢtirilmiĢtir. 

 

 

 



İş Memnuniyeti ve Yönetici Desteğinin Memurların Performansına Etkisi:  

291 

C.19, S.1 
 

ġekil 1: AraĢtırma Modeli 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

GeliĢtirilen model doğrultusunda yönetici desteği, iĢ memnuniyeti ve örgütsel performans 

arasındaki iliĢkiyi analiz etmek üzere aĢağıdaki hipotezler üretillmiĢtir:  

H1: ĠĢ memnuniyeti ve performans arasında pozitif, doğrusal ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2: Yönetici desteği ve örgütsel performans arasında pozitif, doğrusal ve anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

  

3. Ġġ MEMNUNĠYETĠ VE YÖNETĠCĠ DESTEĞĠNĠN MEMURLARIN 

PERFORMANSINA ETKĠSĠNĠ ÖLÇMEYE YÖNELĠK ALAN ARAġTIMASI 

 Bu baĢlıkta iĢ memnuniyeti ve yönetici desteğinin memurların performansına nasıl 

yansıdığını ölçmek amacıyla Diyarbakır Emniyet Müdürlüğü Özel Harekat ġube 

Müdürlüğünde görev yapan polis memurlarını kapsayan alan araĢtırmasına yer verilmiĢ ve 

araĢtırmanın bulguları benzeri çalıĢmaların sonuçları ile karĢılaĢtırılarak değerlendirilmiĢtir.  

3.1. AraĢtırmanın Yöntemi  

3.1.1. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi: Bu çalıĢmada demografik değiĢkenler dıĢında 

22 soruluk bir ölçek, modeli test emek amacıyla kullanılmıĢtır. Bu ölçekler, Diyarbakır 

Emniyet Müdürlüğü Özel Harekat ġube Müdürlüğünde çalıĢan polislere uygulanmıĢtır. 

Dağıtılan 300 ölçekten 176 tanesi geri dönmüĢ ve 6 ölçek eksik bilgilerden dolayı analiz 

dıĢı bırakılmıĢtır.  Analiz için toplam 170 ölçek kullanılmıĢtır. 

3.1.2. Veri Toplama Araçları: Verilerin toplanmasında, demografik bilgiler formu 

dıĢında, çalıĢanların iĢ memnuniyeti, yönetici desteği ve örgütsel performans düzeylerini 

belirlemek amacıyla üç ayrı ölçek’ten yararlanılmıĢtır. 

a) Demografik Bilgiler Formu: Özel Harekat biriminde çalıĢanların demografik bilgilerini 

toplamaya yönelik olan bu bölümde; yaĢ, cinsiyet, öğrenim durumu, medeni durum, iĢ 

tecrübesi, rütbe gibi özellikler yer almaktadır.  

b) İş Memnuniyeti Ölçeği: Bu ölçek çalıĢanların iĢ memnuniyet düzeylerini belirlemek için 

Spector (1985) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Türkçe’ye Kula (2011) tarafından uyarlanmıĢtır. 9 

soruluk bu ölçeğin derecelendirilmesinde beĢ Ģıklı Likert tipi ölçek kullanılmıĢtır. Bu 

ölçekteki sorulara verilen cevaplar 1’den 5’e kadar değiĢen puanlarla değerlendirilmiĢ olup 

(1) kesinlikle katılmıyorum, (2) katılmıyorum, (3) kısmen katılıyorum, (4) katılıyorum ve 

(5) tamamen katılıyorum Ģeklinde düzenlenmiĢtir. Anket için yapılan güvenilirlik 

analizinde Croncbach Alpha katsayısı 0.62 olarak bulunmuĢtur. Normal dağılım için 

Skewness ve Kurtosis değerleri -1 ve +1 arasında bulunmuĢ olup, dağılım normaldir.  

 

ĠĢ  

Memnuniyeti 

 
Örgütsel 

Performans 

 

Yönetici  

Desteği 

 



DEMİRHAN – KULA – KARAGÖZ  

292 

2014 

c) Yönetici Desteği: Bu ölçek çalıĢanların yöneticilerinden gördükleri desteklerin 

düzeylerini belirlemek için Karasek (1985) tarafından geliĢtirilmiĢ ve Türkçe’ye Kula 

(2011) tarafından uyarlanmıĢtır. 7 soruluk bu ölçeğin derecelendirilmesinde beĢ Ģıklı Likert 

tipi ölçek kullanılmıĢtır. Bu ölçekteki sorulara verilen cevaplar 1’den 5’e kadar değiĢen 

puanlarla değerlendirilmiĢ olup (1) kesinlikle katılmıyorum, (2) katılmıyorum, (3) kısmen 

katılıyorum, (4) katılıyorum ve (5) tamamen katılıyorum Ģeklinde düzenlenmiĢtir. Anket 

için yapılan güvenilirlik analizinde Croncbach Alpha katsayısı 0.67 olarak bulunmuĢtur. 

Normal dağılım için Skewness ve Kurtosis değerleri -1 ve +1 arasında bulunmuĢ olup, 

dağılım normaldir.  

d) Örgütsel Performans: Örgütsel performansın ölçülmesinde Bakiev (2011) tarafından 

Nyhan (2000) ve ġahin (2010) ölçeklerinden yararlanılarak hazırlanan ve 6 sorudan oluĢan 

bu ölçeklemde de beĢ’li Likert tipi ölçek kullanılmıĢtır. Ölçekteki sorulara verilen cevaplar 

l’ den 5’e kadar değiĢen puanlarla değerlendirilmiĢ olup, (1) hiçbir zaman, (2) nadiren, (3) 

bazen, (4) sıklıkla ve (5) çok sık Ģeklinde düzenlenmiĢtir. Ölçek için yapılan güvenirlilik 

analizinde Cronbach Alpha katsayısı 0.77 olarak bulunmuĢtur. Kullanılan bu ölçekte bir 

soru ölçüm modelinde istatistiksel olarak anlamsız olduğu için modelden çıkarılmıĢ olup, 

örgütsel performans 5 soruyla ölçülmüĢtür. Normal dağılım için Skewness ve Kurtosis 

değerleri -1 ve +1 arasında bulunmuĢ olup, dağılım normaldir.  

3.1.3. Verilerin Analizi: Verilerin değerlendirilmesinde SPSS 18.0 istatistik programından 

yararlanılmıĢtır. Elde edilen verilerin analizinde parametrik (t-testi, ANOVA) ve 

Nonprametrik testler (Korelasyon ve Regresyon) kullanılmıĢtır. Verilerin değerlendirilmesi, 

katılımcıların her bir soruya verdikleri cevapların toplam puanları üzerinden yapılmıĢtır. 

Ġstatistiki anlamlılık düzeyi p<0.05 olarak kabul edilmiĢtir.  

3.2. Bulgular 

AraĢtırmaya katılanlarla ilgili bazı demografik bilgiler aĢağıdaki tabloda (Tablo 1) 

gösterilmiĢtir.  

Tablo 1: Demografik DeğiĢkenlere ĠliĢkin Sonuçlar 

 
N Yüzde Kümülâtif Yüzde 

Cinsiyet Erkek 
Kadın 

165 
5 

97.1 
2.9 

97.1 
100.0 

YaĢ 20-25 yaĢ arası 13 7,6 7,6 

25-30 yaĢ arası 71 41,8 49,4 

30-35 yaĢ arası 18 10,6 60,0 

35-40 yaĢ arası 41 24,1 84,1 

41 yaĢ ve üzeri 27 15,9 100,0 

Eğitim PMYO 120 70,6 70,6 

POMEM 49 28,8 99,4 

POLĠS AKADEMĠSĠ 1 ,6 100,0 

Rütbe Polis Memuru 150 88,2 88,2 

BaĢ Polis Memuru 20 11,8 100,0 

Kıdem 6-10 yıl arası 96 56,5 56,5 

11-15 yıl arası 29 17,1 73,5 

16-20 yıl arası 33 19,4 92,9 

21 yıl ve üzeri 12 7,1 100,0 

Medeni Durum Evli 121 71,2 71,2 

Bekâr 49 28,8 100,0 

ÇalıĢma Saati 30-35 saat arası 1 ,6 ,6 

36-40 saat arası 4 2,4 2,9 

41-45 saat arası 32 18,8 21,8 

46 saat ve üzeri 133 78,2 100,0 

n= 170 
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Tablo 1’den de anlaĢılacağı üzere çalıĢmaya katılanların tamamına yakını (% 97.1) erkektir. 

Katılımcıların %71’i Polis Meslek Yüksek Okulu mezunudur. Yine tabloya göre, 

katılımcıların yaklaĢık % 42’si 25-30 yaĢ arasında yer almakta ve % 56.5’i 6-10 yıl arası 

tecrübeye sahiptirler. Ayrıca yaklaĢık % 80’i haftalık 46 saat ve üzerinde çalıĢmaktadır.  

 Tablo 2: DeğiĢkenlere ĠliĢkin Korelsayon Değerleri 

    **Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 

Tablo 2’ den de anlaĢılacağı üzere yönetici desteği ve iĢ memnuniyeti ile performans 

arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. Bu veri araĢtırmanın hipotezlerini de 

doğrulamaktadır 

AĢağıdaki tablo (Tablo 3) iĢ memnuniyeti ve yönetici desteğinin performans üzerindeki 

etkisini gösteren regresyon analizi sonuçlarını göstermektedir. 

Tablo 3: Performans, ĠĢ Memnuniyet ve Yönetici Desteği Regresyon Analiz Sonuçları 

Bağımlı 
DeğiĢken 

R2 Bağımsız DeğiĢkenler B β T P VIF 

Performance   0.28 
ĠĢ Memnuniyeti .256 .256 2,95 0.004 1.75 

Yönetici Desteği .326 .328 3,79 0.000 1.75 

Tablo 3’te görüldüğü gibi, iĢ memnuniyeti ve yönetici desteği değiĢkenleri birlikte örgütsel 

performanstaki toplam varyansın % 28’ini açıklamaktadır.  

Tablo 4 çalıĢma değiĢkenlerinin demografik değiĢkenlere göre farklılık gösterip 

göstermediğini araĢtırmak üzere yapılan bağımsız iki örnek T-testi sonuçlarını 

göstermektedir.  

Tablo 4: DeğiĢkenlere ĠliĢkin Bağımsız Ġki Örnek T- Testi Sonuçları  

 
t Sd P X 

Yönetici Desteği / Medeni Durum 

(Evli (1), Bekâr (2)) 
2,41 168 ,017 2,44 

Yönetici Desteği / Rütbe 

(Polis Memuru (1), BaĢ Polis Memuru (2)) 
-2,97 168 ,003 -4,18 

ĠĢ Memnuniyeti / Rütbe 
(Polis Memuru (1), BaĢ Polis Memuru (2)) 

-2,22 168 ,028 -3,12 

Performans / Rütbe 

(Polis Memuru (1), BaĢ Polis Memuru (2)) 
-2,69 168 ,008 -3,77 

Tablo 4’te ortaya çıkan sonuçlara göre yönetici durumunda olan polisler (BaĢ Polis 

Memurları) diğer polislere göre yaptıkları iĢten daha fazla memnun olduklarını belirtmekte, 

yönetici desteğini daha fazla görmekte ve buna bağlı olarak performanslarının daha fazla 

                                    Spearman's rho Yönetici Desteği          Memnuniyet  Performans 

 Yönetici Desteği Correlation 

Coefficient 

1,000 ,671** ,529** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 

Memnuniyet Correlation 
Coefficient 

 1,000 ,465** 

Sig. (2-tailed)   ,000 

Performans Correlation 

Coefficient 

  1,000 

Sig. (2-tailed)       
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arttığını ortaya koymaktadırlar. BaĢ polis memurları ile diğerleri arasındaki bu farklılık 

anlamlı bir farka iĢaret etmektedir.  

Yukarıdaki tablonun ortaya çıkardığı baĢka bir sonuç da evli olan polis memurlarının, 

yönetici desteği puanlarının (skorları) bekarlara göre daha yüksek olduğu Ģeklindedir.   

Tablo 4 ayrıca çalıĢanların meslekteki tecrübeleri ve yönetici desteği ile ilgili algılamaları 

arasında da anlamlı bir fark bulunduğunu (p<0.05, F: 3.24) göstermektedir. Buna göre 

yönetici destek algısı mesleki tecrübesi 10 yıla kadar olanlarla 21 yıl ve üzerinde olanlarda 

düĢük, 11-20 yıl arasında mesleki tecrübeye sahip olanlarda ise yüksektir.   

 

4. TARTIġMA VE SONUÇ 

AraĢtırmanın sonuçlarına göre, Emniyet TeĢkilatı Özel Harekat Polis Memurlarının iĢ 

memnuniyetleri, yönetici desteği ve örgütsel performansları arasında pozitif ve anlamlı bir 

iliĢki bulunmaktadır. Bu sonuç pek çok çalıĢmada (Kreitner ve Kinicki, 200; Jaramillo vd., 

2005; Perrewe ve Carlson, 2002; Eisenberger vd., 1997) da tespit edilmiĢtir. Bu durumda 

araĢtırmanın üç değiĢkeni arasındaki pozitif ve anlamlı iliĢki pek çok araĢtırmada ortaya 

çıkan sonuçlar ile paralelik arz etmektedir. 

Dikkat çeken önemli bir husus değiĢkenler arasındaki en güçlü iliĢkinin personelin iĢ 

memnuniyeti ile yönetici desteği arasındaki pozitif iliĢki olmasıdır. BölükbaĢı ve Yıldırtan 

(2009) tarafından yapılan benzeri bir  çalıĢmada da yöneticilerle sorun yaĢanmaması veya 

ast üst iliĢkilerinin iyi olması iĢ memnuniyetini arttıran bir unsur olarak bulunmuĢtur.  

Personelin iĢ memnuniyetlerinin beraber çalıĢtıkları yöneticilerin tutum ve davranıĢları ile 

çok yakından iliĢki içerisinde olduğunu gösteren bu sonuç Emniyet TeĢkilatının yönetici 

kadrolarında bulunan personelinin bu doğrultuda yönlendirilmesi ve astlarıyla nasıl bir 

iliĢki içerisinde olacaklarına dair kapsamlı bir eğitim sürecinden geçirilmeleri gereğini 

ortaya koymaktadır. Emniyet TeĢkilatının yönetim anlayıĢı ve ast üst iliĢkilerinin yeniden 

düzenlenmesi suretiyle personelin iĢe olan bağlılıkları ve iĢ memnuniyetlerinin 

arttırabileceği böylece emniyet teĢkilatının örgütsel performansının da geliĢtirilmesine katkı 

sağlayacağı düĢüncesi 2011’de Kula tarafından yapılan baĢka bir çalıĢmada ifade edilmiĢtir.   

Yine, yönetici desteğinin personelin iĢ memnuniyetini arttırdığı sonucundan hareketle 

Wicks (2005) tarafından iyi bir yöneticinin özellikleri arasında gösterilen astlar tarafından 

yapılan iyi iĢler karĢılığında maddi veya manevi takdirde bulunulması hususunun, 

yöneticilere verilecek eğitimlerde mutlaka vurgulanması da personelin iĢ tatminlerini 

önemli ölçüde arttıracağı değerlendirilmektedir.  

ÇalıĢanların iĢ memnuniyeti ile örgüte olan bağlılığı ve iĢten ayrılma niyeti arasında güçlü 

bir iliĢki olduğu yapılan pek çok araĢtırma sonucunda ortaya konulmuĢtur (Kreitner ve 

Kinicki, 2001; Jaramillo vd., 2005). Bu araĢtırmalarda çalıĢanların iĢ memnuniyetlerinin 

düĢük olması halinde kendilerini gerektiği gibi iĢe vermedikleri gibi iĢten ayrılma 

niyetlerinin de arttığı ortaya çıkmĢtır. Aynı araĢtırmalarda iĢten ayrılma niyetinin de 

örgütsel performans üzerinde olumsuz bir etki yaparak, çalıĢanların iĢinde göstermiĢ olduğu 

performansın düĢmesine ve verimlilik seviyesinde azalmaya yol açtığı tespit edilmiĢtir. Bu 

doğrultuda iĢ memnuniyeti düĢük olan personelin Emniyet TeĢkilatı içerisinde ister genel 

isterse birimlere özgü bir yapılanma ile erken tespit edilmesi büyük önem arz etmektedir. 

Bu konuda, birimlerde çalıĢan personelin içinde bulundukları psikolojik durumu periyodik 

olarak ortaya koymak ve bu çalıĢanlara ile ilgili iĢ ve motiveasyonlarını arttırıcı tedbirler 

almak halka hizmet sunan bir teĢkilatın üzerinde ısrarla durması gereken bir husustur. 

Belirli periyotlar ile profesyonel uzmanlar nezaretinde yapılacak mülakat ve görüĢmeler ile 
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çalıĢanların samimi bir Ģekilde dolduracağı anketler hazırlayıp bunları değerlendirmek 

emniyet teĢkilatının her biriminin üzerinde durması gereken bir husus olmalıdır. Her ne 

kadar bu konuları takip edecek birim ve personel ihdası ilk etapta mali açıdan bir külfet gibi 

gözüksede uzun vadede iĢ memnuniyeti azalmıĢ personelin tespit edilerek tekrar verimli bir 

Ģekilde çalıĢtırılmaya baĢlaması yapılan harcamaların misli ile geri dönüĢünü sağlayacaktır.  

ÇalıĢmanın diğer önemli çıktılarından birisi de baĢ polis memurlarının rütbece 

kendilerinden aĢağıda olan personele göre iĢ memnuniyetlerinin ve performanslarının daha 

fazla olmasıdır. ġahin (2011) tarafından yöneticiler üzerine yapılan bir çalıĢmada yönetici 

pozisyonunda olanların daha yüksek iĢ memnuniyetine sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Aynı 

Ģekilde Yiğit ve diğerleri (2011) tarafından polis teĢkilatında yapılan benzeri bir çalıĢmada 

da amir durumunda olan polislerin iĢ memnuniyetleri diğer polislere göre daha yüksek 

çıkmıĢtır. Bu sonuçlar ayrıca Gibson ve diğ., (1997) tarafından ifade edildiği gibi kiĢilere 

sunulan yükselme ve ilerleme imkânlarının örgüte olan bağlılığı ve iĢ tatminini arttırdığı 

sonucu ile de paralellik arz etmektedir. ĠĢteki tecrübe ve örgütte geçirilen zamanın da iĢ 

tatminini pozitif etkilediği Örücü ve Diğerleri (2010) tarafından yapılan bir çalıĢmada 

ortaya konulmuĢtur. Buna göre örgütte uzun yıllar kalmak aynı zamanda yükselme, daha 

fazla ücrete sahip olma gibi bazı olanakları da bereberinde getirmektedir. 

Bu hususta maddi olarak pek fazla fark olmasa da Emniyet TeĢkilatı tarafından personele 

sunulan iĢinde ilerleme imkanlarının onları daha fazla motive ettiği ve iĢ tatminlerini ve 

performnslarını arttırdığı gerçeği olarak karĢımıza çıkmaktadır. Emniyet TeĢkilatı personeli 

için yapılacak kariyer planlamasında bu hususun da göz ardı edilmemesi önemlidir.  

Sonuç olarak Emniyet TeĢkilatı içerisinde uzun vadeli büyük çaplı yapısal bir reform 

yapılmaksızın sadece ast ve üst iliĢkilerini düzenleyici adımlar atarak da çalıĢanların iĢ 

memnuniyeti ve performanslarının arttırılabileceği değerlendirilmektedir. Bu kapsamda 

yönetici personele yönelik olarak hazırlanacak ve personelin daha iyi nasıl motive edilip iĢ 

tatminlerini ve performanslarını arttıracağı üzerinde yoğunlaĢan bir eğitim programı ve 

personele sunulacak meslekte ilerleme imkanlarının kısa vadede personelin iĢ memnuniyeti 

ve performansına önemli katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 
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