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ÖZ 

Örgütsel bağlılık, örgütsel destek ve iş arkadaşı desteğinin, işgören performansı üzerindeki etkisini farklı bir 
bakış açısıyla ele almak amacıyla Alanya’da faaliyet gösteren Alanyum Alışveriş Merkezinde gerçekleştirilen 
çalışmaya 333 işgörenin 171’i (%51) katılmıştır. Araştırma sonucunda işgören performansına etki eden en 
önemli değişkenlerin örgütsel destek ve iş arkadaşı desteği olduğu ortaya çıkmıştır.  Duygusal bağlılığın 
işgören performansı ile pozitif yönde ve anlamlı korelâsyonlara sahip olduğu tespit edilirken, diğer bağlılık 
değişkenleri ile anlamlı ilişkiler bulunamamıştır. Örgütsel destek ve iş arkadaşı desteğinin örgütsel bağlılığı 
artırıcı bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca normatif bağlılığın cinsiyete göre, devamlı bağlılığın 

sosyal güvence durumuna göre ve örgütsel destek algısının eğitim düzeyine göre farklılıklar gösterdiği ortaya 
çıkmıştır. 

ABSTRACT 

The aim of this study is to research the effects of organizational commitment, organizational support and peer 
support on employee performance. 151 of the 331 employees participated the study which carried out in 
Alanyum Shopping Center in Alanya. According to the results of the research, the most important variables 
effect the employee performance are organizational support and peer support. There is a significant positive 
correlation between affective commitment and employee performance while other commitment components 
have no relations. It is also found that organizational and peer supports have an increasing effect on 

organizational commitment. Besides there are some significant differences according to the gender, social 
assurance and education level. 

 

 

1. GİRİŞ 

Farklı mimari yapıları ve estetik görünümleriyle AVM’ler her geçen gün müşteri potansiyelini geliştiren yeni bir pazar 
olarak karşımıza çıkmakta ve sayıları her geçen gün artmaktadır. 1957 yılında kurulan Uluslararası Alışveriş Merkezleri 

Konseyinin (ICSC, 2013) 2013 yılı raporuna göre 2013 yılı sonu itibariyle konseye kayıtlı 60.000’in üzerinde 90 ülkeden 

üyesi olduğu görülmektedir. Alışveriş Merkezi ve Perakendeciler Derneği’nin (AMPD) 2013 yılı Temmuz ayı Perakende 

İndeksine göre Türkiye’de 340 AVM aktif olarak faaliyet göstermektedir (AMPD, 2013). Dünyanın birçok yerinde gelişim 

gösteren AVM sektörü uluslararası nitelikte bir müşteri pazarı oluşturmakta ve dünyanın farklı yerlerine seyahat eden  

insanlar için tanıdık ve güvenilir bir ortamda alışveriş yapma imkanı sunmaktadır. 

General Motors’un başarılı yöneticisi Jack Welch (2005) Winning adlı eserinde personelin fikirleri konusunda “Bazı 

insanlar diğerlerine göre daha iyi fikirlere sahip olabilir, daha zeki olabilir, daha deneyimli yada yaratıcı olabilir, ancak 

önemli olan herkesin dinlenmesi ve söylenenlere saygı duyulmasıdır” satırlarıyla çalışanlara ne kadar önem ve değer 

verdiğini açık bir şekilde dile getirmektedir. Nasıl ki arabaların kullanılması için yakıta, bilgisayardan faydalanmak için 

elektriğe ihtiyacımız varsa işletmelerin yaşamlarını sürdürebilmesi içinde faaliyetlerini gerçekleştirecek işgörenlere 

ihtiyaçları vardır. İşgören örgütünden ve iş arkadaşlarından gördüğü destekle çalıştığı işletmeye ne kadar bağlılık sağlarsa 
bu hem o kişinin hayatını anlamlı kılan bir etken hem de işverenin işgörenden beklediği bir davranış olarak her iki tarafa da 

fayda sağlayacaktır. Bu nedenle işletme türü ne olursa olsun bulunduğu kuruma kendini adayan işgörenler sevdiği işi 

yapması nedeniyle performans düzeylerini de yükseltme eksenli bir davranış çerçevesinde hareket edecektir.  
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Bu bağlamda alışveriş merkezlerinde çalışan işgörenlerin bulundukları işletmeye nasıl bir bağlılık gösterdiği, bağlılıklarını 

destekleyici nitelikte örgütten ve iş arkadaşlarından aldığı desteğin ne kadar performans çıktısı sağladığı sorusu 

araştırmanın çıkış noktasını oluşturmaktadır. Ayrıca araştırma kapsamında işgörenlerin sahip olduğu demografik 

özelliklerin araştırma değişkenlerine göre farklılık gösterip göstermediği sorusuna cevap verilmeye çalışılmıştır.  

2. LİTERATÜR TARAMASI 

Çalışmanın bu bölümünde örgütsel bağlılık kavramı ve bileşenleri, örgütsel destek, iş arkadaşı desteği ve işgören 

performansı ile ilgili literatür taraması sonucu elde edilen bulgular paylaşılacaktır. 

 

2.1. Örgütsel Bağlılık 

Osmanlıcada merbutiyyet kelimesi Türkçede bağlılık kelimesi ise karşılığını bulmuştur (Devellioğlu, 1993:619). Bağlılık 

ise bağlı olma durumu, birine veya bir şeye karşı sevgi, saygı ile yakınlık duyma ve gösterme olarak tanımlanmıştır (TDK, 

1981:84). Örgütsel bağlılık kavramının İngilizce kelime karşılığına bakmak faydalı olacaktır. İngilizcede bağlılık 

kelimesinin karşılığı “commitment” olarak geçmekte ve “Bir şeyi yapmak/başarabilmek için verilen söz yada belirli bir 

hareket kalıbı içinde hareket etme, bir şeyi veya kimseyi destekleme sözü, kendini bir şeye yada kimseye bağlama sadakat 

gösterme durumu” şeklinde tanımlanmaktadır (Parkinson, 2008:101; Walter, 2005:245): 

İşletmeler faaliyetlerini etkin ve verimli bir şekilde gerçekleştirmek için bağlılık sahibi çalışanlara ihtiyaç duymaktadır. 

Örgütsel bağlılık, örgüt-çalışan ilişkisinin en kilit noktası olma özelliğini taşımaktadır. Örgütsel bağlılık araştırmalarında en 

çok kabul gören tanımlama Porter, Steers, ve Mowday’ e aittir (Ehtiyar vd., 2006). Porter ve diğerlerinin (1973) yaptığı 

tanıma göre örgütsel bağlılık “bireyin kendini belirli bir örgüte ait hissetmesi ve kendini örgütün parçası saymasına yönelik 

duyduğu histir”.  Porter ve diğerleri (1973) bu bağlılığı; 1.Örgütsel amaçları ve hedefleri kabullenme inancı, 2.Örgüt için 

gönüllü olarak daha çok çalışmayı istemek, 3.İşletmede kalıcı olmayı kesin olarak arzulamak, olarak üç faktör altında ifade 

etmişlerdir. 

Örgüte bağlılık gösteren çalışanlar örgütün sadık ve verimli üyeleri olarak karakterize edilmektedir (Furtmueller vd., 2011). 

Joo ve Park (2010) yaptıkları araştırma sonucunda örgütsel öğrenme kültürü, gelişimsel geri besleme süreci ve işletme 

içinde amaçlara yönlendirme faaliyetleri gibi faktörlerin örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler olduğunu belirtmektedir. 

Uzun yıllar örgütsel bağlılık konusu üzerinde araştırmalar gerçekleştiren Allen ve Meyer 1984 yılında yaptıkları çalışmada 

öncelikle bağlılık konusunu duygusal ve devamlı bağlılık olarak iki bileşen kapsamında incelemişlerdir (Meyer vd., 2002). 
Daha sonra yaptıkları araştırmalar sonucunda örgütsel bağlılık kavramına üçüncü bir bileşen olan normatif bağlılık 

bileşenini eklemişlerdir (Allen ve Meyer, 1990). Duygusal, devamlı ve normatif bağlılığı örgütsel bağlılığın bileşenleri 

olarak görmek örgütsel bağlılığın tipleri olarak görmekten daha uygundur. Çünkü bir çalışan bu üç bağlılık bileşenini farklı 

derecelerde tecrübe edebilir (Meyer ve Allen, 1991).  

Örgütsel bağlılık ile ilgili literatür incelendiğinde bu konu ile ilgili birçok çalışma yapıldığı, farklı değişkenler yardımı ile 

açıklanmaya çalışıldığı görülmektedir. Örgütsel bağlılık ile işten ayrılma niyeti (Stallworth, 2003; Stallworth, 2004; 

Labatmediene, 2007), örgütsel değişim (Yousef, 2000;),  örgütsel kültür (Silverthorne, 2004), liderlik davranışları 

(Rowden, 2000), iş değerleri (Elizur ve Koslowsky, 2001), aşılama süreci (içsel iletişim) (Haigh ve Pfau, 2006), örgüt 

iklimi (Yüceler, 2009), örgütsel destek (Özdevecioğlu, 2003), iş tatmini (Akar ve Yıldırım, 2008), örgütsel adalet (Yaylı ve 

Çöp, 2009) gibi değişkenler arasındaki ilişkiler araştırma konusu olmuştur. 

2.1.1. Duygusal Bağlılık 

Duygusal bağlılık, işgörenin kendini çalıştığı işletmeye duygusal olarak bağlı hissetmesi, kendini işletme ile 

özdeşleştirmesini ifade etmektedir (Meyer vd,, 1998). Curtis ve diğerleri (2009) duygusal bağlılığı örgütsel değerleri 

özümseme ve kabullenme olarak tanımlamaktadır. Örgütsel bağlılık konusu bileşenlerine ayrılmış olmasına rağmen yapılan 

çalışmalar genellikle duygusal bağlılık bileşeni üzerinedir. Bunun temel nedeni ise işletmelerin arzuladıkları örgütsel 

sonuçlara ulaşmada duygusal bağlılığın önemli ve güçlü bir ilişki içinde olmasıdır (Wasti, 2003).  

2.1.2. Devamlı Bağlılık  

Devamlı bağlılık, işi bırakma durumunda ortaya çıkacak maliyetin kabullenilmesi, örgütte çalışanın yapmış olduğu kişisel 

yatırımlar nedeniyle bu örgütte kalma isteğini ifade etmektedir (Meyer vd,, 1998). Devamlı bağlılığın, iş alternatiflerinin 

azlığı ve “yan-fayda” yani; işgörenin çalıştığı kuruma zaman, para ve çaba gibi yaptığı yatırımların işi terk etme maliyetini 

artırması gibi iki temel öncüle sahip olduğu belirtilmektedir (Wasti, 2002).  

2.1.3. Normatif Bağlılık 

Normatif bağlılık işgörenin kendini çalıştığı işletme içinde çalışmak zorunda hissetmesini belirten bağlılık bileşenidir 

(Meyer vd,, 1998). Bu bağlılık bileşenindeki temel vurgu işgörenin kendini zorunlu hissetmesidir (Demir, 2011). Normatif 

bağlılık, duygusal bağlılık kadar güçlü olmasa da pozitif sonuçları tahmin edici özelliğe sahip olduğu belirtilmektedir 

(Wasti, 2002). Doğuracağı örgütsel sonuçlar bakımından istenen ikinci bağlılık tipi normatif bağlılıktır. Çünkü normatif 
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bağlılığı yüksek olan bireyler bireysel değerlerine ya da örgütte kalma yükümlülüğünün oluşmasına yol açan inançlarına 

dayanarak, örgütte çalışmayı kendileri için bir görev olarak görürler (Allen ve Meyer, 1990).  

2.2. İşgören Performansı 

Performans değerleme kavramı dinamik bir süreç olup çalışanların performanslarını planlama, değerlendirme ve geliştirme 

açısından geniş kapsamlı bir süreçtir (Uyargil, 2008). Performans kelimesi Türk Dil Kurumu tarafından “herhangi bir işi 

başarmak” olarak tanımlanmaktadır (TDK, 1981). İngilizce kökenli bu kavram zamanla Türkçeleşmiş ve yaygın kullanıma 
sahip bir kelime haline gelmiştir. Çevik ve diğerleri (2008:54) performansı “herhangi bir faaliyet sonucunda ulaşılan 

noktayı veya elde edilen sonucu ortaya koymaya yarayan bir kavram” olarak tanımlamaktadır.  

Tutar ve Altınöz (2010) işgören performansı ile ilgili yapılan tanımların ortak noktası olarak, performansın bireysel 

beklenti ile örgütsel amaç arasında kurulan ilişkinin sonucunda ortaya çıkması olduğunu belirtmektedir. İşgören 

performansının değerlendirilmesi işletme başarısını ölçümlemenin yanında işgörene yapılan yatırımın geri dönüşüm 

düzeyini de belirlemektedir (Gavcar vd., 2006).   

Cemaloğlu (2007) bir işletmenin etkili olup olmadığını anlamanın yolunun işgörenlerin etkililiğine bakmak olduğunu, 

işgörenlerin etkili olabilmesi için ise sağlıklı ve mutlu olmaları gerektiğini belirtmektedir. İşgören performansı işletmenin 

verimliliği ve etkinliğine etki eden önemli bir kavramdır (Suliman, 2001). 

Ruyter ve diğerleri (2001) ile Yazıcıoğlu (2010) iş tatmininin işgören performansını etkileyen önemli bir faktör olduğunu 

belirtmektedir. İşgören performansının; örgütsel etkinliği ve işgören motivasyonunu arttırdığı (Malik vd., 2011), müşteri 
sadakati ile hizmet iklimi arasında kısmi bir arabuluculuk etkisine sahip olduğu (Salanova vd., 2005), psikolojik sermaye 

(işletmede oluşan umut, esneklik, iyimserlik ve etkililik) tarafından pozitif yönde etkilendiği (Luthans vd., 2008) farklı 

araştırmalarla ortaya koyulmuştur.  

2.3. Örgütsel Destek ve İş Arkadaşı Desteği 

Örgütsel değerler kapsamında, işgörenlerin refahının önemsenmesi ve işgörenlere katkı sağlanması algılanan örgütsel 

destek olarak tanımlanmaktadır (Eisenberger vd., 1990, 51). Çalışanlar örgütün temel unsurlarının kendilerine karşı olan 

tutumlarını değerlendirdiklerinde, çalışanlarda bir anlayış, bir algı oluşur. Bu anlayış, idrak ya da algı örgütsel destek 

algısıdır (Polat ve Aktop, 2010, 6). İşletmenin personele yönelik adil tavırlar sergilemesi, oluşabilecek hata ve hastalık 

durumlarında işletmenin tepkileri, yüksek performansı ödüllendirme şekli ve adil bir kazanç ile işgörenin desteklenmesi, 

işgörenin örgütsel desteği en belirgin şekilde hissettiği faaliyetlerdir (Eisenberger vd., 1986). Personelin örgütsel destek 

algılamaları açısından, yönetici-personel iletişimi üzerinde titizlikle durulması gerekir. Bu yüzden yöneticiler tutarlı bir 

şekilde ifadelerinde, politikalarında ve uygulamalarında, açık veya örtülü, örgütsel destekle ilgili mesajlarının bilincinde 
olmalıdır (Akın, 2008, 142). Çalışanların algıladıkları örgütsel desteğe paralel olarak organizasyon beklentilerine cevap 

verdikleri görülmektedir (Turunç ve Çelik, 2010, 212).  

Zampetakis ve diğerleri (2009) algılanan örgütsel desteğin görev süresi ile negatif yönde ilişkili olduğunu belirtirken, Yoon 

ve diğerleri (2004) iş tatmini ve hizmet kalitesini artırıcı bir etkisi olduğunu vurgulamıştır.  Wayne ve diğerleri (1997) 

algılanan örgütsel desteğin duygusal bağlılık ve işgören performansı ile pozitif yönde, işten ayrılma niyeti ile negatif yönde 

güçlü bir ilişkiye sahip olduğunu vurgulamaktadır. Özbek ve Kosa’nın (2009) elde ettikleri sonuçlara göre örgütsel destek, 

üst yönetim desteği, duygusal bağlılık ve personel güçlendirme, hizmet kalitesi ile doğrusal ve pozitif yönlü ilişki 

içerisindedir. 

İşgörenlerin sadece çalıştıkları örgüt tarafından desteklenmesi yeterli olmayabilmektedir. Bunun nedeni işgörenin işletme 

içinde beraber vakit geçirdiği ve duygularını paylaştığı iş arkadaşları tarafından da kabul ve destek görme gibi bir ihtiyacı  

olmasıdır (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Çalışanların iş ile ilgili olabileceği gibi iş harici nedenlerden dolayı da iş 
arkadaşlarına gereksinimleri olabilmektedir. Her iki durumda da hem sorunu olan işgören hem de örgüt bu durumdan 

etkilenmektedir (Yüksel, 2006, 17). Gerek yönetici desteği, gerek iş arkadaşları tarafından gösterilen destek bireyin iş-aile 

çatışmasını azaltıcı yönde etki göstermektedir (Turgut, 2011). İş arkadaşı desteği çalışanın yaptığı işten tatmin olma düzeyi 

(Soyer ve Can, 2007), iş yerinde (Doğan vd., 2009) ve sosyal yaşamda kendini yalnız hissetmesi (Duru, 2008), depresyon 

düzeyi (Stice vd., 2004) ve tükenmişlik düzeyine (Leiter ve Maslach, 1988) etki eden bir faktördür. İş arkadaşı desteği ve 

örgütsel destek kavramlarının bir arada ele alınması, çalışanın algıladığı destek düzeyinin daha kapsamlı incelenmesinde 

faydalı olacaktır.  

2.4. Örgütsel Bağlılık, Örgütsel Destek ve İş Arkadaşı Desteği ile İşgören Performansı İlişkisi 

Örgütsel bağlılık ile işgören performansı arasında genellikle farklı düzeylerde pozitif bir ilişki olduğu görülmektedir 

(Uygur, 2007; Yi vd., 2011, Shore ve Martin, 1989). Iun ve Huang (2007) örgütsel bağlılığın yaş ve performans ilişkisi 

arasında arabulucu bir role sahip olduğunu belirtirken, Shaw ve diğerleri (2003) ise örgütsel bağlılık ile performans 

arasında zayıf bir ilişki olduğunu, duygusal bağlılığın olumlu olduğu gibi olumsuz yanlarının da (büyüme ve esnekliği 
bastırmak vb.) olduğunu belirtmektedir.  

Brett ve diğerleri (1995) ılımlaştırıcı bir değişken olarak finansal ihtiyacı kullanarak, finansal ihtiyacın düşük olduğu 

durumlarda örgütsel bağlılık ile performans arasında güçlü bir ilişki olduğunu belirtmişlerdir. Slocombe ve Dougherty 

(1998) örgütsel bağlılık ile performans arasında zayıf bir ilişki olduğunu; nedeni olarak ise duygusal bağlılığın zayıf, 
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belirsiz bir etkisi olması ve örgütsel bağlılığın işgören performansını önemli derecede etkileyen ödülleri içermemesini 

göstermektedir.  

Bazı araştırmacılar duygusal bağlılık ile işgören performansı arasında pozitif yönde ilişki bulunduğunu belirtirken (Cichy 

ve diğerleri, 2009; Chen ve Francesco, 2003; Meyer ve diğerleri, 2002; Suliman, 2001), bazı yazarlar ise anlamlı bir ilişki 

bulunmadığını belirtmiştir (Yiing ve Ahmad, 2009). Normatif bağlılığın performans ile pozitif yönde ilişkisi olduğu 

belirtilirken, devamlı bağlılığın ise negatif yönde ilişkisi olduğu belirtilmiştir (Cichy ve diğerleri, 2009; Meyer ve diğerleri, 
2002). Chen ve Francesco (2003) ise normatif bağlılığın duygusal bağlılık ile performans arasında ılımlaştırıcı bir etkiye 

sahip olduğunu belirtmiştir.  

Joiner ve Bakalis (2006) araştırmaları sonucu kişisel (cinsiyet, medeni durum, aile sorumlulukları ve eğitim) ve iş ile ilgili 

karakteristiklerin (yönetici desteği, iş arkadaşı desteği, rol belirginliği ve kaynağa ulaşabilirlik) örgütsel bağlılığa etki eden 

faktörler olduğunu belirtmiştir. Johanson ve Cho (2007) yaptıkları çalışma sonucunda örgütsel bağlılığı yüksek olan 

çalışanların; yaş düzeylerinin, algılanan örgütsel desteğin ve yönetici desteğinin de yüksek olduğunu belirtmişlerdir. 

Canizares ve Guzman (2010) ise örgütsel bağlılık ile eğitim düzeyi arasında anlamlı bir ilişki olduğunu belirtmişlerdir. 

Can ve diğerleri (2009) örgütsel destek algısı ile başarı motivasyonu arasında pozitif yönde bir ilişki, yaş ile negatif yönde 

bir ilişki tespit etmişlerdir. Rhoades ve Eisenberger (2002) yaptıkları meta analizi sonucunda algılanan örgütsel desteğin, 

duygusal bağlılık ve işgören performansı ile pozitif yönde ilişkiye sahip olduğunu, devamlı bağlılık ile negatif yönde bir  

ilişkiye sahip olduğunu vurgulamıştır. Eisenberger ve diğerleri (2002) yönetici desteği algısı ile örgütsel destek algısı 
arasında pozitif bir ilişki olduğunu belirtirken, yönetici desteği algısındaki artışın örgütsel destek algısını da tetiklediğini 

vurgulamaktadır. Currivan (1999) yönetici desteği ve iş arkadaşı desteği algısındaki artışın örgütsel bağlılığı da artırıcı 

yönde etki ettiğini belirtmektedir.  

3. METODOLOJİ 

Araştırmanın evrenini Alanya’da bulunan Alanyum Alışveriş Merkezinde (AVM) çalışan işgörenler oluşturmaktadır. 

Evrenin tamamına ulaşılması amaçlanmış ancak bu amaca ulaşılamamıştır. Bu nedenle örneklem yoluna gidilmiştir. 

Öncelikle evreni temsil edecek örneklem sayısı belirlenmiştir.  

Örneklem büyüklüğünün belirlenmesi konusunda araştırmacılara yardımcı olmak amacıyla bazı formüller geliştirilmiştir. 

Çalışmamızda evreni temsil edecek örneklem sayısını tespit etmek amacıyla kullanılan formül şu şekildedir (Yazıcıoğlu ve 

Erdoğan, 2007, s.70): n = N.t².p.q / d². (N-1) + t². p.q 

Çalışmamızdaki hedef kitle sayısı (N) 333, incelenen olayın gerçekleşme olasılığı (p) 0.5, incelenen olayın gerçekleşmeme 

olasılığı (q) 0.5, α = 0.05 için teorik t değeri 1.96 ve örnekleme hatası olarak (d) 0.05 değeri alınmıştır. Alınan değerler 

formülde yerlerine koyulduğunda örneklem sayısı (n) 179 çıkmaktadır. 

Araştırma yöntemi olarak nicel araştırma yönteminin daha uygun olacağı düşünülmüştür. Veri toplama yöntemi olarak 

anket kullanılmıştır. Anketlerden %51’lik (171) bir geri dönüş sağlanmıştır. Elde edilen 171 anket üzerinden çalışma 

gerçekleştirilmiştir. 

Araştırma kapsamında test edilmesi düşünülen hipotezler şu şekildedir: 

H1: AVM’lerde çalışan işgörenlerin performans düzeyleri, çalışanların örgüte duyduğu duygusal, devamlı ve normatif 

bağlılık düzeyleri, algıladığı örgütsel ve iş arkadaşı desteği kapsamında anlamlı bir şekilde etkilenir. 

H2: AVM’lerde çalışan işgörenlerin örgütsel destek ve iş arkadaşı desteği algısı arttıkça performans düzeyleri de artış 

göstermektedir. 

H3: AVM’lerde çalışan işgörenlerin duygusal ve normatif bağlılık düzeyleri arttıkça performans düzeyleri de artış 

göstermektedir. 

H4: AVM’lerde çalışan işgörenlerin devamlı bağlılık düzeyleri arttıkça performans düzeyleri azalış göstermektedir. 

H5: AVM’lerde çalışan işgörenlerin örgütsel destek ve iş arkadaşı desteği algısı arttıkça duygusal ve normatif bağlılık 

düzeyleri de artış göstermektedir. 

Hipotezlerin test edilmesi aşamasında karşımıza parametrik ve nonparametrik analizler olarak iki seçenek çıkmaktadır. 

Merkezi limit teoremine göre anakütle dağılımları ne olursa olsun, örnek hacimleri yeteri kadar büyükse (n ≥ 30) örnek 

ortalamaların örnekleme dağılımları normal dağılıma uymaktadır (Ak, 2010:73; Lumley vd., 2002:154). Barrett ve 

Goldsmith (1976) ise örnek hacminin 40’dan büyük olduğu durumlarda örnek ortalamaların örnekleme dağılımlarının 

normal dağılıma uyacağını belirtmektedir. Buna göre hipotezler parametrik analiz yöntemleri ile test edilmiştir. 

İşgörenlerin örgütlerine olan bağlılık düzeylerini ölçmek amacıyla Meyer ve diğerlerinin (1993) “örgütsel bağlılık” ölçeği 
işgörenlerin performans düzeylerini ölçmek amacıyla Çöl’ün (2008) “işgören performansı” ölçeği, örgütsel destek ve iş 

arkadaşı desteği algısını ölçmek amacı ile Denton ve diğerleri (2003) tarafından oluşturulmuş olan örgütsel destek ve iş 

arkadaşı desteği ölçeği kullanılmıştır. Ölçeklere yönelik güvenilirlik (Cronbach Alpha) değerleri aşağıda paylaşılmıştır. 
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Tablo 1: Araştırmada Kullanılan Ölçeklerin Güvenilirlik Düzeyleri 

Geliştiren Ölçek Cronbach Alpha Değeri 

Meyer vd., 1993 Duygusal Bağlılık 0,424 

Meyer vd., 1993 Devamlı Bağlılık 0,626 

Meyer vd., 1993 Normatif Bağlılık 0,645 

Çöl, 2008 İşgören Performansı 0,763 

Denton vd., 2002 Örgütsel Destek 0,649 

Denton vd., 2002 İş Arkadaşı Desteği 0,789 

 

Kayış’ın (2010) belirttiği α değerlerine göre çalışmamızdaki duygusal bağlılık boyutunun güvenilirlik düzeyi düşük iken, 

geriye kalan diğer tüm boyutlar 0.60 ≤ α ≤ 0.80 aralığında olduğu için oldukça güvenilir düzeydedir.  

 

4. BULGULAR 

Araştırmanın bu bölümünde öncelikle katılımcıların demografik özellikleri ile ilgili veriler paylaşılmıştır. Daha sonra 

demografik değişkenlere bağlı olarak oluşabilecek farklılıklar test edilmiş, son olarak bağımlı ve bağımsız değişkenler 
arasındaki ilişkiler ortaya koyulmuştur. 

 

Tablo 2: Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Cinsiyet N %  Medeni Durum n % 

Erkek 87 50.9  Evli 75 43.9 

Kadın 81 47.4 Bekar 95 55.6 

Kayıp Değer 3 1.7 Kayıp Değer 1 0.5 

Toplam 171 100 Toplam 171 100 

 

Yaş Aralığı N %  Kurumdaki Mevki N % 

25-30 133 77.8 Yönetici  30 17.5 

31-35 21 12.3 Çalışan 140 81.9 

36 ve üzeri 12 7.0    

Kayıp Değer 5 2.9 Kayıp Değer 1 0.6 

Toplam 171 100 Toplam 171 100 

 

Bulunduğu Kurumda  

Çalışma Süresi 

 

N 

 

% 

 Bulunduğu Mevkide Çalışma 

Süresi 
N % 

1 Yıldan Az 67 39.2  1 Yıldan Az 61 35.7 

1-5 Yıl 91 53.2  1-5 Yıl 96 56.1 

6 Yıl ve Üzeri 12 7.0  6 Yıl ve Üzeri 13 7.0 

Kayıp Değer 1 0.6  Kayıp Değer 1 0.6 

Toplam 171 100  Toplam 171 100 

       

Turizm Eğitimi Durumu N %  Sosyal Güvence Durumu 
 

N 

 

% 

Turizm Eğitimi Aldım 15 8.8  Var 127 74.9 

Turizm Eğitimi Almadım 153 89.5  Yok 7 3.5 

Kayıp Değer 3 1.8  Kayıp Değer 37 21.6 

Toplam 171 100  Toplam 171 100 
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Günlük Çalışma Süresi N %  Gelir Düzeyi   

6-8 Saat 56 32.7  0-500 TL 8 4.7 

9-11 Saat 89 52.0  501-1000 TL 126 73.7 

12-14 Saat 26 15.2  1001 ve üzeri 31 18.1 

    Kayıp Değer 6 3.5 

Toplam 171 100  Toplam  100 

       

İşletme Türü N %  Yabancı Dil Durumu N % 

Mağaza 82 48.0  İngilizce 82 47.5 

Fast-Food 28 16.4  Almanca 5 3.1 

Supermarket-Market 12 7.0  Rusça 14 8.2 

Eğlence 17 9.9  Diğer 20 12.3 

Diğer 31 18.1  Bilmiyorum 49 28.3 

Kayıp Değer 1 0.6  Kayıp Değer 1 0.6 

Toplam 171 100  Toplam 171 100 

       

Sosyal Faaliyetler N %  Eğitim Durumu N % 

Zaman Bulabiliyorum 51 29.8  İlköğretim 43 25.1 

İşten Zaman Bulamıyorum 75 43.9  Lise 93 54.4 

Diğer Nedenlerden Dolayı Zaman 
Bulamıyorum 

41 24.0  Ön Lisans 24 14.0 

Kayıp Değer 4 2.3  Lisans 9 5.3 

Toplam 171 100  Kayıp Değer 2 1.2 

   Toplam 171 98.8 

 

Katılımcıların demografik özelliklerine bakıldığında cinsiyetlerin birbirine yakın düzeyde bir dağılım gösterdiği (Erkek 

%50.9, Kadın%47.4), yarısından çoğunun bekar olduğu (%55.6), önemli bir çoğunluğun 25-30 yaş arası grupta olduğu 

(%77.8), eğitim seviyesinin ilköğretim (%25.1) ve özellikle lise düzeyinde yoğunlaştığı (54.4), büyük bir çoğunluğun 
turizm eğitimi almadığı (%89.5), çoğunun işletme çalışanı olduğu (%81.9), bulunduğu kurumda çalışma süresi (%92.4) ve 

bulunduğu mevkide çalışma süresi (%91.8) bakımından katılımcıların 1 ila 5 yıl arasında yoğunlaştığı ve önemli bir 

çoğunluğun sosyal güvencesinin çalıştığı kurum tarafından karşılandığı (%74.9) ancak göz önünde bulundurulacak bir 

kısmında (%21.6) bu soruyu yanıtlamadığı görülmektedir. Katılımcılardan yarıdan fazlası günlerinin yarısını çalışarak 

geçirirken, gelir düzeylerinin 500-1000 TL (%73.7) arasında yoğunlaştığı, yarısına yakınının (%48) mağazada çalıştığı ve 

İngilizce konuşabildiği (%47.5), önemli bir çoğunluğun (%67.9) sosyal faaliyetlere katılım için zaman bulamadığı 

görülmektedir. 

Tablo 3’de araştırma değişkenleri olan işgören performansı, duygusal bağlılık, devamlı bağlılık, normatif bağlılık, örgütsel 

destek ve iş arkadaşı desteği değişkenlerine yönelik bulguların cinsiyet, medeni durum ve sosyal güvence durumuna 

yönelik farklılık gösterip göstermediğini test etmek için t-testi; yaş, bulunduğu kurumda çalışma süresi, eğitim ve gelir 

düzeyi, günlük çalışma saatine göre farklılık gösterip göstermediğini test etmek için ise Anova analizi uygulanmıştır. 

Tablo 3: Araştırma Değişkenlerinin Demografik Özelliklere Göre Farklılık Analizleri 

Katılımcıların Tanıtıcı 

Özellikleri 
1 2 3 4 5 6 

Cinsiyet x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS 

Erkek 4.37 ± .55 3.35 ± .53 3.49 ± 0.61 3.10 ± .69 3.91 ± .53 4.21 ± .68 

Kadın 4.37 ± .50 3.21 ± .61 3.20 ± .77 3.00 ± .74 3.80 ± .40 4.05 ± .70 

T-Testi p= 0.927 p= 0.130 p= 0.10 p= 0.412 p= 0.155 p= 0.161 

Medeni Durum x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS 
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Evli 4.42 ± .50 3.25 ± .57 3.39 ± .74 3.04 ± .59 3.83 ± .52 4.18 ± .61 

Bekar 4.33 ± .55 3.31 ± .58 3.33 ± .70 3.06 ± .81 3.88 ± .43 4.10 ± .75 

T-Testi p= 0.272 p= 0.540 p= 0.642 p= 0.889 p= 0.486 p= 0.415 

Sosyal Güvence 

Durumu x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS 

Var 4.40 ± .51 3.24 ± .56 3.43 ± .68 2.96 ± .65 3.85 ± .47 4.15 ± .66 

Yok 4.39 ± .49 3.23 ± .25 2.66 ± .90 3.73 ± .76 3.65 ± .49 4.03 ± .68 

T-Testi p= 0.951 p= 0.954 p= 0.068 p= 0.037 p= 0.317 p= 0.680 

Yaş Düzeyi x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS 

25-30 4.37 ± .53 3.29 ± .57 3.37 ± .71 3.10 ± .74 3.86 ± .47 4.16 ± .71 

31-35 4.50 ± .39 3.37 ± .70 3.24 ± .54 2.81 ± .54 3.80 ± .55 4.01 ± .65 

36 ve üzeri 4.16 ± .66 3.15 ± .25 3.37 ± .51 3.02 ± .51 3.87 ± .43 4.00 ± .63 

Anova Analizi p= 0.234 p= 0.571 p= 0.766 p= 0.260 p= 0.842 p= 0.523 

Bul. Kur. Çalışma 

Süresi x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS 

1 Yıldan Az 4.38 ± .56 3.27 ± .54 3.47 ± .68 3.04 ± .73 3.92 ± .45 4.15 ± .73 

1-5 Yıl Arası 4.32 ± .51 3.26 ± .59 3.29 ± .70 3.04 ± .71 3.81 ± .48 4.10 ± .68 

6 Yıl ve Üzeri 4.56 ± .48 3.54 ± .55 3.43 ± .89 3.21 ± .70 3.84 ± .59 4.35 ± .49 

Anova Analizi p= 0.355 p= 0.287 p= 0.272 p= 0.777 p= 0.361 p= 0.513 

Eğitim Düzeyi x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS 

İlköğretim 4.37 ± .51 3.35 ± .70 3.35 ± .80 3.21 ± .83 4.03 ± .51 4.32 ± .60 

Lise 4.42 ± .49 3.33 ± .55 3.37 ± .71 3.07 ± .70 3.86 ± .46 4.15 ± .71 

Ön Lisans 4.17 ± .69 3.02 ± .28 3.24 ± .43 2.87 ± .65 3.64 ± .41 3.84 ± .76 

Lisans 4.25 ± .37 3.25 ± .60 3.62 ± .63 2.87 ± .61 3.67 ± .49 4.02 ± .36 

Anova Analizi p= 0.199 p= 0.092 p= 0.585 p= 0.330 p= 0.011 p= 0.061 

Gelir Düzeyi 
x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS 

0-500 TL 4.43 ± .45 3.10 ± .47 2.89 ± .98 2.64 ± .62 3.73 ± .49 4.12 ± .46 

501-1000 TL 4.36 ± .55 3.30 ± .58 3.39 ± .65 3.13 ± .69 3.84 ± .49 4.09 ± .71 

1001 ve Üzeri 4.39 ± .46 3.29 ± .61 3.39 ± .75 2.96 ± .81 3.95 ± .43 4.26 ± .67 

Anova Analizi p= 0.918 p= 0.636 p= 0.145 p= 0.140 p= 0.417 p= 0.495 

Günlük Çalışma Saati 
x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS x ± SS 

6-8 saat 4.29 ± .54 3.29 ± .59 3.44 ± .63 3.06 ± .67 3.76 ± .52 3.96 ± .72 

9-11 saat 4.45 ± .52 3.33 ± .55 3.32 ± .80 3.13 ± .65 3.92 ± .47 4.21 ± .61 

12-14 saat 4.27 ± .49 3.12 ± .58 3.31 ± .58 2.81 ± .95 3.84 ± .36 4.28 ± .83 

Anova Analizi p= 0.138 p= 0.277 p= 0.620 p= 0.165 p= 0.177 p= 0.064 

    1. İşgören Performansı, 2. Duygusal Bağlılık, 3. Normatif Bağlılık, 4. Devamlı Bağlılık, 5. Örgütsel Destek, 6. İş Arkadaşı Desteği 

 

Yapılan analizler sonucunda normatif bağlılık düzeyinin cinsiyete göre anlamlı bir farklılık gösterdiği (p= 0.010 < 0.05), 

erkek katılımcıların kadın katılımcılara göre daha yüksek düzeyde normatif bağlılık gösterdiği görülmektedir.  Devamlı 

bağlılık düzeyinin sosyal güvence durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterdiği (p= 0.037 < 0.05), sosyal güvencesi 

olmayan katılımcıların olanlara göre daha yüksek düzeyde devamlı bağlılık gösterdiği görülmektedir. Örgütsel destek 

algısının ise eğitim düzeyine göre anlamlı bir farklılık gösterdiği (p= 0.011 < 0.05), ilköğretim düzeyinde eğitim gören 
katılımcıların örgütsel destek algısının önlisans düzeyinde eğitim gören katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu 

görülmektedir. Diğer değişkenler ve demografik veriler arasında yapılan farklılık analizlerinde anlamlı farklılık tespit 

edilememiştir. 
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Tablo 4: İşgören Performansı ile Örgütsel Bağlılık Bileşenleri, Örgütsel Destek ve İş Arkadaşı Desteği Arasındaki Regresyon 

Analizi Bulguları 

Bağımsız Değişkenler Beta t Değerinin Anlamlılık Düzeyi 

Örgütsel Destek 0.221 0.016 

İş Arkadaşı Desteği 0.201 0.029 

Duygusal Bağlılık 0.158 0.071 

Normatif Bağlılık 0.024 0.791 

Devamlı Bağlılık 0.013 0.878 

R
2 

F F Değerinin Anlamlılık Düzeyi 

0.130 9.905 0.000 

Tablodaki bulgulara göre bağımsız değişkenlerin bağımlı değişkeni açıklama düzeyi istatistiki açıdan anlamlıdır (R2= 

0.130, F= 9.905, p=0.000). Bağımsız değişken olarak örgütsel destek (β= 0.221, p= 0.016) ve iş arkadaşı desteğinin (β= 

0.201, p= 0.029) bağımlı değişkeni açıklama düzeyi istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur. Söz konusu bağımsız 

değişkenlerin bağımlı değişken olan işgören performansı üzerinde %13 gibi bir etkiye sahip olduğu bulunmuştur. Bu 

sonuca göre H1 hipotezi kısmen kabul edilmektedir.  

 

Tablo 5: İşgören Performansı ile Örgütsel Bağlılık Bileşenleri, Örgütsel Destek ve İş Arkadaşı Desteği Arasındaki Korelasyon 

Analizi Bulguları 

Boyutlar Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6 

İşgören 
Performansı 

4.37 0.53 1      

Duygusal 

Bağlılık 
3.28 0.57 0.274** 1     

Normatif 

Bağlılık 
3.36 0.71 0.145 0.441** 1    

Devamlı 

Bağlılık 
3.06 0.71 0.068 0.396** 0.302** 1   

Örgütsel 

Destek 
3.86 0.47 0.334** 0.403** 0.376** 0.189* 1  

İş Arkadaşı 

Desteği 
4.14 0.69 0.322** 0.182* 0.389** 0.010 0.453** 1 

      ** < 0.01, * < 0.05 

 

Örgütsel bağlılık bileşenlerinin kendi aralarındaki korelasyonlarına bakıldığında duygusal bağlılık ile devamlı bağlılık 

arasında pozitif ve anlamlı (r= 0.396), duygusal bağlılık ile normatif bağlılık arasında pozitif ve anlamlı (r= 0.441), 

normatif bağlılık ile devamlı bağlılık arasında pozitif ve anlamlı (r= 0.302) ilişkiler bulunmuştur.  

Bağlılık bileşenlerinin işgören performansı ile olan korelasyonlarına bakıldığında duygusal bağlılığın işgören performansı 

ile pozitif ve anlamlı (r= 0.274) bir ilişkisi bulunmuş ve literatür ile tutarlılık sağlamıştır (Cichy ve diğerleri, 2009; Chen ve 

Francesco, 2003; Meyer ve diğerleri, 2002; Suliman, 2001). Devamlı bağlılık (r= 0.068) ve normatif bağlılık (r=0.128) 

bileşenlerinin işgören performansı ile anlamlı bir ilişkisi bulunmamıştır. Literatüre göre normatif bağlılığın performans ile 

pozitif yönde ilişkisi olduğu, devamlı bağlılığın ise negatif yönde ilişkisi olduğu belirtilirken (Cichy ve diğerleri, 2009; 

Meyer ve diğerleri, 2002) bu bulgular çalışmamız tarafından desteklenmemektedir. Buna göre H3 hipotezi kısmen kabul 

edilmiş, H4 hipotezi reddedilmiştir. 

Örgütsel destek (r= 0.334) ve iş arkadaşı desteğinin (r= 0.322) işgören performansı ile pozitif yönde ve anlamlı bir ilişkisi 

olduğu görülmektedir. Buna göre H2 hipotezi kabul edilmiştir. 

İş arkadaşı desteğinin devamlı bağlılık hariç tüm bağlılık bileşenleri ile pozitif yönde ve anlamlı ilişkisi olduğu, örgütsel 

desteğin ise tüm bağlılık bileşenleri ile pozitif yönde ve anlamlı ilişkilere sahip olduğu görülmektedir. Johanson ve Cho 
(2007) ile Özdevecioğlu’nun (2003) çalışmaları bu bulgumuzu destekler niteliktedir. Buna göre H5 hipotezi kabul 

edilmiştir. 

5. SONUÇ VE ÖNERİLER 

Örgütsel davranış literatürü incelendiğinde örgütsel değişkenler kapsamında birçok çalışmaya rastlamak mümkündür. 

Birçoğu sonuç açısından aynı şeyleri tekrar etmekle birlikte sonuçların güvenilirliğini artırır niteliktedir. Bu çalışmada 
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güncel olarak artış hızı tartışma konusu olan Alışveriş Merkezlerinde çalışan işgörenlerin işletmelerine karşı bağlılıkları ve 

işletmelerinden ve iş arkadaşlarından gördükleri desteğin performanslarına olan etkisinin araştırılması amaçlanmaktadır. 

Çalışma bulgularına bakıldığında işgören performansındaki değişimin %13’ü araştırma kapsamına dahil edilen değişkenler 

aracılığı ile açıklanabilmektedir. Bu noktada en önemli değişkenler örgütsel destek ve iş arkadaşı desteği olarak karşımıza 

çıkmaktadır. Bireyin performans seviyesini yükseltmek için öncelikle çalışana destek olunduğu duygusunu hissettirecek bir 

işletme ortamı oluşturulması gerektiği, destek algısının oluşturduğu bağlılık duygusunun çalışanın performansını artırıcı 
yönde etki edeceği düşüncesi gerek çalışma sonuçları gerek literatür tarafından desteklenmektedir. 

Korelasyonlara bakıldığında özellikle örgütsel bağlılık bileşenlerinden duygusal bağlılığın ön plana çıktığı, örgütsel destek 

ve iş arkadaşı desteğinin işgören performansına etkisi açısından ayrıca bir öneme sahip olduğu görülmektedir. Dolayısı ile 

yöneticiler çalışanlarını destekleyici bir iş ortamı oluşturmanın yanı sıra, iş ortamındaki arkadaşlık ilişkilerini göz önünde 

bulundurarak samimi bir örgüt iklimi oluşturmak için çaba harcamalıdır. 

Sosyal güvencesi olmayan bireylerin devamlı bağlılık göstermeleri dikkat çeken bir bulgudur. Bireylerin kendilerini 

güvence altına almaları açısından sigorta yapılmaları bu kişilerin devamlı bağlılıktan duygusal bağlılığa geçiş sağlamasında 

şirkte yönetimine düşen önemli bir sorumluluktur.  

Eğitim düzeyindeki artışın algılanan örgütsel destekte düşüşe neden olduğu görülmektedir. Bu noktada çalışan 

beklentilerinin eğitim düzeyi yükseldikçe farklılaştığı ve artış gösterdiği gözden kaçırılmamalıdır. Düşük eğitim düzeyine 

sahip bir bireyi ekonomik bir destek tatmin edebilirken, eğitim düzeyi yüksek bir birey sosyal bağlamda kendisine fırsatlar 
tanıyan ve kendini ortaya koymasına fırsat veren bir işletme beklentisi içinde olabilir. Buna göre işletmeler çalışanlara 

yönelik plan ve politikalarında eğitim düzeyini göz önünde bulundurmaları gerekmektedir.  

Erkek katılımcıların kadın katılımcılara göre daha çok normatif bağlılık göstermesi toplumdaki erkek rolünün erkek 

katılımcılar üzerindeki etkisi olarak açıklanabilir. Ev geçindirici bir rol üstelenen erkek, ahlaki normlara dayanarak 

kendisini çalışmak zorunda görmekte ve dolayısı ile kadın çalışanlardan bu konuda bir adım öne geçmektedir. Ne kadar 

normatif bağlılık işletmeler tarafından kabul gören bir bağlılık türü olsa da, zorunluluktan ortadan kalktığında bu tür 

çalışanların kolaylıkla işletmeyi terk edebileceği akıldan çıkarılmamalı ve çalışanların kendilerini şirketin bir parçasıymış 

gibi hissettiği bir bağlılık türü olan duygusal bağlılığa geçiş süreçlerinde yöneticilere ve yöneticilerin oluşturduğu örgüt 

iklimine önemli bir pay düşmektedir. 

 Yöneticiler her zaman çalışanlarından yüksek düzeyde performans ortaya koymalarını beklemektedir. Bunu 

gerçekleştirmek için ise ya ekonomik koşullarda iyileştirmeye yada örgüt içindeki süreçlerde iyileştirmeye gidilmektedir. 

Ancak Toffler’ın (2008) da belirttiği gibi artık hiçbir şey eskisi gibi değildir. Gerek iş dünyası gerek insanlar artık çok 
farklı bir düşünce yapısı ile hareket etmekte ve tatmin olmak için oluşturulması gereken koşulların sayısı gün be gün 

artmaktadır. Bu noktada yöneticiler tek düze bir anlayıştan sıyrılarak olaylara ve bireylere çok boyutlu yönlerden bakma 

gayreti içine girmelidir. Çalışanların duygusal anlamda ihtiyacı olan desteği, sosyal yaşam ihtiyacını, aile-iş çatışmalarını 

dikkate alıp ona göre çalışanlarına yaklaştığı takdirde beklentisi içinde olduğu performansın karşılığını daha rahat elde 

edebilecektir. Son olarak unutulmamalıdır ki kurumsal yapıların bugün yaptığı değişiklikler bizi hiç ilgilendirmiyor gibi 

gözükse de ilerde bu değişiklikleri yapmadığımız için çok geç kalmış olabiliriz. 2013 yılında iflas eden 18.050 şirket bunun 

güzel bir örneği olarak karşımızda durmaktadır (Hürriyet, 12.01.2013). 
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