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Oz
Bu calismanin amaci, calisanlarin orgiitsel destek algilarinin ise adanmislik iizerindeki etkisinde ydnetici
desteginin aracilik roliinii tespit etmektir. Bu maksatla 680 ¢aligan1 olan bir konfeksiyon firmasi {izerinde bir alan
aragtirmasi gergeklestirilmistir. 307 galigsan {lizerine uygulanan anketlerden elde edilen veriler, korelasyon ve
hiyerarsik regresyon analizine tabi tutulmustur. Analiz sonuglarina gore orgiitsel destegin, ise adanmislik ve

yonetici destegi lizerinde etkili bir faktor oldugu goriilmis ve orgiitsel destegin, ise adanmislik {izerine etkisine
yonetici desteginin tam aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgﬁtsel Destek, Yonetici Destegi, Ise Adanmislik, Aracilik Rolii

Abstract

The aim of this study is to determine the mediation role of supervisor support on the relationship between
employees’ perceived organizational support and work engagement. For this purpose, a field research is carried
out for an apparel firm having 680 employees. The data obtained from applied surveys for 307 employees is
subjected to correlation and hierarchical regression analysis. In terms of the results of analysis, organizational
support was found as a significant variable on impacting work engagement and supervisor support, and it was
also found that supervisor support has a complete-mediation role.
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1. GIRIS

Giliniimiiz rekabet ortaminda isletmelerin hayatta kalmalari, basta insan kaynagi olmak
lizere biitiin kaynaklarindan {ist diizeyde fayda saglamalarina baghdir. insan unsurunun en
onemli kaynak oldugu diisiincesi yadsinamaz bir sekilde literatiire hakim olurken, ¢alisanlarin
fiziksel ve zihinsel enerjilerinden azami Olclide faydalanabilmek i¢in bu kaynak iizerinde
etkili olan biitiin degiskenler calismalara konu edilmektedir. Bu ¢aligmalarin en 6nemli ¢ikis
noktalarindan biri de c¢alisanlarin 6rgiitiin kendilerine saglanan imkéanlar 6l¢ilisiinde davranis
gosterdiklerini One siiren sosyal degisim kuramidir. Buna gore isletme, calisanlarina temin
edecegi imkanlarla ¢alisanlarini kendilerini islerine adamalarini saglayacak boylelikle onlarin
fiziksel ve zihinsel enerjilerini biiyilkk Ol¢iide Orgiitin  faydasina kullanmalarini
gerceklestirebilecektir.

Calisanin ise adanmighigini etkileyen anlamli bir ise sahip olma, olumlu 6rgiit iklimi,
personel giiclendirme gibi ¢cok sayida degisken oldugu bilinmektedir. Orgiitsel destegin ve
yonetici desteginin ise adanmiglik iizerinde Onemli etkilerinin ve rollerinin olabilecegi
diisiiniilmektedir. Literatiirde yonetici destegi ve orgiitsel destek algilar1 arasindaki iligkiler
incelenmis (Eisenberger ve Rhoades, 2002; Rhoades ve Eisenberger, 2006; Dawley, ve dig.,
2008:238) ancak iki degiskenin ise adanmishik iizerine etkisi konusunda bir calismaya
rastlanmamistir. Buradan hareketle algilanan oOrglitsel destegin ise adanmuslik iizerine
etkisinde yoOnetici desteginin roliinii aragtirmak amaci ile bu ¢aligma yapilmistir. Calisanlarin
orgiitsel destek algilarinin, ise adanmislik iizerinde pozitif yonde bir etkisinin olabilecegi ve
calisanlar tarafindan algilanan yonetici desteginin bu etkilesimde bir aracilik roliiniin
bulunabilecegi ongoriilmiistiir. Bu Ongoriileri arastirmak i¢in bir konfeksiyon firmasinda
orgiitsel destek, yonetici destegi, ise adanmislik konularindaki Slgekleri ve katilimcilarin
demografik verilerini belirlemeyi amaglayan sorulari igeren bir anket ¢aligmasi yapilmistir.
Anket ¢alismasina, iggdrenlerin yariya yakin bir kismi (305) katilmis ve anketlerden 282
adedi degerlendirmeye alinmistir.

Calismanin teorik cergevesinde bagimli ve bagimsiz degiskenler tek tek ele alinmis;
aragtirma kisminda c¢alismanin amacina, kapsamina, yontemi ve olgeklerine deginilmis; elde
edilen verilerin tanimlayici istatistikleri, giivenilirlik degerleri, degiskenler arasi iliskileri,
analiz edilmis; hiyerarsik regresyon sonuglari ortaya konmus ve sonu¢ kisminda
degerlendirme yapilmistir.

2. TEORIK CERCEVE

2.1 ORGUTSEL DESTEK

Orgiitsel destek, calisanlarin 6rgiitiin kendi katkilarina deger verdigi; mutluluklarim
Oonemsedigine dair algilar1 (Eisenberger ve dig., 1986:500) ve orgiitiin degerlerinin,
kendilerinin refahin1 ne kadar dikkate aldigina dair genel inanglaridir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002:698).

Arastirmacilar (Stamper ve Johlke, 2003:571), orgiitsel destegi, ¢alisanlarin orgiitiin
kendilerine sagladigr maas, 6diil gibi imkanlara gore kendilerini konumlandirdiklarini 6ne
siiren Blau'nun (1964) sosyal degisim kurami ile agiklamaktadirlar. Buna gore yiiksek
diizeyde orgiitsel destek algilayan calisanlar, Orgiitiin hedeflerine ulagsmasindaki ¢abalarini
arttirirlar. Bu katkilar genel olarak yenilik, degisim ve bilgi paylasimi konularinda gergeklesir
(Lin, 2006:26-28).

Strese sebep olan faktorlerin etkisini azaltarak ve bulunduklar1 pozisyonlardan onlar
memnun insanlar yapmak yolu ile performansi etkileyen orgiitsel destek, ¢calisanlarda orgiitsel
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bagliligr artirmakla kalmaz, devamsizlik ve isten ayrilma niyetini azaltir (Eisenberger, ve
dig., 1986; Eisenberger ve dig., 2002:565; Ting ve Ling, 2013). Bunun da 6tesinde orgiitsel
destek algisinin yiiksek olmasi, c¢alisanlarin yenilik¢i yonlerinin ortaya ¢ikmasina sebep olur
(Zhou ve George, 2001:682). Orgiitiin, destek saglamasindaki ve ¢alisanlarin sosyo-duygusal
ihtiyaglarini karsilamaya calismasindaki maksat da bu sonuglari elde etmek istemeleridir.

Calisanlarin  orglisel destek algilar1 diisiik olursa ne gibi sonuglar gergeklesir?
Algilanan orgiitsel destek seviyesi ile ise yabancilagma arasinda ters yonlii bir iliskinin oldugu
bilinmektedir. Buna gore orglitsel destek seviyesi diistiikge, ise yabancilasma diizeyi
yiikselmektedir (Tastan ve dig., 2014:121). Ise yabancilasmanin da calisanin yaptig1 isten
zevk alamamasi, ¢alisma isteginin yok olmasi, motivasyonunun diismesi, daha fazla stres
yasar hale gelmesi ve boylelikle orgiite kars1 sadakatsizlik ve isten ayrilma egiliminin artmast
gibi olumsuz sonuglarinin oldugu bilinmektedir (Kanungo,1992:413).

Isletmeler agisindan oldukca onemli olan bu &rgiitsel destek algisini, ¢alisanlarda
olusturmak kolay degildir. Orgiitlerin ¢alisma kosullarim iyilestirmeleri, bir takim ddiillerle
calisanlarini tesvik etmeleri, calisanlarin fikir ve Onerilerini dikkate almalari, isin ¢alisanlar
icin anlamli kilinmasi icin gerekli ¢aligmalar1 yapmalari, isletme i¢inde adaleti gozetmeleri,
saglikli olduklar1 zamanlarda oldugu gibi saglikli olmadiklar1 zamanda da orgiitsel destegi
devam ettirmeleri gerekmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002:699; Ozdevecioglu,
2003:117-118; Aube ve dig., 2007; Liu, 2009:308).

2.2 YONETICI DESTEGI

Yonetici destegi, idarecilerin ¢alisanlarina sosyal ve duygusal agidan ilgi gostermeleri
ve onlara iyi niyetle davranmalaridir (Pearce ve dig., 1994:263; Rhoades ve Eisenberger,
2002:700).Yonetici destegi algist ise, calisanlarin yoneticileri tarafindan katkilarina deger
verildigi ve refahlarinin diisliniildigiinii hissetmeleridir (Kottke ve Sharafinski, 1988:1075).
Yonetici destegi, calisanlar agisindan ¢ok 6nemli bir konudur. Ciinkii caligsanlar agisindan
yonetici, orgiitiin bir temsilcisidir. Orgiitle dzdeslestirilebilecek bir kimse varsa, o da
yoneticidir. Bu anlamda ¢alisanlar acisindan yonetici destegi demek, orgiitiin destegi demektir
(Eisenberger, ve dig., 2002:565; Deconinck ve Johnson, 2009:336). Bu nedenle yonetici
destegi orgiitsel destek kadar dnemlidir. Kimi zaman yoneticilerin ¢alisanlarinin orgiitsel
destek algilarin1 degistirebildiklerinden (Eisenberger ve dig., 2002; Maertz ve dig., 2007)
orgiitsel destekten de oOnemli bir ara¢c haline gelmektedir. Bunun da Otesinde c¢esitli
calismalarda yonetici desteginin c¢alisanlarin  oOrgiitsel adalet algilarim1 da etkiledigi
bulgulanmistir (Allen ve dig., 2003:100).

Yonetici destegi algis1 yiiksek ortamlarda orgilitsel sessizlik davraniginin azaldigi
(Milliken ve dig., 2003:146) calisanlarin kendilerini isle ilgili konularda daha rahat bir sekilde
ifade ettikleri (Pekdemir ve dig., 2013: 85) goriilmektedir. Yoneticiler tarafindan
desteklendigini diisiinen ¢alisanlarin, is tatminlerinin ve motivasyonlarinin arttigi; boylelikle
orgiite baghliklarinin giiglendigi ve kisisel performanslarinin yiikseldigi ¢ok sayida yazar
tarafindan ortaya konmustur (Rhoades ve Eisenberger, 2006:690; Dawley ve dig., 2008:238;
Aarons, ve dig., 2009:3; Chen ve dig., 2009:119). Bununla birlikte yonetici desteginin,
orgiitsel performans tlizerinde dogrudan ve dolayli olarak 6nemli bir etkisinin bulundugunu
kimi ¢aligmalar da gostermektedir (Emhan ve dig., 2013:65).

Yoneticileri tarafindan destek gdrmeyen ve yoneticileri ile iyi iligkileri olmayan
calisanlar fikirlerini 6ne siirmekten ¢ekinmekte (Ng ve Feldman, 2012:224-227) ve yonetici
destegi algis1 diisiik olan ¢alisanlarda isten ayrilma niyetinin arttig1 bilinmektedir (Fakunmoju
ve dig., 2010:313).
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2.3 ISE ADANMISLIK

Literatiirde ise kapilma, ige tutkunluk, ise baglanma gibi kavramlarla da ifade edilen
ise adanma veya ise adanmislik (work engagement) (Cakil, 2011:28), calisanlarin islerine
kars1 hissettikleri tutku ve baglilikla ilgili kalict ve siireklilik arz eden bir kavram olup
(Bakker ve Demerouti, 2008:209; Macey ve Schneider, 2008), fiziki olarak islerin basinda
olan c¢alisanlarin duygusal enerjilerini de islerine aktarmalari, kendilerini ¢alisma
ortamlarindaki rollerine kaptirmalaridir (Kahn, 1990:694). Bir baska agidan ise adanmuslik,
calisanin kendisini isi ile biitiinlestirmesine yonelik tutumudur (Chusmir, 1982:596).

Ise adanmuslik, orgiitsel adanma kavrami ile yakin anlamlar icermesine ragmen,
olduk¢a farkli bir kavramdir. Calisanin Orgiitiine olan sadakatine isaret eden Orgiitsel
bagliligin odak noktas1 orgiit iken, ise adanmighigin odak noktasi ise isin kendisidir (Ardi¢ ve
Polatci, 2009:37).

Ise adanmuglik diizeyi yiiksek calisanlarin, diger calisanlara gére daha fazla inisiyatif
aldiklari, proaktif davraniglar gosterdikleri, Ogrenmeye daha fazla istekli olduklar
(Sonnentag, 2003:518) yaptiklari isten daha fazla memnuniyet duyduklari, orgiite kars1 daha
fazla baglilik hissettikleri ve bunlarin isten ayrilma niyetlerinin diigiik oldugu goriilmiistiir
(Demerouti ve dig., 2001:279; Schaufeli ve Bakker, 2004:293). Orgiite ise performans ve
kalite gelisimini arttirmasi agisindan katki sagladigi bulgulanmistir (Bakker ve dig., 2008).

Hem birey hem de orgiit agisindan olduk¢a Onemli sonuclar1 olan ise adanmislik
diizeyini yiikselten faktorleri belirleyen 6nemli ¢alismalar yapilmistir. Bu faktorlerden biri,
anlamli bir ise sahip olma hissidir (May ve dig., 2004:11; Scroggins, 2008:68; Saks ve
Gurman, 2011). Anlamli bir ise sahip olma hissi, isle ¢alisan arasindaki uyumun yiiksek
olmasina, islerini yaparken kendilerini degerli ve 6nemli bulmalarina baghdir (Kahn,
1990:694). Diger bir faktor de orgiitsel iklimdir. Orgiitsel iklimin olumlu olmasi, ise
adanmislik diizeyi iizerinde direkt olarak etkili olurken (Huhges ve dig., 2008:52); personel
giiclendirme ve benzeri uygulamalarin, dolayli olarak calisanlarin ise adanmighgint artirdigi
ifade edilmistir (Laschinger ve dig., 2009:636).

3. ARASTIRMA CERCEVESI

3.1 ARASTIRMANIN AMACI VE ORNEKLEMI

Arastirmanin amaci, Orgiitsel destek algisinin, ise adanmislik {iizerine etkisinde
yOnetici destegi algisinin roliinii tespit etmektir.

Arastirma 680 c¢alisan1 olan bir konfeksiyon firmasinin fabrika c¢alisanlart {izerine
yapilmistir. Calisanlardan 307 kisiye anket formu doldurtulmus ancak anketlerin 25 adedi
eksik veya hatali doldurma yiizlinden Orneklemden c¢ikarilmistir. Toplam 282 anket
degerlendirmeye tabi tutulmustur. Katilimcilarin yas ortalamalar1 27,28 (ss=0,379) olup
yaslar1 25 ile 45 arasinda degismektedir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %88’1 kadin, %12’si
ise erkek ve %60’ 1 evli, %40’ 1 bekardir. Katilimcilarin %73,8” i Lise, %12,4’ i yiiksek okul,
%13,8’ 1 ise iniversite mezunudur. Ortalama calisma siiresi % 73,8 ile 0-5 yil aras1 aralifinda
yogunlagmistir.

3.2 ARASTIRMANIN YONTEMI VE OLCEKLER

Arastirma kapsaminda olusturulan anketle, veriler toplanmigtir. Anket iki ayri
boliimden olusmus, birinci boliimde ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine iliskin sorulara yer
verilmis; ikinci boliimde ise, ise adanmishik, yonetici destegi ve orgiitsel destege iliskin
Olgekler kullanilmistir.
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Bagimh Degisken: Katilimcilarin ise adanmislik durumlari, Schaufeli ve Bakker
(2003) tarafindan gelistirilen, Bilgin ve Meydan (2014) tarafindan Tiirk¢eye ‘ise angaje olma
oleegi’ adi ile cevrilen 9 maddeli kisa versiyonu kullanilarak &lgiilmiistiir. Olcekte
calisanlardan, ise adanmishiga yonelik olarak belirtilen ifadelere, 7°1i Likert Olgegi (1=Asla,
7=Siklikla) iizerinde ne oranda katildiklarini isaretlemeleri istenmistir. Olgegin giivenirligi
(cronbach alfa) .86 olarak bulunmustur.

Arac1 degisken: Yonetici destegi algis1 Karasek vd. (1985) tarafindan gelistirilen ve
Kula (2011) tarafindan uyarlanan 7 maddeli bir 6lcekle degerlendirilmistir. Olgekde
katilimcilardan, belirtilen ifadelere 5°li Likert Olgegi (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum) iizerinde ne oranda katildiklarini isaretlemeleri istenmistir. Olcegin
giivenirlik (Cronbach Alfa) degeri. 68 olarak bulunmustur.

Bagimsiz degisken: Katilimcilarin orgiitsel destek algilar1 Eisenberger ve dig. (1986)
tarafindan gelistirilen ve Ozyurt (2011) tarafindan uyarlanan 9 maddeli bir o6lgekle
degerlendirilmistir. Olgekte calisanlardan, drgiitsel destege yonelik olarak belirtilen ifadelere,
6’11 Likert Olgegi (1=Asla, 6=Her zaman) iizerinde ne oranda katildiklarmni isaretlemeleri
istenmistir. Olgegin giivenirligi (Cronbach Alfa) .92 olarak bulunmustur.

3.3 ARASTIRMANIN MODELI

Bu arastirmada, orgiitsel destek, yonetici destegi ve ise adanmislik arasindaki
iligkiler incelenmis ve Orgiitsel destegin ise adanmislik iizerindeki etkisinde ydnetici
desteginin aracilik rolii olabilecegi Ongdriilerek arastirma modeli Sekil-1 de gorildigi
tizere olusturulmustur.

ise
Adanmislik

Orgiitsel
Destek

Yonetici
Destegi

Sekil 1. Arastirma Modeli

3.4 BULGULAR

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ise adanmislik puan ortalamalari 4,56 (ss = 1,42)’ dir.
Sorular arasinda en yiiksek ortalama 5,57 ile “Yaptigim isten gurur duyuyorum” maddesi, en
diisiik ortalama ise 4,03 ile “Isim bana ilham veriyor” maddeleri olmustur. Bu sonuglar, ise
adanmislik degiskeninin yapilan isin duygusal tatmini agisindan yiiksek bir ortalamaya sahip
oldugunu ayn1 zamanda da calisanlarin yaraticilik diizeylerini yilikseltmede pek yardimei
olmadigin1 gostermektedir.
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Tablo 1. ise Adanmislik

Ort. SS  |Varyans
Isimi yaparken kendimi ¢ok enerjik hissederim. 4,45 1,989 3,957
Isimi yaparken kendimi giiclii ve ding hissederim 4,44 1,905 | 3,628
Sabah uyandigimda ise gitme istegi duyuyorum 4,48 2,154 | 4,642
[sim bana cosku veriyor. 416 | 2,066 | 4267
Isim bana ilham veriyor 4,03 2,108 4,444
Yaptigim isten gurur duyuyorum. 5,57 1,869 | 3,492
Yogun bir sekilde ¢alisirken kendimi mutlu hissediyorum 4,47 2,163 4,677
Ise gdmiilmiis durumdayim. 4,93 2,037 | 4,148
Calisirken kendimden gecgiyorum 4,52 2,117 | 4,480
Toplam 4,56 1,425 2,031

Tablo 2’de Yonetici destegi degiskeninin ortalamalar1 bulunmaktadir. Bu sonuglara
gore genel ortalama 3,09 ve SS 1,005 olarak tespit edilmistir. Sorular arasinda en yiiksek
ortalama 3,46 ile “Amirim, yapilan islerin ekip ¢aligmasi ile yapilmasini saglamak konusunda
basarilidir.” maddesi, en diisiik ortalama ise 2,80 ile “Amirim, yaptifim iyi isler i¢in beni
takdir eder.” maddeleri olmustur. Bu sonuglar, yoneticilerin takim kurup yonetme konusunda
basarili oldugunu ve ayn1 zamanda yoneticilerin ¢alisanlar takdir etme konusunda daha titiz
davranmalar1 gerektigini gostermektedir.

Tablo 2. Yonetici Destegi

Ort SS  |Varyans

Amirim, e.mr.n.ld.e calisanlarin igyerindeki huzur ve mutlulugu ile 2.91 1414 | 1,999
yakindan ilgilidir.

Amirim, is ile ilgili goriis ve diislincelerimi dikkate alir. 2,95 1,384 | 1,916
Amirim, iglerin yapilmasina yardimc1 olur 3,43 | 1,333 | 1,776
Amirim, yapilan islerin ekip ¢alismasi ile yapilmasini saglamak 346 | 3.154 | 9,950
konusunda basarilidir.

Amirim, yaptigim iyi isler i¢in beni takdir eder. 2,80 1,379 | 1,901
Amirim, kii¢lik seyleri bile elestirir 2,91 1,281 | 1,640
Amirim, herhangi bir problem ile karsilastigimda destek verir. 3,13 1,385 | 1,918
Toplam 3,09 1,005 | 1,009

Tablo 3’te orgiitsel destek degiskeninin ortalamalar1 bulunmaktadir. Bu sonuclara gore
genel ortalama 3,52 ve SS 1,44 olarak tespit edilmistir. Sorular arasinda en yiiksek ortalama
4,00 ile “Isimi iyi yapmam y&niinde bana yardimer oluyor” maddesi, en diisiik ortalama ise
2,80 ile “Benim deger ve hedeflerimi dikkate aliyor” maddeleri olmustur. Bu sonuglar bize
Orgiitiin, calisanlarin islerini kolaylastirma yoniinde gayret sarf ettiklerini ayn1 zamanda da
calisanlarin  hedefleri ile Orgiitin hedeflerinin senkronizesinde bir sikinti oldugunu
gostermektedir.
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Tablo 3. Orgiitsel Destek

Ort SS Varyans
Benim deger ve hedeflerimi dikkate aliyor 2,71 1,764 3,112
Sorunum oldugunda her zaman yardim eder. 3,52 1,790 3,204
Benim iyiligimi ister. 3,74 1,772 3,141
Isimi iyi yapmam y®niinde bana yardimci oluyor 4,00 1,775 3,149
Iyi bir is ¢ikarttigimda bunun farkina varir. 3,62 1,932 3,732
I¢in isimden memnun olup olmamam &nemlidir. 3,77 1,962 3,851
Beni dikkate alir. 3,28 1,865 3,476
Diisiincelerime 6nem verir 3,60 1,860 3,458
Benim basarilarimdan dolay1 gurur duyar. 3,46 1,898 3,601
Toplam 3,52 1,448 2,098

Arastirma degiskenlerine ait ortalamalar ve standart sapmalar ile koreldsyon analizi
bulgular1 tablo 4’te sunulmustur. Arastirmaya Olciilen biitiin degiskelerin birbirleri ile anlamli
sekilde kuvvetli ve orta diizeylerde iligki i¢inde oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. Degiskenlere Ait Korelasyon Degerleri, Giivenirlik Katsayilar

Boyut Ort. S.S. 1 2 3
1. Ise Adanmishk 4,566 1,42  (.86)
2. Yonetici Destegi 3,09 1,09 20%%  (.68)
3. Orgiitsel Destek 3,52 1,44  46** 49%*% (.92)

NOT: Cronbach alfa giivenirlik katsayilar1 parantez i¢inde verilmistir.
¥ p<,01; *** p<.001; N=(282)

Calismada oOrgiitsel destegin ise adanmighik iizerindeki etkisi ve yonetici desteginin
rolii incelenmek amaci ile hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizinde,
aracilik iligkisini ispat etmek icin birtakim kosullarin saglanmasi1 gerekmektedir (Meydan ve
Sesen, 2011). Bunlar;

o Bagimsiz degiskenin, bagimli degisken iizerinde etkisi olmalidir.
o Bagimsiz degiskenin araci degisken iizerinde bir etkisi olmalidir.
o Arac1 degisken bagimsiz degiskenle beraber regresyon analizine dahil

edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisi diiserken,
aracit degiskenin de bagimsiz degisken iizerinde anlamli etkisi olmalidir.
Ik olarak bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisini incelemek iizere
regresyon analizi yapilmistir. Tablo 5’te goriilecegi lizere orgiitsel destek (B = .29, p <,001)
ise adanmuslik tizerinde etkili bir faktordiir.

Tablo 5. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Ise adanmislik

B AR
.89
Orgiitsel Destek 29%kk
F 27,345%%*

#4p< 001 **p<,01 *p<,05
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Ikinci adimda bagimsiz degiskenin, aract degisken iizerindeki etkisini 6lgmek
amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Tablo 6’da goriilecegi iizere orgiitsel destek (B = .49,
p<,001) yonetici destegi iizerinde etkili bir faktordiir.

Tablo 6. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Yonetici destegi

B AR?
24
Orgiitsel destek 49HkE
F 02,822 %%*

¥EEp<,001 **p<,01 *p<,05

Son olarak orgiitsel destegin ise adanmislik tizerindeki etkisi ve yonetici desteginin
roliinii test etmek {izere 2 asamali model olusturularak regresyon analizi yapilmistir. Analizde
oncelikle orgiitsel destek faktorii birinci adimda denkleme dahil edilerek, etkileri kontrol
altina alinmistir. Daha sonra ikinci adimda, yonetici destegi degiskeninin etkileri 6l¢tilmiistiir.
Elde edilen bulgular Tablo-7 ‘de sunulmustur.

Tablo 7. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Ise adanmuslik
B AR?
Admm 1 08
Orgiitsel Destek 29%*
K 27,345% %
Adim 2 13
Orgiitsel Destek 08**
Y onetici Destegi 4wk
F 39,773 %%+

wHEp< 001 **p<,01 *p<,05

Tablo-7°de goriilecegi orgiitsel destek faktorii tek basina ise adanmisghik {izerinde
etkilidir (B = .29, p < ,001). ikinci asamada regresyon denklemine yonetici destegi dahil
edildiginde, yonetici desteginin ise adanmislik {izerindeki etkisi devam ederken (B = .42,
p<,001) orgiitsel destegin (B = .08, p < ,01) ise adanmislik {izerindeki anlamli etkilerinin
kayboldugu anlasilmistir. Dolayisiyla orgiitsel destegin ise adanmislik {izerine etkisine
yonetici desteginin tam aracilik etkisi vardir sonucu ¢ikarilabilir.

4. SONUC VE YORUM

Bu c¢aligmanin amaci algilanan orgiitsel destek, ise adanmislik ve yonetici destegi
arasindaki iligkileri incelemek ve yonetici desteginin Orgiitsel destek ve ise adanmigslik
iligkisinde ki aracilik roliinii degerlendirmektir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular
orgiitsel destegin; yonetici destegi ve ise adanmislik degiskenleri ile anlamli sekilde orta
diizeyde iliski i¢inde oldugunu gostermektedir.

Elde edilen bulgular orgiitsel destegin, ise adanmishik iizerinde etkili bir faktor
oldugunu gostermistir. Bu sonuca gore calisanlarin orgiitsel destek algilart yiikseldikge, ise
adanmislik diizeyleri de yiikselmektedir. Arastirma bulgularina gore, orgiitsel destek, yonetici
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destegi iizerinde etkili bir faktordiir. Calisanlarin orgiitsel destek algilari arttikgca ydnetici
destegi algilar1 da yiikselmektedir.

Calismada son olarak oOrgiitsel destegin ise adanmishik {iizerine etkisine yonetici
desteginin kismi aracilik etkisi oldugu bulgulanmistir. Buna gore oOrgiitsel destegin ise
adanmislik iizerindeki etkisi gerek dogrudan gerekse yonetici destegi aracilifi ile ortaya
cikabilmektedir. Dolayist ile g¢alisanlarin ise adanmislik tutumlarinin artmasinda, onlarin
orgiitsel destek algilarinin yaninda yonetici destek algilarimin da 6nemli bir payr oldugu
sOylenebilir.

Bu sonuglar 151ginda isletmelerin su noktalara dikkate etmeleri kendileri agisindan
onemli kazanimlar saglayabilecektir. Calisanlarin inisiyatif almalari, yaptiklari isten memnun
olmalar, 6rgiite kars1 baglilik hissetmeleri ve isten ayrilma niyetlerinin diisiik olmasi isteniyor
ise onlarin ise adanmislik diizeylerinin yikseltilmesi gerekmektedir. Kisaca fiziksel ve
zihinsel enerjisini Orgilit faydasina kullanmasi, c¢alisanin kendisini isine adamasi ile
miimkiindiir. Ancak kendisini igine adayan g¢alisandan iist diizeyde performans gostermesi
beklenebilir. Bu noktada c¢alisanlarin Orgiitsel destek algisini yiikseltmek, onlarin ise
adanmislik diizeylerini yiikseltme agisindan 6nemli bir unsurdur. Orgiitsel destek direkt
olarak calisanlarin ise adanmislik diizeylerini etkilemekle birlikte yonetici destegi lizerinden
de etkileyebilmektedir.

Isletme calisanlarina islerini iyi yapmalar1 yoniinde ve sorunlari oldugunda yardimei
olacak uygulamalar1 gergeklestirmekle, katkilarmin fark ettigini, memnuniyetlerini ve
diisiincelerini 6nemsedigini gostermekle, onlarin ise adanmisglik diizeylerini yiikseltebilecegi
gibi, yoneticilerinin, ¢aligsanlara kars1 onlar1 dikkate almak, yardimer olmak, takdir etmek gibi
davraniglar géstermelerini saglamak yolu ile de yiikseltebilir.

Arastirmanin sadece bir konfeksiyon firmasinin fabrika ¢aliganlar1 {izerine yapilmis
olmasi, aragtirma sonuglarinin genellestirilebilmesini giiclestiren bir kisit1 teskil etmektedir.
fleride farkli sektorlerdeki ¢ok sayida calisan iizerine yapilacak ¢alismalarin
genellestirilebilmeleri daha kolay olacaktir. Calismanin diger bir kisit1 ise aragtirmaya dahil
edilen degiskenlerle ilgilidir. Arastirma, amaci dogrultusunda belirlenen degiskenler iizerinde
gerceklestirilmistir. Ancak ise adanmislik ve yonetici destegini etkileyen ¢ok sayida degisken
mevcuttur. Sonraki calismalarda baska degiskenlerin de incelenmesi ile daha kapsayici
sonugclar ortaya konulabilir.
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