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Özet: Bu araştırmanın amacı; küresel rekabet baskısı ve nitelikli iş gücü eksikliğiyle karşı karşıya olan Türk tekstil 

sektöründe, örgütsel iletişim ile örgüt ikliminin çalışanların iş performansı üzerindeki etkilerini ortaya koymak ve 

bu ilişkide algılanan yönetici desteğinin aracı rolünü incelemektir. Çalışma, sektörün yoğun olarak faaliyet 

gösterdiği İstanbul, Bursa, Tekirdağ ve Malatya gibi illerdeki tekstil işletmelerinde görev yapan toplam 410 çalışan 

üzerinde yürütülmüştür. Nicel araştırma yaklaşımının benimsendiği çalışmada veriler yüz yüze anket tekniği ile 

toplanmış; analiz sürecinde Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) AMOS 24 paket programı ile, regresyon analizi ve 

aracılık analizi SPSS 24 ve Hayes Process Macro paket programı ile yapılmıştır. Elde edilen bulgular, örgütsel 

iletişim ve örgüt ikliminin iş performansını pozitif yönde ve anlamlı biçimde etkilediğini göstermektedir. 

Araştırmanın dikkat çekici sonuçları ise aracılık analizlerinde ortaya çıkmıştır. Buna göre, örgüt ikliminin iş 

performansı üzerindeki etkisinde algılanan yönetici desteğinin anlamlı bir aracı rol üstlendiği belirlenmiştir. Buna 

karşılık, örgütsel iletişimin iş performansına etkisinde yönetici desteğinin aracılık rolü bulunmadığı, iletişimin 

doğrudan etkisinin daha güçlü olduğu saptanmıştır. Demografik değişkenlere ilişkin analizler, eğitim seviyesi ve 

kıdem arttıkça çalışanların iletişim ve yönetici desteği algılarının da yükseldiğini ortaya koymuştur. Öte yandan, 

işe yeni başlayan çalışanların örgüte uyum sürecinde çeşitli güçlüklerle karşılaştıkları belirlenmiştir. Sonuç olarak 

bu araştırma, tekstil sektöründe yüksek iş performansının sağlanmasında, yöneticilerin bireysel desteklerinden çok, 

açık ve sistematik bir örgütsel iletişim yapısının oluşturulmasının daha belirleyici olduğunu ampirik bulgularla 

ortaya koymaktadır. Elde edilen sonuçların hem uygulayıcılara hem de araştırmacılara, ayrıca yönetim ve örgütsel 

davranış literatürüne katkı sunması beklenmektedir. 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel İletişim, Örgüt İklimi, İş Performansı, Algılanan Yönetici Desteği, Tekstil Sektörü 

JEL Kodu: M12, M54, L22, L67, M10 

THE ROLE OF PERCEIVED MANAGER SUPPORT IN THE EFFECT OF 

ORGANIZATIONAL COMMUNICATION AND ORGANIZATIONAL CLIMATE ON 

JOB PERFORMANCE: A RESEARCH IN THE TEXTILE SECTOR 

Abstract: The primary aim of this study is to examine the effects of organizational communication and 

organizational climate on employees’ job performance in the Turkish textile sector, which faces challenges related 

to global competition and a shortage of qualified labor, and to determine the mediating role of perceived supervisor 

support in this relationship. The study was conducted with 410 employees working in textile enterprises located 

in provinces where the sector is highly concentrated, such as Istanbul, Bursa, Tekirdağ, and Malatya. In the study, 

which adopted a quantitative research approach, data were collected using the face-to-face survey technique; 

during the analysis process, Confirmatory Factor Analysis (CFA) was conducted using the AMOS 24 software 

package, while regression and mediation analyses were performed using SPSS 24 and the Hayes Process Macro. 

The findings indicate that both organizational communication and organizational climate have a statistically 

significant and positive effect on job performance. The most notable results emerged from the mediation analyses. 

Accordingly, perceived supervisor support was found to play a significant mediating role in the effect of 

organizational climate on job performance. However, it was determined that perceived supervisor support does 

 
1 “Örgütsel İletişim İle Örgüt İkliminin İş Performansına Etkisinde Algılanan Yönetici Desteğinin Rolü: Tekstil Sektöründe 

Bir Araştırma” isimli doktora tezinden üretilmiştir. 
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not mediate the relationship between organizational communication and job performance; rather, organizational 

communication exerts a more direct and stronger effect. In addition, demographic analyses revealed that 

employees’ perceptions of communication and supervisor support increase with higher levels of education and 

tenure, whereas newly employed individuals experience difficulties in adapting to the organization. Overall, the 

study empirically demonstrates that achieving high performance in the textile sector depends more on the 

establishment of a transparent and institutionalized communication mechanism than on individual managerial 

support. It is expected that the findings will contribute to practitioners, researchers, and the field of management 

and organizational behavior. 

Keywords: Organizational Communication, Organizational Climate, Job Performance, Perceived Manager 

Support, Textile Sector 
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Giriş 

Günümüz iş dünyası; teknolojik gelişmelerin hızlandığı, ekonomik dalgalanmaların 

belirginleştiği ve rekabet baskısının yoğunlaştığı bir ortamda, yüksek düzeyde belirsizlikle 

karakterize edilmektedir. Bu bağlamda örgütlerin sürdürülebilirliğini sağlayabilmesi, yalnızca 

fiziksel kaynaklara değil, aynı zamanda çalışanların bilgi, beceri ve motivasyon gibi taklit 

edilmesi güç niteliklerine ne ölçüde yatırım yaptıklarıyla yakından ilişkilidir (Hitt vd., 2016). 

Bu nedenle işletmelerin rekabet avantajlarını koruyabilmeleri için geleneksel yönetim 

anlayışlarının ötesine geçerek, çalışan performansını, katılımını ve örgütsel hedeflerle uyumunu 

destekleyen içsel süreçlere stratejik öncelik vermeleri gerekmektedir. Bu çerçevede örgütsel 

iletişim ve örgüt iklimi, bireysel davranışları ve örgütsel çıktıları şekillendiren temel unsurlar 

olarak öne çıkmaktadır. Özellikle günümüzün belirsiz ve krizlere açık iş ortamında, çalışanların 

işe bağlanması ve örgüt kültürünün sürdürülebilirliği, yöneticilerin bilgi yönetimi ve iletişimi 

ne kadar etkili sağladığına doğrudan bağlıdır (Obeng vd., 2024). 

Bu gereklilik, insan kaynakları yönetimi uygulamalarının örgütsel stratejilerle uyumlu 

hale getirilmesini zorunlu kılmaktadır (Schuler ve Jackson, 1987). Stratejik insan kaynakları 

yönetimi yaklaşımı, işe alımdan performans değerlendirmeye kadar tüm süreçlerin örgütsel 

hedeflerle bütünleştirilmesini amaçlamaktadır. Söz konusu bütünleşme, çalışanların kendilerini 

örgütün stratejik bir parçası olarak konumlandırabilmeleri açısından şeffaflık ve yönetsel 

tutarlılığı gerekli kılmaktadır. Bu noktada, örgütsel iletişim ve algılanan yönetici desteği gibi 

mikro düzeydeki uygulamalar belirleyici rol oynamaktadır. Çünkü bu tür uygulamalar, 

çalışanların örgütün sunduğu vaatleri nasıl algıladıklarını doğrudan etkilemektedir (Bowen ve 

Ostroff, 2004). 

Örgütsel iletişim, örgüt içinde koordinasyonun sağlanması ve bilginin etkin biçimde 

paylaşılması açısından kritik bir işleve sahiptir. Özellikle yöneticiler tarafından yürütülen açık 

ve şeffaf iletişim, çalışanların görevlerine ve örgütsel hedeflere ilişkin belirsizliklerini azaltarak 

iş süreçlerinin daha etkin yürütülmesine katkı sağlamaktadır. Bunun yanı sıra, etkili yönetici 

iletişimi çalışanların örgütsel bağlılığını güçlendirmekte ve örgüt ikliminin oluşumunda temel 

bir rol üstlenmektedir (Men, 2014). Bu yönüyle iletişim kalitesi, çalışanların örgüt tarafından 

değer gördüklerine ilişkin algılarının şekillenmesinde ilk ve en önemli adımlardan biri olarak 

değerlendirilmektedir. 

İletişim süreci örgüt içerisinde bilgilendirme, kontrol, motivasyon ve duygusal bağ kurma 

olmak üzere dört temel işlev üzerinden ilerlemektedir (Jablin, 1987). Bu işlevlerden herhangi 

birinde yaşanan aksaklıklar, örgüt içinde güven kaybına ve bilgi eksikliğine yol açabilmektedir. 

Söz konusu boşluklar çoğu zaman informal iletişim kanallarıyla doldurulmakta ve bu durum 
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örgüt iklimini olumsuz yönde etkileyebilmektedir. Bu bağlamda yöneticiler ile çalışanlar 

arasındaki dikey iletişim, aynı zamanda çalışanların algılanan yönetici desteğini şekillendiren 

en önemli belirleyicilerden biri olarak kabul edilmektedir (Katz ve Kahn, 1978). 

Örgüt iklimi ise çalışanların örgüt içerisindeki uygulamalara, ilişkilere ve süreçlere dair 

paylaştıkları algıların bütününü ifade etmektedir (Gillet vd., 2013). Güncel çalışmalar da, 

pozitif bir örgüt iklimi yönetiminin sadece performansı artırmakla kalmadığını; aynı zamanda 

çalışan iyi oluşunu sağladığını, iş yerindeki sağlıklı ilişkileri beslediğini ve tükenmişliği 

azaltarak örgütsel verimliliğe doğrudan katkı sunduğunu ampirik olarak kanıtlamaktadır 

(Janiukštis vd., 2024). Literatürde, destekleyici ve olumlu bir örgüt ikliminin iş tatmini ve 

psikolojik güvenlik gibi bireysel tutumları güçlendirdiği vurgulanmaktadır. Özellikle örgütsel 

adalet algısının yüksek olduğu ortamlarda çalışanların örgüte duydukları güven ve bağlılık 

artmaktadır (Colquitt vd., 2001). Bu nedenle örgüt iklimi, çalışanların potansiyellerini ortaya 

koyabilmeleri için gerekli zemini sağlayan ve iş performansını güçlü biçimde etkileyen bir 

unsur olarak değerlendirilebilir. Ayrıca adil ve açık iletişim süreçleri, çalışanların örgüt 

iklimine ilişkin algılarını daha olumlu yönde şekillendirebilir. 

Örgüt iklimi, örgüt kültürüne kıyasla daha dinamik ve yönetsel uygulamalar aracılığıyla 

daha hızlı değiştirilebilen bir yapıya sahiptir (Denison, 1996). Bu özelliği, örgüt iklimini 

özellikle performans iyileştirme ve kriz yönetimi süreçlerinde önemli bir yönetim aracı haline 

getirmektedir. Çalışanların örgüt tarafından desteklendiklerini ve adil bir ortamda 

bulunduklarını algılamaları, örgütsel bağlılıklarını artırmakta ve işten ayrılma niyetlerini 

azaltmaktadır. Buna karşılık adaletsizlik algısının hâkim olduğu bir iklim, yönetimsel çabaların 

etkisini zayıflatmakta ve algılanan yönetici desteğini olumsuz yönde etkileyebilmektedir. 

Nitekim imalat sektörü gibi zorlu çalışma koşullarının bulunduğu alanlarda yapılan yakın tarihli 

araştırmalar, yöneticilerden algılanan desteğin ve iş-yaşam dengesini gözeten adil bir iklimin, 

çalışanların işten ayrılma niyetlerini (turnover intention) kontrol altına almada en güçlü 

mekanizma olduğunu göstermektedir (Tjhia vd., 2024). 

Tüm bu örgütsel dinamiklerin nihai amacı iş performansının artırılmasıdır. Performans 

kavramı yalnızca görev performansıyla sınırlı olmayıp, aynı zamanda iş birliği, gönüllü çaba 

ve esneklik gibi unsurları içeren bağlamsal performansı da kapsamaktadır. Bu ayrım, 

performansın çok boyutlu yapısının anlaşılması açısından önem taşımaktadır (Koopmans vd., 

2011). Özellikle belirsizlik ve kriz ortamlarının yoğun olduğu sektörlerde, çalışanların esnekliği 

ve gönüllü katkıları örgütsel uyum ve yenilik kapasitesi açısından kritik olabilir. 

Örgütsel iletişim ve örgüt ikliminin bireysel performansa yansımasında algılanan yönetici 

desteği önemli bir aracı mekanizma olarak öne çıkmaktadır. Yapılan çalışmalar, algılanan 

yönetici desteğinin çalışanların bağlılıkları, performansları ve işten ayrılma niyetleri üzerinde 

güçlü etkiler yarattığını göstermektedir (Kurtessis vd., 2017). Özellikle kriz anlarında veya 

hizmet telafisi gerektiren durumlarda, yöneticisinden destek algılayan personelin işe 

adanmışlığının ve görev performansının belirgin şekilde yükseldiği görülmektedir (Milaad vd., 

2025). Bunun yanı sıra, çalışma dinamiklerinin hızla değiştiği günümüzde, özellikle iş gücüne 

yeni katılan genç kuşakların (Z kuşağı) örgütte tutulması ve işten ayrılma niyetlerinin 

azaltılmasında da algılanan yönetici desteği başat bir aracı rol üstlenmektedir (Protsiuk, 2024). 

Sosyal Mübadele Kuramı çerçevesinde, çalışanlar yöneticilerinden aldıkları desteği örgütsel bir 

yatırım olarak değerlendirmekte ve buna karşılık daha yüksek performans sergileme eğilimi 

göstermektedirler (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bu doğrultuda algılanan yönetici desteği, 

iletişim ve örgüt ikliminin çalışan davranışlarına yansımasında kritik bir rol üstlenmektedir. 

Ayrıca algılanan yönetici desteği, örgütsel iletişim ile örgüt iklimi arasındaki ilişkiyi 

anlamlandırmada ayırt edici bir filtre işlevi görmektedir. Açık ve şeffaf iletişim her zaman 

çalışanlar tarafından destek olarak algılanmayabilir; çalışanlar iletişimi ve örgütsel 
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uygulamaları, yöneticilerinin kendilerine yönelik tutumları üzerinden değerlendirmektedir. Bu 

nedenle yöneticilerin çalışanlara yönelik bireysel ilgisi ve destekleyici davranışları, örgütsel 

süreçlerin algılanmasında belirleyici olmaktadır (Kurtessis vd., 2017). 

Bu teorik çerçeve doğrultusunda, araştırma kapsamında Türk tekstil sektörü inceleme 

alanı olarak seçilmiştir. Sektörün geniş istihdam kapasitesi ve kalifiye iş gücünü elde tutma 

konusunda yaşadığı zorluklar (Haziran 2025 itibarıyla 903.555 çalışan ve %92,7 oranında 

kalifiye eleman temin ve tutma sorunu) (MÜSİAD, 2025), içsel örgütsel dinamiklerin önemini 

artırmaktadır. Bu noktada algılanan yönetici desteği, çalışanların örgütte kalma eğilimlerini 

güçlendirmede ve gönüllü performanslarını artırmada kritik bir unsur olarak 

değerlendirilmektedir. 

Tekstil sektöründe rekabet avantajı büyük ölçüde kalite ve hızlı üretim gibi görev 

performansı unsurlarına dayanmaktadır. Ancak artan maliyet baskıları bu avantajı tehdit 

etmektedir. Bu nedenle sektörün sürdürülebilirliği, nitelikli iş gücünün korunması ve 

geliştirilmesine bağlıdır. Bu bağlamda yöneticilerin sağlayacağı destekleyici uygulamalar, 

çalışan bağlılığını artırmada ve performansın sürekliliğini sağlamada önemli bir stratejik araç 

olarak görülmektedir (TİM, 2024). 

Literatür incelendiğinde, algılanan yönetici desteğine ilişkin çalışmaların çoğunlukla 

hizmet sektöründe yoğunlaştığı görülmektedir (Tozkoparan ve Tenteriz, 2022). Bu durum, 

emek yoğun yapıya sahip imalat sektöründe, özellikle tekstil alanında, örgütsel iletişim, örgüt 

iklimi, algılanan yönetici desteği ve iş performansı arasındaki ilişkilerin birlikte ele alındığı 

çalışmaların sınırlı olduğunu göstermektedir. Bu araştırma, söz konusu boşluğu doldurmayı ve 

sektöre yönelik uygulayıcılar için yol gösterici bulgular sunmayı amaçlamaktadır. 

Bu doğrultuda çalışmada, Türk tekstil sektöründe örgütsel iletişim ve örgüt ikliminin 

çalışan performansı üzerindeki etkisinde algılanan yönetici desteğinin aracı rolü 

incelenmektedir. Araştırmanın, hem literatüre katkı sağlaması hem de sektörde faaliyet 

gösteren işletmelere performans ve çalışan bağlılığı konusunda yol göstermesi beklenmektedir. 

Konunun Önemi 

Bu çalışmanın amacı, Türk tekstil sektöründe faaliyet gösteren işletmelerde örgütsel 

iletişim ve örgüt ikliminin çalışan performansı üzerindeki etkisinde algılanan yönetici 

desteğinin rolünü (aracılık ve/veya düzenleyicilik) ampirik olarak incelemektir. Bu kapsamda; 

örgütsel iletişim, örgüt iklimi ve algılanan yönetici desteğinin iş performansı üzerindeki 

doğrudan etkileri test edilmekte, ayrıca örgütsel iletişim ve örgüt ikliminin algılanan yönetici 

desteğinin öncülleri olup olmadığı değerlendirilmektedir. Bunun yanında, algılanan yönetici 

desteğinin hem örgütsel iletişim–iş performansı hem de örgüt iklimi–iş performansı 

ilişkilerindeki aracı rolü analiz edilmekte; tüm bu ilişkiler kriz ve dönüşüm baskısı altındaki 

sektör bağlamında bütüncül biçimde ele alınmaktadır. 

Araştırma, teorik boşlukları doldurma ve sektöre yönelik uygulanabilir sonuçlar üretme 

potansiyeli açısından çok boyutlu bir önem taşımaktadır. Teorik açıdan, literatürde çoğunlukla 

ikili ilişkiler üzerinden incelenen iletişim, örgüt iklimi, algılanan yönetici desteği ve iş 

performansı değişkenleri, bu çalışmada Sosyal Mübadele Teorisi ve Kaynakların Korunması 

Teorisi çerçevesinde bütünleşik bir modelle ele alınmaktadır. Ayrıca algılanan yönetici 

desteğine ilişkin çalışmaların ağırlıklı olarak hizmet sektörlerinde yoğunlaştığı dikkate 

alındığında (Tozkoparan ve Tenteriz, 2022), tekstil sektöründe bu değişkenin incelenmesi 

önemli bir boşluğu doldurmaktadır. 

Pratik açıdan, sektörde yaşanan istihdam kaybı (232.405 kişi) ve %92,7 oranındaki 

nitelikli iş gücü bulma ve elde tutma sorunu (MÜSİAD, 2025), insan kaynağı yönetiminin 

önemini artırmaktadır. Bu çalışma, algılanan yönetici desteğinin çalışanların elde tutulması ve 
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işten ayrılma niyetinin azaltılmasındaki belirleyici rolünü ortaya koymayı amaçlamaktadır. 

Ayrıca performansın yalnızca teknolojik yatırımlarla değil, etkili iletişim ve destekleyici örgüt 

iklimiyle de artırılabileceğini göstererek yöneticilere düşük maliyetli ancak etkili uygulamalar 

sunmaktadır. 

Sektörel açıdan ise araştırma, tekstil sektörünün yapısal dönüşüm ihtiyacına 

odaklanmaktadır. Fason üretimden yüksek katma değerli üretime geçiş sürecinde, yaratıcılığı 

ve risk almayı destekleyen bir örgüt ikliminin önemi vurgulanmaktadır. Bununla birlikte 

dijitalleşme, markalaşma ve yeşil dönüşüm gibi hedeflerin başarısının; çalışanların 

motivasyonu, bağlılığı ve performansıyla doğrudan ilişkili olduğu belirtilmektedir. Bu süreçte 

kurumsal performansın artırılması, yalnızca teknolojik altyapı ile değil, yeşil bilgi edinimi, 

yenilikçi performans ve bunları destekleyen yönetici desteğiyle mümkün olmaktadır (Asbeetah 

vd., 2025). 

Sonuç olarak çalışma, söz konusu dönüşümlerin yalnızca dışsal stratejilerle değil; 

örgütsel iletişim, örgüt iklimi ve algılanan yönetici desteği gibi içsel dinamiklerle 

desteklenmesi gerektiğini ortaya koyarak sektörel düzeyde önemli bir farkındalık 

sağlamaktadır. 

Materyal ve Yöntem 

Araştırma Modeli 

Bu araştırmanın temel amacı, yoğun rekabet ve istihdam sorunlarıyla karşı karşıya 

bulunan Türk tekstil sektöründe çalışanların iş performansını artırmaya yönelik belirleyicileri 

ortaya koymaktır. Literatür incelendiğinde, örgütsel iletişim ve örgüt ikliminin iş performansı 

üzerinde önemli öncüller olarak konumlandığı görülmektedir. Bu doğrultuda araştırma modeli, 

söz konusu değişkenler arasındaki ilişkileri bütüncül bir çerçevede ele alacak şekilde 

kurgulanmıştır. 

Bununla birlikte, çalışma kapsamında bu ilişkinin yalnızca doğrudan etkilerle sınırlı 

olmadığı, daha derin bir insan faktörü mekanizması üzerinden şekillendiği varsayılmaktadır. 

Sosyal Mübadele Teorisi temelinde, çalışanlar örgüt içinde açık ve etkili bir iletişim ile 

destekleyici bir iklim deneyimlediklerinde, bu durumu yöneticilerinden gelen bir destek olarak 

algılamaktadır. Bu algı, çalışanlarda karşılık verme eğilimi yaratarak daha yüksek düzeyde iş 

performansı sergilemelerine zemin hazırlamaktadır. 

Bu çerçevede, araştırma modelinde algılanan yönetici desteği, örgütsel iletişim ve örgüt 

iklimi ile iş performansı arasındaki ilişkide aracı değişken olarak konumlandırılmıştır. Böylece 

model, örgütsel süreçlerin çalışan performansına nasıl dönüştüğünü açıklayan bütüncül bir yapı 

sunmayı amaçlamaktadır. 

İlgili literatür doğrultusunda araştırmanın teorik modeli ve hipotezler kurulmuştur (Şekil 

1). 
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Şekil 1. Araştırma modeli 

H1: Örgütsel iletişim, iş performansı üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahiptir. 

H2: Örgüt iklimi, iş performansı üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahiptir. 

H3: Örgütsel iletişim, algılanan yönetici desteği üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye 

sahiptir. 

H4: Örgüt iklimi, algılanan yönetici desteği üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahiptir. 

H5: Algılanan yönetici desteği, iş performansı üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye 

sahiptir. 

H6: Örgütsel iletişim ve örgüt iklimi, iş performansı üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye 

sahiptir. 

H7: Algılanan yönetici desteği, örgütsel iletişimin iş performansı üzerindeki etkisinde 

aracı bir role sahiptir. 

H8: Algılanan yönetici desteği, örgüt ikliminin iş performansı üzerindeki etkisinde aracı 

bir role sahiptir. 

Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

Bu araştırmanın evrenini, Türkiye İstatistik Kurumu verilerine göre Haziran 2025 

itibarıyla Türkiye’de tekstil sektöründe istihdam edilen toplam 903.555 çalışan 

oluşturmaktadır. Bununla birlikte, araştırmanın maliyet, zaman ve erişim gibi pratik 

sınırlılıkları dikkate alınarak ulaşılabilir evren daraltılmıştır. Bu kapsamda araştırma; sektörün 

başlıca üretim merkezleri arasında yer alan İstanbul, Tekirdağ, Bursa, Malatya, Adıyaman ve 

Bingöl illerinde faaliyet gösteren orta ve büyük ölçekli, üretim odaklı tekstil işletmelerinde 

görev yapan çalışanlarla sınırlandırılmıştır. Çalışma, sektörün istihdam yapısını ve kalifiye iş 

gücüne ilişkin sorunları daha kapsamlı değerlendirebilmek amacıyla hem idari hem de üretim 

personelini kapsayacak şekilde tasarlanmıştır. 

Örgütsel 

İletişim 

Örgüt İklimi 

İş Performansı 
Algılanan 

Yönetici 

Desteği 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H7: (Aracılık: Örgütsel iletişim → Algılanan Yönetici Desteği → İş Performansı) 

H8: (Aracılık: Örgüt İklimi → Algılanan Yönetici Desteği → İş Performansı) 

H6: (Çoklu regresyon analizi şekilde gösterilmemiştir.) 
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Örneklem, belirli özelliklere sahip bireylerden oluşan ve elde edilen bulguların 

genellenmesine imkân tanıyan evrenin bir alt kümesi olarak tanımlanmaktadır (Dörnyei ve 

Taguchi, 2009). Bu araştırmada, belirli bir sektörel bağlamda (kriz ve dönüşüm sürecindeki 

tekstil işletmeleri) yer alan ve ilgili örgütsel dinamikleri (iletişim, örgüt iklimi ve destek) 

deneyimleyen çalışanlara odaklanılması nedeniyle araştırmada, tekstil sektöründe aktif çalışan 

bireyler ölçüt olarak alınmış; saha uygulamasında ise kolayda örnekleme yöntemi 

kullanılmıştır.  

Örneklem büyüklüğünün belirlenmesinde, evren büyüklüğünün bilindiği durumlar için 

Cochran (1977) formülü temel alınarak kullanılan hesaplama yaklaşımı esas alınmıştır. 

N=903.555 büyüklüğündeki evren için %95 güven düzeyi ve %5 örnekleme hatası dikkate 

alındığında, ulaşılması gereken asgari örneklem büyüklüğü 384 olarak hesaplanmıştır. Bu 

doğrultuda saha çalışması kapsamında toplam 550 anket uygulanmış, eksik veya hatalı 

doldurulan formlar elendikten sonra 410 geçerli anket analize dahil edilmiştir. Böylece, elde 

edilen örneklem büyüklüğünün belirlenen minimum düzeyin üzerinde olduğu görülmektedir. 

Veri Toplama Araçları 

Sosyal bilimler alanında veri toplama süreçleri temelde nitel ve nicel yaklaşımlar 

çerçevesinde ele alınmaktadır. Nitel yaklaşım, olguların derinlemesine anlaşılmasına 

odaklanırken; nicel yaklaşım, değişkenler arasındaki ilişkileri ölçmek ve hipotezleri test etmek 

amacıyla sayısal verilerden yararlanmaktadır (Saunders vd., 2009). Bu araştırmada, ilişkisel ve 

açıklayıcı bir modelin test edilmesi hedeflendiğinden nicel araştırma yaklaşımı benimsenmiştir. 

Araştırmada veri toplama aracı olarak yüz yüze anket yöntemi tercih edilmiştir. 

Uygulama, İstanbul, Tekirdağ, Bursa, Malatya, Adıyaman ve Bingöl illerinde faaliyet gösteren 

tekstil işletmelerinde görev yapan mavi ve beyaz yakalı çalışanları kapsamaktadır. Türkçe 

olarak hazırlanan anket formu; Demografik Bilgi Formu, Örgütsel İletişim Ölçeği, Örgüt İklimi 

Ölçeği, Algılanan Yönetici Desteği Ölçeği ve İş Performansı Ölçeği olmak üzere beş bölümden 

oluşmaktadır. 

Araştırmanın örnekleminin belirlenmesinde, evrenin tamamına ulaşmanın zaman ve 

maliyet kısıtları nedeniyle zor olduğu durumlarda sıklıkla tercih edilen kolayda örnekleme 

yöntemi kullanılmıştır (Saunders vd., 2009). Bu yöntem doğrultusunda, belirlenen illerdeki 

tekstil işletmelerinde aktif olarak çalışan ve ulaşılması en kolay olan gönüllü katılımcılar 

çalışmaya dâhil edilmiştir. Araştırma verileri ise yüz yüze anket tekniği ile toplanmıştır. Yüz 

yüze anket yöntemi; katılımcıların sorulara ilişkin olası belirsizliklerinin anında giderilmesine 

imkân tanıması, anketin geri dönüş oranını artırması ve eksik veri girişini en aza indirmesi 

bakımından literatürde etkili bir veri toplama aracı olarak kabul edilmektedir (Dörnyei ve 

Taguchi, 2009). Bu kapsamda anket formları, işletmelerin yoğun üretim temposu dikkate 

alınarak katılımcılara mola saatlerinde elden ulaştırılmış ve doldurulmasını müteakip 

toplanmıştır. 

Veri toplama süreci, sektörün kriz ve istihdam dinamiklerinin yoğun olarak hissedildiği 

bir dönemi kapsayacak şekilde Temmuz 2025 ile Kasım 2025 tarihleri arasında yaklaşık dört 

ay süresince gerçekleştirilmiştir. Uygulama kapsamında dağıtılan anketlerden eksik veya hatalı 

doldurulanlar elenmiş ve toplam 410 anket analizlere dahil edilmiştir. Bu sayı, %74,5’lik bir 

geri dönüş oranına karşılık gelmektedir. 

Araştırmada örgütsel iletişim düzeyini ölçmek amacıyla Huseman vd. (1980) tarafından 

geliştirilen ve Miles vd. (1996) tarafından kısa formu oluşturulan, Yüksel (2005) tarafından 

Türkçeye uyarlanan Örgütsel İletişim Ölçeği kullanılmıştır. Ölçek 24 maddeden oluşmakta olup 

bilgilendirme, hedef belirleme, eleştirel iletişim, birincil ilişkiler ve geri bildirim olmak üzere 
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beş alt boyutu kapsamaktadır. Beşli Likert tipi derecelendirme ile değerlendirilen ölçeğin yapı 

geçerliği analizlerinde KMO değeri 0.714, Bartlett Küresellik Testi sonucu ise anlamlı 

(p<0.001) bulunmuştur. Faktör analizi sonucunda ölçeğin toplam varyansın %68.11’ini 

açıkladığı ve madde faktör yüklerinin 0.474 ile 0.842 arasında değiştiği raporlanmıştır. Ölçeğin 

Cronbach Alpha katsayısının 0.85 olması, güvenilir bir ölçüm aracı olduğunu göstermektedir. 

Örgüt iklimini ölçmek amacıyla Yahyagil (2006) tarafından Türkiye bağlamı için 

geliştirilen Örgüt İklimi Ölçeği kullanılmıştır. Tek boyutlu ve 12 maddeden oluşan ölçek, beşli 

Likert tipi derecelendirme ile uygulanmaktadır. Yapı geçerliği analizlerinde KMO değeri 0.846, 

Bartlett testi sonucu anlamlı (p<0.001) bulunmuş; faktör analizi sonucunda ölçeğin toplam 

varyansın %67’sini açıkladığı belirlenmiştir. Ölçeğin Cronbach Alpha katsayısının 0.90 olması, 

yüksek düzeyde güvenilirliğe işaret etmektedir. 

Algılanan yönetici desteğini ölçmek amacıyla Eisenberger vd. (1986) temel alınarak 

Giray ve Şahin (2012) tarafından Türkçeye uyarlanan ölçek kullanılmıştır. 11 maddeden oluşan 

ve tek boyutlu yapıya sahip olan ölçek, beşli Likert tipi derecelendirme ile uygulanmaktadır. 

Yapılan analizler sonucunda ölçeğin toplam varyansın %64.30’unu açıkladığı ve faktör 

yüklerinin .74 ile .83 arasında değiştiği raporlanmıştır. Ölçeğin Cronbach Alpha katsayısı .94 

olarak belirlenmiş olup, bu değer yüksek iç tutarlılığa işaret etmektedir. 

İş performansını ölçmek amacıyla ise Kirkman ve Rosen (1999) tarafından geliştirilen ve 

Çöl (2008) tarafından Türkçeye uyarlanan İş Performansı Ölçeği kullanılmıştır. Dört maddeden 

oluşan ve görev performansını tek boyutta ölçen ölçek, beşli Likert tipi derecelendirme ile 

değerlendirilmektedir. Yapı geçerliği kapsamında gerçekleştirilen faktör analizinde, 

maddelerin faktör yüklerinin .781 ile .847 arasında değiştiği belirlenmiştir. Ölçeğin Cronbach 

Alpha katsayısı .83 (.8277) olarak hesaplanmış olup, bu değer ölçeğin güvenilir olduğunu 

göstermektedir. 

Genel olarak değerlendirildiğinde, araştırmada kullanılan tüm ölçme araçlarının Türkiye 

örnekleminde geçerli ve güvenilir sonuçlar ürettiği ve araştırma kapsamında kullanılmaya 

uygun olduğu görülmektedir. 

Araştırmanın Etik Yönü 

Bu araştırma, Ankara Hacı Bayram Veli Üniversitesi Etik Komisyonu tarafından 29 Ocak 

2025 tarihli ve 326408 sayılı karar ile etik açıdan uygun görülmüştür. Araştırma tamamen 

gönüllülük esasına dayanmaktadır. Veri toplama aşamasında, anketin başında katılımcılara 

detaylı bilgilendirme yapılarak, katılımcıların gizliliğini korumak adına, kimlik tespitine yol 

açabilecek hiçbir kişisel veri talep edilmemiştir. 

Verilerin Analizi 

Araştırma kapsamında toplanan verilerin analizi aşamasında, elde edilen veriler öncelikle 

SPSS programına aktarılarak hatalı ve eksik veri girişleri ayıklanmış, ardından veri setinin 

analize uygunluğu test edilmiştir. Katılımcıların demografik profillerini ve araştırma 

değişkenlerine yönelik eğilimlerini belirlemek amacıyla frekans, yüzde, ortalama ve standart 

sapma gibi tanımlayıcı istatistiklerden yararlanılmıştır. Verilerin normal dağılım varsayımını 

karşıladığı çarpıklık (skewness) ve basıklık (kurtosis) katsayıları incelenerek doğrulanmıştır. 

Ölçeklerin yapı geçerliliğini test etmek için AMOS 24 programı üzerinden Doğrulayıcı Faktör 

Analizi (DFA) gerçekleştirilmiş; iç tutarlılık ve güvenilirlik düzeyleri ise Cronbach Alpha, 

Birleşik Güvenilirlik (CR) ve Ortalama Açıklanan Varyans (AVE) değerleri hesaplanarak 

kanıtlanmıştır. 

AMOS 24 paket programı ile gerçekleştirilen ölçüm modelinin doğrulanmasının 

ardından, demografik özelliklere (cinsiyet, medeni durum, eğitim, görev ve kıdem) göre 
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değişkenler arasındaki farklılıkları sınamak üzere SPSS 24 paket programı aracılığıyla 

Bağımsız Örneklem T-Testi ve Tek Yönlü Varyans Analizi (One-Way ANOVA) 

uygulanmıştır. Değişkenler arasındaki ilişkilerin yönünü, şiddetini ve çoklu bağlantı riskini 

değerlendirmek için SPSS 24 üzerinden Pearson Korelasyon Analizi yapılmıştır. Araştırmanın 

temel hipotezlerini test etmek maksadıyla doğrudan etkiler için basit ve çoklu doğrusal 

regresyon analizleri yine SPSS 24 programı ile kullanılmış; algılanan yönetici desteğinin 

dolaylı (aracı) etkisini ölçen hipotezler ise SPSS yazılımına entegre edilen Hayes (2018) 

tarafından geliştirilen PROCESS Macro (Model 4) eklentisiyle, önyükleme (bootstrap) yöntemi 

kullanılarak analiz edilmiştir. 

Bulgular 

Araştırmanın bu bölümünde katılımcılara ait betimsel bulgular sunulmuştur. 

Katılımcılara ilişkin demografik bilgiler Tablo 1’de yer almaktadır. Toplam 410 katılımcının 

%52,0’ı erkek, %48,0’ı kadındır. Katılımcıların %49,3’ü evli, %41,2’si bekardır. Eğitim düzeyi 

açısından katılımcıların %43,9’u lise, %32,2’si ilkokul mezunudur. Katılımcıların %54,6’sı 0–

5 yıl arasında deneyime sahip olup, %26,3’ü 6–10 yıl arası deneyime sahiptir. Ayrıca 

katılımcıların %84,1’i işçi statüsünde görev yapmakta olup, örneklemin büyük ölçüde üretim 

odaklı çalışanlardan oluştuğu görülmektedir. 

Tablo 1. Betimsel bulgular 

Değişkenler Alt Grup Sıklık (n) Yüzde (%) 

Cinsiyet 
Erkek 213 52,0 

Kadın 197 48,0 

Medeni Durum 

Evli 202 49,3 

Bekar 169 41,2 

Boşanmış 29 7,1 

Dul (Vefat) 10 2,4 

Eğitim Durumu 

İlkokul 132 32,2 

Lise 180 43,9 

Ön Lisans 62 15,1 

Lisans 31 7,6 

Yüksek Lisans 5 1,2 

Kurumda Çalışma 

Süresi 

0-5 Yıl 224 54,6 

6-10 Yıl 108 26,3 

11-15 Yıl 33 8,0 

16-20 Yıl 21 5,1 

21 ve Üzeri Yıl 24 5,9 

Görev 

İşçi 345 84,1 

Yetkili/Uzman/Yrd. 25 6,1 

Memur 12 2,9 

Yönetici (Müdür/Amir) 17 4,1 

Teknik 

(Mühendis/Teknisyen) 
7 1,7 

Diğer (Sağlık vb.) 4 1,0 

Toplam 410 100,0 



Evrensel & Aydoğan / Journal of Economics and Administrative Sciences, 27(3): 956-981, 2026 
DOI: 10.37880/cumuiibf.1940926 

965 

 

Araştırma kapsamında ele alınan değişkenlerin (Örgütsel İletişim, Örgüt İklimi, 

Algılanan Yönetici Desteği ve İş Performansı), hem merkezi eğilim ölçüleri (ortalama ve 

standart sapma) hem de dağılım özellikleri (çarpıklık ve basıklık) incelenmiştir. Araştırma 

kapsamındaki değişkenler, '1 (Kesinlikle Katılmıyorum)' ile '5 (Kesinlikle Katılıyorum)' 

aralığında değişen 5’li Likert tipi ölçekle derecelendirilmiştir. Elde edilen yüksek puanlar, ilgili 

değişkene yönelik algı düzeyinin yüksek olduğuna işaret etmektedir. 

Verilerin normal dağılım özelliğine sahip olup olmadığını belirlemek amacıyla Çarpıklık 

(Skewness) ve Basıklık (Kurtosis) katsayıları incelenmiştir. Sosyal bilimler literatüründe; söz 

konusu değerlerin -2 ile +2 (bazı kaynaklarda -1.5 ile +1.5) aralığında bulunması, verilerin 

normal dağıldığına dair bir kanıt olarak kabul edilmektedir (George ve Mallery, 2010). 

Aşağıdaki Tablo 2’de, tüm değişkenlere ait tanımlayıcı istatistikleri ve normallik testi 

sonuçlarını özetlemektedir. 

Tablo 2. Araştırma değişkenlerine ait tanımlayıcı istatistikler 

İstatistiksel bulgular incelendiğinde, iş performansı ölçeğinin en yüksek ortalama değere 

sahip olduğu görülmektedir (Ort. = 4,17; St. = 0,79). Bu durum, çalışanların kendilerini 

görevlerini yerine getirme konusunda oldukça yeterli gördüklerine, iş hedeflerine ulaştıklarına 

ve genel performanslarını “çok yüksek” düzeye yakın algıladıklarına işaret etmektedir. Dağılım 

özellikleri değerlendirildiğinde ise çarpıklık (-1,214) ve basıklık (1,855) değerlerinin kabul 

edilebilir aralıkta yer aldığı anlaşılmaktadır. Negatif çarpıklık değeri, katılımcıların önemli bir 

kısmının ortalamanın üzerinde, yani yüksek performans yönünde değerlendirme yapma 

eğiliminde olduğunu göstermektedir. 

Aracılık rolü analiz edilen algılanan yönetici desteği değişkeninin de görece yüksek bir 

ortalamaya sahip olduğu belirlenmiştir (Ort.  = 3,79; St. = 1,00). Bu bulgu, çalışanların genel 

olarak yöneticilerinden destek gördükleri yönünde bir algıya sahip olduklarını ortaya 

koymaktadır. Normallik göstergeleri (çarpıklık: -0,929; basıklık: 0,347) verilerin normal 

dağılıma uygun olduğunu göstermektedir. Bununla birlikte, bu değişkenin en yüksek standart 

sapma değerine (SD = 1.00) sahip olması dikkat çekmektedir. Yanıtlar arasındaki bu görece 

yüksek farklılık, yönetici desteğine ilişkin algıların katılımcılar arasında çeşitlilik gösterdiğini; 

bazı çalışanların bu desteği oldukça güçlü hissederken, bazılarının daha sınırlı düzeyde 

algıladığını ortaya koymaktadır. 

Kurum içindeki etkileşim süreçlerini ve bilgi akışını temsil eden örgütsel iletişim 

değişkeninin ortalama değeri yüksek düzeydedir (Ort.  = 3,68; St. = 0,75). Bu bulgu, örgüt 

içerisinde hem dikey hem de yatay iletişim kanallarının çalışanlar tarafından yeterli ve sağlıklı 

biçimde değerlendirildiğini göstermektedir. Normallik analizleri kapsamında elde edilen 

çarpıklık (-0,841) ve basıklık (0,355) değerleri, verilerin normal dağılıma oldukça uygun 

olduğunu ortaya koymakta ve parametrik testlerin kullanılabilirliğini desteklemektedir. 

Değişkenler N Min Maks Ortalama  
Standart Sapma 

(St. Sap.) 

Çarpıklık 

(Skewness) 

Basıklık 

(Kurtosis) 

İş Performansı 410 1,00 5,00 4,17 0,79 -1,214 1,855 

Algılanan Yönetici 

Desteği 
410 1,00 5,00 3,79 1,00 -0,929 0,347 

Örgütsel İletişim 410 1,29 5,00 3,68 0,75 -0,841 0,355 

Örgüt İklimi 410 1,00 5,00 3,48 0,71 -0,472 0,567 
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Çalışma ortamının genel havasını yansıtan örgüt iklimi değişkeni ise diğerlerine kıyasla 

biraz daha düşük olmakla birlikte “yüksek” düzeyde değerlendirilen bir ortalamaya sahiptir 

(Ort. = 3,48; St. = 0,71). Çarpıklık (-0,472) ve basıklık (0,567) değerleri, dağılımın dengeli ve 

simetrik bir yapıda olduğunu göstermektedir. Bunun yanı sıra, 0.71 gibi görece düşük bir 

standart sapma değeri, çalışanların iş ortamına ilişkin değerlendirmelerinin birbirine yakın 

olduğunu ve kurum genelinde ortak bir iklim algısının bulunduğunu ortaya koymaktadır. 

Ortalama değerlerin yorumlanmasında “1,00–1,79 çok düşük, 1,80–2,59 düşük, 2,60–

3,39 orta, 3,40–4,19 yüksek ve 4,20–5,00 çok yüksek” aralıkları esas alınmıştır (Akgül ve 

Çevik, 2005). Tüm değişkenlere ait çarpıklık ve basıklık katsayılarının literatürde kabul edilen 

sınırlar içinde yer alması, verilerin normal dağılım gösterdiğini ve araştırmada kullanılan 

parametrik analiz teknikleri (korelasyon, regresyon, Process Macro vb.) açısından uygun 

olduğunu göstermektedir. 

Araştırmada kullanılan ölçeklerin yapı geçerliliğini sınamak amacıyla AMOS 24 

programı kullanılarak Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) uygulanmıştır. Analiz sürecinde, 

faktör yükü düşük olan ya da model uyumunu olumsuz etkileyen maddeler (Örgütsel İletişim 

ölçeğinde 12. ve 15. maddeler; Örgüt İklimi ölçeğinde 4., 8. ve 9. maddeler) modelden 

çıkarılmıştır. Bununla birlikte, model uyumunu iyileştirmek amacıyla, aynı faktör altında yer 

alan ve modifikasyon indekslerinde yüksek hata kovaryansı gösteren maddelerin hata terimleri 

arasında, teorik olarak anlamlı olması koşuluyla, ilişkilendirme yapılmıştır. 

Kalan maddelerle yürütülen analiz sonucunda elde edilen uyum iyiliği değerleri 

incelendiğinde; ki-kare/serbestlik derecesi oranının (X²/df) 2,960 olduğu, RMSEA değerinin 

0,069 ve CFI değerinin ise 0,869 olarak hesaplandığı görülmüştür. Bu bulgular, modelin veriyle 

iyi düzeyde uyum sağladığını ve kabul edilebilir sınırlar içerisinde olduğunu göstermektedir 

(Hair vd., 2010). 

 Araştırmada kullanılan ölçeklerin yapı geçerliliğini değerlendirmek amacıyla AMOS 24 

programı aracılığıyla Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) gerçekleştirilmiştir. DFA sonucunda 

elde edilen madde bazlı standartlaştırılmış faktör yükleri ile ölçeklere ait güvenilirlik değerleri 

(Cronbach’s Alpha ve Composite Reliability-CR) ve geçerlilik göstergeleri (Average Variance 

Extracted-AVE) Tablo 3’te sunulmuştur. 

Tablo 3.  DFA sonucunda elde edilen standartlaştırılmış faktör yükleri ile güvenirlik ve 

geçerlik değerleri 

Ölçek 
Madde 

Kodu 

Standartlaştırılmış Faktör 

Yükü (λ) 

Cronbach 

Alpha 
CR AVE 

Örgütsel İletişim 

OI1 0,693 

0,936 0,955 0,497 

OI2 0,674 

OI3 0,738 

OI4 0,751 

OI5 0,738 

OI6 0,786 

OI7 0,829 

OI8 0,756 

OI9 0,783 

OI10 0,809 

OI11 0,752 

OI13 0,531 
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Ölçek 
Madde 

Kodu 

Standartlaştırılmış Faktör 

Yükü (λ) 

Cronbach 

Alpha 
CR AVE 

OI14 0,668 

OI16 0,533 

OI17 0,614 

OI18 0,501 

OI19 0,628 

OI20 0,523 

OI21 0,739 

OI22 0,709 

OI23 0,769 

OI24 0,741 

Örgüt İklimi 

IK1 0,738 

0,817 0,845 0,387 

IK2 0,363 

IK3 0,690 

IK5 0,698 

IK6 0,755 

IK7 0,479 

IK10 0,533 

IK11 0,680 

IK12 0,529 

İş Performansı 

IP1 0,828 

0,866 0,871 0,628 
IP2 0,818 

IP3 0,806 

IP4 0,714 

Algılanan Yönetici 

Desteği 

AY1 0,755 

0,954 0,954 0,652 

AY2 0,753 

AY3 0,739 

AY4 0,855 

AY5 0,848 

AY6 0,844 

AY7 0,882 

AY8 0,786 

AY9 0,786 

AY10 0,795 

AY11 0,766 

Tüm ölçeklere ilişkin Cronbach Alpha ve Composite Reliability (CR) değerlerinin 0,70 

eşik değerinin üzerinde olduğu belirlenmiştir. Bu sonuç, araştırmada kullanılan ölçeklerin 

güvenilir olduğunu göstermektedir. Özellikle Algılanan Yönetici Desteği ve Örgütsel İletişim 

ölçeklerinde güvenirlik katsayılarının yüksek düzeyde olması, bu ölçeklerin güçlü bir iç 

tutarlılığa sahip olduğunu ortaya koymaktadır (Hair vd., 2010). 
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Yakınsak geçerlilik açısından AVE değerleri incelendiğinde, Algılanan Yönetici Desteği 

ve İş Performansı ölçeklerine ait AVE değerlerinin 0,50’nin üzerinde olduğu görülmektedir. Bu 

durum, söz konusu ölçeklerde yakınsak geçerliliğin sağlandığını göstermektedir (Fornell & 

Larcker, 1981). Örgütsel İletişim ölçeğinin AVE değeri 0,497 olup kabul edilen sınır değere 

oldukça yakındır. Bu değer, ölçeğin yüksek CR değeriyle birlikte değerlendirildiğinde kabul 

edilebilir görülmektedir. Örgüt İklimi ölçeğinde AVE değeri 0,387 olarak hesaplanmış olmakla 

birlikte, ölçeğin Cronbach Alpha değerinin 0,817 ve CR değerinin 0,845 olması, ölçeğin 

güvenirlik düzeyinin yeterli olduğunu göstermektedir. Fornell ve Larcker’a (1981) göre CR 

değerinin 0,60’ın üzerinde olduğu durumlarda AVE değerinin 0,50’nin altında kalması belirli 

koşullarda kabul edilebilir değerlendirilebilmektedir. Bu doğrultuda, ölçeklerin güvenirlik ve 

geçerlilik göstergeleri bütüncül olarak değerlendirildiğinde, araştırma kapsamında 

kullanılabilir düzeyde olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

AMOS 24 programında gerçekleştirilen Doğrulayıcı Faktör Analizi sonucunda ölçüm 

modeline ilişkin uyum iyiliği değerleri incelenmiştir. Analiz sonucunda X²/df değeri 2,960, 

RMSEA değeri 0,069, RMR değeri 0,083, GFI değeri 0,753, NFI değeri 0,816, IFI değeri 0,870, 

TLI değeri 0,859 ve CFI değeri 0,869 olarak hesaplanmıştır. X²/df ve RMSEA değerlerinin 

kabul edilebilir sınırlar içinde yer alması, ölçüm modelinin veriyle uyumlu olduğunu 

göstermektedir. Bunun yanında IFI, TLI, CFI ve NFI değerlerinin kabul edilebilir düzeye yakın 

olduğu görülmektedir. GFI değerinin görece düşük kalması ise modelde yer alan madde 

sayısının fazla olması ve ölçüm modelinin karmaşık yapısıyla ilişkilendirilebilir. Nitekim 

Kenny ve McCoach (2003), madde sayısının fazla olduğu modellerde bazı uyum indekslerinin 

daha düşük değerler alabileceğini belirtmektedir. Bu nedenle uyum indeksleri bir bütün olarak 

değerlendirildiğinde, DFA ölçüm modelinin kabul edilebilir düzeyde uyum sağladığı ifade 

edilebilir. 

Araştırma hipotezlerinin test edilmesine geçilmeden önce, değişkenler arasındaki 

ilişkilerin yönünü (pozitif ya da negatif) ve gücünü (zayıf, orta veya güçlü) belirlemek ve aynı 

zamanda olası çoklu bağlantı (multicollinearity) sorununu incelemek amacıyla Pearson 

Korelasyon Analizi uygulanmıştır (Tabachnick ve Fidell, 2007). 

 Analiz sürecinde, değişkenlerin Doğrulayıcı Faktör Analizi sonrası revize edilen 

(madde çıkarımı yapılmış) ortalamaları kullanılmıştır. Elde edilen bulgular Tablo 4'te 

sunulmuştur. 

Tablo 4. Araştırma Değişkenlerine İlişkin Ortalamalar, Standart Sapmalar ve 

Korelasyon Katsayıları 

Değişkenler Ort. St.sap. 1 2 3 4 

1. Örgütsel İletişim 3,67 0,74 1    

2. Örgüt İklimi 3,35 0,72 0,816** 1   

3. Algılanan Yönetici Desteği 3,79 1,00 0,796** 0,684** 1  

4. İş Performansı 4,17 0,79 0,453** 0,406** 0,406** 1 

**p<0,01 

Tablo değerlendirildiğinde, örgütsel iletişim ile örgüt iklimi arasında pozitif yönde ve 

oldukça yüksek düzeyde anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir (r = 0,816; p < 0,01). Bu sonuç, 

kurum içindeki iletişim süreçlerinin açıklığı ve etkinliği arttıkça, örgüt ikliminin de daha olumlu 

bir yapıya kavuştuğunu ortaya koymaktadır. Örgütsel iletişim ile algılanan yönetici desteği 

arasındaki ilişkinin de pozitif yönlü ve yüksek düzeyde anlamlı olduğu belirlenmiştir (r = 0,796; 
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p < 0,01). Buna göre, çalışanların iletişim olanaklarından duydukları memnuniyet arttıkça, 

yöneticilerinden algıladıkları destek düzeyinin de yükseldiği anlaşılmaktadır. Bağımlı değişken 

olan iş performansının ise; örgütsel iletişim ile pozitif yönlü ve orta düzeyde (r = 0,453; p < 

0,01), örgüt iklimi ile pozitif yönlü ve orta düzeyde (r = 0,406; p < 0,01) ve algılanan yönetici 

desteği ile yine pozitif yönlü ve orta düzeyde (r = 0,406; p < 0,01) ilişkili olduğu tespit 

edilmiştir. Bu bulgular, iletişim, örgüt iklimi ve yönetici desteğine yönelik algılardaki artışın iş 

performansını olumlu yönde etkilediğine işaret eden ön bulgular sunmaktadır. Literatürde, 

korelasyon katsayısının 0,90 ve üzeri olması durumunda değişkenler arasında çoklu bağlantı 

(multicollinearity) sorununun ortaya çıkabileceği ifade edilmektedir (Tabachnick & Fidell, 

2007). Elde edilen sonuçlar incelendiğinde, en yüksek korelasyon değerinin 0,816 (örgütsel 

iletişim ile örgüt iklimi arasında) olduğu ve hiçbir ilişkinin kritik eşik olan 0,90’ı aşmadığı 

görülmektedir. Bu durum, regresyon analizlerinde çoklu bağlantı sorununun söz konusu 

olmayacağını göstermektedir. 

Örgütsel iletişimin iş performansı üzerindeki etkisini test etmek amacıyla yapılan 

regresyon analizi sonucunda, modelin istatistiksel olarak anlamlı olduğu ve örgütsel iletişimin 

iş performansını pozitif ve anlamlı şekilde yordadığı belirlenmiştir (β=0,453; p<0,001). 

Açıklanan varyans oranı %20,5 olup, insan davranışlarını etkileyen çok sayıda bireysel ve 

örgütsel faktörün varlığı nedeniyle, sosyal bilimler araştırmalarında açıklanan varyans 

oranlarının mutlak olarak yüksek olması beklenmemektedir. Bu nedenle elde edilen açıklama 

gücü teorik ve uygulamalı açıdan anlamlı kabul edilebilir (Cohen, 1988; Hair et al., 2019). Elde 

edilen bulgular doğrultusunda H1 hipotezi desteklenmiştir (Tablo 5)  

Tablo 5. Örgütsel iletişim ve iş performansına ilişkin regresyon analizi 

Bağımlı Değişken Bağımsız Değişken B Standart Hata Beta t p 

İş Performansı Sabit 2,547 0,162 — 15,745 <0,001 

İş Performansı Örgütsel İletişim 0,435 0,042 0,453 10,250 <0,001 

R = 0,453;   R² = 0,205;     Düzeltilmiş R² = 0,203;     F = 105,054;        p < 0,001  

Örgüt ikliminin iş performansı üzerindeki etkisini inceleyen regresyon analizi sonuçlarına 

göre, model anlamlı bulunmuş ve örgüt ikliminin iş performansını pozitif yönde ve anlamlı 

olarak etkilediği tespit edilmiştir (β=0,406; p<0,001). Model, iş performansındaki varyansın 

%16,5’ini açıklamaktadır. Bu bulgular H2 hipotezini desteklemektedir (Tablo 6). 

Tablo 6. Örgüt iklimi ile iş performansına ilişkin regresyon analizi 

Bağımlı Değişken Bağımsız Değişken B Standart Hata Beta t p 

İş Performansı Sabit 2,713 0,166 — 16,357 <0,001 

İş Performansı Örgüt İklimi 0,410 0,046 0,406 8,971 <0,001 

R = 0,406;        R² = 0,165;        Düzeltilmiş R² = 0,163;       F = 80,474;         p < 0,001 

Örgütsel iletişimin algılanan yönetici desteği üzerindeki etkisine yönelik analiz sonuçları, 

modelin yüksek düzeyde anlamlı olduğunu ve örgütsel iletişimin yönetici desteğini güçlü bir 

biçimde yordadığını göstermektedir (β=0,796; p<0,001). Açıklanan varyans oranının %63,4 

gibi yüksek bir düzeyde olması dikkat çekmektedir. Bu doğrultuda H3 hipotezi 

desteklenmiştir (Tablo 7). 

Tablo 7. Örgütsel iletişim ile algılanan yönetici desteğine ilişkin regresyon analizi 

Bağımlı Değişken Bağımsız Değişken B Standart Hata Beta t p 

Algılanan Yönetici Desteği Sabit 0,192 0,139 — 1,384 0,167 

Algılanan Yönetici Desteği Örgütsel İletişim 0,966 0,036 0,796 26,582 <0,001 
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R = 0,796;      R² = 0,634;       Düzeltilmiş R² = 0,633;       F = 706,619;       p < 0,001 

Örgüt ikliminin algılanan yönetici desteği üzerindeki etkisi analiz edildiğinde, modelin 

anlamlı olduğu ve örgüt ikliminin yönetici desteğini pozitif ve anlamlı şekilde etkilediği 

belirlenmiştir (β=0,684; p<0,001). Modelin açıklayıcılık düzeyi %46,8 olup, H4 hipotezi 

desteklenmiştir (Tablo 8). 

Tablo 8. Örgüt iklimi ile algılanan yönetici desteğine ilişkin regresyon analizi 

Bağımlı Değişken Bağımsız Değişken B Standart Hata Beta t p 

Algılanan Yönetici Desteği Sabit 0,698 0,167 — 4,174 <0,001 

Algılanan Yönetici Desteği Örgüt İklimi 0,872 0,046 0,684 18,931 <0,001 

R = 0,684;      R² = 0,468;      Düzeltilmiş R² = 0,466;      F = 358,388;      p < 0,001 
 

Algılanan yönetici desteğinin iş performansı üzerindeki etkisine ilişkin regresyon analizi 

sonucunda, modelin istatistiksel olarak anlamlı olduğu ve yönetici desteğinin iş performansını 

pozitif yönde etkilediği tespit edilmiştir (β=0,406; p<0,001). Açıklanan varyans oranı %16,5 

olup, H5 hipotezi kabul edilmiştir (Tablo 9). 

Tablo 9. Algılanan yönetici desteği ile iş performansına ilişkin regresyon analizi 

Bağımlı Değişken Bağımsız Değişken B Standart Hata Beta t p 

İş Performansı Sabit 2,947 0,140 — 20,992 <0,001 

İş Performansı Algılanan Yönetici Desteği 0,322 0,036 0,406 8,986 <0,001 

R = 0,406;      R² = 0,165;      Düzeltilmiş R² = 0,163;       F = 80,748;      p < 0,001 

 

Örgütsel iletişim ve örgüt ikliminin birlikte iş performansı üzerindeki etkisini inceleyen 

çoklu regresyon analizi sonucunda, modelin anlamlı olduğu ve her iki değişkenin de iş 

performansını pozitif yönde yordadığı belirlenmiştir. Açıklanan toplam varyans %21,4 olup, 

örgütsel iletişimin etkisinin örgüt iklimine kıyasla daha güçlü olduğu görülmüştür. Bu bulgular 

H6 hipotezini desteklemektedir (Tablo 10). 

Tablo 10. Örgütsel iletişim ve örgüt iklimi ile iş performansına ilişkin regresyon analizi 

Bağımlı Değişken Bağımsız Değişken B Standart Hata Beta t p 

İş Performansı Sabit 2,415 0,171 — 14,082 <0,001 

İş Performansı Örgütsel İletişim 0,326 0,064 0,339 5,077 <0,001 

İş Performansı Örgüt İklimi 0,152 0,068 0,150 2,246 0,025 

R = 0,463;      R² = 0,214;      Düzeltilmiş R² = 0,211;      F = 55,570;      p < 0,001 

Örgütsel iletişim ile iş performansı arasındaki ilişkide algılanan yönetici desteğinin 

aracılık rolünü inceleyen analiz sonuçlarına göre, dolaylı etkinin istatistiksel olarak anlamlı 

olmadığı belirlenmiştir. Bootstrap güven aralığının sıfır değerini içermesi, aracılık etkisinin 

bulunmadığını göstermektedir (Hayes, 2018). Bu nedenle H7 hipotezi desteklenmemiştir 

(Tablo 11). 
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Tablo 11. Örgütsel iletişim ile iş performansı ilişkisinde algılanan yönetici desteğinin 

aracılık rolü 

Yollar (Paths) B (Katsayı) Std. Hata t p 

Toplam Etki (Yol c)     

Örgütsel İletişim → İş Performansı 0,435 0,042 10,250 0,000 

Doğrudan Etkiler 

Yol a 

Örgütsel İletişim → Algılanan 

Yönetici Desteği 

0,966 0,036 26,582 0,000 

Yol b 

Algılanan Yönetici  Desteği → İş 

Performansı 

0,100 0,058 1,733 0,084 

Yol c’ 

Örgütsel İletişim → İş Performansı 
0,338 0,072 4,698 0,000 

Dolaylı Etki (Indirect Effect) Etki BootSE 
Alt Sınır 

(LLCI) 

Üst Sınır 

(ULCI) 

Örgütsel İletişim → Algılanan 

Yönetici Desteği  → İş 

Performansı 

0,096 0,056 -0,013 0,206 

Not: Aracılık analizi, Hayes Process Macro Model 4 kullanılarak 5.000 bootstrap örneklemi 

üzerinden gerçekleştirilmiştir. 

Örgüt iklimi ile iş performansı arasındaki ilişkide algılanan yönetici desteğinin aracılık 

rolü incelendiğinde, dolaylı etkinin anlamlı olduğu ve güven aralığının sıfır değerini içermediği 

tespit edilmiştir. Ayrıca doğrudan etkinin azalmakla birlikte devam etmesi, kısmi aracılık 

etkisine işaret etmektedir. Bu bulgular doğrultusunda H8 hipotezi desteklenmiştir (Tablo 12). 

Tablo 12. Örgüt iklimi ile iş performansı ilişkisinde algılanan yönetici desteğinin 

aracılık rolü 

Yollar (Paths) B (Katsayı) Std. Hata t p 

Toplam Etki (Yol c)     

Örgüt İklimi → İş Performansı 0,410 0,046 8,971 0,000 

Doğrudan Etkiler 

Yol a  

Örgüt İklimi → Algılanan Yönetici 

Desteği 

0,872 0,046 18,931 0,000 

Yol b 

Algılanan Yönetici  Desteği → İş 

Performansı 

0,192 0,048 3,972 0,000 

Yol c’ 

Örgüt İklimi → İş Performansı 
0,243 0,062 3,944 0,000 

Dolaylı Etki  

(Indirect Effect) 
Etki BootSE 

Alt Sınır 

(LLCI) 

Üst Sınır 

(ULCI) 

Örgüt İklimi → Algılanan Yönetici 

Desteği  → İş Performansı 
0,167 0,043 0,083 0,252 

Not: Aracılık analizi, Hayes Process Macro Model 4 kullanılarak 5.000 bootstrap örneklemi 

üzerinden gerçekleştirilmiştir. 
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Tartışma 

Araştırma bulgularına göre, tekstil sektörü çalışanlarının iş performansı algıları oldukça 

yüksektir (Ort=4,17). Bu durum, bir yandan Dunning-Kruger Etkisi ve öz-değerlendirme 

yanlılığı ile açıklanabilirken, diğer yandan Bakker ve Demerouti (2017) tarafından geliştirilen 

İş Talepleri-Kaynakları modelindeki “aktif başa çıkma” yaklaşımıyla ilişkilendirilebilir. 

Özellikle kriz dönemlerinde iş güvencesini koruma eğilimi, çalışanların performanslarına daha 

fazla odaklanmalarına ve kendilerini daha başarılı algılamalarına yol açabilmektedir. 

Sektördeki işten çıkarılma riski de bu algıyı yukarı yönlü bir savunma mekanizması olarak 

şekillendirmiş olabilir. 

Buna karşılık, örgüt iklimi ortalamasının (Ort=3,48) diğer değişkenlere kıyasla daha 

düşük olması, sektörün psikolojik yapısına dair önemli bir göstergedir. Edmondson’ın (2019) 

“Korkusuz Örgüt” yaklaşımında vurgulanan psikolojik güvenlik ortamının, hiyerarşik yapı ve 

yoğun üretim baskısı nedeniyle tekstil sektöründe yeterince oluşmadığı anlaşılmaktadır. Bu 

bağlamda çalışanlar performanslarını yüksek değerlendirirken, çalışma ortamını aynı düzeyde 

destekleyici olarak algılamamaktadır. 

Örgütsel İletişimin Stratejik Üstünlüğü ve Aracılık Paradoksu (H1 ve H7) 

 Bu çalışmanın en dikkat çekici bulgusu, kurumsal iletişimin çalışan performansı 

üzerinde güçlü ve doğrudan bir etkiye sahip olması (H1 kabul) ancak algılanan yönetici 

desteğinin bu ilişkide aracılık rolü üstlenmemesidir (H7 desteklenmemiştir). 

Literatürde Kim ve Rhee (2022) ile Men ve Bowen (2017), stratejik iç iletişimin özellikle 

belirsizlik dönemlerinde çalışan kaygısını azaltarak performansı doğrudan artırdığını 

belirtmektedir. Bu çalışmada iletişimin dolaysız etkisinin yüksek bulunması (β=0,453), tekstil 

sektöründe çalışanlar için bilgiye erişimin, duygusal destekten daha kritik olduğunu 

göstermektedir. Nitekim Huseman ve arkadaşları (1980) ile Miles ve arkadaşları (1996) da 

etkili iletişimin rol belirsizliğini azaltarak performansı artırdığını vurgulamaktadır; elde edilen 

bulgular bu yaklaşımla örtüşmektedir. 

Buna karşılık H7 hipotezinin desteklenmemesi, Kerr ve Jermier (1978) tarafından 

geliştirilen “Liderliğin İkameleri Teorisi” ile açıklanabilir. Bu teoriye göre, görevlerin açık 

biçimde tanımlandığı ve bilgi akışının sorunsuz olduğu ortamlarda yönetici desteğinin 

performans üzerindeki etkisi zayıflayabilmektedir. Benzer şekilde bu durum, Lee ve 

Edmondson (2017)’nin vurguladığı “yöneticisizleşme” eğilimiyle de ilişkilidir. Dijitalleşmiş ve 

standartlaşmış süreçlerde çalışanlar, gerekli bilgiye doğrudan erişebilmekte; bu da yöneticinin 

bilgi aktarıcı rolünü azaltmaktadır. 

Dolayısıyla tekstil sektöründe, görevlerin netliği ve iletişim kanallarının etkinliği 

sağlandığında çalışanlar, yönetici desteğine ihtiyaç duymadan yüksek performans 

gösterebilmektedir. Bu bulgu, Albrecht ve diğerlerinin (2018) “işin netliğinin liderlikten daha 

motive edici olduğu” yönündeki görüşüyle de uyumludur. 

 Örgüt İkliminin "Kapsayıcı" Rolü ve Yönetici Desteği (H2, H4 ve H8) 

 Çalışma bulguları, örgütsel iklimin çalışan performansı üzerindeki belirleyici etkisini 

(H2) ve bu ilişkide algılanan yönetici desteğinin aracılık rolünü (H8) doğrulamaktadır. Bu 

durum, Sosyal Mübadele Teorisi (Blau, 1964) çerçevesinde; çalışanların destekleyici bir ortam 

algıladıklarında karşılık verme eğilimi göstermeleriyle açıklanabilir. 

H8 hipotezinin desteklenmesi, örgütsel iklimin soyut yapısının çalışanlar tarafından 

yöneticilerin tutumları üzerinden somutlaştırıldığını göstermektedir. Schneider’in (1990) ifade 

ettiği gibi “yönetici, iklimin tercümanıdır.” Güvenli, adil ve şeffaf bir ortam, çalışanların 
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yöneticilerini destekleyici olarak algılamasını sağlamakta (H4) ve bu algı performansı 

artırmaktadır. 

Bu bulgu, Rogg ve arkadaşlarının (2001) örgüt ikliminin performansı dolaylı olarak 

etkilediği görüşüyle de örtüşmektedir. Nitekim adil çalışma koşulları, uygun fiziksel imkânlar 

ve düzenli ücret gibi unsurlar, çalışanlarda “yönetici beni destekliyor” algısını 

güçlendirmektedir. Özellikle tekstil sektörü gibi zorlu çalışma koşullarında, örgüt ikliminin 

iyileştirilmesi yöneticinin etkinliğini artıran temel bir unsur olarak öne çıkmaktadır. 

 Algılanan Yönetici Desteğinin Sınırları (H5) 

 Çalışmada, algılanan yönetici desteğinin iş performansı üzerindeki dolaysız etkisi (H5) 

doğrulanmış olsa da, ulaşılan regresyon katsayısının iletişimin gerisinde konumlandığı 

görülmüştür. Kurtessis ve diğerlerinin (2017) gerçekleştirdiği geniş çaplı meta-analiz 

araştırması, yönetici desteğinden kaynaklanan etkinin, icra edilen görevin niteliğine bağlı 

olarak farklılaştığına işaret etmektedir. İnovasyon ve yaratıcılık talep eden pozisyonlarda amir 

desteği kritik bir rol oynarken; tekstil endüstrisindeki gibi rutine binen ve özerkliğin kısıtlı 

olduğu iş kollarında (blue-collar roles), bu desteğin yansıması yalnızca bir "hijyen faktör" 

(eksikliği probleme yol açan, mevcudiyeti ise performansta sıçrama yaratmayan unsur) 

seviyesinde sınırlı kalabilmektedir. 

Araştırma, Türkiye'nin sosyo-ekonomik gerçekleriyle örtüşen kritik demografik 

farklılıklar ortaya koymuştur. 

 Medeni Durum Paradoksu: Literatürde ağırlıklı olarak, evlilik bağı bulunan 

personelin işe yönelik bağlılık düzeylerinin daha üst noktalarda seyrettiği kabul edilmektedir 

(Angle ve Perry, 1981; Mathieu ve Zajac, 1990). Buna karşın yürütülen bu çalışmada, evliliğini 

sonlandırmış bireylerin örgütsel iklimi değerlendirme biçimlerinin, evli ve bekar 

meslektaşlarına kıyasla istatistiksel açıdan anlamlı ölçüde daha yüksek olduğu saptanmıştır. 

Ortaya çıkan bu beklenmedik sonuç, Kaynakların Korunması Teorisi (Hobfoll, 1989) merkeze 

alınarak yorumlanabilmektedir. Evliliğin bitiş evresi, kişi üzerinde (maddi, duygusal ve sosyal 

bağlamda) ağır bir "kaynak kaybı"na yol açmaktadır. Söz konusu süreci deneyimleyen kimseler 

nezdinde görev yapılan kurum, salt bir finansal kazanç mecrası olmaktan çıkarak; aynı zamanda 

bir aidiyet noktası, oturmuş bir düzen ve bir "sosyal sığınak" vasfı kazanabilmektedir. Bu 

doğrultuda, boşanmış personelin kurum içerisindeki iklimi diğer gruplara oranla çok daha 

"kapsayıcı ve olumlu" algılamaya yatkın olduğu görülmektedir. Elde edilen bu veri, çalışma 

ortamının barındırdığı sosyal işlevin altını çizmesi bakımından araştırmaya özgün bir değer 

katmaktadır. 

 Kıdem ve Kuşak Çatışması: Araştırma sonuçlarına göre, 21 yıl ve daha uzun süredir 

görev yapan personelin tatmin oranları zirvede seyrederken; çalışma süresi 0-5 yıl bandında 

olan (büyük olasılıkla Z kuşağına mensup) iş görenlerin algı düzeylerinin en alt noktada 

bulunması, Schroth (2019) tarafından irdelenen "Z Kuşağının İmalat Sektörüne Bakışı" 

sorunsalıyla birebir uyuşmaktadır. Daha kıdemli kadrolar "kurumsal sadakat" kodlarıyla 

şekillenmişken; göreve yeni başlayan jenerasyon esneklik, şeffaflık ve anında dönüt gibi 

unsurları arzulamaktadır. Tekstil endüstrisinin süregelen konvansiyonel dokusu, söz konusu 

yenilikçi taleplere karşılık verme noktasında yetersiz kalmakta ve sektöre yeni adım atan 

bireyler üzerinde belirgin bir "gerçeklik şoku"na zemin hazırlamaktadır. 

 Mavi-Beyaz Yaka Polarizasyonu: Öğrenim durumu ve hiyerarşik pozisyona paralel 

biçimde yükseliş gösteren memnuniyet seviyesi, sektör bünyesindeki "dijital uçurumu" (digital 

divide) net bir biçimde yansıtmaktadır. Reis ve diğerleri (2020), Endüstri 4.0 evresinde beyaz 

yakalı personelin enformasyona erişim imkanlarının genişlediğine; buna karşılık mavi yakalı 

kitlenin salt "uygulayıcı" rolüne hapsedilerek sürece yabancılaştığına dikkat çekmektedir. 
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İlköğretim mezunu kadroların desteklenme algılarının alt sıralarda yer alması, bahsi geçen 

yabancılaşma durumunun istatistiksel bir kanıtı niteliğini taşımaktadır. 

Araştırmanın Sınırlılıkları 

Mevcut araştırma, Türk tekstil sektöründe faaliyet gösteren firmalar üzerinde 

yürütülmüştür. Araştırma evrenini; sektörel yoğunluğun bulunduğu İstanbul, Tekirdağ, Bursa, 

Malatya, Adıyaman ve Bingöl’deki orta ve büyük ölçekli (hazır giyim, boya, dokuma ve iplik) 

işletmeler oluşturmakta olup, örnekleme mavi ve beyaz yaka çalışanların tamamı dâhil 

edilmiştir. 

Çalışmada veriler, belirli bir zaman diliminde elde edildiğinden kesitsel araştırma 

tasarımı (cross-sectional design) tercih edilmiştir. Bu yöntem değişkenler arasındaki ilişkileri 

ortaya koymakla birlikte, kesin nedensellik çıkarımlarına imkân vermemektedir. 

Araştırma değişkenlerine ilişkin verilerin tek kaynaktan, katılımcıların öz bildirimlerine 

dayalı olarak toplanması, bireylerin tutarlı görünme eğilimleri nedeniyle değişkenler arasındaki 

ilişkilerin olduğundan yüksek görünmesine yol açmış olabilir. 

Araştırmanın önemli kısıtlarından biri, saha uygulamasının sektörel bir kriz döneminde 

gerçekleştirilmiş olmasıdır. Özellikle “Algılanan Yönetici Desteği” ve “Örgüt İklimi” gibi 

hassas konulara ilişkin sorulara yanıt verirken, katılımcıların kimliklerinin açığa çıkabileceği 

yönündeki kaygıları önemli bir engel oluşturmuştur. Araştırmacıların güvence vermesine 

rağmen, “Bu anket sonuçlarını yöneticim görecek mi?” ya da “İşimi riske atamam” şeklindeki 

endişeler, yanıtların taraflı olmasına neden olmuş olabilir. 

Örneklemin hem beyaz yaka hem de mavi yaka çalışanlardan oluşması veri toplama 

sürecini zorlaştırmıştır. Mavi yakalı çalışanların yoğun vardiya düzeni, üretimin kesintiye 

uğratılamaması ve zaman kısıtı, veri toplamada önemli güçlükler yaratmıştır. Bu nedenle 

anketler çoğunlukla mola, yemek arası ve vardiya geçişlerinde doldurulmuştur. 

Veri temizleme sürecinde de çeşitli sorunlarla karşılaşılmıştır. Özellikle kısa sürede 

doldurulan anketlerde eksik yanıtlar, atlanan sorular ve tüm maddelere aynı cevapların 

verilmesi gibi problemler tespit edilmiştir. Bu durum, kayıp verilerin düzenlenmesi ve analiz 

için uygun örneklem büyüklüğüne ulaşılması sürecini uzatarak ek iş yükü oluşturmuştur. 

Sonuç 

 Mevcut çalışma, yoğun küresel rekabet altında faaliyet gösteren Türk tekstil 

endüstrisinde kurumsal başarının yalnızca teknolojik yatırımlarla sürdürülemeyeceğini; bunun, 

“insan odaklı iletişim mimarisi” ile desteklenmesi gerektiğini ortaya koymaktadır. Sektörün son 

dönemde karşılaştığı yapısal sorunlar dikkate alındığında, kurumsal verimliliğin 

sürdürülebilirliği açısından teknoloji kadar insan merkezli yaklaşımların da kritik öneme sahip 

olduğu ampirik bulgularla gösterilmiştir. 

Elde edilen temel bulgu, işgören performansının duygusal bağlılıktan ziyade, açık ve 

sınırları belirlenmiş bir iletişim yapısından beslendiğini göstermektedir. Çalışanlar, 

yöneticilerinden yakınlık göstergelerinden çok, beklentilerin net ve anlaşılır biçimde ifade 

edilmesine önem vermektedir. H7 hipotezinin desteklenmemesi, sektörde ilişki temelli 

yaklaşımlar yerine, iş ve süreç odaklı ancak adil bir iletişim sisteminin daha etkili olduğunu 

ortaya koymaktadır. 

Bu bulgular, yöneticilerin “kahraman liderlik” anlayışından uzaklaşarak, kurum içi 

iletişim ve iklimi düzenleyen “sistem kurucu” bir role yönelmeleri gerektiğini göstermektedir. 

Ayrıca sektörün büyük ölçüde kıdemli çalışanlara dayandığı, ancak yeni nesil işgücünü elde 
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tutma konusunda sorunlar yaşandığı tespit edilmiştir. Örgüt iklimine ilişkin olumlu algı ise 

yöneticilerin çalışanlar üzerindeki etkisini artıran önemli bir unsur olarak öne çıkmaktadır. 

Sonuç olarak, Türk tekstil sektöründe yüksek performansın sağlanması; belirsizlikleri 

azaltan açık iletişim ile güven veren destekleyici bir örgüt ikliminin birlikte tesis edilmesine 

bağlıdır. Bu koşullar sağlandığında, yönetici desteği doğal bir sonuç olarak ortaya çıkmaktadır. 

Yöneticilere ve Sektör Temsilcilerine Öneriler 

 İletişimin kurumsallaştırılması ve dijitalleştirilmesi: Elde edilen bulgulara göre, işgören 

performansı üzerinde en güçlü etkiyi yaratan değişkenin iletişim olduğu saptanmıştır. Bu 

bağlamda idarecilerin, "açık kapı politikası" yaklaşımını yalnızca teorik bir söylem olmaktan 

çıkarıp pratiğe dökmeleri; mavi yakalı personel özelinde sabah brifingleri, dijital bilgilendirme 

panoları ve kurumsal mobil yazılımlar benzeri formal iletişim vasıtalarını etkin bir biçimde 

devreye almaları gerekmektedir. Ücret pusulalarından mesai çizelgelerine, imalat kotalarından 

kurum içi gelişmelere dek tüm veriler saydam bir yaklaşımla paylaşılmalı ve böylelikle 

enformel söylenti (dedikodu) ağları, doğru ve kesintisiz bilgi akışıyla işlevsiz hale 

getirilmelidir. 

 Yeni nesil için "tersine mentorluk" ve "oyunlaştırma": Mesleki tecrübesi 0-5 yıl 

aralığında olan personelin yaşadığı motivasyon kaybını giderebilmek amacıyla, Z kuşağının 

talepleriyle örtüşen "Oyunlaştırma" (Gamification) odaklı performans izleme ve değerlendirme 

sistemlerinin hayata geçirilmesine ihtiyaç duyulmaktadır. Bununla birlikte, yalnızca deneyimli 

kadroların yeni nesle yol gösterdiği klasik yaklaşımın ötesine geçilerek; genç çalışanların da 

kıdemlilere dijital beceriler kazandırdığı "Tersine Mentorluk" (Reverse Mentoring) 

uygulamaları devreye sokulmalı ve böylece kurum içi kuşaklar arası entegrasyon (uyum) tesis 

edilmelidir. 

 Psikolojik güvenlik iklimi oluşturulması: Araştırma sonuçları doğrultusunda, örgütsel 

iklimin yönetici desteğine yönelik algının temel bir ön koşulu olduğu tespit edilmiştir (H8). 

Kurum içerisinde, kusurlu davranan personelin cezalandırılması yerine, yapılan yanlışlıkların 

birer gelişim ve öğrenme aracı olarak değerlendirildiği bir "psikolojik güvenlik" alanı inşa 

edilmelidir. İmalat hattında görev alan amirlerin katı bir "denetleyici" şapkası takmaktan 

ziyade, çalışanlar için süreçleri "kolaylaştırıcı" (facilitator) bir misyon üstlenmeleri temin 

edilmelidir. 

 Yönetici desteğinin "sahaya" inmesi: Öğrenim derecesi görece düşük olan işgörenlerin, 

amirlerinden gördükleri desteğe yönelik algıları oldukça zayıf seyretmektedir. İdari kadrodaki 

(beyaz yakalı) yöneticilerin kendi ofislerinden ayrılarak aktif imalat alanında daha yoğun mesai 

harcamalarının ("Gemba" yürüyüşleri); sahadaki personele "görünmez olmadıkları" mesajını 

güçlü bir şekilde ileteceği ve oluşan bu somut iklim algısının (H8 bulgusu uyarınca) doğrudan 

iş performansına tahvil edilmesini sağlayacağı öngörülmektedir. 

 Yeni çalışanlar için entegrasyon (onboarding) programları: Kuruma yeni katılan 

işgörenlerin adaptasyon sürecine ivme kazandırabilmek adına, istihdamı takip eden ilk altı aylık 

periyot belirleyici bir nitelik taşımaktadır. Deneyimli ustaların taze işgücüne kılavuzluk etmek 

üzere görevlendirildiği; salt mesleki tekniklerin değil, aynı zamanda organizasyonel kültürün 

de aşılandığı mentorluk mekanizmaları devreye alınmalıdır. 

 Kişiselleştirilmiş insan kaynakları uygulamaları: Elde edilen bulgular, evliliğini 

sonlandırmış bireyler ile farklı öğrenim düzeylerine sahip grupların değerlendirmeleri arasında 

kayda değer farklılıklar bulunduğunu ortaya koymaktadır. Bu doğrultuda, insan kaynakları 

birimlerinin standartlaşmış "herkese tek beden" (one size fits all) stratejisinden uzaklaşmaları 

gerekmektedir. Bunun yerine, personelin içinden geçtiği yaşam döngülerine (evlilik, boşanma, 

çocuk sahibi olma vb.) karşı hassasiyet gösteren "Esnek Yan Haklar" paketleri ile "Çalışan 
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Destek Programları" (psikolojik danışmanlık vb.) gibi mekanizmaları devreye almaları 

önerilmektedir. 

Araştırmacılara Öneriler 

Bu araştırma kesitsel bir tasarıma sahip olduğundan, gelecekte iletişim yapısındaki 

değişimlerin çalışan performansı üzerindeki etkilerini 6, 12 ve 24 aylık periyotlarla inceleyen 

boylamsal çalışmaların alana katkı sağlayacağı değerlendirilmektedir. Ayrıca mevcut 

çalışmada yalnızca algılanan yönetici desteğinin olumlu boyutu ele alınmış olup, ilerleyen 

araştırmalarda toksik liderlik ve “Karanlık Üçlü” gibi olumsuz liderlik türlerinin örgüt iklimi 

ve performans üzerindeki etkilerinin incelenmesi önerilmektedir. Bunun yanında, iletişimin 

neden kritik görülürken yönetici desteğinin aracı rol üstlenmediğini daha derinlemesine 

anlamak için, nicel bulguların nitel verilerle desteklendiği karma yöntem çalışmalarının 

yürütülmesi faydalı olacaktır. 

Öte yandan, H7 hipotezinin desteklenmemesi büyük ölçüde tekstil sektörünün yapısal 

özellikleriyle ilişkilendirildiğinden, modelin sağlık, turizm ve bankacılık gibi hizmet 

sektörlerinde test edilerek sektörel farklılıkların analiz edilmesi önerilmektedir. Ayrıca 

gelecekteki çalışmalarda, iletişim ile performans arasındaki ilişkide algılanan yönetici desteği 

yerine psikolojik güçlendirme, iş tatmini veya içsel motivasyon gibi değişkenlerin aracı rolünün 

incelenmesi, literatüre katkı sağlayabilecek önemli bir araştırma alanı olarak öne çıkmaktadır. 
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Extended Abstract  

 Within the highly competitive global economy, Turkey’s textile industry is at a critical 

juncture. Rising operational costs, high employee turnover, and increasing digitalization 

pressures limit the sustainability of advantages based solely on production capacity or low labor 

costs. Accordingly, long-term organizational success is increasingly linked to the “human 

element,” particularly how employees perceive their work environment and how these 

perceptions translate into performance outcomes. In this context, managerial approaches must 

move beyond a purely technical focus toward understanding the communicative and 

psychological dynamics that shape employee effectiveness. The present study posits that 

Organizational Communication and Organizational Climate are not merely supportive factors 

but key determinants of Job Performance, with Perceived Supervisor Support acting as a crucial 

psychological mediator in this relationship. 

 The theoretical framework of this study is grounded in three core concepts from 

organizational behavior. First, Organizational Communication is conceptualized as a key 

operational mechanism encompassing clear information flow, coordination, and feedback 

processes, serving as a precursor to trust and clarity within the organization. Second, 
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Organizational Climate reflects employees’ shared perceptions of organizational practices, 

policies, and rewarded behaviors, thereby shaping the overall psychological environment. The 

central construct is Perceived Supervisor Support (PSS). Based on Social Exchange Theory, it 

suggests that when employees perceive their supervisors as supportive organizational agents, 

they develop a sense of obligation. This is reciprocated through enhanced Job Performance, 

which includes both task-related duties (Task Performance) and voluntary contributions 

(Contextual Performance). Accordingly, the study proposes an integrated model in which 

managerial support functions as a mediator, translating organizational factors (Communication 

and Climate) into individual performance outcomes. 

 The principal aim of this research is to empirically investigate how organizational 

communication and organizational climate influence job performance, alongside evaluating the 

mediating function of perceived supervisor support within the Turkish textile manufacturing 

sector. Based on an extensive review of the relevant literature, eight central hypotheses were 

formulated to analyze both the direct and indirect (mediated) relationships. 

The study's target population comprises personnel employed at medium and large-sized 

textile firms situated in key industrial centers of Türkiye, namely İstanbul, Bursa, Tekirdağ, and 

Malatya. Utilizing a quantitative approach based on a relational screening model, the requisite 

data were gathered from a sample of 410 workers through convenience sampling techniques. A 

structured survey served as the primary data collection tool, incorporating demographic 

questions along with four validated measurement instruments possessing confirmed 

psychometric qualities: the Organizational Communication Scale (adapted by Yüksel), the 

Organizational Climate Scale (developed by Yahyagil), the Perceived Supervisor Support Scale 

(adapted by Giray & Şahin), and the Job Performance Scale (adapted by Çöl). 

All analytical procedures were executed utilizing the IBM SPSS 24 and AMOS 24 

software packages. As an initial step, Confirmatory Factor Analysis (CFA) was applied to 

verify construct validity. Following the confirmation of data normality and adequate internal 

reliability (Cronbach’s Alpha > 0.70), the proposed hypotheses were evaluated utilizing Model 

4 of Hayes' PROCESS Macro, with bootstrapping procedures implemented to determine the 

mediation effects. 

 An analysis of the demographic profile of the 410 respondents demonstrated an even 

gender split (52% male, 48% female), alongside a notable segment of the personnel (43.9%) 

possessing a high school education. Examinations of employment duration highlighted a 

workforce that is comparably junior regarding institutional tenure, as 54.6% of the individuals 

have been with their present company for a period of less than 5 years. 

Structural evaluations provided robust support for the hypothesized associations. 

Initially, the direct impact models were validated: both Organizational Communication (β = 

0.453) and Organizational Climate (β = 0.406) emerged as potent, favorable, and statistically 

significant determinants of Job Performance. This outcome implies that an unambiguous 

exchange of information and a constructive psychological environment straightforwardly 

elevate productivity. 

The most pivotal discoveries surfaced during the mediation assessments. Analytical 

outcomes verified that Perceived Supervisor Support acts as a vital mediating variable linking 

Organizational Climate to Job Performance (H8 Accepted). Such a finding indicates that a 

favorable corporate climate augments efficiency fundamentally by conveying to the staff that 

they have the backing of their managers. In contrast, defying theoretical predictions, Perceived 

Supervisor Support failed to serve as a meaningful mediator within the nexus of Organizational 

Communication and Job Performance (H7 Rejected). The findings revealed that the direct 
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influence of communication upon efficiency is strong enough to make the mediating function 

of the manager statistically negligible along this particular route. 

Additionally, demographic evaluations uncovered a substantial "demographic divide" 

(alternatively termed a "perceptual gap") operating within the industry. Personnel possessing 

advanced educational backgrounds and extended employment histories indicated markedly 

elevated perceptions regarding both communication and support. Conversely, recent hires (0–

5 years of tenure) and individuals with lower educational attainment expressed heightened 

feelings of isolation, highlighting a severe integration challenge within the sector. 

This investigation provides a refined comprehension of the "black box" existing 

between corporate inputs and worker productivity inside the labor-heavy textile industry. The 

empirical results yield three fundamental deductions. 

First, "Communication is King". The empirical evidence demonstrating that 

organizational communication straightforwardly propels performance—circumventing any 

managerial mediation—implies that within an intense manufacturing setting, workers prioritize 

lucid instructions and seamless information transfer above other factors. An open 

communication framework serves as a more powerful catalyst for efficiency than a relational 

"pat on the back" delivered by a manager. 

Second, "Climate Needs an Agent". Although communication operates in a direct 

manner, the intangible construct of Organizational Climate necessitates a human representative 

to function effectively. The validation of the mediation premise regarding climate (H8 

Accepted) substantiates that an affirmative workplace setting converts into tangible 

performance exclusively when it is personified and executed through supportive leadership. 

Ultimately, the current study provides empirical proof that superior productivity within 

the Turkish textile landscape is not solely dependent on financial compensation or equipment, 

but relies heavily on the formulation of an open, structural communication apparatus alongside 

an encouraging climate channeled by competent managers. For professionals in the field, this 

highlights an urgent requirement to pivot away from conventional "command-and-control" 

paradigms toward "connect-and-support" tactics. Subsequent academic inquiries are advised to 

investigate these mechanisms across varying manufacturing branches to broaden the 

generalizability of these conclusions. 
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