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Abstract: This study investigates the effect of perceived organizational support on the performance and job satisfaction levels of 
employees. Further, the study analyzes the effect of job satisfaction on employee performance. Data is collected via auestionnaires 
(rom a company, which operates in İzmir, Turkey and is one of the pioneers in energy sector. 191 employees \vere employed in order 
to test our hypotheses by using structural equation modeling. Results reveal that perceived organizational support affects job 
satisfaction significantly and positively but it does not signifıcantly affect the performance level of employees. Also, job satisfaction 
signifıcantly and positively affects employee performance.
Keywords: Perceived Organizational Support, Employee Performance, Job Satisfaction 

I. GİRİŞ
İşgörenlerin performanslarının yükseltilebilmesi günümüz rekabetçi ortamlarında faaliyetlerini sürdüren işletmeler için 
büyük bir öneme sahiptir. Bu manada örgütleri tarafından değer verildiklerini, dikkate alındıklarını; diğer bir deyişle 
örgütleri tarafından desteklendiklerini hisseden işgörenlerin örgüte bağlılıkları artmakta (Eisenberger vd., 1986) ve bu 
bağlılıkta muhtemelen işgörenlerin performanslarına yansımaktadır. Sosyal değişim teorisinden yola çıkarak Eisenberger 
ye arkadaşları (1986) örgütün işgörene bağlılığının işgörenin de örgüte bağlılığı ile sonuçlanacağım tartışmaktadır. 
Jşgörenlerce algılanan örgütsel desteğin artması işgörenlerde bağlılık ve örgüte zorunluluk hissini uyandırmakta böylelikle 

fililiğinin ötesine geçerek örgütsel amaçlara ulaşma adına işgörenlerin davranışlar sergilemelerine neden olmaktadır
ÇWayne, Shore ve Liden, 1997).
İŞgören performansının artmasına katkı sağlayan bir diğer unsur ise iş tatminidir. İşinde tatmin duygusunu yaşayan bir 
j* »Şan daha etkili ve verimli bir işgören olarak tanımlanmakta (Feldman ve Amold, 1983) ve tatmin olmuş bu işgörenlerin 
T^Sr,arı ve Per forman s düzeyleri de yüksek olarak değerlendirilmektedir (Akkoç vd, 2012). _
katkı!pUn "-Tsonucunda işgörenlerin bireysel performanslarının yüksek olması örgütsel performansında artmama önem i 
deSnSaglayarak işetmelerin rekabet edebilme gücünü yükseltmektedir. Bundan dolayı bu çahşma, algılanan

örgütlerin onlann katkılarına değer vermesi ve iyi oluşları ile ‘k^^^^sagtaysrak

m ""'“Ulak ^1'r c"mır blr zaman içerisinde yürütülen faaliyetlerin ı ||m işlerinden duydukları

S'"'* (Ak*'. Hackman " °“»m <‘?75) m*».***?,
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2013- Wright vd., 2007; Springer, G.J., 2011).
besler vd., 2013; Maharanı ve iroe. amaçlara uıaŞmada sergileyecekleri yüksek Cah,
Sg,tan örgütsel destek, * Sk örgütsel çıktıyı etkilemektedir. Örneğin örgütsel destef^
firffillendirileceği beklentisin artırara1998) ve duygusal bağlılıklarını pozitif yönde etkit u 1Ş8örenlJ " 
Nitelerindeki performans^nm (Am^ niy’et|erini ise negatif yönde etkilemektedir (Eisenbergl j (,E‘s«s! 

vd., 1990), işe gelmeme vealjJanan örgütsel desteğin ışgören performansım pozitif yönde etkilet- 86’ % 
Wayne vd., 1997). Her ne ^ 1999; Armelı vd., 1998; Akkoç vd., 2012) bulunması^
sayıda araştırma (0me= ’ shore ve Liden, 1997; Turunç ve Çelik, 2010) ise örgütsel deste-”16" 
çalışmalarda (Onegp. ^ etkilemediği ortaya konulmuştur. Bu çalışmada ise işgörenlerin £>

ffipotez 3: İştatmM işgören performansını pozitifyönde ve anlamlı bir şekilde etkiler.

m. YÖNTEM
SÜ?dîtmir ilinde faaliyet gösteren enerji sektöründe öncü bir işletmede çalışan toplam 191 mavi*,, 

işgörenden anket yöntemi ile veri toplanmıştır. Katılımcıların, ortalama yaşları 29.38 ve mesleki deneyimleri 5.8yıldır. 
Katılımcıların %37’si (71 kişi) kadındır.

^aşUrmadTkulianüan değişkenler (demografik veriler hariç) 5Tİ likert ölçeği ile değerlendirilmiştir. (1 kesinlikli 

katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum).

İÜ. 2.1.Algdanan Örgütsel Destek Ölçeği: Eisenberger ve arkadaşları (1986) tarafından geliştirilen 36 ifadeük 
ölçekten daha sonra faktör yükleri yüksek olan 6 ifade kullanılarak kısaltılan (Eisenberger vd., 2001) ölçek çalışanlara 
algıladıkları örgütsel desteği ölçmek üzere kullanılmıştır. Yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonucu bir ifadenin faktör 
yükü düşük tespit edildiğinden ötürü bu ifade analiz süreçlerine dahil edilmeyerek, ölçek 5 ifade ile analiz süreçlerinde 
değerlendirilmiştir. Ölçeğin Cronbach alfa güvenilirlik katsayısı 0.84 olarak bulunmuştur.

m. 2.2.İşgören Performansı Ölçeği: Çalışanların performansları; Sigler ve Pearson (2000)’ın 
(1999)’dan adapte ettiği performans ifadelerinden dördü ile değerlendirilmiştir. Ölçeğin güvenilirlik katsayısı 
olarak tespit edilmiştir.

ni.2.3.İş Tatmini Ölçeği: Katılımcıların iş tatmini algıları Brayfield ve Rothe (1951) tarafından ^tarafindan di 

ifade ile değerlendirilmiştir. Bu ölçek ayrıca Judge ve arkadaşları (2009), Chen ve arkadaşları (2009) ı 
kullanılmıştır. Yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonucu bir ifade düşük faktör yükü nedeniyle ölçekte v ^ 
ölçek dört ifade ile analiz süreçlerinde kullanılmıştır. Ölçeğin Cronbach alfa güvenilirlik katsayısı

5
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I
K Kirkman ve Rosen
i 0.89

IV. BULGULAR ^
Buna eöre^araİtırrn^11 î^^nlere ilişkin ortalama, standart sapma ve korelasyon değerleri Tablol ^ 

yüksek olarak tesnit^n^1, r1 ^^ımcı^ann genel °larak algıladıkları örgütsel destek, performans ~ mansı ik .

îsîinföisrp sel destek’i? ^'e aniamh ve p°zitif ai»ve pilişkilidir. MDh b'r Ülşklye sahiP değildir. Ayrıca, iş tatmini ve işgören performansı an

Tablo 1. Ortalama, Standart sapma ve Korelasyon Değerleri
$§§ürt‘. Değişkenler

J-Örgütsel Destek 
-j-lşgören Perform^n sı 
_3«Iş Tatmini 
**• P < o.oı, on

3
2S.S. 1

3.04 0.90
4.08 0.92 0.06
3.27 0.201.05 0.53-Ortalama, S.S. = Standart sapma

2"*! 'i"lik modeli kullanılmıştır. Şekil İM» ÇÎ'*
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ktedir. Ayrıca, iş tatmini işgören performans.m pozitif ve anlamh bir şekilde
etkilenıeme ......

ffünıkündurHjnotez 2 ve 3 kabul edilirken, Hipotez 1 reddedilmiştir 
Buna göre- my ___________

etkilemektedir (p =0.32; 

edilebilir öldüğünüzsek
ve modelin bu hali^ m0delİnin

16

82Zfür-@
per2destek 1feî Prformans .86

per350.34
destek2 -.192;

—Oper4
destek3

83 Org Destek .32
destek4®—*. .60

t3t-l [♦—

' tat5 *—^1^

.57 .760)—+• destek6

.72Is Tatmini

---- ► İstatistiksel olarak anlamsız yol fe1

Şekil 1: Algılanan Örgütsel Desteğin İşgören Performansı ve İş Tatminine Etkisi Ölçme ve Yapısal Modeli
(Standardize Edilmiş Katsayılar Sunulmuştur). Org Destek = Algılanan örgütsel destek, Prformans= İşgören

performansı.

Tablo 2: Modelin Uyum İyiliği İstatistikleri
CFI RMSEA5C / df GFIz df

0.050.93 0.98Model ________________________^„
GFI =Goodness of fit index, CFI = Comparative fit index, RMSEA = Root mean square error of approximatıon

1.476189.75

^ SONUÇ VE TARTIŞMA
tBIÇall?mada al&llanan örgütsel desteğin işgörenlerin performans ve tatmin düzeylerindeki olasıet^leri vea^ıcaj

iŞgören performansı üzerindeki olası etkisi enerji sektöründe faaliyet 
o ? yapiSal e?itlik -odellemesi yöntemi ile araştırılmıştır. Sonuçlar, örgütsel

ip" c:ifi'r ■-r p=i, “s“
perf°rmans8r1 ^azınla öpüşmektedir (Örneğin; Randall vd., 1999, ZıeS er, mavi yakah işgörenlerin örgütleri
tarafindan Uzfnndeki doğrudan etkisinin anlamsız olmasını ise çalışmaya ^ ne ^ar işlerinden duyduklan
tatmin dn7P.f' -en deste§' muhtemelen bir zorunluluk olarak görmeleri ve u . yorumu ile açıklanabilir. Diğer
bir deyişle^1111, ^trmalarına yardımcı olsa da performanslarını doğru an y11 doğrudan değilde dolaylı o ar 
5! ^emekten' a|llanan örgütsel destek bu çalışmada işgören Pef°™.ovi sonuçlan ile uyumludur.
Bu bul8u: Way"e. Shore, Liden (1997) ve Turunç & etkisi bul—£
8e'ecekteki cal W ne kadar a|g>lanan örgütsel desteğin işgören per . tabini ve örgüte olan Jb,Jjni
P°tansiyel çall?malar için doğrudan ve dolaylı etkiler yemden ele aluı «görenlerinin ış t3011” daLLlerj
ÜvkseltebilecekCH ™ek£uıizmalar araştırılmalıdır. Örgütlerin ve ^ ve kariyer olanakları gibi bir takım ^ fiu

flamalar, v &ha.ly! Çall?ma ortamlarını sunmaları; ücret artışı, çağlayarak performanslarını 
e geliştirmeleri işgörenlerin işlerinden tatmin olma
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yaramaktadır. A^^^ eğitim seviyesi daha yüksek beyaz yakalı çalışanlarla yapabilecek ÇaOl1 
oluşması, büyük iŞletm^e de ve fk ise araştırmanm kesitsel doğasından kaynaklanmaktad.r. Getet?"aşC 
^l'SÎoylamsaîçahşmaîâ” neden sonuç ilişkisini ortaya koyarak ılgılı yazına katk, sağlayacakj. ^ b» kojj

AM,^4telırıelerde^^[.^tîerde'Geli^n^ Kültürü ve Algılanan Örgütsel Desteğin Tş^mtikişp92-
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