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ÖZET  

Günümüzde iletişim araçlarının gelişmesiyle birlikte örgütler arasındaki rekabetin şiddetinin giderek arttığı 

ve örgütlerin sahip oldukları insan sermayesinin rekabet avantajı elde etmede kritik bir rol üstlendiği 

bilinmektedir. Örgütlerin sahip olduğu bu sermaye çeşitli faktörler tarafından etkilenebilir. Bu faktörlerin en 

başında yöneticilerin sahip olduğu yönetim anlayışı gelmektedir. Yöneticilerin yönetim tarzları çalışanları 

olumlu veya olumsuz olarak etkileyebilir. Yöneticilerin çalışanlara sosyal veya sosyal olmayan desteklerde 

bulunmaları olumlu algılara yol açabilir. Nitekim yöneticilerin çalışanlara ilgi göstermesi, karşılaştıkları 

zorluklarda yardımcı olması, bilgi, beceri veya kariyer gelişimlerine destek olması; çalışanların örgüt için 

değerli, önemli, yetenekli olduklarını hissetmelerine neden olabilir. Çalışanların yapmış oldukları mesleği, 

mesleğin normlarını ve bulundukları örgütü daha fazla benimsemelerini motive edebilir. Bu durum örgütlerin 

rekabet avantajı elde etmesine, refahının artmasına ve personel devir oranının azalmasına neden olabilir. 

Buradan hareketle bu çalışma algılanan yönetici desteğinin örgüt temelli özsaygı aracılığıyla mesleki 

bağlılığa etkisini konu almıştır. Araştırmanın ana kütlesi olarak yedi lokasyonda hizmet veren (İstanbul, 

İzmir, Malatya, Şanlıurfa, Rize, Bayburt, Van) bir çağrı merkezi şirketi seçilmiştir. Araştırma sonuçları 

algılanan yönetici desteğinin örgüt temelli özsaygıyı ve mesleki bağlılığı pozitif etkilediğini göstermektedir. 

Ayrıca örgüt temelli özsaygının algılanan yönetici desteği ile mesleki bağlılık arasındaki ilişkiye aracılık 

ettiği bulunmuştur. 

 

ABSTRACT 

Today, with the development of communication tools, it is known that the intensity of competition between 

organizations is increasing, and the human capital of organizations plays a critical role in gaining 

competitive advantage. This capital owned by organizations can be affected by various factors. The most 

important of these factors is the management mentality that managers have. Managers' management styles 

can affect employees positively or negatively. Managers' providing social or non-social support to employees 

may lead to positive perceptions. As a matter of fact, managers' showing interest in employees, helping them 

in the difficulties they face, supporting their knowledge, skills or career development may cause employees to 

feel that they are valuable, important, and talented for the organisation. Employees may be motivated to 

adopt their profession, norms of the profession and the organisation they are in more. This situation can lead 

organizations to gain a competitive advantage, increase the welfare of the organization, and decrease the 

personnel turnover. From this point of view, this study discusses on the effect of perceived supervisor support 

on professional commitment through organization-based self-esteem. A call center company serving seven 

locations (Istanbul, Izmir, Malatya, Sanlıurfa, Rize, Bayburt, Van) was chosen as the population of the 

research. The research results show that perceived supervisor support positively affects organization-based 

self-esteem and professional commitment. Also, it was found that organization-based self-esteem mediated 

the relationship between perceived supervisor support and professional commitment. 
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1. GİRİŞ 

Neoklasik yönetim anlayıĢıyla önemi fark edilen ve globalleĢen rekabet ortamıyla niteliği daha da iyi anlaĢılan 

insan sermayesi, örgütlerin rekabet üstünlüğü elde etmesinde önemli bir belirleyicidir. Bu sermayenin 

üretkenliğinde yöneticiler kritik rol oynamaktadır. Yöneticilerin yönetim anlayıĢları çalıĢanların algılarını 

negatif veya pozitif etkileyebilir. Yöneticilerin çalıĢanlara sosyal veya sosyal olmayan desteklerde bulunmaları 

pozitif algılara yol açabilir. ÇalıĢanların karĢılaĢtıkları zorluklarda yöneticilerden ilgi, destek veya yardım 

görmesi; örgüt içerisinde önemli, değerli, saygın olduklarını algılamalarına neden olabilir. Bu durum 

çalıĢanların örgüte, yöneticilere, iĢ arkadaĢlarına ve mesleğine vermiĢ olduğu önemi arttırabilir. Mesleğin 

normlarını, değerlerini ve hedeflerini daha fazla benimsemelerine yol açabilir. Nitekim yapılan çalıĢmalarda 

“yöneticilerin örgütsel kaynakları çalışanların refahı ve ihtiyaçları doğrultusunda kullanmaları” (Rathi ve Lee, 

2016:1606) olarak tanımlayan yönetici desteğinin iĢ tatminini (Babin ve Bales, 1996:67), örgütsel bağlılığı 

(Rathi ve Lee, 2016:1612-1613) iĢte kendini geliĢtirmeyi (Paterson vd., 2013:442), iĢe bağlılığı (Ibrahim vd., 

2018:696-698), örgütsel vatandaĢlık davranıĢını ve (Sguera vd., 2018:620-623) performansı (Deconinck ve 

Johnson, 2009:340-343) arttırdığı görülmüĢtür. Buradan hareketle birçok çalıĢmada kullanılan sosyal mübadele 

teorisi (Babin ve Bales, 1996; Ibrahim vd., 2018; Zhang vd., 2019) temel alınarak yönetici desteğinin örgüt 

temelli özsaygı aracılığı ile mesleği bağlılığı pozitif etkileyeceği düĢünülerek araĢtırmaya karar verilmiĢtir. 

Literatür taramasının yapıldığı dönemde yönetici desteği, örgüt temelli özsaygı ve mesleki bağlılık değiĢkenleri 

arasındaki iliĢkileri gösteren bir çalıĢmaya rastlanılmamıĢtır. Bu açıdan bu çalıĢmanın literatüre katkı 

sağlayabileceği düĢünülmektedir. 

Sosyal Mübadele Teorisinin temeli taraflar arasındaki karĢılıklılığa dayanmakta ve sosyal davranıĢlarda en az 

iki kiĢi arasında görünen veya görünmeyen aktivitelerin değiĢimi olarak ifade edilmektedir (Akgündüz, 

2021:171). Yöneticiler ve çalıĢanlar karĢılıklı iyilik alıĢveriĢinde bulunabilirler. Bunun neticesinde Ģükran 

duygusu doğabilir; güvenin, saygının ve sevginin geliĢmesine yol açabilir. ĠĢ iliĢkileri sadakat, bağlılık ve destek 

üzerine inĢa edilebilir. Nitekim yöneticilerin çalıĢanlara vermiĢ olduğu soyut veya somut destekler onların 

değerli, önemli ve yetkin hissetmesine yol açabilir ve bunun karĢılığında mesleklerine daha fazla bağlanarak 

örgütün; refahının artmasına, amaçlarının gerçekleĢmesine ve ortalamanın üzerinde kar elde etmesine daha fazla 

katkı vermeye çalıĢabilirler (Bowling vd., 2010; Ibrahim vd., 2018; Orgambidez ve Almeida, 2019; Pierce ve 

Gardner, 2004; Rathi ve Lee, 2016). 

Örgütlerin amaçlarına ulaĢmasında, rekabet üstünlüğü elde etmesinde insan sermayesi önemli bir kaynak olduğu 

literatürde ifade edilmiĢtir (Paterson vd., 2013:438; Zhang vd., 2019:1144). Özellikle çağrı merkezi gibi hizmet 

örgütlerinde bu önem daha da artabilmektedir. Nitekim bu tip örgütlerde çalıĢanlardan mahremiyet ilkesine 

bağlı kalarak müĢterilerin isteklerine, Ģikâyetlerine, sorunlarına hızlıca cevap vermesi ve çözüm üretmesi 

beklenmektedir. Buna karĢılık çağrı merkezi çalıĢanlarının çalıĢtığı ortamlar; talepkâr, stresli, monoton ve 

tatmin edici ücretten yoksun olabilmektedir (Ibrahim vd., 2018:688). Bu durum çalıĢan devir oranını 

arttırabilmekte ve yetenekli çalıĢanların elde tutulmasını zorlaĢtırabilmektedir (Pangestu ve Rohanjeng, 

2020:152; Rathi ve Lee, 2016). Örgütlerin bu tür zorluklarla karĢılaĢmaması için yönetici desteği önem arz 

edebilir. Bu kapsamda yedi lokasyonda hizmet veren (İstanbul, İzmir, Malatya, Urfa, Rize, Bayburt, Van) bir 

çağrı merkezi Ģirketi, çalıĢmanın ana kütlesi olarak belirlenmiĢtir. AraĢtırmanın örneklemini oluĢturan 

çalıĢanlardan anket yöntemi ile veriler toplanmıĢ ve analiz edilmiĢtir.
1
  

 

2. ARAŞTIRMANIN KAVRAMSAL ÇERÇEVESİ 

Bu ana baĢlık altında sırasıyla “yönetici desteği”, “örgüt temelli özsaygı” ve “mesleki bağlılık” kavramları ana 

hatları ile ele alınacaktır. 

  

2.1. Yönetici Desteği 

Yöneticilerin çalıĢanların katkılarına, refahlarına ve çabalarına ne ölçüde değer verdikleri, önemsedikleri, takdir 

ettikleri önem arz etmektedir. ÇalıĢanlara bu tür destekleri algılamaları yönetici desteği olarak ifade edilir. 

Yönetici desteği; çalıĢanlara ilgi göstermeyi, yardım etmeyi, çalıĢanların daha iyi kararlar almasına yardımcı 

                                                 
1   AraĢtırmanın yapıldığı Ģirket; Ġstanbul, Ġzmir, Malatya, Urfa, Rize, Bayburt ve Van’da hizmet vermektedir. Bu illerde 

lokasyonları vardır. ġirketin hizmet verdiği tüm iller ve tüm çalıĢanlar araĢtırmanın ana kütlesini oluĢturmaktadır 
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olmayı (Chami-Malaeb, 2021:1004), çalıĢanların refahını arttırmayı, iĢle ilgili konularda onlara yardım etmeyi 

ve becerilerini geliĢtirmelerini kolaylaĢtırmayı amaçlayan somut yardımları içermektedir. Yöneticiler çalıĢanlara 

olan desteklerini; sorularına cevap vererek, tavsiyelerde bulunarak, kariyer geliĢimlerine rehberlik ederek, 

endiĢe, Ģikâyet ve önerilerini dinleyerek gösterebilirler (Rathi ve Lee, 2016:1606). Nitekim yönetici desteği 

çalıĢanların, yöneticilerin kendilerine destek, teĢvik, ilgi gösterme (Babin ve Bales, 1996:60), geribildirim, 

sempati ve rahatlık algılarıdır (Ng ve Sorensen, 2008:245). Yöneticilerin örgütsel kaynakları çalıĢanların refahı 

ve ihtiyaçları doğrultusunda kullanmalarıdır (Rathi ve Lee, 2016:1606).  

Yönetici desteği çalıĢanların kiĢisel kaynaklarını tetikleyen önemli bir iĢ kaynağıdır. ÇalıĢanlar, yöneticilerden 

iĢle ilgili sorunlarını dinlemelerini, bu sorunların çözümüne yardımcı olmalarını ve rehberlik yapmalarını 

beklerler (Ibrahim vd., 2018:689). Yöneticiler çalıĢanların görevlerini yerine getirmelerini, stresli durumlarla 

baĢa çıkmalarını sağlamak için destek olduklarında olumlu davranıĢları arttırabilirler (Sguera vd., 2018:615). 

Nitekim bir çalıĢanın, yöneticinin kendisiyle ilgilendiğini, genel olarak sosyal veya duygusal destek sağladığını 

algıladığında çevresini de olumlu algılayabilir (Babin ve Bales, 1996: 60). Takdir gibi içsel ödüller, ikramiye 

gibi dıĢsal ödüller de yönetici desteği algısında önemli rol oynamakta ve çalıĢanların olumlu davranıĢlar 

sergilemelerine yol açabilmektedir (Chami-Malaeb, 2021:1004). 

Yöneticiler, çalıĢanların örgüte ne ölçüde katkı sağladıklarını gözlemledikleri gibi, çalıĢanlar da (Erickson ve 

Roloff, 2007:39) yöneticilerin onlara ne ölçüde değer verdiğine ve onların refahını ne derecede önemsediğine 

iliĢkin genel görüĢler geliĢtirirler (Eisenberger vd., 2002:565). ÇalıĢanların yapmıĢ oldukları çalıĢmalara değer 

verilmesi, refahının düĢünülmesi, kariyer geliĢimlerine yardımcı olunması yönetici desteği algısını arttırabilir. 

Yöneticiler tarafından gerçekleĢtirilecek olan bu davranıĢlar güvenli ortam oluĢturabilir. Böyle bir ortamda 

çalıĢanlar risk almaktan kaçınmayabilir, baĢarısız olmaktan korkmayabilir (Paterson vd., 2013:438) ve iĢ 

talepleriyle daha iyi baĢa çıkabilir (Zhang vd., 2019:1144). 

 

2.2. Örgüt Temelli Özsaygı 

Benlik; karmaĢık, çok boyutlu, çeĢitli özellik ve yetenekleri yansıtan bir kavram olarak tanımlanırken; benlik 

saygısı kiĢinin özelliklerine, yeterliliğine ve yeteneklerine iliĢkin genel öz değerlendirmesi olarak 

tanımlanmaktadır. BaĢka bir ifadeyle benlik saygısı, kiĢilerin kendilerini onaylama veya onaylamama tutumu 

(Pierce, Gardner, Cummings & Dunham, 1989: 625), ne ölçüde yetenekli, yetkin ve ihtiyaçlarını karĢılayabilen 

olarak görme derecesidir. Benlik saygısı kiĢilerin kendileri hakkındaki düĢüncelerini yansıtan kiĢisel bir 

değerlendirmedir. Yüksek benlik duygusuna sahip olan kiĢiler, kim ve ne olduklarından hoĢnutluk duyabilirler. 

Dolayısıyla benlik saygısı yüksek olan bireyler kendilerini yeterli görebilir ve  “ben baĢkalarıyla eĢit düzeyde 

değerli bir insanım”, “kendimden memnunum” ifadelerine katılabilirler (Pierce & Gardner, 2004: 592). KiĢilerin 

değer verdiği en önemli kaynaklardan biri olarak kabul edilen benlik saygısı, kiĢinin tutum ve davranıĢlarını 

etkilemede önemli bir rol oynayabilir ve yaĢam deneyimlerine tepki vermede referans görevi görebilir (Wang, 

Guchait & PaĢamehmetoğlu, 2020: 1992).   

KiĢilerin benlik saygısını; çevresel yapılar tarafından iletilen sinyaller, sosyal ortamdaki önemli kiĢiler ve 

deneyimler sonucunda elde edilen yeterlilik duygusu Ģekillendirebilir (Pierce & Gardner, 2004: 594).  KiĢilere 

örgüt tarafından iletilen sinyaller, yöneticiler ve örgüt içindeki deneyimler ise kiĢilerin örgüt temelli özsaygı 

algılarını Ģekillendirebilir ve davranıĢlarını etkileyebilir. Olumlu deneyimler yüksek özsaygıya, olumsuz 

deneyimler ise düĢük özsaygıya yol açabilir (Pierce, Gardner, Cummings & Dunham, 1989: 626-645).  

Örgüt temelli özsaygı, çalıĢanların bir örgüt bağlamındaki rollere katılarak ihtiyaçlarını karĢılayabileceklerine 

dair inançlarının düzeyi olarak tanımlanmaktadır. Örgüt temelli özsaygı, çalıĢanların örgüt içerisinde 

kendileriyle ilgili algıladıkları önemin (Pierce, Gardner, Cummings & Dunham, 1989: 625), becerikliliğin, 

değerin ve kabiliyetin öz değerlendirmesi olarak ifade edilir. ÇalıĢanların örgüt temelli özsaygı algılarının 

yüksek olması; örgütte saygın olduklarını, fark yarattıklarını (Pierce & Gardner, 2004: 593) ve örgütün önemli 

bir parçası olduklarını düĢünmelerine yol açabilir (Hui & Lee, 2000: 218).   

Örgüt temelli özsaygı, çalıĢanların inanç sistemlerinin bir parçasıdır (Pierce, Gardner, Cummings & Dunham, 

1989: 645) ancak benlik saygısından farklıdır. Örgüt temelli öz saygı benlik saygısına iliĢkin genel bir görüĢ 

olmaktan ziyade, kiĢinin örgüt içerisindeki yeterliliği hakkındaki öz değerlendirmesini kapsamaktadır (Bowling, 

Eschleman, Wang, Kirkendall & Alarcon, 2010: 601-602). ÇalıĢanların örgüt içerisindeki deneyimleri örgüt 

temelli özsaygı algılarını Ģekillendirebilir. KiĢinin örgüt için önemine iĢaret eden deneyimlerin ardından; 

değiĢime açık, yumuĢak ve Ģekillenebilir bir benlik kavramlaĢtırılabilir (Pierce & Gardner, 2008: 392-394).  
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ÇalıĢanların örgüt temelli özsaygı algıları; örgüt içerisindeki deneyimlerden, yöneticilerin ve iĢ arkadaĢlarının 

tutumlarından etkilenebilir. Bu nedenle yöneticiler çalıĢanların örgüt temelli özsaygı algılarını geliĢtirecek, 

baĢarı ihtiyaçlarını karĢılayacak, özdenetim ve yetkinlik algılarını yükseltecek yönetim anlayıĢını 

benimsemelilerdir (Pierce & Gardner, 2004: 600-605). Nitekim güçlü bir örgüt temelli özsaygı duygusu 

çalıĢanlara değiĢimle, çatıĢmayla ve belirsizlikle baĢa çıkma becerisi kazandırabilir (Pierce, Gardner, Dunham & 

Cummings, 1993: 285). Öz yeterlilik ve örgütsel rollerinden tatmin olma duyusuna sahip olmalarına yol açabilir 

(Pierce, Gardner, Cummings & Dunham, 1989: 625). 

 

2.3. Mesleki Bağlılık 

Mesleki bağlılık, birey ile mesleği arasındaki bağı ifade etmektedir (Mansar vd., 2020:1039). Mesleki bağlılık, 

bireyin mesleğine psikolojik olarak bağlanması (Dorenkamp ve Ruhle, 2019:57), mesleği ile özdeĢleĢmesi 

(Malilc vd., 2019:233), mesleğin, inançlarını, hedeflerini, değerlerini kabul ederek tanımlaması ve bu mesleği 

benimsemesinin göreceli gücü olarak tanımlanmaktadır (Pangestu ve Rohanjeng, 2020:152). 

Mesleki bağlılık, bir kiĢinin iĢ performansının öz saygısını etkileme derecesi olarak ifade edilmektedir. 

Profesyonel olarak mesleğine bağlı bir kiĢi için iĢ, yaĢamın önemli bir parçası haline gelir. Bu durum örgütün, 

yöneticilerin, iĢ arkadaĢlarının ve iĢin, çalıĢan için önemli hale gelmesine yol açabilir (Bogler ve Somech, 

2004:279). Mesleğine bağlı olan bireyler; seçilmiĢ bir mesleği, benzer iĢi yapan meslektaĢlarını, bu meslektaĢ 

grubu tarafından üzerinde anlaĢmaya varılan normları (Perry vd., 2016:1249), değerleri ve idealleri 

benimseyebilirler (Dorenkamp ve Ruhle, 2019:61). Bu bireyler becerilerini veya bilgilerini arttırmak için güçlü 

bir isteğe sahip olurlar (Malilc vd., 2019:233). Mesleki bağlılıkları yüksek olan kiĢilerin, mesleki amaçlarına 

güçlü bir inançla bağlı (Malilc vd., 2019:233), meslek adına kayda değer çaba sarf etmeye istekli (Cho ve 

Huang, 2011:34) ve mesleğini sürdürmek için güçlü bir arzuya sahip olarak karakterize edilirler (Singh ve 

Gupta, 2014:1195). 

Mesleki bağlılık çalıĢanların iĢ davranıĢlarını belirleyen önemli bir faktördür. Mesleki bağlılık, bireyin 

kariyerine verdiği önemi göstermekte, iĢ bağlılığını ve bireyin mesleğine karĢı tutumunu ifade etmektedir 

(Zheng ve Wu, 2018:4). Nitekim Lee vd. (2000) mesleği bağlılığı anlamak için dört nedenden bahsetmiĢlerdir. 

Ġlk olarak mesleki bağlılık bireyin kariyer hayatındaki ana odağı temsil etmektedir. Ġkincisi mesleki bağlılık 

devir oranını etkilediğinden ĠKY yönetimi üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. Üçüncüsü, mesleki uzmanlık iĢ 

deneyimiyle geliĢtiği için mesleki bağlılık ile performans iliĢkilendirilir. Son olarak mesleki bağlılığın 

incelenmesi bireylerin örgüt veya örgüt dıĢında bağlılıklarını nasıl geliĢtirip bütünleĢtirdiklerinin anlaĢılmasına 

yol açabilir (Pangestu ve Rohanjeng, 2020:152). 

Mesleği bağlılığın arttırılması hem bireyler hem de örgütler için fayda sağlayabilir. Nitekim bağlılık, örgütlerin 

istikrarsızlaĢtıkları ve istihdam güvencesi sağlayamadıkları bir dönemde süreklilik için önemli bir mesleki 

anlam ve kaynak olabilir (Lu vd., 2002:215). 

 

3. ARAŞTIRMANIN METODOJİSİ 

ÇalıĢmanın bu kısmında sırasıyla araĢtırmanın amacı, araĢtırmanın evreni/örneklemi - kısıtları, ölçekleri, model 

ve hipotezleri ile verilerin analiz ve değerlendirilmesine yer verilecektir. 

 

3.1. Araştırmanın Amacı 

Bu çalıĢmanın amacı algılanan yönetici desteği ile örgüt temelli özsaygı ve mesleki bağlılık arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olup olmadığını saptamak ve yönetici desteğinin, örgüt temelli özsaygı aracılığı ile mesleki bağlılık 

üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olup olmadığı tespit etmektir. AraĢtırmayı yürütmek için Ġnönü Üniversitesi 

Etik Kurulundan 4 sayılı 19 kararlı ve 25.05.2023 tarihli etik kurul onayı alınmıĢtır. 

 

3.2. Araştırmanın Evreni, Örneklemi ve Kısıtları 

Bu çalıĢmanın evrenini yedi lokasyonda (İstanbul, İzmir, Malatya, Urfa, Rize, Bayburt, Van) hizmet veren bir 

çağrı merkezi Ģirketinin 7500 çalıĢanı oluĢturmaktadır AraĢtırmanın yapıldığı Ģirket; Ġstanbul, Ġzmir, Malatya, 

Urfa, Rize, Bayburt ve Van’da hizmet vermektedir. Bu illerde lokasyonları vardır. ġirketin hizmet verdiği tüm 

iller ve tüm çalıĢanlar araĢtırmanın ana kütlesini oluĢturmaktadır. Örneklem seçilirken tüm çalıĢanların 
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çalıĢmaya dâhil edilmesi amaçlanmıĢtır. Online anket formu oluĢturulmuĢ ve Ģirketin internal sisteminden 

çalıĢanlara gönderilmiĢtir. 485 çalıĢan gönderilen anket formunu güvenilir ve tam olarak doldurulmuĢtur. Sonuç 

olarak anket formunu dolduran 485 kiĢi çalıĢmanın örneklemini oluĢturmuĢtur.    

Yapılan hesaplamalarda örneklem %95 güven aralığı (σ=0.05), örneklem hatası H=±0.05 ve oranlar p=0.5; 

q=0.5 için 365 olarak belirlenmiĢtir. Anketi dolduran 485 çalıĢanın evreni temsil yeterliliğine sahip olduğu 

değerlendirilmektedir. 

Veriler, basit tesadüfi ve online anket yöntemiyle toplanmıĢtır. Katılımcılara bilgilerin gizli tutulacağı ve sadece 

akademik çalıĢma için kullanılacağı hem sözlü hem de anket formuna yazılarak ifade edilmiĢtir. Diğer taraftan 

zaman, maliyet ve katılımcılarla birebir görüĢme imkânları; geniĢ kapsamlı alan araĢtırmalarını sınırlamaktadır. 

Bu yüzden bir çağrı merkezi Ģirketi araĢtırmanın evreni olarak seçilmiĢtir. Bu durum çalıĢmanın 

genelleĢtirilmemesine neden olmaktadır. 

 

3.3. Araştırmada Kullanılan Ölçekler 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket formu kullanılmıĢ olup, ölçeklerde bulunan sorular 5’li Likert 

yöntemiyle “(1) kesinlikle katılmıyorum” ile “(5) kesinlikle katılıyorum” arasında değiĢecek Ģekilde 

derecelendirilmiĢtir. AraĢtırmada kullanılana anket formu toplam 4 bölümden oluĢmaktadır. 

Birinci bölüm, çalıĢanların demografik özelliklerini belirlemek için toplam 5 sorudan oluĢmaktadır. Bu sorular; 

yaĢ, cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu ve kurumdaki çalıĢma süresinden oluĢmaktadır. Ġkinci bölümde, 

yönetici desteği algılarını belirlemek için; Grandey (1999) tarafından geliĢtirilen, Ünler Öz (2007) tarafından 

Türkçeye uyarlanıp geçerlilik ve güvenirlik analizi yapılan, toplam 7 sorudan ve tek boyuttan oluĢan ölçek 

kullanılmıĢtır. Üçüncü bölümde, çalıĢanların örgüt temelli özsaygı algılarını belirlemek için; Pierce ve 

arkadaĢları (1999) tarafından geliĢtirilen, Akalın (2006) tarafından Türkçeye uyarlanıp geçerlilik ve güvenirlik 

analizi yapılan, toplam 10 sorudan ve tek boyuttan oluĢan ölçek kullanılmıĢtır. Dördüncü bölümde ise 

çalıĢanların duygusal mesleki bağlılık algılarını ölçmek için; Meyer ve arkadaĢları tarafından (1993) tarafından 

geliĢtirilen, Tak ve Çiftçioğlu (2009) tarafından Türkçeye uyarlanıp geçerlilik ve güvenirlik analizi yapılan, 

toplam 6 sorudan ve tek boyuttan oluĢan ölçek kullanılmıĢtır. 

 

3.4. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri 

Model, doğrudan gözlemlenemeyen olguların anlaĢılmasını basitleĢtirmek, karmaĢık ve kavranması zor olan 

örüntüleri daha anlaĢılır hale getirmek için kullanılan analitik çerçevelerdir. Hipotezler ise iki veya daha fazla 

değiĢken arasındaki iliĢkilerin test edilmesine olanak veren önermelerdir (Gürbüz ve ġahin, 2018:73-76). Bu 

kapsamda araĢtırmanın modelinde, “yönetici desteği” bağımsız değiĢken, “mesleki bağlılık” bağımlı değiĢken ve 

“örgüt temelli özsaygı” aracı değiĢken olarak belirlenmiĢ ve değiĢkenler arasındaki örüntüyü ortaya koyabilmek 

için araĢtırmanın modeli ve hipotezleri Ģu Ģekilde oluĢturulmuĢtur; 

Şekil 1. AraĢtırmanın Modeli 

 

 

AraĢtırmada iki ana hipotez ortaya konmuĢtur. Bu hipotezler Ģunlardır;   

H1: Yönetici desteği örgüt temelli özsaygıyı pozitif etkilemektedir.  

H2: Örgüt temelli özsaygı, yönetici desteği ile mesleki bağlılık arasındaki iliĢkiye aracılık eder. 
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3.5. Verilerin Analizi ve Değerlendirilmesi 

Anket çalıĢmasına katılım gösteren çalıĢanların yaĢ dağılımına bakıldığında; %43,5’inin 18-24 yaĢ aralığında, 

%30,5’inin 25-29 yaĢ aralığında, %15,9’unun 30-34 yaĢ aralığında, %7,2’sinin 35-39 yaĢ aralığında ve 

%2,9’unun 40 ve üzeri yaĢ aralığında olduğu görülmektedir. Anket çalıĢmasına katılım gösteren çalıĢanların 

cinsiyet dağılımına bakıldığında %74’ünün kadınlardan, %26’nın da erkeklerden oluĢtuğu tespit edilmiĢtir. 

Diğer taraftan medeni durumlarına bakıldığında %27,6’sının evli, %72,4’ünün bekâr olduğu görülmektedir. 

Öte yandan eğitim durumlarına bakıldığında; %0,6’sının ilk ve ortaöğretim, %42,7’sinin lise, %30,5’inin ön 

lisans, %25,2’sinin lisans ve %1’inin lisansüstü mezunu olduğu anlaĢılmaktadır. Son olarak kurumdaki çalıĢma 

sürelerine bakıldığında; %73,6’sının 0-3 yıl, %15,5’inin 3-5 yıl, %8’inin 6-9 yıl, %2,3’ünün 10-14 yıl ve 

%0,6’sının 15 yıl ve üzeri kurumda çalıĢtıkları görülmektedir.  

Yönetici desteği, örgüt temelli özsaygı ve mesleki bağlılık arasındaki iliĢkiyi tespit etmek için korelasyon 

analizi yapılmıĢ ve analiz sonuçları Tablo 1’de verilmiĢtir. 

Tablo 1. DeğiĢkenlere ĠliĢkin Korelasyon Analiz Sonuçları 

 1 2 3 M SS 

Yönetici Desteği 1   3,93 1,29 

Örgüt Temelli Özsaygı 0,740* 1  4,11 0,97 

Mesleki Bağlılık 0,401* 0,461** 1 3,09 0,79 

*p<0,05 düzeyinde anlamlıdır.     **p<0,01 düzeyinde anlamlıdır. 

Basit korelasyon analizle, yönetici desteği, örgüt temelli özsaygı ve mesleki bağlılık arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olup olmadığı analiz edilmiĢtir. Tablo 1 incelediğinde yönetici desteği ile örgüt temelli özsaygı 

arasında pozitif yönlü (0.740) güçlü düzeyde bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. Yine Tablo 1 incelediğinde 

yönetici desteği ile mesleki bağlılık arasında pozitif yönlü (0.401) orta düzeyde bir iliĢkinin olduğu tespit 

edilmiĢtir. Tablo 1 incelediğinde örgüt temelli özsaygı ile mesleki bağlılık arasında pozitif yönlü (0.461) orta 

düzeyde bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. 

Tablo 2. Aracılık Testine ĠliĢkin Regresyon Analiz Sonuçları (N: 485) 

 
Sonuç Değişkenleri 

M (Örgüt Temelli Özsaygı) Y (Mesleki Bağlılık) 

Tahmin Değişkenleri  b S.H.  b S.H. 

X (Yönetici Desteği) a 0.560*** 0.023 c’ 0.082 0.037 

M (Örgüt Temelli Özsaygı) - - - b 0.293*** 0.048 

Sabit İm 1.908*** 0.096 İy 1.562*** 0.138 

  R2=0.55  R2=0.22 

 F(1;483)=584.4627;p<0.000 F(2;482)=68.1080;p<0.000 

İndirect Effect of X on Y: (b= 0.164, %95CI [0.1094, 0.2217]) 

Not. *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001; S.H.: Standart Hata. Standardize edilmemiĢ beta katsayıları (b) raporlanmıĢtır. 

Tablo 2 incelendiğinde yönetici desteği örgüt temelli özsaygıyı anlamlı düzeyde ve pozitif yönde (b=0.56, 

%95CI [0.5145, 0.6056], t= 24,1757, p<0.000) etkilediği görülmektedir. Yönetici desteği örgüt temelli 

özsaygıyı yordamakta ve örgüt temelli özsaygının toplam varyansının %55’ini açıklamaktadır. Yönetici desteği 

değiĢkeninde meydana gelecek 1 birimlik değiĢimin örgüt temelli özsaygı değiĢkeninde 0.560’lık bir farklılığa 

neden olacağı söylenebilmektedir. Bu durumda H1 hipotezi desteklenmektedir. 

Tablo 2 incelendiğinde yönetici desteği ve örgüt temelli özsaygının mesleki bağlılık üzerindeki birlikte etkisi 

görülmektedir.  Buna göre örgüt temelli özsaygının mesleki bağlılığı anlamlı düzeyde ve pozitif yönde 

(b=0.293, %95CI [0.1977, 0.3879], t= 6,0516, p<0.000) etkilediği görülmektedir. Yönetici desteğinin ise 

mesleki bağlılık üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı (b=0.082, %95CI [0.0099, 0.1538], t= 2,2351, 

p<0.0259) görülmektedir. Yönetici desteği ve örgüt temelli özsaygı, mesleki bağlılığın toplam varyansının 
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%22’ini açıklamaktadır. Yönetici desteği ve örgüt temelli özsaygı değiĢkenlerinde meydana gelecek 1 birimlik 

değiĢimin mesleki bağlılık değiĢkeninde 0.293’lük bir farklılığa neden olacağı söylenebilmektedir. 

Son olarak tablo 2 incelendiğinde yönetici desteğinin mesleki bağlılık üzerinde dolaylı etkisinin anlamlı olduğu, 

dolayısıyla örgüt temelli özsaygının yönetici desteği ile mesleki bağlılık arasındaki iliĢkiye aracılık ettiği 

(b=0.164, %95CI [0.1094, 0.2217]) tespit edilmiĢtir. Bu durumda H2 hipotezi desteklenmektedir. 

 

4. SONUÇ 

Yönetici desteği algısı, yöneticilerin çalıĢanların katkılarına, refahlarına, çabalarına değer vermeleri; bilgi, 

beceri ve kariyer geliĢimlerine destek olmaları; karĢılaĢtıkları zorluklarda yardımcı olmaları, fikir ve önerilerini 

kolaylıkla dile getirebilecekleri bir iklim oluĢturmaları; içsel ve dıĢsal ödül araçlarını kullanmaları olarak ifade 

edilir. Yöneticilerin bu anlayıĢta hareket etmeleri çalıĢanların örgüt içerisinde değerli, önemli, örgütün bir 

parçası olduklarına dair inançlarını arttırabilir. Bu durum çalıĢanların, mesleğine, mesleğin normlarına, iĢ 

arkadaĢlarına, yöneticilerine ve örgüte daha fazla bağlanmalarına neden olabilir. 

Yapılan korelasyon analizinde yönetici desteği ile örgüt temelli özsaygı (0.740) arasında pozitif yönlü güçlü bir 

iliĢki tespit edilmiĢtir. Yapılan aracılık testi sonuçlarına göre, yönetici desteği örgüt temelli özsaygıyı 

yordamakta ve örgüt temelli özsaygının toplam varyansının %55’ini açıkladığını göstermektedir. Yönetici 

desteği değiĢkeninde meydana gelecek 1 birimlik değiĢimin örgüt temelli özsaygı değiĢkeninde 0.560’lık bir 

farklılığa neden olacağı söylenebilmektedir. 

Bu sonuçlar literatürdeki çalıĢmalarla benzerlik göstermektedir. Nitekim Pierce vd.’nin (1993) yapmıĢ oldukları 

araĢtırmada yönetici desteğinin örgüt temelli özsaygıyı pozitif etkilediğini bulmuĢlardır. Yine yapılan META 

analizi çalıĢmalarında da (Pierce ve Gardner, 2004:600-605; Bowling vd., 2010:608-609) aynı sonuçlar 

görülmüĢ ve yönetici desteğinin örgüt temelli özsaygıyı pozitif etkilediği görülmüĢtür. Yönetici desteğinin yanı 

sıra yöneticilerin çalıĢanlara saygısı, örgütün yapısı, iĢin karmaĢıklığı (Pierce vd., 1989:645) örgütsel destek, 

belirsizliğin olmaması (Pierce vd., 1993:279), organik örgüt yapısı, iĢin karmaĢıklığı, katılımcı yönetim anlayıĢı, 

kontrol edebilme duygusu, güven, dönüĢümcü liderlik, karizmatik liderlik, örgütsel adalet, iĢ güvenliği (Pierce 

ve Gardner, 2004:600-605), özerklik, lider-üye etkileĢimi, iĢ arkadaĢı desteği, psikolojik sahiplenme ve ücret de 

örgüt temelli özsaygıyı arttırabilir. 

Örgüt temelli özsaygı algıları artan çalıĢanların performansı, örgütsel vatandaĢlığı, örgütsel bağlılığı, iĢ doyumu 

(Pierce vd., 1989:645), içsel motivasyonu, iĢyeri memnuniyeti, örgütsel özdeĢleĢmesi, örgütsel değiĢime uyumu, 

etik davranıĢları, geribildirimi, özgeciliği, kariyer bağlılığı, kariyer memnuniyeti, kariyerle özdeĢleĢmesi (Pierce 

ve Gardner, 2004:606-610), iĢ tatmini, duygusal bağlılığı ve iĢe bağlılığı (Bowling vd., 2010:609-612) artabilir. 

Diğer taraftan örgütsel stres faktörleri, rol belirsizliği, rol çatıĢması (Bowling vd., 2010:608-609), örgütün 

büyüklüğü, mekanik örgüt yapısı, kontrol eksikliği duygusu, psikolojik sözleĢme, rekabetçi ödül sistemi, 

kıskançlık, iĢ güvencesizliği ve depresyon örgüt temelli özsaygıyı azaltabilir (Pierce ve Gardner, 2004:600-605). 

Örgüt temelli özsaygı algıları azalan çalıĢanların iĢten ayrılma niyetleri ve (Pierce ve Gardner, 2004:606-610) 

depresyonları artabilir (Bowling vd., 2010:609-612). 

Yapılan korelasyon analizinde yönetici desteği ile mesleki bağlılık arasında (0.401) pozitif yönlü orta düzey bir 

iliĢki tespit edilmiĢtir. Aracılık testi sonuçları, yönetici desteği ve örgüt temelli özsaygı, mesleki bağlılığı 

birlikte yordamakta ve toplam varyansının %22’ini açıklamaktadır. Yönetici desteği ve örgüt temelli özsaygı 

değiĢkenlerinde meydana gelecek 1 birimlik değiĢimin mesleki bağlılık değiĢkeninde 0.293’lük bir farklılığa 

neden olur. Yönetici desteği mesleki bağlılıkla birlikte; iĢe bağlılığı, örgütsel bağlılığı (Orgambidez ve Almeida, 

2019:191; Rathi ve Lee, 2016:1612-1613; Ibrahim vd., 2018:696-698), iĢ tatminini (Babin ve Bales, 1996:67), 

iĢ yaĢamındaki kaliteyi, yaĢam doyumunu (Rathi ve Lee, 2016:1612-1613), görev odaklılığını, iĢte kendini 

geliĢtirmeyi ve (Paterson vd., 2013:442) örgütsel vatandaĢlık davranıĢını (Sguera vd., 2018:620-623) 

arttırmaktadır. Diğer taraftan yöneticilerin çalıĢanlara destek olması; rol belirsizliğini, rol çatıĢmasını (Babin ve 

Bales, 1996:67), üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢını (Sguera vd., 2018:620-623), tükenmiĢliği ve iĢten ayrılma 

niyetini (Rathi ve Lee, 2016:1612-1613; Chami-Malaeb, 2021:1009-1015; Ibrahim vd., 2018:696-698; 

Deconinck ve Johnson, 2009:340-343) azaltabilir. 

Yönetici desteğiyle birlikte dönüĢümcü liderlik (Jabeen vd., 2019:325-334), mesleki geliĢim, statü, öz yeterlilik 

(Bogler ve Somech, 2004:283), öğrenme ortamı ve (Ying vd., 2023:5) özerklik mesleki bağlılığı arttırabilir. 

ĠĢlerinde daha fazla özerk olduklarını bildiren kiĢilerin mesleklerine daha fazla bağlı oldukları tespit edilmiĢtir 

(Giffords, 2009:395). Mesleki bağlılıkları artan çalıĢanların; örgütsel bağlılık (Yang, 2022:15), inovasyon 

yönelimi (Perry vd., 2016:1253-1254), iĢ tatmini (Lu vd., 2002:216-217), ihbarcılık (Mansar vd., 2020:1039-
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1050; Pangestu ve Rohanjeng, 2020:157) ve örgütsel vatandaĢlık (Bogler ve Somech, 2004:283-285) algıları 

artabilir. Diğer taraftan iĢ-aile çatıĢması mesleği bağlılığı azaltabilir (Zheng ve Wu, 2018:11-15). Mesleki 

bağlılığın azalması çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerini arttırabilir (Pham vd., 2022:623-633; Chang vd., 

2018:353-354). 

Aracılık testi sonuçlarına göre yönetici desteğinin mesleki bağlılık üzerinde dolaylı etkisinin anlamlı olduğu, 

dolayısıyla örgüt temelli özsaygının yönetici desteği ile mesleki bağlılık arasındaki iliĢkiye aracılık ettiği 

(b=0.164, %95CI [0.1094, 0.2217]) tespit edilmiĢtir. Bu sonuçların literatürdeki bazı çalıĢmalarla desteklendiği 

ifade edilebilir. Nitekim emekliliği gelen öğretmenler üzerinde yapılan araĢtırmaya göre dönüĢümcü liderlik 

algısı örgüt temelli özsaygı aracılığı ile emeklilik ertelemesini pozitif etkilemektedir (Zhao vd., 2022). BaĢka bir 

ifade ile dönüĢümcü liderlik örgüt temelli özsaygı aracılığıyla emekliliği gelen öğretmenlerin mesleklerini 

devam ettirme niyetlerini veya mesleki bağlılıklarını arttırmaktadır. Benzer Ģekilde yönetici desteği de örgüt 

temelli özsaygı aracılığı ile mesleki bağlılığı arttırdığı görülmektedir. 

Yönetici desteği ile çalıĢanların örgüt içerisinde değerli, önemli, yetenekli olduklarına dair inançları artabilir ve 

mesleklerine daha fazla bağlanmalarına yol açabilir. Yönetici desteği ile mesleki bağlılık arasındaki iliĢkiye 

aracılık eden örgüt temelli özsaygı; iĢ özelliği ile örgütsel vatandaĢlık, lider-üye etkileĢimi ile performans, 

özyeterlilik ile performans ve iĢ tatmini, örgütsel güven ile örgütsel vatandaĢlık (Pierce ve Gardner, 2004:610-

612), güçlendirici liderlik ile örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel sapma (Kim ve Beehr, 2018:391-393), ücret ile 

performans (Gardner vd., 2004:314- 317), örgütsel destek ile örgütsel sapma (Ferris vd., 2009:282-285), hata 

toleransı ile psikolojik iyi oluĢ (Wang vd.,  2020:1995-1999), örgütsel dıĢlanma ile performans (Kua ve Wu, 

2022:264-268), güçlendirici liderlik ile bilgi paylaĢımı (Wang vd., 2022:8-11), çevresel (iĢ güvenliği, 

geribildirim, özerklik) kaynaklar ile iĢ becerikliliği (Kim ve Beehr, 2022:3832-3838), güven ile bilgi paylaĢımı 

(Kakhki vd., 2023:41-45), prosedürel adalet ve etik sosyal sorumluluk programları ile örgütsel etik (Kim vd., 

2021:1-8), hizmetkar liderlik ve iĢ sosyal destek ile aile memnuniyeti ve aile yaĢam kalitesi (Yang vd., 

2018:600- 601) arasındaki iliĢkilere de aracılık etmektedir. 

Sonuç olarak yönetici desteği; diğer çalıĢanların, yöneticilerin ve örgütün refahını olumlu etkileyecek örgütsel 

davranıĢlara yol açabilir. Bu durum örgütü ve dolaylı olarak da toplumu sosyal ve ekonomik olarak pozitif 

etkileyebilir. Özellikle örgütlerin günümüz rekabet koĢullarında avantaj elde etmesine, sahip olduğu kaynakları 

verimli kullanmasına, müĢterilerin taleplerine zamanında ve istenilen seviyede cevap vermesine neden olabilir. 

Örgütlerin etkinliklerinde ve verimliliklerinde önemli bir avantaj sağlayan sürdürülebilir hale gelmesi için Ģu 

önerilerde bulunulabilir; 

 Yönetici desteği, çağrı merkezi çalıĢanlarının müĢterilerin sorunlarına kibar bir Ģekilde yanıt vermelerini 

ve müĢterilerle etkileĢimleri sırasında örgüt tarafından istenilen duyguların sergileyebilmelerini 

sağlayabilir. 

 Yöneticiler çalıĢanları yakından takip etmeli ve karĢılaĢtıkları zorluklarda onlara destek olmalılardır.  

 Örgüt, yönetici desteğinin önemini yöneticilere kavratabilmek için sürekli eğitim programları 

düzenlemelilerdir. Bu eğitim programları aracılığıyla yöneticiler, problemli durumlarda çalıĢanlara nasıl 

katkıda bulunabileceklerini tam olarak anlayabilir ve zayıf yönlerini farkına varabilirler.  

 Kaydedilen her çağrılar vaka analizine tabi tutulmalıdır. Vakaların analizleriyle hem yöneticilerin hem de 

çalıĢanların güçlü yönleri geliĢtirilebilir, zayıf yönleri ise güçlü hale getirilebilir.  

 Yöneticiler, müĢterilerden gelen olumlu geribildirimleri çalıĢanlarla paylaĢmalıdır. Bu tür motive edici 

girdiler, çalıĢanların örgüt tarafından önemli, değerli olduklarını düĢünmelerine yol açabilir ve mesleği 

bağlılıklarını arttırabilir.   

 Yöneticiler, çalıĢanların yüksek düzeyde benlik saygısına ve yeterliliğe sahip olduklarını algılamalarını 

sağlamalılardır. 

 Yöneticiler, çalıĢanların mesleki bağlılıklarını arttırmak için çalıĢanların kendilerine verdiği değer ve 

özsaygı duygusunu geliĢtirmeye odaklanmalılardır.  

 Yöneticiler, çalıĢanların mesleki geliĢimlerine katkı sağlayacak ve öz yeterliliklerini artırtabilecek eğitim 

programları düzenlemelidir. Böylelikle kendilerini profesyonel olarak gören veya profesyonel olmak için 

fırsatlar algılayan çalıĢanlar, mesleğe bağlılıkları ve dolayısıyla örgüte katkıları artabilir. 
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 Yöneticiler, karar verme sürecini mesleki bağlılığın ayrılmaz bir parçası olarak görmeli ve çalıĢanların 

karar sürecine katılmalarını sağlamalıdır. Bu durum çalıĢanların memnuniyetlerini, örgüt temelli 

özsaygılarını ve mesleki bağlılıklarını arttırabilir. 

 Yöneticiler, her çalıĢana görevinin önemini, örgüte katkısını izah etmelidir.  

 Yöneticiler, çalıĢanların örgüte verdiği değeri vurgulamalıdır.  

Bütün çalıĢmalarda olduğu gibi bu çalıĢmanın da bazı kısıtlara vardır. Alan araĢtırması zaman ve maliyet 

gerektirdiğinden bir çağrı merkezi firması ile sınırlandırılmıĢtır. ÇalıĢmanın sadece bir sektörde ve bir firmada 

yapılaması, araĢtırmanın sınrılılığını oluĢturmaktadır ve araĢtırmanın genelleĢtirilmesini engellemektedir. Bu 

nedenle bundan sonraki çalıĢmalar farklı firmalarda ve sektörde faaliyet gösteren faklı örgütlerde yapılabilir. 

Bununla birlikte yönetici desteğinin iĢ akıĢ deneyimi, iĢ becerikliliği, dedikodu ve kıskançlık üzerindeki etkisi 

araĢtırılabilir. 
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