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Ozet

Orgiitler, giiniimiiziin kiiresellesen is diinyasinda basarili bir gekilde rekabet
edebilmek i¢in her adimda ortaya ¢ikan zorluklarin iistesinden gelmeye
caligmaktadir. Orgiitlerin bu hesaplanmamig zorluklarin istesinden gelmesi,
sahip olduklar1 tiim kaynaklarini etkin ve verimli bir gekilde kullanabilmelerine
baglidir. Tnsan kaynagy, etkinligi ve verimliligi en iist diizeye gikararak drgiitiin
amaglarina ulagmasini saglayan degerli bir kaynaktir. Bu baglamda, galiganlar
ve Orgiit arasindaki iligkinin kalitesi her iki taraf i¢in de olduk¢a 6nemli bir
konu olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Bu boliimde oncelikle ¢ahganlar ile orgiit arasindaki iligkileri agiklayan
orgiitsel destek kavrami ve orgiitsel destegin ozellikleri ele alinmigtir. Daha
sonra, orgiitsel destegin teorik temellerini olusturan Kargilikliik Normu,
Sosyal Miibadele Teorisi, Orgiitsel Destek Teorisi, Lider-Uye Etkilesim
Teorisi ve ERG Teorisi agiklanmugtir. Son olarak, orgiitsel destegi etkileyen
faktorler (kisilik ozellikleri, demografik ozellikler, orgiitsel adalet, yonetici
destegi, insan kaynaklar1 uygulamalar: ve is kosullart) ve orgiitsel destegin
sonuglar1 (Orglitsel baghlik, ise adanmighk, Orgiitsel giiven, Orgiitsel
vatandashk davranigi, 1§ performansi, geri ¢ekilme davranigi, 1§ tatmini ve
olumlu duygular, is stresi) tizerinde durulmusgtur.
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1. GIRIS

Giiniimiizde orgiitler, diinyadaki kiiresellesme egilimleri, hizla artan rekabet
ve teknolojik gelismeler ile karakterize edilen giderek daha rekabetgi ve
hizla degisen bir ortamda, bagarili bir sekilde rekabet edebilmek igin
dengelenmesi gereken birgok sorunla kargi kargiyadir. Bagarili olmak igin
orgiitlerin maliyetleri azaltarak, siiregleri ve tirlinleri yenileyerek, kaliteyi ve
iretkenligi artirarak ve pazara girig hizini artirarak performanst siirekli olarak
iyilestirmeleri gerekir (Nasurdinvd., 2008, s. 15). Orgiitler, her adimda ortaya
¢ikan bu hesaplanmamig zorluklarin istesinden gelmeye galigmaktadir. Bu
zorluklarin tistesinden gelmek, sahip olduklar1 tiim kaynaklarin en iyi sekilde
kullanilmasini gerektirir. Insan kaynagi, orgiitsel etkinligi ve verimliligi en
tst diizeye ¢ikararak Orgiitiin amaglarina ulagmasina katki saglayan en degerli
kaynaktir. Bu gergek dikkate alindiginda (Purang, 2011, s. 141; Serinkan ve
Tiild, 2020, s. 47), calisanlar ve 6rgilit arasindaki iligkinin kalitesi her iki taraf
i¢in de biiyiik bir 6nem arz etmektedir (Kiligaslan vd., 2021, s. 608).

Bu boliimde 6ncelikle ¢alisanlar ile orgiit arasindaki iligkileri agiklayan
(Eisenberger vd., 1986, s. 501) orgiitsel destek kavrami ele alinmustir.
Daha sonra orgiitsel destegin ozellikleri, 6rgiitsel destegin teorik temelleri,
orgiitsel destegi etkileyen faktorler ve orgiitsel destegin sonuglari tizerinde
durulmugtur.

2. ORGUTSEL DESTEK KAVRAMI

1980l yillardan itibaren yonetim literatiiriinde popiiler hale gelen
orgiitsel destek kavramimnin odak noktasi galiganlar ve orgiit arasindaki
iligkilerdir (Arshadi, 2011, s. 1103; Gurbuz vd., 2012, s. 147). Orgiitscl
destek, c¢aliganlarin orgiitiin kendilerine olan duygusal baglhhigina iliskin
genel inanglarini temsil etmektedir (Purang, 2011, s. 145). Eisenberger
ve digerleri (1986, s. 501) caliganlarin bu genel inanglarini tiyesi olduklar:
orgiitiin katkilarina ne o6lglide deger verdigine ve genel olarak onlarin
refahlarinin  Orgiit tarafindan ne kadar 6nemsendigine iligkin algilarina
dayali olarak olugturduklarini ileri stirmiistiir (Hellman vd., 2006, s. 632).
Bu nedenle, kigiden kisiye degisiklik gosterebilen orgiitsel destek, mevcut
literatiirde “algilanan oOrgiitsel destek” veya “Orgiitsel destek algis’” kavrami
ile eg anlamli olarak kullaniimaktadir (Nayir, 2012, s. 101; Bagdogan, 2018,
s. 7).

Orgiitsel destek, bir calisanin orgiitiin kendisine ne kadar destek
sagladigina iliskin algis1 veya yargisidir (Aksoy ve Sokmen, 2018, s. 201).
Eisenberger ve digerleri (1986, s. 501) tarafindan orgiitsel destek kavramu,
orgiitiin  galiganlarin  katkisina deger vermesi ve onlarin mutlulugunu
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onemsemesine yonelik algilart; c¢alisanlar1 etkileyen kural, politika ve
eylemlerin orgiitiin goniillii bir sekilde gergeklestirildigine iliskin duygular:
seklinde tanimlamugtir. Bu tanimdan da anlagilacagy tizere orgiitsel destek,
caliganlarin Orgiitiin 1§ istikrarin1 garanti etmeye istekli oldugu algisini
yansitan, ¢aliganlar ve orgiit arasindaki etkilegimin sonucu ortaya gikar.

Genel olarak ¢aliganlarin orgiitiin kendilerine olan bagliligina iligkin
algilarini yansitan orgiitsel destek (Nasurdin vd., 2008, s. 19), ¢aliganlarin
iglerini basarili bir sekilde yapmalari igin ihtiya¢ duyduklar isle ilgili
kaynaklara ve bilgilere yonelik aragsal ihtiyaglarinin yani sira duygusal destek,
baglilik, sayg1 duyulma ve onaylanma gibi sosyo-duygusal ihtiyaglarini da
kargilayan oOrgiit temelli bir kaynak olarak kavramsallagtirilabilir (Altag,
2019, s. 846 Whitaker, 2011, s. 386). Degisim iliskisinde teorik olarak
kargiliklilik esasina dayanan kavram, ayni zamanda ¢aliganlarin 6rgiit adina
yapilan gabalarinin fark edilecegine ve 6diillendirilecegine olan giivenini
icermektedir (Eisenberger vd., 1990, s. 52). Bu agidan en basit ifadeyle
orgiitsel destek, ¢alisanlarin orgiit iginde giivende olduklarini ve orgiitiin
giiclinii her zaman arkalarinda hissetmeleridir (Ozdevecioglu, 2003, s.
115).

Orgiitsel destek, orgiitiin cahganlarin yaptiklart katkilarin  farkinda
oldugunu, onlarin refahina deger verdigini ve onlarla galiymaktan
memnuniyet duydugunu beyan etmesidir (Ozdemir, 2010, s. 241).
Caliganlarin  orgiitlerinden aldiklar1 destege iliskin olumlu bir izlenim
gelistirmeleri hem ¢aliganlar hem de 6rgiit i¢in olumlu sonuglar doguracaktir
(Cullen vd., 2014, s. 270). Giiglii orgiitsel destek algisina sahip galiganlar
orgiitleri hakkinda daha olumlu duygular besleyecekler (6rnegin, artan ig
tatmini, olumlu ruh hali ve azalan stres gibi) ve orgiitlerine daha fazla katki
(Ornegin, artan duygusal orgiitsel baglilik ve performans gosterilmesi gibi)
saglayacaktir (Eder ve Eisenberger, 2008, s. 55).

3. DESTEKLEYICI BIR ORGUTE BULUNMASI GEREKEN
OZELLIKLER

Calisanlarini destekleyen, ¢aliganlarinin mutlulugunu ve iyiligini gézeten
orgiit ya da yonetimde bulunmasi beklenen 6zellikler beg temel baglik altinda
ozetlenebilir (Ozdevecioglu, 2003, ss. 117-118):

o Cabsanlarm oneri ve elestivilerinin dikkate almmasi: Orgiit iginde
yaptig1 gorev her ne olursa olsun insanlar fikirlerine deger verilsin
isterler. Fikirlerini rahat bir sekilde ifade edebilen, soylediklerinin
dikkate alindigini diigiinen, yaptig: elestirilere olumlu ya da olumsuz
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4.

geri doniig alabilen ¢alisanlar, oOrgiitiin kendilerini destekledigini
hissedeceklerdir.

Calisanlarda i5 giivencesi algise olusturulmas:: Cahiganlar igten ¢ikarilma
korkusu yagamadan ig hayatlarina devam etmek isterler. Bu dogrultuda
orgiitler de ¢alisanlarina orgilite katki saglamaya devam ettikleri
siirece igyerinde ¢aliymaya devam edebileceklerine dair giivence
vermelidir. Orgiit tarafindan galisana bu giivence verildiginde calisan
desteklendigini algilanacaktir.

Cahsanlar arasmda iyi bir iliski agr olusturulmas:: Orgiit iklimi ¢alisan
davranglar iizerinde son derece 6nemli bir etkiye sahiptir. Orgiit
igerisinde var olan gerek ast ile tist iligkilerinin gerekse ast ile ast
veya tist ile st iligkilerinin olumlu ve yiiksek diizeyde olmasi hem
caliganlarin motivasyonlarini olumlu etkileyecek hem de galisanlar
tarafindan destek olarak algilanacaktir.

Ongiit iginde adalet duygusunun hikim kiimmas:: Orgiit iginde tiim
caliganlar yoneticilerinin her anlamda adaletli olmasini isterler. Bu
dogrultuda bir ¢aliganin, yoneticisinin kayirmacilik yapmadigina,
adil olduguna, hakkinin yenmeyecegine, kurallarin herkes igin esit bir
sekilde uygulanacagina olan inanci orgiitsel destek algisini olumlu bir
sekilde etkileyecektir.

Ongiit iginde calisanlarm onemsenmesi: Insan dogast gerek sosyal
hayatinda gerekse ¢aligma hayatinda degerli oldugunu hissetmek ister.
Yaptig1 bir is karsihiginda takdir edilmek, elde edilen bir bagaridan
dolay1 Oviilmek ¢ahgan tarafindan beklenilen davraniglardandir.
Orgiitlerde yoneticilerin bu sekilde davranmasi ¢alisanlarin 6rgiitsel
destek algilamalarini gli¢lendirecektir.

ORGUTSEL DESTEGIN TEORIK TEMELLERI

4.1. Karsiliklilik Normu

Orgiitsel destek ile iligkili temel kavram kargiliklihk normu (Gouldner,
1960) olarak kabul edilmektedir (Eisenberger vd., 1990, s. 51; Eisenberger
vd., 2001, s. 42). Kargiliklilik normu, bir tarafin digerine kaynak sagladig:

ve digerinin karsilik vermesini bekledigi bir islem igin gegerli olan ve sosyal
olarak kabul edilen bir dizi ilkeyi igermektedir (Sithag ve Dhoopar, 2022,

s. 2).

Gouldner’a (1960, s. 171’den aktaran Eder ve Eisenberger, 2008, s.

56) gore kargiliklilik normu, “insanlarin kendilerine yardim edenlere yardim

etmelerini” ve “insanlarin kendilerine yardim edenlere zarar vermekten

kaginmalarini™ gerektirir.
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Kargiliklilik normu, ¢alisanlar ile igveren iligkileri igin de gegerli olabilir
(Eisenberger vd., 2001, s. 42). Karsiiklilik normuna dayanarak caliganlar
ile igveren iligkileri, sosyo-duygusal faydalar (6rnegin, saygr duyulma ve
onaylanma) ve somut kaynaklar (6rnegin, ticret ve 6diiller) igin galiganlarin
cabalarinin ve sadakatlerinin degisimini igeren uzun donemli iligkiler olarak
goriilebilir (Lynch vd., 1999, s. 467). Kargiliklilik normuna dayali olarak
faydalar1 geri 6deme yiikiimliiliigii kisiler arasi iligkilerin giiglendirilmesine
yardimar olur (Aselage ve Eisenberger, 2003, s. 492). Kargilikliik normu
ile uyumlu bir gekilde algilanan orgiitsel destek, ¢aliganlar1 6rgiitiin refahini
onemsemek ve orgiitiin hedefine ulagmasina yardimer olmak igin daha fazla
caba sarf etmeye motive eden bir zorunluluk duygusu yaratir ve galiganlar bu
bor¢lulugu daha fazla baglilik ve 6rgiitiin amaglarina ulagmasi i¢in daha fazla
caba gostererek yerine getirebilirler (Eisenberger vd., 2001, s. 42; Rhoades
vd., 2001, s. 825).

4.2. Sosyal Miibadele Teorisi

Sosyalmiibadeleteorisi (Blau, 1964), ¢aliganlarin tutum ve davraniglarinin
ardindaki motivasyonel temeli ve olumlu ¢aligan tutumlarinin olugumunu
agiklamak i¢in yaygin olarak kullanilmaktadir (Settoon vd., 1996, s. 219).
Blaw’ya (1964°den aktaran Loivd., 2006, s. 102) gore herhangi bir miibadele
iligkisinin temeli, sosyal veya ekonomik ilkeler agisindan tanimlanabilir.
Dogasi geregi sosyal miibadele, gelecekte bir geri doniig beklentisiyle bir
tarafin digerine bir iyilik yapmasi gibi kargilikli yiikiimliilikler gerektiren
bir dizi birbirine baglh etkilesimi igerir (Cropanzano ve Mitchell, 2005, s.
882).

Sosyal miibadele teorisi, ¢alijanin orgiitii ile iliskisini, ¢ahisanlar ve
orgiit arasinda kargihikli yiikiimliiliikler oldugunu varsayan kargiliklilik
normu agisindan tanimlanmaktadir (Guchait vd., 2015, s. 293). Rhoades
ve Eisenberger’e (2002, s. 698) gore oOrgiit galisanlarini desteklemeye ve
uygun i kosullarin1 sunmaya bagladigr zaman ¢aliganlar Orgiitiin amag ve
hedeflerine ulagmasina yardim etmek zorunda hissederler ve orgiit adina
artan ¢abalarin daha biiyiik Odiillere yol agacagini umduklar1 bir sosyal
miibadele iliskisi kurarlar (Kurtessis vd., 2017, s. 1856). Bu tiir iliskilerde
orgiitler, caliganlara orgiit adina gosterdikleri baghlik ve ¢aligma gabalar:
kargihiginda maddi ve sosyo-duygusal faydalar saglar. Kargiliklilik normuyla
uyumlu olarak (Gouldner, 1960) orgiitten algilanan destek, calisanlar
orgiite faydali olmaya veya en azindan orgiite zarar vermemeye mecbur
kilar (Aktaran Zagenczyk vd., 2011, s. 257; Eisenberger vd., 2001,
s. 42). Buna gore orgiit tarafindan desteklendigini hisseden c¢alisanlar,
olumlu i§ davraniglar1 sergilemekte (Caesens ve Stinglhamber, 2014, s.
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260) ve iyiliklerinin odiillendirilecegi beklentisiyle Orgiitlerine daha fazla
katkida bulunmaktadirlar (Akgiindiiz vd., 2018, s. 106). Bununla birlikte,
caliganlar orgiitleri tarafindan desteklenmediklerini hissederlerse, ¢abalarini
durdurabilirler (Cullen vd., 2014, s. 270).

4.3. Orgiitsel Destek Teorisi

Orgiitsel destek teorisi, ¢alisanlarin 6rgiit tarafindan saglanan degerli
kaynaklara (6rnegin ticret, egitim, sosyo-duygusal destek) kargilik olarak
isle ilgili olumlu katkilar sagladigini savunan modern bir sosyal miibadele
teorisi olarak kabul edilmektedir (Coskun vd., 2022, s. 404). Teori,
calisanlarin 6rgiitiin katkilarina ne olgiide deger verdigine ve Orgiitiin onlar1
ne kadar 6nemsedigine iligkin duygular ve genel inanglar gelistirdiklerini
varsayar (Eisenberger vd., 1986, s. 501; Eisenberger vd., 2001, s. 41).
Orgiitiin kendisi adina yapilan gabalar1 édiillendirmeye ve sosyo-duygusal
ihtiyaglar1 kargilamaya hazir olduguna dair algilara dayanan bu inanglar
(Eisenberger vd., 2002, s. 565; Rhoades vd., 2001, s. 825), ¢alisanlarin
zihninde algilanan orgilitsel destek olarak adlandirilan (yani algilanan
orgiitsel destek) orgiite yonelik olumlu bir tutum olugturur (Jain ve Sinha,

2005, s. 260).

Orgiitsel destek teorisi, calisanlarin  6rgiitiin - temsilcileri tarafindan
kendilerine gosterilen muamelenin, orgiitiin kendilerine yonelik olumlu veya
olumsuz yonelimli olduguna inandiklarini varsayar. Bu itibarla 6rgiitsel destek
teorisi (Aselage ve Eisenberger, 2003, s. 493; Zagenczyk vd., 2011, s. 257),
caliganlarin tutumsal ve davranigsal tepkiler {izerindeki etki ve giigte degisiklik
gosteren bir miibadele iligkisi gelistirerek, Levinson’in (1965) bir kisilestirme
stireciyle Orgiite insani Ozellikler atfetme egiliminden (Aktaran Byrne ve
Hochwarter, 2008, s. 55) ve hatta orgiitiin kendilerine yonelik 1yi veya kotii
niyetli oldugunu diisiindiigii goriigiinden yararlanir (Lynch vd., 1999, s. 469;
Kim vd., 2016, s. 560). Levinson (1965), ¢alisanlarin orgiitiin temsilcileri
tarafindan gergeklestirilen eylemleri sadece belirli bireylere atfedilmesi yerine
genellikle orgiitiin niyetinin bir gostergesi olarak gordiigiini belirtmigtir. Bu
sekilde orgiitii kigisellestirmesi (Aktaran Eisenberger vd., 1986, s. 500);

. Orgiiti’m temsilcilerinin eylemlerine iligkin yasal, ahlaki ve finansal
sorumlulugu;

e Siirekliligi saglayan ve rol davraniglarini belirleyen orgiitsel politikalar,
normlar ve kiiltiir;

¢ Orgiit temsilcileri aracihigiyla bireysel calisanlar {izerinde uyguladiklart
gii¢ tarafindan desteklenmektedir.
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Orgiitsel destek teorisi aym1 zamanda, algilanan orgiitsel destegin
sonuglarinin altinda yatan psikolojik siiregleri de agiklamaktadir. Buna gore
(Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 699);

* Algilanan orgiitsel destek, orgiitiin refahin1 6nemsemek ve Orgiitiin
amaglarina ulagabilmesine yardimci olmak agisindan bir zorunluluk
hissi gelistirmelidir.

* Algilanan orgiitsel destek, galiganlarin sosyo-duygusal ihtiyaglarin
(0rnegin, takdir edilme, onaylanma ve saygi duyulma) kargilayarak
orgiitsel tyelik ve rol statiilerini sosyal kimlikleriyle birlestirmeye
yonlendirmelidir.

e Algilanan orgiitsel destek, caliganlarin orgiit tarafindan yiiksek
performansin  tanindigina  ve Odiillendirildigine iligkin  inancini

giiclendirmelidir.

Bu psikolojik siiregler sadece galiganlar (6rnegin, ig tatminin artmasi ve
pozitif ruh hali gibi) agisindan degil, ayn1 zamanda 6rgiit (6rnegin, artan
duygusal baghlik ve performansin artmasi ve ig giicii devir oranin azalmasi
gibi) agisindan da fayda saglamaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.
699).

4.4. Lider-Uye Etkilesim Teorisi

Lider-tiye etkilegim teorisi, orgiit iginde liderlerin/yOneticilerin takipgilerle
karsilikli sayg1 ve giivene dayali ikili iliskiler gelistirip siirdiirdiiglinii varsayar.
Lider-tiye etkilegim teorisine gore lider ve takipgiler arasindaki degisim iligkileri
diigiikten yiiksege farkl diizeylerde gergeklesmektedir (Casimir vd., 2014, s.
368; Garg ve Dhar, 2014, s. 66). Diisiik kaliteli iliskiler, genellikle resmi ig
sozlesmesi kapsaminda gergeklestirilen etkilesimle sinirh olan grup dist iliskiler
anlamina gelmektedir. Yiiksek kaliteli iligkiler, resmi i§ sozlegsmesinin Gtesinde
kargiliklt saygi, giiven, bilgi paylasimi ve istenen gorevler, egitim firsatlar,
iki yonlii iletisim ve takipgiler igin duygusal destek gibi kaynaklar saglama ile
karakterize edilen grup ici iliskiler olarak adlandirilir (Jawahar ve Carr, 2007,
s. 334; Liden ve Maslyn, 1998, s. 43).

Lider-iiye etkilegimi, lider ile takipgi arasindaki ikili iliskiyi ve orgiitsel
etkililigi belirleyen degisimleri dikkate alan tek liderlik yaklagimi olarak
kabul edilmektedir. Liderler ve takipgileri arasindaki iligki, sadece ¢alisan
performansini degil, caliganlar ve orgiitler arasindaki iliskiyi de etkileyebilir
(Krishnan ve Mary, 2012, s. 6). Yiiksek kaliteli lider iiye etkilesiminin
caliganlar i¢in uygun ve onemli kaynaklar sagladigi varsayilir. Liderler
orgiitiin temsilcileri olduklart igin lider ile takipgiler arasinda meydana
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gelen miibadele iliskileri, takipgilerin algiladig: orgiitsel destegi etkileyebilir
(Wayne vd., 1997, s. 84). Liderleriyle yiiksek kaliteli lider iiye etkilesimi
deneyimleyen takipgiler genellikle daha fazla destek, gelisme firsati, 6zerklik
ve karar almada daha fazla ozgiirliik gibi ayricalikli muamele goriirler (Garg
ve Dhar, 2014, s. 66; Altunoglu ve Giirel, 2015, s. 176). Bu takipgiler
daha ¢ok ¢alisarak ve liderlerine daha fazla yardim ederek kargilik verirler
(Eisenberger vd., 2014, s. 635).

4.5. ERG Teorisi

ERG teorisi, orgiitsel ortamda insan ihtiyaglarini anlama ve agiklama
i¢in Clayton Alderfer (1972) tarafindan Maslow’un (1943, 1954) ihtiyaglar
hiyerargisi temel alnarak gelistirmigtir. Bu yaklagim, varolug ihtiyaglari
(bir insanin varlig igin gerekli olan fizyolojik veya temel ihtiyaglart); iligki
ihtiyaglar: (kiginin bagkalari tarafindan kabul edilme, deger gorme ve sevilme
arzusunu karsilayacak kigileraras: iligkiler ihtiyaci) ve gelisme ihtiyaglar
(kiginin yeteneklerinin ve potansiyelinin gelistirilmesi ihtiyaci) olmak iizere
ti¢ temel ihtiyag agisindan motive olduklarini ileri stirmiisgtiir (Schneider ve

Alderfer, 1973, s. 490).

ERG teorisine gore insanlar varolus, iliski ve gelisme ihtiyaglarinin
tatminini agamali olarak veya ayni anda arayabileceklerdir. Dolayisiyla bu
ithtiyaglarin her birinin kargilanmasi yiiksek i§ motivasyonu igin ¢ok énemli
oldugu kabul edilmektedir. Buna gore orgiitler daha yiiksek diizeyde
algilanan orgiitsel destek inanci yaratarak ¢aliganlart motive etmek igin bu
bireysel ihtiyaglar1 farkli diizeylerde kargilamaya galiymahdir (Liu, 2004,
s.16). Bu sekilde ihtiyaglar1 kargilanan ¢alisanlarin 6rgiite olan baghliginin
artmasina ve olumlu tutum ve davranislar sergilemesine katkida bulunulmus
olacaktir (Serinkan ve Tiili, 2020, s. 51) .

5. ORGUTSEL DESTEGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel destek algisini etkileyen faktorler, kigisel ve orgiitsel olmak iizere
iki kategoriye ayrilmaktadir.

5.1. Kisisel Faktorler

Kigisel faktorler, kisilik ve demografik 6zellikler olarak siniflandirilmistir.

5.1.1. Kisilik 6zellikleri

Kigilik, bir kiginin farkli durumlarda biligini, motivasyonunu ve davranigin
essiz bir gekilde etkileyen, dinamik ve organize ozellikler dizisidir (Uppal ve
Mishra, 2014, s. 1024). Kisilik gibi bireysel 6zelliklere bagh olarak galiganlarin
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sergiledigi davraniglar orgiitiin ¢alisana yonelik tutumlari ve ayni zamanda
orgiitsel destegin olumlu veya olumsuz algilanmasini da etkileyebilmektedir.
Ornegin olumlu duygulanim, ¢alisanin diger orgiit iiyeleri izerinde olumlu
bir izlenim birakmasina neden olabilir ve ig arkadaslar1 ve yoneticiler ile
daha etkili galigma iligkileri kurulmasini saglayabilir. Buna kargilik olumsuz
duygulanimdan ortaya ¢ikan agresif veya geri ¢ekilme davraniglart olumlu
i iligkilerinin gelisimini engelleyerek orgiitsel destek algisini azaltabilir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 701).

5.1.2. Demografik 6zellikler

Demografik ozellikler, yas, egitim, cinsiyet ve gorev siiresi gibi ¢aligana
ozgii farkliliklar1 tanimlayan ozelliklerdir. Bu 6zellikler, ¢alisanlarin orgiitsel
destek algilamalarini zayif' da olsa olumlu yonde etkilemektedir. Ornegin,
orgiitte daha uzun siire ¢aliganlar Orgiit tarafindan kendilerine yapilan
muamelenin farkl yonlerine odaklanarak orgiitsel destege iliskin daha olumlu
gortiglere sahip olmasina neden olabilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.
701). Bununla birlikte, demografik 6zellikler ile 6rgiitsel destek arasindaki
iligki iizerine yapilan aragtirma sonuglarinin tutarsiz oldugu gozlemlenmigtir
(Aksoy ve Sokmen, 2018, s. 201).

5.2. ()rgiitsel Faktorler

Orgiitsel adalet, yonetici destegi, insan kaynaklart uygulamalari ve ig
kosullar1 orgiitsel destek algisinin gelisimini etkileyen temel faktorlerdir
(Eisenberger vd., 2020, s. 3).

5.2.1. Orgiitsel adalet

Orgiitsel adalet, cahganlarin davramgsal, biligsel ve duygusal tepkileriyle
birlikte, orgiitiin kendilerine ne 6l¢iide adil davrandigina iligkin 6znel algilar
olarak tanimlanabilir. Orgiitsel adalet dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel
adalet olmak tizere Ui¢ kategoriye ayrilmugtir (Rineer vd., 2017, s. 400;
DeConinckve Johnson, 2009, s. 334). Dagitimsal adalet, 6rgiitsel kaynaklarin
tahsisine iligkin algilanan adalet diizeyi iken, prosediirel adalet kaynaklari
tahsis ederken karar alma siirecinde kullamilan bir dizi orgiitsel prosediire
iliskin algilanan adalet diizeyini ifade etmektedir (Eisenberger vd., 2020, s.
5). Etkilesimsel adalet, kigiler aras1 muameleyi veya ¢alisanlara orgiit iginde
nasil davramldigina iliskin algilanan adalet diizeyidir. Etkilesimsel adalet,
gerek¢elendirme (liderlerin karar vermek igin yeterli agiklama yapmast),
dogruluk (agiklamalarin diiriist, agtk ve samimi olmasi), sayg! (¢alisanlara
igtenlik ve hassasiyetle davranilmasi) ve uygunluk (liderlerin uygunsuz veya



54 | Owgiitsel Davvanss Kavvamlar ve Avastrmalar-1

onyargili ifadelerden kaginmasi) olmak iizere dort kritere sahiptir (Cheung,
2013,s. 552).

Dagitimsal adalet, orgilitsel adaletin baglangici olarak kabul edilir ve
algilanan orgiitsel destege en giiglii katki saglayan unsurlardan biridir.
Orgiitsel baglamda, genellikle cahsanlarin esitsizlik duygulari (dagitim
adaleti) ticret ve terfi gibi sonuglardan memnuniyetsizlikleri ile iligkilidir
(DeConinck ve Johnson, 2009, s. 334; DeConinck 2010, s. 1350). Bununla
birlikte, adil politika ve prosediirler galiganlarin orgiite yardimer olmak igin
gosterdikleri gabalarin kargiligini alacaklarina dair inanglarini (prosediirel
adalet) giiglendirirken (Wayne vd., 2002, s. 591; Loi vd., 2006, s. 103),
orgiitsel politikalarin adil prosediirler ve sonuglara iligkin algilarla giiglii bir
sekilde celismesi (Ornegin, ¢alisanlarin liyakatten ziyade iltimasa dayali olarak
odiillendirildigi) orgiitsel destek algisini ciddi sekilde azaltabilir (Rhoades
ve Eisenberger, 2002, s. 700). Ayrica ¢alisanlarin orgiitiin temsilcilerinden
(etkilegsimsel adalet) olumlu muamele gormesi (Ornegin, yonetici destegi,
lider tiye etkilesimi) de Orgiitsel destek algisini artirmaktadir (Fu ve Lihua,
2012, s. 149; Cheung ve Law, 2008, s. 218).

5.2.2. Yonetici destegi

Yonetici destegi, ¢aliganlarin yoneticilerinin katkilarina deger verdigi ve
refahlarini 6nemsedigi yoniindeki izlenimlerinin derecesi olarak tanimlanabilir
(Eisenberger vd., 2002, s. 566). Yonetici destegi, yoneticilerin galiganlar
igin her eyl yapmaya hazir olduklarini gosteren bir sosyal destek bigimidir
(Yavas vd., 2009, s. 73). Yonetici destegi, orgiitsel destek algisinin 6nemli bir
belirleyicisi olarak kabul edilir. Caliganlarin yonlendirme ve degerlendirme
konusunda orgiitiin temsilcileri olarak hareket eden yoneticiler, orgiitiin
amaglarin1 ve degerlerini galiganlara iletmekle gorevlidirler. Bu durum,
caligsanlarin yonetici destegini orgiitiin kisisel bir uzantisi olarak gormelerine
yol agacaktir (Aselage ve Eisenberger, 2003, s. 493; Dawley vd., 2008,
s. 238). Orgiit iginde bir yonetici tarafindan gerceklestirilen destekleyici
eylemler, ¢alisan tarafindan sadece o yoneticiden dogrudan destek olarak
goriilmekle kalmayacak, ayn1 zamanda orgiitsel destegin gostergesi olarak
goriilecektir (Settoon vd., 1996, s. 220; Wayne vd., 1997, s. 85).

Orgiitscl destek ve vyonetici destegi arasindaki iliski, ¢aliganlarin
yoneticilerinin orglitteki statiilerine iligkin algilar tarafindan gekillenmektedir.
Buna gore oOrgiit tarafindan yiiksek itibar goren yoneticilerin, ¢alisanlar
tarafindan Orglitiin karakterini giiglii bir gekilde somutlastirdigr varsayilir.
Orgiit tarafindan ¢ok deger verilen ve olumlu muamele goren yoneticiler,
caliganlar tarafindan ¢ogunlukla 6rgiitle 6zdeslestirilirler. Dahasi yoneticilerin
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gordiikleri olumlu muamele karsiiginda ¢ahganlara da ayni sekilde
davranabilirler ve ¢aliganlar genellikle yoOneticilerinin degerlendirmelerini
st diizey yonetime ilettiginin farkindadir. Bu durum, ¢aligan ile yonetici
arasindaki iligkiyi ve oOrglitsel destek algisim1 daha giiglii bir sekilde
etkilemektedir (Eisenberger vd., 2002, s. 566; Eisenberger vd., 2020, s. 6).

5.2.3. Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve is kosullart

Orgiit tarafindan olumlu veya olumsuz muamele goéren galisanlar,
orgiitiin kendilerini 6nemsedigini veya umursamadigini diigiiniirler. Bununla
birlikte, hiikiimet diizenlemeleri tarafindan zorunlu tutulmasi, sendika
sozlesmest ile sart kogulmasi gibi digsal baskilardan ziyade takdire bagh ve
orgiitiin kontroliinde oldugu diisiiniilen orgiitsel eylemler, odiiller ve uygun
i kogullar (licret, terfi, isin yeniden tasarlanmasi, etki ve katilim) oOrgiitsel
destek algisini daha fazla etkilemektedir (Burke, 2003, s. 131; Mayes vd.,
2017, s. 1264).

Insan kaynaklari uygulamalari, orgiitiin odiillendirme uygulamalarin,
kariyer gelistirme firsatlarini, ¢aliganlara saglanan sosyal destegi ve ig
kosullarinin diizenlenmesini igermektedir (Nayir, 2012, s. 103). Orgiitiin
cahiganlarina yonelik niyet ve bagliigini gosteren birgok olumlu insan
kaynaklar1 uygulamasi ve uygun is kosullari, orgiitsel destek algisini arttirmak
i¢in kullanilan 6nemli araglardir (Eisenberger vd., 2020, s. 7). Destekleyici
insan kaynaklar1 uygulamalari, Orgiit tarafindan galigana fayda saglamasi
muhtemel goniillii ve olumlu muameleyi temsil ettiginden, Orgiitiin
cahisanlarin katkilarina deger verdiginin ve onlarin refahinit 6nemsediginin yani
sira odiillendirecegine ve takdir edecegine olan giivenin bir isareti olarak da
yorumlanmaktadir (Nasurdin vd., 2008, s. 20). Ozellikle ¢alisanlarin gikar ve
ihtiyaglarini dikkate alarak orgiitiin ¢ahiganlara yatirim yaptigini ve katkilarinin
tanindigim1  gosteren insan kaynaklart uygulamalari, caliganlara orglitiin
kendilerine bagl oldugunu ve onlarla uzun vadeli bir iliski kurmak istedigini
gosterir (Allen vd., 2003, s. 100). Bu tiir insan kaynaklar1 uygulamalar1
cahigana kendisine deger verildigini hissettirir ve bu duygu ¢aliganin orgiitsel
destek algisinin gelismesinde 6nemli rol oynar (Nayir, 2012, s. 103).

6. ORGUTSEL DESTEGIN SONUCLARI

Orgiitsel destegin sonuglar1 orgiite ve ise yonelik olumlu tutumlar
(Ornegin, bagliik, adanmighk ve giiven), faydali davranmigsal sonuglar
(Ornegin, performansi, vatandaghk davranmigi, geri ¢ekilme davranigi) ve
calisanlarin 6znel refahi (6rnegin, ig tatmini ve olumlu duygularin artmasi
ve stresin azalmasi) olmak iizere ii¢ temel kategoride simiflandirilabilir
(Eisenberger vd., 2020, s. 2).
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6.1. Orgiitsel Baglilik

Orgiitsel baghlik, orgiitiin amag ve degerlerini igsellestirme arzusu,
oOrgiitiin amaglarina ulagmasina yardimea olmak igin daha fazla ¢aba sarf
etme istegi ve Orgiitte iiyeligini siirdiirmeye yonelik giiglii bir istek olarak
tanimlanabilir. Bu tanim orgiitsel baglihgin orgiite tam anlamiyla pasif
bir sadakat olmadigini, ¢aliganlarin kigisel olarak orgiitiin refahina katkida
bulunmak igin kendilerinden bir seyler vermeye istekli oldugu, orgiitle aktif
bir iligki oldugunu gostermektedir (Mowday vd., 1979, s. 226). Bununla
birlikte orglitsel baglilik, nasil gelistigine bagh olarak duygusal baghlik,
devam bagliligi ve normatif bagllik seklinde olabilir (Aube vd., 2007, s.
481). Duygusal baghlik ¢aliganlarin orgiitle 6zdeglesmesini ve orgiitiin
amag ve degerlerine olan baghligini yansitir. Normatif baghlik, bir ahlaki
yikiimliiliik duygusundan kaynaklanir. Devam bagliligi, orgiitten ayrilma
maliyetini degerlendirme ve algilama derecesini gosterir (Panaccio ve
Vandenberghe, 2009, s. 225).

Orgiitsel baglilik, bir galisanin 6rgiite karst olumlu tutumunu gosterir
(Shukla ve Rai, 2015, s. 983). Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin 6rgiitiin deger ve
hedefleriyle 6zdeslestigini, orgiitiin bir pargast oldugunu, orgiitiin iyeligine
deger verdigi ve Orgiitiin kendisine bagl oldugunu hissettigi zaman olugur
(Casimir vd., 2014, s. 369). Orgiitsel baglilik, ¢alisanlara 6rgiitiin kendilerine
olan bagliligini gosteren algilanan Orgiitsel destegin 6nemli sonuglarindan
biridir (Loi vd., 2006, s. 104). Algilanan orgiitten destek, galiganlarin
orgiitlerine katkida bulunmak igin kendilerini zorunlu hissetmelerine yol
agar. Bu yiikiimliiliik duygusuyla ¢aliganlar sadece orgiitlerinin 6nemsemek
ve refahini diigiinmekle kalmaz, ayn1 zamanda daha fazla orgiitsel bagllik
gostererek borglarini yerine getirirler (Garg ve Dhar, 2014, s. 65).

6.2. Ise Adanmuglik

Ise adanmughk, kisinin biligsel, fiziksel ve duygusal enerjisini bir biitiin
olarak igine vermesidir. Tse adanmuglik, “dinglik, adanma ve yogunlagma ile
karakterize edilen olumlu, tatmin edici, isle ilgili biligsel bir durum” olarak
tanimlanmaktadir (§anhoz vd., 2022, s.3). Dinglik, yiiksek diizeyde enerji,
zihinsel direng, kisinin igini yaparken daha fazla ¢aba gosterme istegi ve
zorluklar kargisinda bile 1srarci olmasina isaret eder. Adanmuslik, kisinin isinde
onem, cosku, ilham, gurur ve meydan okuma duygusu yagamasi anlamina
gelir. Yogunlagma, kisinin igine ne 6lgiide konsantre oldugunu ve kendini ne
oOlgiide kaptirdigini tanimlar (Caesens ve Stinglhamber, 2014, s. 260).

Ise adanmuslik kigisel kaynaklarin tahsisine ve ayrica bu kaynaklarin ig
rollerine ne kadar yogun ve siirekli uygulandigina atifta bulunan psikolojik
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bir kavramdir (Shusha, 2013, s. 23). Orgiitsel destek algis1, gesitli
mekanizmalar araciligiyla ige adanmughigin her bir motivasyonel bilesenine
katkida bulunabilir. Ornegin, algilanan &rgiitsel destek, caliganlarin 6z-
yeterligini artirabilir ve daha yiiksek diizey becerilerin kullanimini tegvik
ederek iglerine olan igsel motivasyonlarini artirabilir (Eisenberger vd.,
2020, s. 11). Algilanan orgiitsel destek, aym1 zamanda galisanlar arasinda
orgiitlerin ihtiyag duyuldugunda yardim ve maddi veya duygusal kaynaklari
saglayacagina olan inancini ve yiiksek performans igin odiillendirilecekleri
beklentisi artirarak ve onlarin saygi ve onay gibi sosyo-duygusal ihtiyaglarini
kargilayarak, ¢aliganlarin iglerini yapmak igin gereken igsel motivasyonlarini
artirabilir ve boylece ¢aliganlarin ige adanmugliklarini giiglendirebilir (Caesens
ve Stinglhamber, 2014, s. 260).

6.3. Orgiitsel Giiven

Giiven, bir tarafin, diger tarafin giiven agisindan 6nemli olan belirli bir
eylemi gergeklestirecegi beklentisine dayali olarak veya diger tarafi izleme
veya kontrol etme yeteneginden bagimsiz olarak eylemlerine karsi savunmasiz
kalma istegini anlamma gelir (Kura vd., 2016, s. 4). C)rgiitsel giiven,
calijanin Orgiitiin kendi yararina ¢alisacagina veya en azindan kendisine
zarar vermeyecegine inanmasidir (Polat ve Celep, 2008, s. 310). Orgiitsel
giiven, igyerinde kigiler arasi iligkilerin kurulmasinda temel bir bilegen olarak
algilanmakta ve kargilikli ig birligi tutumunun gelistirilmesinde de 6nemli bir
rol oynamaktadir (Shukla ve Rai, 2015, s. 982).

Orgiitsel giiven, bir orgiitiin uzun vadeli istikrarin belirleyen en énemli
faktorlerden biridir (Akkog ve Yilmaz, 2019, s. 332). Algilanan Orgiitsel
destek, orgiitsel gliveni saglayan 6nemli bir unsur oldugu ifade edilebilir (Kara
vd., 2015, s. 387). Calisanlarin orgiitiin adil olduguna ve yiikiimliliklerini
yerine getireceklerine olan inancini ve ¢aliganlarin o6rgiitiin tiim politika ve
uygulamalarini algilama bigimini orgiite duyulan giiveni yansitir (Yilmaz,
2019, s. 970). Orgiitlerin ¢alisanlari dikkate almasi ve desteklemesi giiven
ortamint hazirlamakta ve sonug olarak orgiit bu olumlu duygunun kargiligini
olumlu olarak almaktadir (Polat, 2010, s. 3135). Ote yandan yetersiz drgiitsel
destek algis1, kargilikli giiven ve paylagim eksikligine, ¢aliganlarin kendilerini
degersiz hissetmesine ve orgiitteki performanslarinin olumsuz etkilenmesine
neden olmaktadir (Akkog ve Yilmaz, 2019, s. 332).

6.4. Orgiitsel Vatandaglik Davranist

Orgiitsel vatandaslik davranigi siklikla, orgiitiin resmi 6diil sistemi
tarafindan dogrudan veya agik¢a taninmayan ve bir biitiin olarak orgiitiin
etkin bir gekilde isleyigine destekleyen istege bagh bireysel davramig olarak
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tanimlanmigtir  (Polat ve Celep, 2008, s. 310). Orgiitsel vatandaghk
davraniglari, bireyin rol gereksinimlerinin Otesine gegen ancak yine de
orgiitiin igleyisini iyilestiren (Ornegin, baskalarina yardim etmek, igteki kural
ve prosediirlere uymak gibi) istege bagh tiim davranis ve eylemleri igerir
(Andrade ve Neves, 2022, s. 3).

Orgiitsel destek algisinin caliganlar standart rol igi davranislarini ve érgiitsel
vatandaghik davranigi gibi rol digt davraniglarini olumlu yonde etkiledigi
kabul edilmektedir (Setloon vd., 1996, s. 220). Wayne ve digerlerine (1997,
s. 90) gore oOrgiit tarafindan kendilerine deger verildigini ve 6nemsendigini
algilayan ¢alisanlarin ig rollerinde yiiksek performans gostermeleri ve ekstra
rol davraniglar sergileyerek kargilik verme olasiliklar: daha yiiksektir. Rhoades
ve Eisenberger (2002, s. 710) meta-analiz ¢aligmasinda, orgiite yardimci
olan ancak ¢ahganlardan agik¢a talep edilmeyen faaliyetleri igeren ekstra
rol performanst ile algilanan orgiitsel destek arasindaki iliskinin, algilanan
orgiitsel destek ile standart ig performansi (rol i¢i performans) arasindaki
iligkiden daha giiglii oldugunu tespit etmigtir.

6.5. Is Performans:

Performans, gorevin geregi olarak davramiglarin 6nceden belirlenmis
standartlara uyma ve beklenen hedeflere ulagma derecesidir (Sanhéz vd.,
2022, s. 4). Is performansi, galisanin kendisine verilen gorevi belirli bir
zaman dilimi igerisinde yerine getirmesi sonucunda elde ettigi ¢iktilar olarak
agiklamaktadir (Geng, 2018, s. 173). Is performansi hem orgiitsel hem de
bireysel agisindan 6nemli bir kavramdir. Yiiksek performans, orgiitlerin
amag ve hedeflerine ulagmasinda en 6nemli faktor olarak goriliirken,
yiiksek performans galiganlarin ytiksek {iicret, terfi, 6diil ve sosyal statii gibi
taktorlerden faydalanmasi saglamaktadir (Serinikli ve Kara, 2020, s. 2383).

Caliganlarin yiiksek is performansa ulagmasi igin gerekli olan temel faktor,
orgiitlerden destek seklinde gelen motivasyondur (Karayel vd., 2018, s.
306). Rhoades ve Eisenberger (2002, s. 702), algilanan orgiitsel destegin
standart i§ performansini ve sorumluluklarin 6tesine gegen Orgiit igin olumlu
eylemleri arttirdigini belirtmiglerdir. Eisenberger ve digerlerine (1990, s. 52)
gore galiganlar, 6rgiitiin kendilerine sundugu olanaklardan elde edilen maddi
ve sembolik faydalarin potansiyel kazanmimini yargilamak igin algilanan
orgiitsel destegi kullanabilirler. Algilanan destek ile ¢aba-6diil beklentileri
arasindaki iligki ¢ift yonlii olabilir. Caliganlarin 6rgiitiin katkilarina deger
verdigine iliskin algilari, yiiksek ¢aba igin bekledikleri 6diilii artirabilir. Bu
caba-odiil beklentisi ¢aliganlarin daha yiiksek performans sergilemelerini
saglayacaktir (Akkog ve Yilmaz, 2019, s. 331).
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6.6. Geri Cekilme Davranisi

Geri g¢ekilme davranigi, ¢alisanlarin tatmin edici olmayan ¢aligma
durumlarda kullandiklar1 ise olan katihmlarini azaltmasi veya ig ortaminda
olmaktan kaginmasi olarak tanimlanabilir. Caliganlar, i3 ortaminda kisisel
ve psikolojik kaynaklar1 tiikendiginde iki tiir geri ¢ekilme davranist
sergileyebilirler (Hanisch ve Hulin, 1990, s. 63). Geri ¢ekilme davranis,
calisanlarin orgiit iiyeliklerini siirdiirtirken ise ge¢ kalma, igten erken ayrilmak
i¢in bahaneler bulma ve devamsizlik gibi aktif bir gekilde i ortamindan
uzaklagabildikleri; hayal kurma, mesai saatleri iginde i§ dis1 konularla meggul
olma gibi daha pasif bir gekilde ige olan katilimlarini azaltabildikleri bir dizi
tutum ve davramgi igerebilir (Secgkin, 2021, s. 424). Digeri taraftan geri
gekilme davranigi, ¢alisanlarin orgiitii ve i rollerini terk etme ¢abalarini
(Ornegin, isten ayrilma niyeti, emekli olma istegi, amaglanan emeklilik yast)
da igerebilir (Blau, 1998, s. 438).

Geri gekilme davranigr ile orgiitsek destek arasinda negatif yonlii bir
iligkili oldugunu bulmugtur (Eisenberger vd., 2020, s. 12). Orgiitsel destek
algis1 yiiksek olan ¢aliganlarin (katkilarina deger verildiginin ve refahlarinin
onemsendiginin algilanmasi) Orgiit iiyeligini korunma istekleri, yiiksek
katihm ve dakiklikleri artarken (Krishnan ve Mary, 2012, s. 12), orgiitsel
destek algis1 diisiik olan ¢aliganlar (Orgiitten elde edilen faydalarin ¢aliganlarin
kendi katkilarina kiyasla cok diisiik olarak algilamasi), ya goniillii isten ayrilma
ya da ge¢ kalma, devamsizlik ve i dist konularla mesgul olma gibi diger
geri ¢ekilme davraniglarini sergilemeleri muhtemeldir (van Knippenberg vd.,
2007, s. 460; Eder ve Eisenberger, 2008, s. 56). Algilanan orgiitsel destek,
ayrica duygusal orgiitsel baglilig: artirabilir, boylece geri gekilme davranigini
da azaltabilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 702).

6.7. Is Tatmini ve Olumlu Duygular

Is tatmini, bir ¢aliganin istek, arzu ve ihtiyaglari karsilama agisindan
igini veya isten edindigi deneyimlerini degerlendirilmesi sonucunda olugan
memnuniyet veya olumlu duygusal durum anlamina gelmektedir (Serinikli,
2019, s. 587). Is tatmini, bir ¢alisamin is 6zelliklerine bagh olarak isini
sevmesi (tatmin) veya sevmemesi (tatminsizlik) ile ilgili duygusal tepkisidir
(Cindiloglu Demirer ve Polatct, 2019, s. 383). Is tatmini, aym1 zamanda
calisanlarin iglerine, orgiitsel, sosyal ve fiziksel galigma ortamina ve kazanilan
odiillere yonelik genel tutumu olarak da gortilebilir (Albalawi vd., 2019, s.
311).

Orgiitsel destek algisi, calisanlarin orgiite ve ise (ig tatmini) karst
daha fazla olumlu duygularini beslemesi agisindan 6nemli bir kavramdir
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(Cindiloglu Demirer ve Polatgi, 2019, s. 384). Rhoades ve Eisenberger
(2002, s. 701), algilanan orglitsel destegin galiganlarin i tatmini ve olumlu
ruh halini de igeren iglerine yonelik genel duygusal tutumlarini olumlu
bir gekilde etkiledigini belirtmektedir. Yakut ve Kara’ya (2022, s. 19) gore
orgiitsel destek algisi, ¢aliganlar ve Orgiit arasinda kargilikli iligkileri ve
olumlu atmosferi tegvik etmektedir ve galiganlarin sosyo-duygusal ihtiyaglar
kargilayarak, performans-6diil beklentilerini artirarak ve ihtiyag duyuldugu
durumlarda orgiitten yardim alabilecegine isaret ederek potansiyel olarak
islerinden daha fazla tatmin olmalarini saglamaktadir (Chang, 2015, s. 726).

6.8. Is Stresi

Stres, bireyin kapasitesini zorladig1 veya astig1 diigiiniilen bir duruma
veya algilanan bir tehdide karsi kargiya kaldiginda bilingsiz olarak verdigi
psikolojik ve fizyolojik tepkisidir (Serinikli, 2019, s. 587). Iy stresi, bir
calisanin i3 ortaminda kargilagtigr olaylar veya kogullarin sonucu olarak
kigisel bir islev bozuklugu hissetmesi ve ig ortamindaki bu rahatsiz edici,
istenmeyen veya tehditlerin neden oldugu psikolojik ve fizyolojik tepkileri
olarak tanimlanabilir (Eren ve Ece, 2022, s. 1503). i§ stresi, esas olarak
isin kendisi, bireyin orgiit icindeki rolii, kariyer geligtirme yiikiimliiligii, ig
yerindeki kisiler arasi iligkiler ve orgiit yapist gibi faktorlerden etkilenir (Lai
vd., 2022, s. 2).

Is stresi, is talepleri ile cahganlarin kapasiteleri arasindaki dengesizligin
bir sonucudur (Gok vd., 2017, s. 24). Orgiitsel destek algis, calisanlara
islerini daha etkili bir sekilde yapabilmeleri i¢in ihtiya¢ duyulduklarinda
maddi ve duygusal kaynaklarin mevcudiyeti gosterir ve oOzellikle yiiksek
is talepleri ve baskilartyla karakterize edilen bir ¢aligma ortaminda, ig
stresinin neden oldugu olumsuz fizyolojik ve psikolojik tepkileri azaltabilir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 702). Bazi durumlarda orgiitler, bir¢ok
stres kaynaginin (ig yiikiiniin artmasi, rol belirsizligi ve rol gatigmasi gibi)
azaltilmasini hedefleyebilir. Stres faktorlerinin igin dogal bir pargasi oldugu
durumlarda, orgiitsel destegi algilamak, ¢alisanlarin refahlarini tehdit eden
olumsuz sonuglar1 6nlemeye yardimei olabilir (Eisenberger vd., 2020, s. 15).

7. SONUG

Orgiitsel destek, orgiitsel davramg ve yonetim literatiiriinde énemli bir
kavramdir. Kavram bir orgiitiin galisanlarina davraniglart ile ¢alisanlarin
iglerine ve orgiitlerine yonelik tutum ve davraniglart arasindaki iliskiye bir
agtklama getirmektedir. Orgiitsel destek, calisanlara 6rgiitiin kendilerine
gosterdigi O6zen ve verdigi onemle ilgili en igten duygularini yansitir.
Orgiitsel destek algisina sahip caliganlar, ihtiyag duyduklarinda 6rgiitiin
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yardim etmeye istekli olduguna, kisisel olarak saygi gordiiklerine,
onemsendiklerine ve tanindiklarina iliskin inanglar gelistirirler (Kanten ve
Ulker, 2012, s. 1016). Orgiitsel destek algis1 adalet, yoneticilerin destegi ve
insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve uygun is kogullart gibi galiganlara yonelik
olumlu muamelelerle, 6zellikle de bunlar 6rgiit tarafindan istege bagh bir
sekilde yapildigr algilandiginda daha da artar (Eisenberger vd., 2020, s. 19).

Orgiitiin gabalarini takdir ettigine, refahi ile ilgilendigine ve duygusal
ve sosyal ihtiyaglarim kargiladigina inanan ¢aliganlar, Orgiitsel amaglar
destekleyen davraniglar sergileyecektir. Orgiitsel destek, orgiitsel baglihk
(Rhoades ve Eisenberger, 2002; Garg ve Dhar, 2014; Eisenberger vd.,
2020), ige adanmughik (Caesens ve Stinglhamber, 2014), orgiitsel giiven
(Polat, 2010; Kara vd., 2015; Yilmaz, 2019; Akkog¢ ve Yilmaz, 2019;), is
performansi (Karayel vd., 2018; Sanhoz vd., 2022), orgiitsel vatandaghk
davranist (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Wayne vd., 1997), geri ¢ekilme
davranis1 (van Knippenberg vd., 2007; Eder ve Eisenberger, 2008), is tatmini
(Albalawi vd., 2019; Chang, 2015) ve stres (Rhoades ve Eisenberger, 2002;
Eisenberger vd., 2020) gibi 6nemli i§ ¢iktilar1 iizerindeki anlamli etkilerine
iligkin bulgular, 6rgiitsel destek ile ilgili aragtirmalarin 6nemini ve orgiitlerin
caliganlarina yeterli destegi saglama ihtiyacini ortaya koymaktadir.

Sonug olarak, orgiitsel destek algisinin ¢alisan ile orgiit iligkisinde 6nemli
bir rol oynadigini ve gahisanlarin refahini ve orgiite karst olumlu duygular
gelistirmek i¢in 6nemli etkileri oldugunu kabul edilmektedir (Kurtessis
vd., 2015, s. 28). Cahganlar desteklendiklerini algiladiklarinda orgiite
yonelik sonuglarinin her zaman olumlu oldugu ve bu durumun da 6rgiitiin
hedeflerine ulagmasina yardimci oldugu soylenebilir. Bir bagka ifadeyle,
orgiitiin ¢aliganlara deger vermesinin aslinda kendisine deger vermek oldugu
sonucuna varilabilir.
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