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Arac Rolii

The Mediating Role of Job Satisfaction in the Relationship Between Perceived Organizational
Support and Perceived Job Performance

Burcu Tosun”

Abstract: Employees’ sense of getting supported by their organizations they work has an important role in
increasing their job satisfaction (Eisenberger et al., 1997). According to Social Exchange Theory (Blau, 1964)
under certain circumstances, individuals try to respond by being beneficial to their persons or organizations
which benefits them. Confirming this theory, some researches found out that employees with high job
satisfaction levels tend to increase their performance as a reflection of their happiness (eg. Judge et al., 2001;
Fisher, 2003). Depending on the same theory, the employees who believe to be supported by their organizations
are expected to increase their performance and this expectation is confirmed by various studies (eg. Byrne and
Hochwarter, 2008; Riggle et al., 2009). Similarly, organizational support perception of employees make them
believe that their increasing performance can be seen and rewarded by the organization and this belief
encourages them to perform more (Guan et al., 2014). Depending on the expectation of the interaction among
three variables based on Social Exchange Theory and the inadequacy of researches about that interaction, this
study aims to make a contribution to the literature and present a perspective for the future researches. In this
concept, besides the relationships mentioned above, this study also investigates the mediating role of job
satisfaction in the relationship between perceived organizational support and perceived job performance, which
is not evaluated enough in the academic literature before. In the present research, the data were gathered from
253 participants who are the employees of a private hospital located in Ankara, Turkey. The results of the
analysis showed that perceived organizational support had a positive and significant effect on both job
satisfaction and perceived job performance. Job satisfaction was also found to be positively and significantly
related to perceived job performance. The results also indicated that job satisfaction fully mediated the
relationship between perceived organizational support and perceived job performance.

Structured Abstract: Introduction and the Aim of the Study The results of Hawthorne studies made
researchers aware of the positive and negative effects of emloyees’ perceptions and emotions on their job
performance and indicated a link between work related attitudes and productivity. Since that time, all
perceptional factors and attitudes affecting job performance are being examined in detail with an increasing
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importance (Guan et al., 2014). Job satisfaction and perceived organizational support which is assumed to be
an antecedent of job satisfaction are included among the popular research variables, since they are expected to
be important determinants of performance and productivity.

According to Social Exchange Theory (Blau, 1964), under certain circumstances, individuals try to
respond by being beneficial to their persons or organizations which benefits them. Consistently, employees try
to respond positively and beneficially when they believe that they receive a strong support from their
organizations (eg. Eisenberger et al., 1986; Shore and Wayne, 1993). That respond usually activates positive
work related attitudes and finally increases job performance (Miao and Kim, 2010). Similarly, the ones who
believe that they cannot get sufficient support from their organizations tend to display negative attitudes leading
to decreased job performance (Eisenberger vd., 1997). According to the meta-analysis which evaluates 70
different studies in the field done by Rhoades and Eisenberger (2002), there is a strong relationship among
perceived organizational support, job satisfaction and job performance and perceived organizational support is
one of the important antecedents of job performance.

In this present study, the relationship and the interaction among perceived organizational support, job
satisfaction and job performance was examined based on the perspective of previous literature. In order to
examine the variables, nurses and health support assistants working in a private hospital were chosen as
participants. Tha aim of the study was evaluating the relationship between perceived organizational support
and job satisfaction; the link between job satisfaction and job performance; the effect of perceived
organizational support on job performance and finally the role of job satisfaction in the relationship between
perceived organizational support on job performance, in helath workers. The findings are expected to contibute
to the literature of the field.

Theoretical Background

Perceived organizational support is the extent of belief that employees have, about how important their
wellfare and happiness is for the organization and how much they are appreciated for their individual
contributions (Eisenberger et al., 1986:500; Rhoades and Eisenberger, 2002:703). In other words, perceived
organizational support is the reflection of employees’ evaluation about how much the organization is “on their
sides” (Witt and Carlson, 2006:347).

Job satisfaction refers to an individual’s pleasure about his job or the positive feelings he has about his
job (Locke, 1976). Williams and Podsakoff (1989:252) defines the concept as an emotional reaction caused by
performing job tasks. According to Spector (1997:2), job satisfaction is the reflectson of how much the
employees like their jobs.

Rousseau and McLean (1993:21) defined job performance as the effort which employees have to display
in return for the payments they get. Job performance is also described as the aggregate behaviors consistent
with the objectives and expectations of the organization, that have to be executed in the work place by the
employees (Williams, 2002:33).

Hypothesis Development

Examining the past literature, various studies can be found which confirm the relationship between
perceived organizational support and job satisfaction (eg. Eisenberger et al., 1997; Kwak et al., 2010; Wann-
Yih and Htaik, 2011); job satisfaction and job performance (eg. Heskett et al., 1994; Judge et al., 2001; Fisher,
2003); perceived organizational support and job performance (eg. Rhoades and Eisenberger, 2002; Byrne ve
Hochwarter (2008).

On the way to organizational support perception to increasing job performance, it seems possible that
first job satisfaction might increase and that increase might cause the improvement of job performance. The
research about this interaction is insufficient in the literature. Thus, to make a contribution to the literature in
the field, the hypotheses below are developed:

H1: There is a positive and significant relationship between perceived organizational support and
perceived job satisfaction.

H2: There is a positive and significant relationship between job satisfaction and perceived job
performance.
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H3: There is a positive and significant relationship between perceived organizational support and
perceived job performance.

H4: Job satisfaction has a moderating role in the relationship between perceived organizational support
and perceived job performance.

Job
Satisfaction

Perceived
Organizational
Support

Perceived Job
Performance

Method of the Study

In order to test the hypotheses, 253 participants including nurses and helath support assistans working
in a private hospital in Ankara, Turkey, were chosen as the sample. Perceived organizational support was
meaured by a 4-itemed scale developed by Rhoades et al. (2001) and responded by 5 point Likert scale. Job
satisfaction level of participants was measured by the scale recommended by Scarpello ve Campbell (1983),
which includes a single question “Considering everything, how satisfied are you with your job?”. This question
was also responded by 5 point Likert scale. Finally, 4-itemed perceived job performance self-report scale which
is developed by Darwish (2000) was responded by 5 point Likert scale. The scales were found to be reliable
(Cronbach’s alpha values are 0.95 and 0.77). Correlation and hierarchical regression analyses are done in order
to test hypotheses.

Results and Discussion

The first hypothesis which puts forward that, there is a positive and significant relationship between
perceived organizational support and perceived job satisfaction, is confirmed (=0,537; p= 0,000). The second
hypothesis which claims that, there is a positive and significant relationship between job satisfaction and
perceived job performance, is confirmed ($=0,343; p= 0,000). The third hypothesis which suggests that, there
is a positive and significant relationship between perceived organizational support and perceived job
performance, is also confirmed (f=0,132; p=0,036). And the last hypothesis, which claims that, job satisfaction
has a moderating role in the relationship between perceived organizational support and perceived job
performance, comes out to be true. Since the relationship between perceived organizational support and
perceived job performance becomes insignificant (p=0,296>0,05), there seems to be job satisfaction has a
complete medaition effect in the relationship between perceived organizational support and perceived job
performance.

Social Exchange Theory (Blau, 1964) depends on the reciprocity between employee-organization
relationship. When employees feel to be supported by their organizations, their job satisfaction level increases
and as a response to that satisfaction and support, they put more effort in order to meet the expectations and
become more beneficial to the organization. This description seems to be a perception-attitude-behavior chain
which is consistent to reciprocity principle of Social Exchange Theory.

Keywords: Perceived Organizational Support, Job Satisfaction, Perceived Job Performance, Social Exchange
Theory, Mediation Analysis

Oz: Bireylerin galistiklar1 kurumlardan destek aldiklarim hissetmeleri is tatminlerini arttirmada nemli bir rol
oynamaktadir (Eisenberger vd., 1997). Sosyal Degisim Teorisi’'ne gore (Blau, 1964) belirli kosullar altinda,

www.turkishstudies.net/economy



544 Burcu Tosun

bireyler fayda gordiikleri kisi ve orgiitlere faydali olarak karsilik verme ¢abast i¢ine girmektedirler. Bu teoriyi
dogrular sekilde, is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin islerinden duyduklart memnuniyetin bir yansimasi olarak
performanslarint arttirdiklar: yapilan bazi ¢alismalar sonucunda ortaya konmustur (6rm: Judge vd., 2001;
Fisher, 2003). Yine Sosyal Degisim Teorisi’nden yola ¢ikarak, ¢alistig1 orgiit tarafindan desteklendigine inanan
¢alisanlarin performans arttirma ¢abasina girmeleri de beklenmekte ve yapilan gesitli calismalar sonucunda da
bu beklenti dogrulanmaktadir (Orn: Byrne ve Hochwarter, 2008; Riggle vd., 2009). Benzer sekilde, algilanan
orgiitsel destek, calisanlarin artan performanslarinin orgiit tarafindan goriilecegi ve ddiillendirilecegine dair
inan¢larini beslemekte ve bu durum da ¢alisanlar: daha ¢ok performans sergilemeye tesvik etmektedir (Guan
vd., 2014). Sosyal Degisim Teorisi’nin bakis agisina gore s6z konusu ii¢ degiskenin etkiesim i¢inde olacagi
ongoriisiinden ve bu degiskenlerin birlikte degerlendirildigi arastirma sayisindaki yetersizlikten de yola
¢ikarak, bu caligma ile literatiire bir katki ve gelecek ¢aligmalara bir perspektif sunmak amaglanmistir. Bu
baglamda yukarida siralanan beklenen iliskilerin yanmi sira, akademik literatiirde daha once yeteri kadar
degerlendirilmemis olan, algilanan orgiitsel destek ile is performansi arasinda is tatmininin aracilik rolii
ozellikle arastirilmigtir. Ankara’da 6zel bir hastanede 253 katilimci iizerinde gergeklestirilen arastirma
sonuglarina gore, algilanan orgiitsel destegin is tatmini ve algilanan is performansi {izerinde anlamli ve olumlu
bir etkiye sahip oldugu ve ayn1 zamanda is tatmininin de algilanan is performansi iizerinde anlamli ve olumlu
bir etkiye sahip oldugu ortaya konmustur. Ayrica, algilanan orgiitsel destegin algilanan is performansi
tizerindeki etkisinde is tatminin tam araci roliine sahip oldugu da belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Orgiitsel Destek, {s Tatmini, Algilanan Is Performansi, Sosyal Degisim Teorisi,
Aracilik Analizi

Giris

Caligsanlarin alg1 ve duygularinin is performanslarina olan olumlu ve olumsuz etkilerinin
anlagilmaya baslandig1 Hawthorne galismalarindan elde edilen sonuglar, is yerindeki tutumlar ile
iiretkenlik arasinda bir baglant1 oldugunu ortaya koymustur. O zamandan bu yana, is performansina
etki eden tiim algisal faktorler ve tutumlar her gegen giin artan bir 6nemle ve titizlikle arastirilmaya
devam edilmektedir (Guan vd., 2014). Giinlimiiz kosullarinin bir sonucu olan rekabet¢i ve dinamik
cevrelerde var olma cabasi gosteren isletmeler, calisanlarinin performanslarini etkileyen tiim
faktorleri degerlendirme c¢abasi igindedirler. Bu kapsamda ele alinan 6nemli konularin arasinda, is
tatmini ve bu tatminin Onciilleri arasinda oldugu diisiiniilen algilanan orgiitsel destek kavrami
arastirmacilar tarafindan uzun yillardir ilgi gormektedir. Ozellikle is tatmini ile performans
arasindaki iligki siirekli irdelenmeye devam edilmektedir. Bireylerin is tutumlari basta is
performanslari olmak tizere is yerindeki davraniglarini etkilemektedir (Judge vd., 2001).

Blau’nun (1964) Sosyal Degisim Teorisi’ne gore, belli sartlar altinda insanlar kendilerine
fayda gosterenlere karsilik verme g¢abasi igine girmektedir. Bu durumda caligsanlar 6rgiitlerinden
giiclii bir destek algiladiklarinda, olumlu ve faydali yonde karsilik vermeye caligmaktadir (Orn.,
Eisenberger vd., 1986; Shore ve Wayne, 1993). Bu karsilik genellikle is tatmini gibi olumlu is
tutumlarin1 arttirmaya sebep olmakta ve en nihayetinde performans artisi seklinde kendini
gostermektedir (Miao ve Kim, 2010). Benzer sekilde orgiitleri tarafindan yeterli destek géremedigini
hisseden calisanlar ise performans diisiikliigiine kadar varan olumsuz is tutumlart sergilemektedir
(Eisenberger vd., 1997). Rhoades ve Eisenberger (2002)’in gerceklestirdikleri alanda yapilmis 70
farkli caligmay1 degerlendiren meta-analize gore, algilanan oOrgiitsel destek, is tatmini ve is
performansi arasinda giiclil bir iliski s6z konusudur ve algilanan orgiitsel destek is performansinin
onemli Onciillerinden birisidir.

Bu calismada da algilanan orgiitsel destek, is tatmini ve algilanan is performansi ele alinmis;
gecmis literatiiriin 15181nda bu degiskenlerin birbirleriyle olan etkilesimi incelenmis ve 6zel bir
hastanede calisan hemsire ve saglik destek personeli 6rneklem olarak alinarak, bu degiskenler
arasindaki iliskiler analiz edilmistir. Bu arastirma vesilesi ile saglik calisanlarinin algiladiklar
orgiitsel destek ile is tatminleri arasindaki iligkiyi degerlendirmek, algiladiklar 6rgiitsel destek ile is
performanslar arasindaki baglantiy1 incelemek, is tatminlerinin is performanslarina yansimalarini
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ele almak ve algiladiklar1 orgiitsel destek ile is performanslari arasindaki iliskide is tatmin
durumlarinin etkisini tespit etmek hedeflenmistir. Caligma bulgularinin literatiire bahsedilen
konularda katkida bulunmasi umulmaktadir.

1. Kavramsal Cerceve
1.1.  Algilanan Orgiitsel Destek

Orgiitsel destek teorisi galisanlarm orgiitlerinin kendilerine birey olarak ne kadar kaynak ve
deger sagladiklarina, performanslarini ne 6lgiide 6diillendirdiklerine ve zor zamanlarinda kendilerine
ne kadar yardim ettiklerine dair genel bir izlenim ve goriisleri oldugunu 6ne siirer (Eisenberger vd.
1986:500; Shore ve Shore, 1995:151; Rhoades ve Eisenberger 2002:703). Bu izlenim ve goriislerin
olumlu yonde olmasi hem orgiit hem de ¢alisanlar agisindan istenen c¢iktilar elde edilmesine yol
acmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Algilanan orglitsel destek, ¢alisanlarin orgiitlerinin kisisel katkilarina deger verdigi, refah ve
mutluluklarin1 6nemsedigine dair inanglarinin derecesidir (Eisenberger vd., 1986:502; Rhoades ve
Eisenberger, 2002:703). Bir bagka deyisle, algilanan orgiitsel destek, ¢alisanin orgiitiin ne kadar
“kendi tarafinda” olduguna dair degerlendirmesini yansitmaktadir (Witt ve Carlson, 2006:347). Bu
degerlendirme, calisanlarda orgiitlin iyiligini diisiinmek ve amaglarina ulagsmasina yardim etmek
konusunda bir zorunluluk hissi yaratir. Aym zamanda, algilanan Orgiitsel destegin verdigi
Oonemsenme, onaylanma ve saygi duyulma hissi calisanlarin sosyal ve duygusal ihtiyaglarini
tamamlamalarini saglamakta ve onlarin 6rgiitsel kimlikleri ile sosyal kimliklerini 6zdeslestirmelerine
yardimci olmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002:703).

Is Tatmini

Cok basit bir tanimlamayla, is tatmini bir bireyin isinden olan memnuniyetini veya isi
hakkinda sahip oldugu olumlu duygular ifade etmektedir (Locke, 1976:1304). Ayni zamanda isle
ilgili gorevleri yerine getirmekten kaynaklanan duygusal bir tepki olarak da tanimlandirilmaktadir
(Williams ve Podsakoff, 1989:252). Spector’a (1997:2) gore ise, ig tatmini ¢aliganlarin islerini ne
kadar sevdiginin bir yansimasidir. Spector (1985) ilerleyen zamanlarda is tatminini ¢ok boyutlu bir
kavram olarak degerlendirerek, iicret, terfi, yonetim, maas dist verilen haklar, durumsal ddiiller,
isletim prosediirleri, is arkadaslari, isin dogasi ve iletisimi kapsayan c¢alisan tutumlari olarak daha
kapsamli bir sekilde nitelendirmistir. Hulin ve Judge (2003:261) ise, is tamininin bir bireyin isine
kars1 verdigi ¢ok boyutlu psikolojik tepkiler icerdigini ve bu tepkilerin tiim tutumlarda oldugu gibi
biligsel, duygusal ve davranigsal bilesenleri oldugunu ifade etmislerdir.

Oldukga eskiye dayanan is tatmini literatiiriinde, i§ tatmininin pek ¢ok degisken tarafindan
etkilendigi goriilmektedir. Mullins’e gore (1996), cinsiyet, yas, kisilik, yetenek, uyumluluk gibi
bireysel faktorler; is arkadaslariyla kurulan iligkiler, grup normlari ve dinamikleri ve iletisim
imkanlar1 gibi sosyal faktorler; inang ve degerler gibi kiiltiirel faktorler; orgiitiin yapisi, kural ve
politikalar gibi orgiitsel faktorler ile politika, ekonomi, teknoloji gibi cevresel faktorler, calisanlar
is tatminini etkilemektedir.

1.2. is Performansi

Rousseau ve McLean (1993:21) is performansini basit bir ifadeyle, calisanlarin aldiklari
iicrete karsilik olarak gostermek zorunda olduklar1 gayret olarak tamimlamislardir. Is performanst,
bir ¢alisanin i tanimina gore belirlenmis ve gerekli olan, ayni1 zamanda da 6rgiit tarafindan zorunlu
kilinan, takdir edilen ve oOdiillendirilen aktiviteler olarak da tanimlandirilabilir (Janssen vd.,
2004:132). Bir diger tanima gore de, is performansi orgiitiin amag ve beklentilerine uygun olan ve is
ortaminda sergilenmesi gereken davranislar biitlinii olarak ifade edilmektedir (Williams, 2002:33).

Kurallar ve prosediirler is davranislarini beklentiler ¢cergevesine sokmakta ve boylece temel
orgiitsel gorevler oOrgiitsel amaglara ulasabilmek igin koordine ve kontrol edilebilmektedir.
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Calisanlarin is aktivitelerinde ve is rollerinde yeterli olmasi is performansinin en O6nemli
olciitlerinden birisidir (Borman ve Motowidlo, 1993:71-98).

2. Hipotez Gelistirme ve Arastirmanin Modeli

Bireylerin c¢alistiklar1 oOrgiitler tarafindan desteklendiklerini hissetmesi durumunda, is
memnuniyetlerinin artmasi genel mantik ¢ercevesinden beklenen bir durumdur. Ayni mantikla yola
cikan arastirmacilar, bu konu iizerine ¢esitli ¢alismalar yaparak, so6z konusu iligkinin varligini
sorgulamislardir.

Gecmis literatiir incelendiginde, algilanan orgiitsel destek ile is tatmini arasinda anlamli ve
olumlu yonde iliskiler bulundugunu gosteren 6rneklerle siklikla karsilasiimaktadir. Ahmad ve Yekta
(2010) galismalarinda algilanan &rgiitsel destek ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki oldugunu
gostermislerdir. Ehsani ve digerleri ise (2013) arastirmalarinda calisanlarin algiladiklart Grgiitsel
destek ile hem is tatmini hem de oOrgiitsel baglliklart arasinda baglantt oldugu sonucuna
varmiglaridir. Eisenberger ve digerleri (1997) da algilanan orgiitsel destek ile is tatmini arasinda bir
baglant1 oldugunu ifade etmislerdir. Kwak ve digerleri (2010) ise algilanan orgiitsel destek
yoklugunda is tatminsizliginin arttiini tespit etmislerdir. Rutherford ve digerleri (2009) de benzer
sekilde algilanan oOrgiitsel destek ile is tatmininin olumlu bir sekilde baglantili oldugunu ifade
etmislerdir. Wann-Yih ve Htaik (2011) de yaptiklari ¢alismada algilanan 6rgiitsel destek ile is tatmini
arasinda olumlu bir iligki bulundugunu gostermislerdir. Gegmiste yapilan bu tiir ¢alismalarin 15181
altinda ve yukarida anlatilan teorik bilgilerin degerlendirilmesi sonucunda asagidaki hipotez
gelistirilmistir:

H1: Algilanan orgiitsel destek ile is tatmini arasinda olumlu ve anlamli bir iliski vardir.

Is tatmini ve is performans1 baglantisi, drgiitsel davranis literatiiriinde en eski arastirma
konularindan birisidir. Dolayisiyla orgiitsel davranis literatiiriinde uzun yillardir is tatmini ile is
performansi arasindaki iliski defalarca arastirilmis, pek ¢ogunda ikisinin arasinda olumlu bir iliski
olduguna dair kanitlar elde edilmistir (6rn.: Smith ve Cranny, 1968; Mirvis ve Lawler, 1977).

Herhangi bir sosyal etkilesimde insanlar verdikleri girdi ile aldiklari ¢iktiyr ve kendi
gosterdigi caba ile karsi tarafin gosterdigi cabay1 karsilastirir. Bir taraf digerine yardim ettigi zaman,
yardim alan taraf yardim eden tarafa sempati duyar ve karsiliginda yardim etmeye calisir (Walster
ve ark., 1973). Orgiitsel destek teorisine gore, algilanan 6rgiitsel destek sosyo-duygusal ihtiyaclarini
karsilasa da, 6vgii ve onaylanma ihtiyact devam etmektedir. Algilanan 6rgiitsel destek performans-
odiil beklentilerini arttirabilmekte ve/veya yardim etme hevesi verebilmekte, bdylelikle de genel is
tatminine katkida bulunabilmektedir (Eisenberger vd.,1986; Guan ve ark., 2014).

Organ (1977) da is tatmin diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin ¢alistiklar orgiitlerin etkinligini
artirmaya yoOnelik davraniglar gosterme egiliminde olduklarini belirtmistir. Literatiire bakildiginda is
tatmininin is performansiyla olan olumlu iliskisinin pek ¢ok calisma tarafindan desteklendigi
goriilmektedir (Orn: Heskett vd., 1994; Judge vd., 2001; Fisher, 2003; Christen vd.,2006). Gegmiste
yapilan bu tiir calismalarin 15181 altinda ve yukarida anlatilan teorik bilgilerin degerlendirilmesi
sonucunda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H2: s tatmini ve algilanan is performansi arasinda olumlu ve anlamli bir iliski vardir.

Algilanan orgiitsel destek ile is performansi arasindaki iligki genellikle Blau’nun (1964)
Sosyal Degisim Teorisi ile agiklanmaktadir. Bu baglamda degerlendirildiginde, calistiklar1 orgiitten
destek gordiiklerine inanan bireylerin, bu iyilige Orgiitiin amaglarina ulasmasi icin benzer sekilde
destek vererek karsilik vermeye calistiklan diisiiniilmektedir. Bu bakis agisina gore, orgiitsel destegi
yiiksek algilayan calisanlarin, is performanslarinin yiiksek olmasini beklemek miimkiindiir.
Algilanan orgiitsel destegin yliksek diizeyde olmasi, giiven duygulariin olusmasini saglamakta ve
beraberinde oOrgiitsel 6zdeslesme ile uzun vadeli yiikiimliiliikkler getirmektedir (Rhoades ve
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Eisenberger, 2002). Algilanan orgiitsel destegin en 6nemli ¢iktilar1 ise daha diisiik istenmeyen
davranis (geri ¢ekilme davranisi) ve daha yiiksek is performansi olarak goriilmektedir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002).

Rhoades ve FEisenberger’in (2002) meta-analizinde, algilanan oOrgiitsel destegin is
performansiyla olumlu yonde iliskili olduguna dair yapilan pek ¢ok ¢alisma goze carpmaktadir (Orn:
Armeli vd., 1998; Eisenberger vd., 1986; Eisenberger vd., 1990). Byrne ve Hochwarter (2008)
yaptiklar1 ¢alismada, algilanan orgiitsel destek ile is performansi arasinda orta diizeyde bir ilisgki
oldugunu tespit etmistir. Aymi sekilde, Riggle ve digerleri (2009) da yaptiklar1 meta-analizde
algilanan Orgiitsel destek ile is performansi arasinda orta diizeyde bir iligki oldugunu
vurgulamiglardir. Gegmiste yapilan bu tiir caligmalarin 15181 altinda ve yukarida anlatilan teorik
bilgilerin degerlendirilmesi sonucunda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H3: Algilanan orgiitsel destek ile is performansi arasinda olumlu ve anlamli bir iligki vardir.

Algilanan Orgiitsel destek, is tatmini ve is performansinin birbirleriyle yakindan iligkili
oldugu literatiir taramalarinda gdze ¢arpmaktadir (6rn: Miao ve Kim, 2010). Yukarida da anlatildig:
lizere, gecmis literatiir li¢ degiskenin de birbirlerine etkisi oldugunu dogrular niteliktedir. Tiim bu
bilgilerin 1s181nda, algilanan orgiitsel destegin, is performansina olan etkisinde is tatmininin bir
roliiniin olup olmadigina dair literatiirde fazla ¢alisma bulunmamaktadir. Mevcut bazi ¢alismalarda
da {i¢ degisken bir arada degerlendirilmekle birlikte (6rn: Miao ve Kim, 2010), aracilik veya
moderatdrliik etkileri lizerinde pek durulmamistir. Calisanin 6rgiitiinden destek aldigi algisina sahip
olmasindan, performansini arttirmasina giden yolda, dnce is tatmininin yiikselmesi ve bu tatminin de
performansin olumlu yonde degismesine sebep olabilmesi mantiken miimkiin olan ve arastirilmasi
gereken bir konudur. Bu konuda yapilmis ¢alismalarin yetersiz olmasindan hareket ederek, literatiire
bu konuda bir katki da saglamak amaciyla, algilanan 6rgiitsel destek ile is performansi arasindaki
iliskide is tatmininin araci roliinii sorgulamak iizere asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H4: Algilanan orgiitsel destek ile is performansi arasindaki iliskide is tatmini araci roli
oynamaktadir.

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Algilanan s
Performansi

3.1.  Arastirma Orneklemi ve Veri Toplama Yontemi

Algilanan

Orgiitsel
Destek

3. Arastirmanin Metodolojisi

Bu ¢alismada 6rnekleme yontemi olarak olasilikli olmayan drnekleme yontemlerinden birisi
olan “Elverislilik Orneklemesi” kullanilmistir. Isminden de anlasildig: {izere elverislilik 6rneklemi,
arastirmacinin ulasabildigi katilimcilardan olusmaktadir. Bu yontem genellikle kitlenin homojen
oldugunu ve katilimcilarin birbirlerine benzedigini varsaymaktadir.
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Calismanin amaglarina hizmet edebilmek ve hipotezlerini test edebilmek igin, 6rneklem
olarak Ankara’da faaliyet gosteren bir 6zel hastanede gorev yapan hemsire ve saglik destek personeli
pozisyonunda ¢aliganlar se¢ilmis ve arastirma bu katilimcilara uygulanmistir.

Katilimcilara, anket sonucunda edinilecek olan veri ve sonuglarin tamamen ve sadece
akademik anlamda degerlendirilecegi ve hicbir kisi veya kurulusa verilmeyecegi de agikca
belirtilmistir. Katilimeilara isim ve soyadi yazmamalar gerektigi de sdylenmis ve alinan bilgilerin
calistiklar1 kurumla paylasilmayacagina dair garanti de verilmistir. 350 adet dagitilan anketlerden,
276 adedi doldurularak teslim edilmis olup; kullanilabilir durumda olan anket orami %92’dir.
Ormneklemin nihai hali 253 saglik calisamindan olusmaktadir. Ankete katilan calisanlarin yaklasik
%85°1 kadin, %15°1 erkek ve yaklasik %65°1 20-30 yas araliginda olup; s6z konusu kurumda ¢alisma
stirelerinin ortalamasi 5 y1l civarindadir.

Anket, katilimcilarin cinsiyet, yas ve kurumda calistiklar siire gibi demografik verilerini,
algilanan orgiitsel destek dlgegini, is tatmini dlgegini ve algilanan is performansi 6lgegini igeren dort
boélimden olugsmaktadir.

3.2.  Kullanilan Olgekler
3.2.1. Bagmsiz Degisken: Algilanan Orgiitsel Destek

Bu ¢alismada, ¢alisanlarin algilanan orgiitsel destek 6l¢limiinii yapabilmek i¢in Rhoades ve
digerleri (2001) tarafindan gelistirilmis olan 6lgek kullanilmistir. 4 maddeden olusan bu 6lgek, (1)
“Tamamen Katilmiyorum”dan (5) “Tamamen Katiliyorum”a kadar siralamaya sahip olan 5°1i Likert
Olceginde bireysel degerlendirmeye sunulmustur. Bu &lgekte elde edilen puanlarin yiiksekligi,
algilanan orgiitsel destegin derecesi ile dogru orantilidir. Olgekten elde edilen puan ne kadar
yliksekse, algilanan orgiitsel destegin derecesi de o oranda yiiksektir.

3.2.2. Bagmh ve Araci Degisken: Is Tatmini

Robbins ve Judge (2009) is tatmininin 6l¢iimiinde ¢ogunlukla kullanilan iki yaklasim
oldugunu belirtmistir: 1) Bireylerin is tatminleri iizerine tek soruyla genel bir degerlendirme yapmast
seklinde olan “tek soruluk kiiresel degerlendirme” (Single Global Rating) yaklagimi ve 2) belirlenen
onemli is beklentileri konusunda calisanlarin duygularini sorgulayan “toplam skor” (Summation
Score) yaklasimu. iki yontemi karsilastiran calismalar genellikle her ikisinin de gegerlilik konusunda
birbirlerine kars: {istiinliikleri olmadigini ortaya koymustur (Nagy, 2002; Dolbier ve ark., 2005).

Bu arastirmada katilimcilara, Scarpello ve Campbell’in (1983) 6nerdigi tek maddelik genel
degerlendirme ifadesi olan “Her seyi bir arada goz Oniine aldiginizda, isinizden ne kadar
memnunsunuz?”’ sorusu sorulmustur. Soruya verilen cevap (1) “Hi¢ memnun degilim”den (5) “Cok
memnunum”a kadar olan 5°1i Likert 6lcegi yelpazesinde bireysel olarak degerlendirilmistir. Bu
sorudan elde edilen puanlarin yiiksekligi, is tatmini diizeyi ile dogru orantilidir. Sonugta bireyin soru
puani ne kadar yiiksekse, is tatmini de o oranda yiiksektir.

3.2.3. Bagmh Degisken: Algilanan is Performansi

Behrman ve Perreault’a (1984) gore, is performansi dort farkli sekilde degerlendirilebilir: (a)
bireysel degerlendirme, (b) is arkadaslar1 tarafindan yapilan degerlendirme (c) amirler tarafindan
yapilan degerlendirme (d) miisteri degerlendirmesi.

Katilimcilarin algiladiklar bireysel is performanslari Darwish’in (2000) 4 maddeden olusan
Olcegi ile dlclilmiistiir. Bu dlgekteki her bir madde (1) “Cok diisiik”den (5) “Cok yiiksek”e kadar
siralamaya sahip olan 5’li Likert dl¢eginde bireysel degerlendirmeye sunulmustur. Bu 6lcekte elde
edilen puanlarin yiiksekligi, algilanan is performansi seviyesi ile dogru orantilidir. Olgekten elde
edilen puan ne kadar yiiksekse algilanan is performansi seviyesi de o oranda yiiksektir.
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Tablo 1: Ankette Kullanilan Olgeklerin Cronbach Alfa katsayilart

Algilanan Orgiitsel Destek ile Algilanan Is Performansi Arasindaki Iliskide Is Tatmininin...

Olgekler Cronbach Alfa Katsayisi (o)
Algilanan Orgiitsel Destek 0,95
Algilanan s Performansi 0,77

Ankette kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik katsayilar1 Tablo 1°de goriilmektedir. Tablodan da
anlagilacagi lizere, algilanan orgiitsel destek ve algilanan is performansi 6l¢eklerinin Cronbach alfa
katsayilart Nunnally ve Bernstein (1994) tarafindan en diisiik deger olarak onerilen 0,70 degerinin
tizerindedir. Bu durumda, kullanilan Sl¢eklerin giivenilir oldugunu sdylemek miimkiindiir.

3.3.  Arastirmanin Hipotezlerinin Test Edilmesi

Aragtirmanin  hipotezlerinin test edilmesi amaciyla Oncelikle temel degiskenlerin
birbirleriyle iligkili olup olmadigini ve olasi iligkilerinin yon ve kuvvet derecelerinin tespit edilmesi
amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Tablo 2’de arastirma modelinin degiskenleri arasindaki
iligkileri gosteren korelasyon matris tablosu yer almaktadir.

Tablo 2: Korelasyon Matris Tablosu

Algilanan Orgiitsel Algilanan Is

Destek [s Tatmini | Performansi

Algilanan Orgiitsel Pearson 1 537" ,1327
Destek Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,036

N 253 253 253

Is Tatmini Pearson 537" 1 ,343™
Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000

N 253 253 253

Algilanan Is Pearson ,132" ,343™ 1
Performansi Correlation

Sig. (2-tailed) ,036 ,000
N 253 253 253

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.
* Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir.

Korelasyon matris tablosu incelendiginde, calismanin {i¢ 6nemli degiskeni arasindaki
iligkiler ortaya ¢ikmaktadir. Tabloya bakildiginda, algilanan orgiitsel destek ile hem is tatmini hem
de algilanan ig performansi arasinda olumlu yonde bir iliskinin varligi goze c¢arpmaktadir. Aym
zamanda, i§ tatmini ile is performansi arasinda da olumlu yonde bir iligki dikkat cekmektedir. Tiim
bu bulgular arastirma hipotezlerinin daha derinlemesine arastirilmasi gerektigini gosterir niteliktedir.
Bu sebeple, SPSS programinda hiyerarsik regresyon analizi ger¢eklestirilmistir. Yapilan hiyerarsik
regresyonu Tablo 3’te yer almaktadir.

Ugiincii hipotezde yer alan aracilik roliiniin tespit edilebilmesi igin Baron ve Kenny’nin
(1986) o6ne siirdiigii bazi kosullarin saglanip saglanmadigina bakilmistir. Bu kosullara gore; bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir iligski olmasi; bagimsiz degisken ile araci1 degisken
arasinda anlaml bir iligski olmasi; arac1 degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir iligki
olmasi ve araci ve bagimsiz degiskenin beraber analize girmesi sonucunda, bagimsiz degiskenin
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bagimli degisken {izerindeki etkisinin azalmasi ya da bu etkinin tamamen ortadan kalkmasi
gerekmektedir. Bu kosullar saglanamadigi takdirde aracilik etkisinden s6z etmek miimkiin degildir
(Baron ve Kenny, 1986). Aracilik kosullarin gergeklesip gerceklesmedigini ve ayni zamanda
aragtirma hipotezlerinin dogrulanip dogrulanmadigini test edebilmek igin yapilmig olan hiyerarsik
regresyon analizinin sonuglar1 Tablo3’te yer almaktadir.

Tablo 3: Hiyerarsik Regresyon Sonuglari
Degiskenler R? F B p P

1. Asama

Modell 0,289 101,795

Sabit Deger 1,929 0,000
Algilanan Orgiitsel Destek 0,476 0,537 0,000*
Bagimli Degisken: Is Tatmini

2.Asama

Model2 0,118 33,519

Sabit Deger 2,534 0,000
Is Tatmini 0,288 0,343 0,000*

Bagimh Degisken: Is Performansi

3.Asama

Model3 0,17 4,452

Sabit Deger 3,229 0,000
Algilanan Orgiitsel Destek 0,098 0,132 0,036*

Bagimh Degisken: Is Performansi

4.Asama

Model4 0,122 17,314

Sabit Deger 2,611 0,000
Algilanan Orgiitsel Destek -0,055 -0,074 0,296
Is Tatmini 0,321 0,383 0,000*

Bagimli Degisken: Is Performansi

*p<0,05

Tablo 3’te yer alan bulgulara gore, bagimsiz degisken olan algilanan is performansi ile araci
degisken olan is tatmini arasinda olumlu ve anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir (f=0,537; p=
0,000). Bu durumda, hem Baron ve Kenny’nin (1986) aracilik modelinin ilk kosulu gergeklestirilmis,
hem de arastirmanin ilk hipotezi (H1) dogrulanmis olmaktadir. Yine Tablo 3’e gore, araci degisken
olan is tatmini ile bagimli degisken olan algilanan is performansi arasinda olumlu ve anlaml bir iligki
tespit edilmistir (f=0,343; p= 0,000). Boylece modelin ikinci kosulu da saglanirken, ayni1 zamanda
aragtirmanin ikinci hipotezi de (H2) dogrulanmis olmustur. Regresyon analizinin diger sonuglarina
gore, bagimsiz degisken olan algilanan orgiitsel destek ile bagimli degisken olan algilanan is
performansi arasinda da olumlu ve anlamli bir iligki oldugu anlasilmaktadir (f=0,132; p= 0,036).
Dolayisiyla, modelin iigilincii sart1 ve aragtirmanin ti¢lincii hipotezi (H3) onaylanmig olmaktadr.

Son olarak regresyon analizinde, i tatmininin algilanan orgiitsel performans ile algilanan is
performansi arasinda araci rolii olup olmadigini test etmek i¢in, her iki bagimsiz degisken birlikte
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regresyona dahil edilmistir. Bu yapilan iglemin sonucuna gore, model4’deki beta katsayisinin (B=-
0,074), model3’teki beta katsayisindan (=0,132) olduk¢a daha kiigiik oldugu ve asil 6nemli olan
model3’te goriilen algilanan orgiitsel destegin algilanan is performansi iizerindeki anlamli etkisinin
(p=0,036<0,05), model4’te istatistiksel olarak anlamsiz hale geldigi (p=0,296>0,05) gorilmektedir.
Bu durumda, aracilik modelinin son kosulu da ger¢eklesmis olmaktadir. Ayni zamanda, aragtirmanin
dordiincti hipotezi (H4) de dogrulanmis; algilanan orgiitsel destek ile algilanan is performansi
arasindaki iligkide is tatminin “tam aracilik” etkisine sahip oldugu tespit edilmistir.

4, Sonug¢ ve Tartisma

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi sonucunda elde edilmis olan bulgular gegmis
literatiirde yapilmis olan ¢alismalar ile paralel sonuglar gdstermektedir (Orn.: Robert vd., 2009; Fu
vd., 2013). Buna gore, dncelikle arastirmanin ilk hipotezi olan algilanan orgiitsel destek ile i tatmini
arasinda beklenen olumlu ve anlamli iligski dogrulanmigtir. Bu sonug, arastirma yapilan hastanedeki
saglik caliganlariin orgiitsel destek algilarinin arttikga is tatmin diizeylerinin ylikseldigini ve benzer
sekilde orgiitsel destek algilar1 azaldikga is tatmin diizeylerinin azaldigini ortaya koymaktadir.

Arastirmanin ikinci hipotezi olan ig tatmini ile algilanan is performansi arasinda beklenen
olumlu ve anlaml bir iligkinin varlig1 da, yapilan analiz sonucunda dogrulanmistir. Bu sonu¢ da
geemis literatlirde yapilan arastirma sonuglariyla uyum gostermektedir (6rn.: Harrison vd., 2006;
Bowling, 2007; Riketta, 2008). Buna gore, arastirma yapilan hastanedeki saglik calisanlarinin i
tatmin diizeyleri yiikseldikce, kendi algilarina gore is performanslarinin arttigi ve buna paralel
sekilde is tatmin diizeyleri diistiikk¢e, kendi algilarina gore is performanslarinin azaldigi
anlagilmaktadir.

Arastirmanin Ugiincii hipotezi olan algilanan orgiitsel destek ile is performansi arasinda
beklenen olumlu ve anlamli iliskinin varlig1 da, yapilan analiz sonucunda onaylanmustir. Literatiirde
daha 6nce iki degisken arasinda yapilan ¢alismalarda da benzer sonuglar gériilmektedir (Orn.: Cullen
vd., 2014; Guan vd., 2014). Buna gore, arastirma yapilan hastanedeki saglik ¢alisanlarinin ¢alistiklar
kurumdan algiladiklar1 destek diizeyi arttikca kendi algilarina gore is performanslari da yiikselmekte
ve benzer sekilde ¢alistiklar1 kurumdan algiladiklar destek diizeyi azaldike¢a kendi algilarina gore is
performanslar1 da diismektedir. Bu durum literatiirde, calisanlarin hem destek aldig1 orgiite faydali
bir karsilik sunma c¢abasi ile hem de artan performanslarinin o6rgiit tarafindan goriilecegi ve
odiillendirilecegine dair inanclart ile agiklanmaktadir (Guan vd., 2014).

Arastirmanin dordiincii hipotezi olan algilanan 6rgiitsel destek ile is performansi arasindaki
iligkide is tatmininin beklenen araci roliiniin varlig1 da yapilan analiz sonucunda dogrulanmistir.
Yapilan hiyerarsik regresyon analizinden elde edilen bulgulara gore, aragtirma yapilan hastanedeki
saglik calisanlarinin caligtiklar1 kurumdan algiladiklar destek diizeyinin kendi degerlendirdikleri
performans diizeyine olan olumlu etkisinde is tatmini “tam arac1” rol oynamaktadir. Tam aracilik
etkisi, arac1 devreye girdigi zaman, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde etkisinin ortadan
kalktigini; yani arac1 degisken olmadan bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda bir iliski
olamayacagini ifade eder. Buna gore, aragtirma yapilan hastanedeki saglik calisanlarinin ¢alistiklar
kurumdan algiladiklar1 destek diizeyinin kendi degerlendirdikleri performans diizeyine olan olumlu
etkisinin is tatmini sayesinde oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Is tatmini diisiik oldugunda bu iliski
zayiflamakta, yiiksek oldugunda ise bu iliski giiclenmektedir. Sonug¢ olarak bu érneklem igin, is
tatmini olmadig1 zaman ise, algilanan orgiitsel destek is performansini etkilememektedir.

Sosyal Degisim Teorisi’nin temel dayanagi, sosyal iliskilerde ve ozellikle calisan-orgiit
iligkisinde karsiliklilik prensibidir (Blau, 1964). Calisanlar oOrgiitlerinden destek aldiklarini
hissettikleri zaman, is memnuniyetleri artmakta ve dolayisiyla bu memnuniyete ve aldiklar destege
karsilik olarak oOrgiitlerine daha faydali olabilmek ve kendilerinden bekleneni olabildigince yerine
getirebilmek i¢in daha ¢ok ¢aba sarf etmeleri de bu prensibe uygun bir algi-tutum-davranis zinciridir.
Elbette is tatminin tek onciilii algilanan orgiitsel destek degildir. Ancak bu ¢alismadan elde edilen
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sonuglara gore, algilanan orgiitsel destegin is tatminine katkida bulundugu durumlarda, is tatmininin
de onemli Olglide is performansina etki ettigi ileri siiriilebilir. S6z konusu etkilesim ve aracilik
etkisinin farkli sektdér ve Orneklemler iizerinde arastirilmasi, yukarida yapilan yorumlarin
aydinlatilmasi ve konunun netlestirilmesi agisindan faydali olacaktir.

5. Arastirmanin Kisitlar:

Bu calismanin da yapilan her ¢aligmada oldugu gibi bir takim kisitlar1 bulunmaktadir.
Oncelikle &rnekleme ydntemi olarak olasilikli olmayan &rnekleme yontemlerinden “elverislilik
orneklemesi’nin kullanilmis olmasi, arastirma sonuglarinin evreni ne kadar temsil ettigi konusunda
bir belirsizlige sebep olabilmektedir. Ciinkii elverislilik 6rneklemesinde kitlenin homojen oldugu
varsayilarak, arastirmacinin ulagabildigi katilimcilarin evreni dogru temsil ettigini kabul etmektedir.
Bu sebepten dolayi, bu aragtirmanin sonuglarinin tiim saglik sektoriine genellestirilmesi dogru
olmayabilir.

Calismanin bir baska kisit1 ise, Olgeklerin bireysel degerlendirmeye dayali olmasidir.
Bireysel degerlendirmelerde bireylerin kendilerini olduklarindan daha iyi gésterme egilimleri oldugu
bilinmektedir (Schwarz, 1999). Ancak bu ¢alismanin degiskenlerinin kisisel algi ifade ediyor olmasi
sebebiyle, bu durumun sonuglari ¢ok fazla etkileyecegi diisiiniilmemektedir. Bireylerin kendilerini
olduklarindan daha iyi ifade etmeye ¢alisabilecekleri tek degisken “algilanan is performansi” olup;
o da zaten bireysel anlamda kendilerini nasil algiladiklarini yansittigi igin, goreceli anlamda
degerlendirildiginde, kisisel abartilarin sonuglari 6nemli diizeyde etkilememesi beklenmektedir.
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