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Bu çalıĢmanın amacı, algılanan örgütsel desteğin mesleki canlılık ve mesleki 

bağlılık üzerindeki etkisinin belirlenmesidir. Literatür incelendiğinde, algılanan örgütsel 

destek, mesleki canlılık ve mesleki bağlılık değiĢkenlerini ele alan özellikle turist 

rehberleri özelinde bir çalıĢma olmadığından bu çalıĢmanın literatüre önemli katkılar 

sağlayacağı düĢünülmektedir. AraĢtırmada, öncelikle araĢtırmanın değiĢkenlerini 

oluĢturan kavramlarla ilgili yerli ve yabancı literatür taraması yapılarak kuramsal 

çerçeve oluĢturulmuĢtur. Uygulama aĢamasında, veri toplama yöntemi olarak anket 

tekniğinden yararlanılmıĢtır. AraĢtırmanın evrenini, Türkiye’de eylemli olarak çalıĢan 

8167 turist rehberi oluĢturmaktadır. Evrenin tamamına zaman ve maliyet gibi kısıtlar 

nedeniyle ulaĢılamadığından örneklem alma yoluna gidilmiĢtir. Bu kapsamda,  379 

turist rehberine ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmaya katılan turist rehberlerinin ankette yer alan 

ifadelere verdikleri yanıtların analizinde, faktör analizi, güvenirlik analizi, yüzde, 

frekans, t testi, varyans analizi (ANOVA), korelasyon ve regresyon analizleri 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmada elde edilen bulgular sonucunda, katılımcıların algılanan 

örgütsel destek, mesleki canlılık ve mesleki bağlılık düzeylerinin yüksek olduğu ortaya 

konmuĢtur. Yapılan korelasyon analizleri sonucunda, algılanan örgütsel destek ile 

mesleki canlılık ve mesleki bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Ayrıca, regresyon analizi sonuçlarına göre, algılanan örgütsel desteğin mesleki canlılık 

ve mesleki bağlılık üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.      
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT ON 

PROFESSIONAL VITALITY AND PROFESSIONAL COMMITMENT: A 

STUDY OF TOURIST GUIDES 

Melisa ATEġ 

THE UNIVERSITY OF AFYON KOCATEPE 

INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES  

THE DEPARTMENT OF TOURISM MANAGEMENT 

August, 2020 

Advisor:  Prof. Dr. Elbeyi PELĠT 

The purpose of this study is to determine the effect of perceived organizational 

support on professional vitality and professional commitment. When the literature is 

reviewed, it is thought that this study will make significant contributions to the 

literature, since there is no study that addresses the variables of perceived organizational 

support, professional vitality and professional commitment. In the research, a theoretical 

framework was created by researching the domestic and foreign literature on the concepts 

that form the variables of the research. Survey technique was used as data collection 

method at application phase. The population of the research consists of 8167 tourist 

guides who work actively in Turkey. Since the whole population could not be reached 

from the constraints such as time and cost, sampling technique was made. In this 

context, 379 tourist guides were reached. Factor analysis, reliability analysis, 

percentage, frequency, t test, variance analysis (ANOVA), correlation and regression 

analysis were used in the responses of the tourist guides participating in the research to 

the statements in the survey. As a result of the findings of the research, it was revealed 

that the perceived organizational support, professional vitality and professional 

commitment levels of the participants were high. As a result of the correlation analysis, 

there is a significant relationship between perceived organizational support, professional 

commitment and professinal commitment. According to the regression analyses, it was 

concluded that perceived organizational support had a positive and significant effect on 

professional vitality and professional commitment.        

 

 

 

 

   Keywords: Perceived organizational support, professional vitality, professional                           

commitment, tourist guide        
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ÖN SÖZ  

Algılanan örgütsel destek, mesleki canlılık ve mesleki bağlılık çalıĢan bireyler 

için önem arz etmektedir. Özellikle turizm sektöründe çalıĢan bireyler için bu kavramlar 

daha çok önem taĢımaktadır. ÇalıĢmanın değiĢkenlerini oluĢturan algılanan örgütsel 

destek, mesleki canlılık ve mesleki bağlılığı ele alan bir çalıĢmaya daha önce 

rastlanılmadığı için yapılan bu çalıĢma önem arz etmektedir. Bu nedenle çalıĢmada, 

algılanan örgütsel desteğin mesleki canlılık ve mesleki bağlılık üzerindeki etkisinin 

belirlenmesi hedeflenmiĢtir. Turist rehberlerine yönelik yapılacak olan bu çalıĢma ile 

hem ilgili literatüre hem de turizm sektörüne önemli katkı sunulacağı düĢünülmektedir. 

Literatüre yapılan katkının yanı sıra, turist rehberlerinin çalıĢtıkları seyahat acentelerine 

de önemli yararları olacağı düĢünülmektedir.   

Bu çalıĢmanın baĢından sonuna kadar bilgi ve tecrübesiyle yapmıĢ olduğu 

yorum ve katkılarından dolayı danıĢmanım Prof. Dr. Elbeyi PELĠT’e teĢekkürü borç 

bilirim. Tez jürimde yer alan Doç. Dr. Ahmet BAYTOK ve Doç. Dr. Yasin KeleĢ’e 

yaptıkları yorumlar ve katkıları için teĢekkür ederim. AraĢtırma verilerinin analiz 

sürecinde yardımlarını esirgemeyen Doç. Dr. Ġbrahim KILIÇ’a teĢekkür ederim. Tüm 

eğitim hayatım boyunca maddi manevi desteklerini esirgemeyen canım aileme ve Berfin 

KESKĠN’e teĢekkür ederim. Hem lisans hem de yüksek lisans eğitimi aldığım sürede 

desteklerini ve yardımlarını esirgemeyen burada adını sayamadığım tüm değerli 

hocalarıma ve arkadaĢlarıma saygılarımı sunarım. AraĢtırmam için veri toplama 

sürecinde anketlerin doldurulmasında yardımcı olan Turist Rehberleri Odalarına ve 

zamanını ayırıp anketimi dolduran tüm turist rehberi meslektaĢlarıma teĢekkür ederim.  
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GĠRĠġ  

Turist rehberleri, emek yoğun özellik gösteren turizm sektörü içerisinde yer 

almaktadır. Turist rehberleri bir destinasyonu ziyarete gelen turistlerin karĢılanmasında 

ve destinasyonların doğal, tarihi ve kültürel çekiciliklerinin tanıtılmasında önemli bir rol 

oynamaktadır. Aynı zamanda, turist rehberleri, turistlerin tekrar ziyaret etme isteğinin 

oluĢmasında, ağızdan ağıza iletiĢimde ve iĢletme imajının belirlenmesine de katkı 

sağlamaktadır (Mossberg, 1995: 437). Turist rehberliği mesleği, insanları iyi anlamayı, 

onlarla iyi iletiĢim ve sürekli olarak etkileĢim halinde olmayı gerektirmektedir. Turist 

rehberleri, sektörde yalnızca turistlerle değil, aynı zamanda acenteler, otel iĢletmeleri ve 

yerel halk ile iletiĢim halindedir. Bu bakımdan turist rehberleri, kurumlar (acente, otel 

vb.), yerel halk ve turistler arasında köprü görevi üstlenmektedir (Eser, 2018: 25). 

Turist rehberlerinin içinde yer aldığı turizm sektöründe, insan faktörü önem 

taĢımaktadır. Hizmetin insan tarafından sunulduğu bu sektörde, çalıĢanların iĢlerinde 

göstereceği performans, canlılık, mesleki ve örgütsel bağlılıkları önemli rol 

oynamaktadır. Örgütlerin rekabet ortamında devamlılıklarını sürdürebilmeleri için, daha 

fazla çaba sarf etmeleri ve çalıĢanların örgüte ve mesleğine bağlılıklarını arttıracak bir 

takım uygulamalar ve faaliyetler yapmaları gerekmektedir. Bunlardan bir tanesi, 

örgütün çalıĢana gösterdiği destektir. Örgütün çalıĢana gösterdiği destek, çalıĢanın 

motivasyonunda, performansında, refah ve mutluluğunda önemli bir etkendir. Algılanan 

örgütsel destek, çalıĢanların örgütün amaç ve hedeflerine ulaĢmasında gösterdiği 

katkılarının değer gördüğünün çalıĢana hissettirilmesidir. Örgütsel destek, çalıĢanların 

iĢinden daha çok tatmin olmasına, canlılık seviyelerinin yükselmesine, moral ve 

motivasyonunun artmasına katkı sağlamaktadır.  

Algılanan örgütsel destek, çalıĢanların meslekte gösterdikleri canlılıklarının 

artmasında önemli bir rol oynamaktadır. Mesleki canlılık, mesleklerinde yaptıkları iĢleri 

sürekli olarak tutku, dinçlik, ustalık ve tatminle yerine getiren bireylerin sahip oldukları 

bir özelliktir (Harvey, 2002: 28). Mesleki canlılık, çalıĢanların mesleklerini baĢarılı bir 

Ģekilde yapmalarını sağlamaktadır. Mesleki canlılığı yüksek olan bireyler, aynı zamanda 

enerjileri de yüksek olan bireylerdir. Turist rehberlerinin mesleklerini, tutku, dinçlik, 

ustalık ve tatminle yerine getirmesi, hem turist rehberlerinin hem de tura katılan 

kiĢilerin aynı zamanda da seyahat acentelerinin memnun olmasını sağlamaktadır. Turist 
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rehberlerinin canlılığının yüksek olması, turu baĢarılı bir Ģekilde yerine getirmesi 

anlamına gelmektedir. Turist rehberleri, tura katılan kiĢilerin ülkeden memnun ayrılması 

da ülkeye tekrar gelmelerinde etkili olabilmekte ve ülke hakkında olumlu bir imaj 

oluĢmasını sağlamaktadır. Seyahat acenteleri açısından turist rehberlerinin mesleki 

canlılığının yüksek olması ise turistlerin ülkeye tekrar geldiklerinde aynı acenteyi tercih 

etmelerine ve acentelerin hedeflerine ulaĢmasına katkı sağlayacaktır.       

ÇalıĢanların, çalıĢtığı örgütten gördüğü destek, bireylerin mesleğe olan 

bağlılıklarında da etkili olabilmektedir. Turist rehberlerinin mesleki bağlılıkları ve 

acentelerden gördükleri destek, tur sırasında gösterdikleri hizmetin kalitesini de 

etkileyebilmektedir. Bundan dolayı, turist rehberlerinin meslekleri için çaba sarf 

etmeleri, mesleğini icra ederken mesleki etiğe önem vermeleri, rehberlerin mesleki 

bağlılıklarını arttırabilmektedir (Yetgin, 2017: 2). Turist rehberliği mesleğinin çalıĢma 

koĢulları, iĢ güvencesinin olmaması, sezonluk bir iĢ olması gibi nedenler de turist 

rehberlerinin mesleki bağlılıklarını etkileyebilmektedir. Turist rehberlerinin çalıĢtıkları 

acentelerden gördükleri desteğin, mesleki canlılık ve mesleki bağlılıklarının artmasında 

önemli rol oynadığı düĢünülmektedir.  

Bu çalıĢmanın amacı, algılanan örgütsel desteğin mesleki canlılık ve mesleki 

bağlılık üzerindeki etkisinin belirlenmesidir. Bu kapsamda çalıĢmada, algılanan örgütsel 

desteğin mesleki canlılık ve mesleki bağlılık üzerindeki etkisi ele alınmıĢtır. Mevcut 

çalıĢma üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde, algılanan örgütsel destek, mesleki 

canlılık ve mesleki bağlılık ile ilgili yerli ve yabancı literatürden yararlanarak kuramsal 

çerçeve oluĢturulmuĢtur. Ġkinci bölümde, algılanan örgütsel destek ile mesleki canlılık 

iliĢkisi, algılanan örgütsel destek ile mesleki bağlılık, mesleki canlılık ve mesleki 

bağlılık iliĢkisi ele alınmıĢ bunun yanı sıra değiĢkenleri birlikte ele alan çalıĢmalara yer 

verilmiĢtir. Ayrıca, algılanan örgütsel destek, mesleki canlılık ve mesleki bağlılıkla ilgili 

hem turizm alanında hem de diğer alanlarda yapılan çalıĢmalara değinilmiĢtir. Üçüncü 

bölümde ise, araĢtırmaya katılan turist rehberlerinin görüĢleri doğrultusunda elde edilen 

verilere dayanılarak, elde edilen bulgular araĢtırmanın amacına uygun olarak 

yorumlanmıĢ ve ilgili taraflara yönelik öneriler geliĢtirilmiĢtir.  
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK, MESLEKĠ CANLILIK VE MESLEKĠ 

BAĞLILIK 

AraĢtırmanın bu bölümünde, algılanan örgütsel destek kavramının tanımına, 

önemine, algılanan örgütsel desteğin kuramsal temellerine, algılanan örgütsel desteği 

etkileyen faktörlere ve sonuçlarına; mesleki canlılık kavramının tanımına, boyutlarına 

ve sonuçlarına değinilmiĢtir. Bu bölümde son olarak ise mesleki bağlılık kavramının 

tanımına, mesleki bağlılık boyutlarına, mesleki bağlılığı etkileyen faktörlere ve mesleki 

bağlılığın sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

1. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK KAVRAMI  

Algı, bireyin çevre hakkındaki bilgilerinin farkına vardığı ve yorumladığı 

psikolojik bir süreçtir (Moorhead & Griffin, 1989: 56). Türk Dil Kurumu (TDK) 

tarafından algı, bir nesneye dikkati yönelterek o nesnenin bilincine varma veya o 

nesneyi idrak edebilme Ģeklinde tanımlanmıĢtır (TDK, 2019). Algılama ise, bireylerin 

tecrübeleri neticesinde çevresel uyarıları kavraması ve düzenlemesidir (Erdoğan, 1999: 

1). Örgütsel boyutta algı, örgüt içerisinde meydana gelen olayların ve durumların 

çalıĢanlar tarafından nasıl algılandığı ve örgütün devamlılığı açısından önemli yeri olan 

bir mekanizmadır (Oluk, 2018: 6). 

KiĢilerin algılamaları, ait oldukları topluma, kültüre, inançlarına ve kiĢilik 

özelliklerine göre değiĢebilmektedir. Buradan hareketle, algılanan ifadesi, kiĢilerin 

çevresini ve toplumu algılaması ile ilgili bir kavramdır. Örgütün çalıĢan tarafından 

görünüĢü ya da örgütte meydana gelen bazı olaylar, çalıĢanlar açısından farklı olarak 

algılanacaktır. Bir çalıĢan tarafından olumlu olarak algılanan bir durum ya da olay baĢka 

bir çalıĢan tarafından olumsuz algılanıp değerlendirilebilmektedir (Özdevecioğlu, 

2003a: 116).  

Eisenberger ve arkadaĢları, çalıĢanların iĢ çabalarındaki artıĢı ödüllendirme, 

övgü ve onaylanma ihtiyaçlarının giderilmesi konularında örgütün ne kadar hazır 

olduğunu belirlemek için ve örgütün kendilerine değer verdiği ve kendi refahları ile 

ilgilendiklerine iliĢkin genel inançlar geliĢtirdiklerini belirtmiĢtir. ÇalıĢanlar tarafından 
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geliĢtirilen bu inançlar, algılanan örgütsel destek olarak adlandırılmaktadır (Eisenberger 

vd., 1986: 501). 

Algılanan örgütsel destek kavramı ile ilgili literatürde birçok tanım 

bulunmaktadır. Özdevecioğlu (2003a: 116), algılanan örgütsel desteği, çalıĢanların 

örgütte kendini güvende ve örgütün varlığını arkasında hissetmesi olarak tanımlamıĢtır. 

Turunç ve Çelik’e göre (2010: 184), algılanan örgütsel destek, örgüt tarafından çalıĢana 

önem verilmesi ve çalıĢanın her anında örgütün desteğini arkasında hissetmesi anlamına 

gelmektedir. Bu beklentileri karĢılanan çalıĢan, örgüt ile arasında bir bağ 

kurabilmektedir. Nayır (2011: 17), algılanan örgütsel desteği örgütün çalıĢana karĢı 

sergilediği tavır ve tutumlar sonucunda meydana gelen davranıĢlar Ģeklinde 

tanımlamıĢtır. BaĢka bir tanımda ise, algılanan örgütsel destek, örgütün çalıĢanların 

refah ve mutluluklarını arttıracak uygulamalar meydana getirmesi ve çalıĢanların 

bunları algılaması durumu Ģeklinde tanımlanmıĢtır (Yılmaz ve Tanrıverdi, 2017: 33). 

Kraimer & Wayne (2004: 217-218), algılanan örgütsel desteği, üç grupta 

sınıflandırmıĢtır. Bunlar; uyum sağlama boyutu, kariyer boyutu ve finansal boyutta 

örgütsel destektir. Uyum sağlama, bir çalıĢanın iĢe giriĢinin gerçekleĢmesinden sonraki 

süreçte örgütün, çalıĢanın ailesi dâhil olmak üzere iĢe uyum sağlaması ile ilgilenmesidir. 

Uyum sağlama boyutu, örgüt politika ve uygulamalarının içerisinde gerçekleĢmektedir. 

Kariyer boyutu, örgütün çalıĢanın kariyer ihtiyaçları ile ilgilenmesiyle ilgilidir. Son 

boyut olan finansal boyut ise, örgütün çalıĢanların finansal ihtiyaçları ile ilgilenmesi ve 

çalıĢanın katkılarını ödüllendirmesi ile iliĢkilidir. Bu bilgilerden, algılanan örgütsel 

desteğin çalıĢanın iĢe girdiği andan itibaren baĢlayan bir süreç olduğu ortaya 

çıkmaktadır. ÇalıĢanın iĢe baĢladığı andan itibaren iĢe uyumunun sağlanması, kariyer 

planlamasında yardımcı olunması ve çalıĢanın maddi açıdan ihtiyaçlarının karĢılanması 

gibi unsurlar çalıĢanların algıladıkları örgütsel desteğe önemli derecede katkı 

sunmaktadır. Bu bilgilerden yola çıkarak, algılanan örgütsel destek ile ilgili yapılan 

tanımlamalarda, genellikle çalıĢanların refah ve mutluluklarını dikkate alma, 

çalıĢanların örgütün varlığını arkalarında hissetmeleri konularına vurgu yapılmaktadır.     

Örgütsel destek düzeyi yüksek olan çalıĢanlar, örgüte yarar sağlayan davranıĢlar 

gösterme potansiyelindedir. Bu bakıĢ açısı ile algılanan örgütsel desteğin temeli, sosyal 

değiĢim teorisine dayanmaktadır (Kaplan ve Öğüt, 2012: 389). Sosyal değiĢim teorisi, 

bireylerin faydalarını en üst düzeye çıkarmak için baĢkalarıyla etkileĢim içine 
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girmelerini sağlamaktadır (Aselage & Eisenberger, 2003: 491). Sosyal değiĢim teorisine 

göre, çalıĢanlar, iĢle ilgili performans ve katkılarını, örgütün ileride sağlamasını 

bekledikleri ödüllere (maddi/manevi) göre Ģekillendirmektedir. Aynı Ģekilde, algılanan 

örgütsel destek, çalıĢanların örgütleri ile etkileĢimleri sonucu meydana gelmektedir ve 

örgütün çalıĢanlara karĢı olan bağlılığının algılanma düzeyini göstermektedir (Demircan 

Çakar ve Yıldız, 2009: 76). Algılanan örgütsel destek, çalıĢan ile örgüt ya da çalıĢan ile 

onun daha alt kademesinde yer alan bireyler arasında meydana gelen psikolojik 

sözleĢme sürecini kapsamaktadır (Akkoç vd., 2012: 113). Psikolojik sözleĢme, çalıĢan 

ve örgüt arasında gerçekleĢen ve karĢılıklı beklentileri içeren, yazılı olmayan bir 

sözleĢmedir (Sabuncuoğlu ve Vergiliel, 2013: 79). Psikolojik sözleĢmenin devam 

ettirilmesi, çalıĢan ve iĢveren arasındaki karĢılıklı yarara dayalı iliĢki açısından önem 

taĢımaktadır (Hochwarter vd., 2003: 440).    

Algılanan örgütsel destek, örgüt adına yapılan katkıları dikkate alma ve 

ödüllendirme yükümlülüklerini yerine getirme konusunda güven yaratarak çalıĢanların 

iĢe katılımını arttırmaktadır (Eisenberger vd., 1990: 52). Eisenberger ve arkadaĢları 

(1986), algılanan örgütsel desteğin sosyal ve duygusal ihtiyaçları karĢılayarak, 

çalıĢanların örgüte olan duygusal bağlılıklarını arttıracağını öne sürmüĢtür. Ayrıca, 

algılanan örgütsel destek, çalıĢan ve yönetici arasındaki iliĢkiyi de güçlendirmektedir 

(Aselage & Eisenberger, 2003: 494). 

ÇalıĢan ve yönetici arasındaki iletiĢim, algılanan örgütsel destek açısından önem 

taĢımaktadır. Bundan dolayı, yöneticilerin uygulamalar, ifadeler ve politikalar 

aracılığıyla verdikleri mesajlar, algılanan örgütsel destek üzerinde önemli bir etkiye 

sahiptir. ÇalıĢanların üst yönetimden çeĢitli kanallar aracılığıyla, devamlı olarak değer 

gördüklerine yönelik övgü ve onay almaları, örgütsel destek algısının yüksek düzeyde 

olmasına katkı sağlamaktadır (Ġplik vd., 2014: 111).  

ÇalıĢanların örgütün desteğini arkalarında hissetmeleri, hem örgüt hem de 

çalıĢan üzerinde önemli rol oynamaktadır. ÇalıĢan, örgütün desteğini algıladığı sürece, 

bu durum çalıĢanın iĢ performansına olumlu Ģekilde yansıyacak ve bu da çalıĢanın 

örgüte yapacağı katkıyı arttıracaktır. Algılanan örgütsel destek, yalnızca iĢ 

performansında değil örgüte olan bağlılık ve mesleğe olan bağlılıkta da etkili 

olabilmektedir. Bundan dolayı, algılanan örgütsel desteğin hem örgütler hem de 

çalıĢanlar açısından önemi giderek artmaktadır.  
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1.1. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEĞĠN ÖNEMĠ 

Algılanan örgütsel destek, hem çalıĢanların önemli haklarından bir tanesi hem de 

örgütlerin hedeflerine ulaĢabilmesinde önemli rol oynamaktadır. Örgütün çalıĢanlarına 

destek vermesinin günümüz koĢullarında bir zorunluluk haline geldiği kabul 

edilmektedir. Bundan dolayı, örgütlerin mevcut çalıĢanlarını en iyi Ģekilde 

kullanabilmeleri gerekmektedir (BaĢgüt, 2019: 7). Yeni yönetim modelleri (toplam 

kalite yönetimi, mükemmellik yaklaĢımı, personel güçlendirme), örgütte çalıĢan 

bireylerin değerli hissetmesini gerekli kılmaktadır. ÇalıĢanların düĢüncelerinin 

önemsenmesi, örgüt tarafından her konuda (iĢle ilgili ya da iĢ dıĢı) destek verilmesi, 

çalıĢanın iĢ performansına olumlu bir Ģekilde yansımaktadır (Özdevecioğlu, 2003a: 

117). 

ÇalıĢanların parçası olduğu örgüt tarafından değer görmeleri ve iyi ya da zor 

günlerinde örgütün desteğini ve varlığını hissetmeleri anlamına gelen örgütsel destek, 

çalıĢan ve örgüt arasında bağının oluĢmasında etkili olmaktadır (Karacaoğlu ve Arslan, 

2013: 458). ÇalıĢanlar için önemli olan örgütsel destek, kabul, onaylanma ve saygı gibi 

duygusal gereksinimlerin karĢılanmasında önemli kaynak olarak görülmektedir 

(Özdemir, 2010: 240). ÇalıĢanların baĢarılarının ödüllendirilmesi, çalıĢanların 

fikirlerine önem verilmesi, rol çatıĢması ve stresi engellemek, çalıĢanların örgütsel 

destek düzeylerini arttıracaktır (Önderoğlu, 2010: 12). 

Örgütsel destek algısının yüksek olmasının, çalıĢanlara faydası olduğu gibi 

örgüte de faydası bulunmaktadır. Örgütsel destek kavramı, çalıĢanın örgüte olan 

katkılarını nasıl algıladığı ile iliĢkilidir. Örgütsel destek düzeyi yüksek olan çalıĢanların 

yer aldığı örgütlerde, olumsuz sonuçların meydana gelmesi daha azdır. Çünkü refah ve 

mutluluğuna önem veren örgütlerde çalıĢanlar, örgüte katkı sağlayarak örgütün 

hedeflerine ulaĢmasına yardımcı olmaktadır (Gülaydın, 2019: 10). ÇalıĢanın ürettiği, 

örgüte katkı yaptığı Ģeylere değer veriliyor olması, destekleyici örgütlerde olması 

gereken bir özelliktir (Erkoç, 2015: 6). ÇalıĢanlarının mutluluğunu ve refahını 

önemseyen, çalıĢanlarını örgütsel destek açısından destekleyen bir örgütte ya da 

yönetimde bulunması gereken özellikler aĢağıda sıralanmaktadır (Özdevecioğlu, 2003a: 

117-118):  
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 ÇalıĢanların önerilerini, eleĢtirilerini ve düĢüncelerini dikkate almak ve 

bunları uygulamaya geçirmek: Örgüt tarafından, çalıĢanların eleĢtirilerinin 

dikkate alınması, önerilerinin ve düĢüncelerinin önemsenmesi ve bu fikirlerinin 

örgütte uygulamaya geçirilmesi çalıĢanlar tarafından destek olarak 

algılanmaktadır.   

 ÇalıĢanlara iĢ güvenliği açısından uygun ortam sunmak ve baĢarılı 

oldukları takdirde örgütte devamlı çalıĢacaklarına dair garanti vermek: ĠĢ 

güvenliği, çalıĢanların beklentilerinden bir tanesidir. Örgütte yapılan hataların 

tolere edilmesi ve çalıĢanların baĢarılı oldukları takdirde örgütte çalıĢmaya 

devam edeceğine dair güven duyması çalıĢanlar tarafından destek olarak 

algılanmaktadır.   

 Örgüt içerisindeki insan iliĢkilerinin iyi olmasını sağlamak ve örgüt içi 

iletiĢim ve halkla iliĢkiler ile ilgili çalıĢmaları üst seviyelerde tutmak: Örgüt 

içerisinde bulunan bütün çalıĢanlar arasındaki iletiĢimin üst seviyelerde ve iyi 

olmasını sağlamak, hem çalıĢanları motive etmekte hem de çalıĢanlar tarafından 

destek olarak algılanmaktadır.  

 Örgüt içerisinde kayırmacılık yapmamak ve herkese adil davranmak: 

ÇalıĢanlar, örgüte yaptığı katkıları ile hak ettikleri karĢılığı almak istemektedir. 

Örgüt içerisinde yönetime yakın kiĢilerin korunması ve yöneticilerin taraf 

tutması, örgütsel destek açısından olumsuz algılanmaktadır.  

 ÇalıĢanlara önem vermek: ÇalıĢanlar, örgüt içerisinde sosyal bir varlıktır. 

Örgüt içerisinde önemsenmeyi, baĢarılarıyla övünülmeyi ve takdir edilmeyi 

istemektedirler. Böyle davranan yöneticiler, çalıĢanlar tarafından destekleyici 

yönetici olarak algılanacaklardır.  

Örgütlerin destekleyici bir örgüt yapısına sahip olması, çok zor bir durum 

değildir. ÇalıĢanlara değerli olduğunun hissettirilmesi, bireyleri örgüte daha fazla 

bağlayacaktır. Destekleyici bir örgüt yapısı oluĢturulduğunda, çalıĢanların örgütlerine 

olan aidiyet duygusu da kuvvetlenmiĢ olacaktır (Kaya, 2012: 8).  

1.2. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEĞĠN KURAMSAL TEMELLERĠ  

Algılanan örgütsel desteği oluĢturan kuramsal temeller, örgütsel destek kuramı, 

karĢılıklılık normu kuramı, kiĢileĢtirilmiĢ örgüt kuramı, sosyal değiĢim kuramı, lider-
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üye etkileĢimi kuramı ve Existence-Relatedness-Growth (ERG) kuramından meydana 

gelmektedir. AĢağıda, bahsi geçen kuramlar hakkında genel bilgilere değinilmiĢtir.  

1.2.1. Örgütsel Destek Kuramı 

Örgütsel destek kuramı, çalıĢanların örgütün katkılarına ne kadar değer 

verdiğine ve refahlarına ne derece önem verdiğine iliĢkin inançlar oluĢturduğunu 

varsaymaktadır (Eisenberger vd., 2001: 42). Örgütsel destek kuramına göre, algılanan 

örgütsel destek, sosyo-duygusal ihtiyaçları karĢılamakta ve çalıĢanlar tarafından örgüt 

adına artan çabaları ödüllendirmeye hazır olduklarını ortaya çıkarmak için 

kullanılmaktadır (Chen vd., 2009: 120). Örgütsel destek kuramı, çalıĢanın yer aldığı 

örgütte onay görmesi ve önem verilmesiyle birlikte oluĢan destek sonucu, örgüt 

içerisinde refah ve mutluluğun sağlanması durumudur (Gülaydın, 2019: 18). 

Örgütsel destek kuramı, algılanan örgütsel desteğin sonuçlarının temelinde yatan 

psikolojik süreçleri incelemektedir. Psikolojik süreçlerden ilki, karĢılıklılık normuna 

dayanan algılanan örgütsel destek, örgütün refah ve mutluluğuyla ilgilenmek ve örgütün 

hedeflerine ulaĢmasına yardımda bulunmak için yükümlülük duygusunu ortaya 

çıkarmalıdır. Ġkinci olarak, algılanan örgütsel destek, çalıĢanların saygı görme, ilgi ve 

onaylanma gibi sosyo-duygusal ihtiyaçlarını karĢılamalı; çalıĢanların örgütsel üyeliği ve 

rol statüsünü kendi sosyal kimlikleriyle bir araya getirmelerine katkı sağlamalıdır. 

Üçüncü süreç, algılanan örgütsel destek örgütün, çalıĢanların artan performansını 

değerlendirdiği ve ödüllendirdiğine yönelik inancını güçlendirmelidir. Bu süreçlerin, 

hem çalıĢanlarda yüksek iĢ tatmini ve artan olumlu ruh hali hem de örgüt açısından 

artan duygusal bağlılık ve artan performans ile azalan iĢgücü devri gibi olumlu 

sonuçları bulunmaktadır (Rhoades & Eisenberger, 2002: 699).    

Örgüt içerisinde çalıĢana sunulan fiziksel ve psikolojik imkânların, örgüt 

dıĢından bir baskı ya da yasalarla değil, örgütün politika ve uygulamaları sonucu 

meydana gelmesi, çalıĢanın örgüte olumlu bir bakıĢ açısı kazanmasını sağlamaktadır. 

Sonuç olarak, örgütün çalıĢanına saygı göstermesi, takdir etmesi gibi sosyo-duygusal 

ihtiyaçları karĢılayan bir yaklaĢım göstermesi, çalıĢanın örgüt içerisinde varlığını 

sürdürmesi hususunda hevesli ve tatminkâr olmasını sağlamaktadır (Erkoç, 2015: 7-8). 
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1.2.2. KarĢılıklılık Normu Kuramı 

Algılanan örgütsel desteği oluĢturan kuramsal temellerden birisi, karĢılıklılık 

normu kuramıdır. Gouldner (1960: 171)’a göre karĢılıklılık normu evrenseldir ve bunun 

ortaya çıkabilmesi için iki durumdan söz edilmektedir. Birincisi, insanlar kendilerine 

yardım edenlere yardım etmeli; ikincisi ise insanlar kendilerine yardım eden kiĢilere 

zarar vermemelidir.  

KarĢılıklılık normu kuramı, algılanan örgütsel destek kavramına iliĢkin temel bir 

ifadeyi temsil etmektedir. ÇalıĢanların örgüt ile iliĢkilerinde aktarım olayları ve 

psikolojik ihtiyaçları yerine getirme çabalarında, her iki tarafında beklentileri 

karĢılanmaktadır. Bu karĢılıklı beklenti ve tatmin edici gereksinimlerin giderilmesi, 

karĢılıklılık süreci olarak kavramlaĢtırılmıĢtır (Levinson, 1965: 384; Kestek, 2016: 18). 

KarĢılıklılık normu kuramı, insanların elde ettikleri yararlara karĢılık olumlu 

davranıĢ sergileyeceği esasına dayanmaktadır. ÇalıĢanlar, örgüt adına yaptıkları olumlu 

katkıların örgüt tarafından kendilerine tatmin edici bir Ģekilde geri dönüĢ yapacakları 

inancına sahiptir. Aynı Ģekilde, örgütün de çalıĢanını ödüllendirmesi çalıĢanın iĢ 

performansında artıĢ olacağını ve olumlu davranıĢlar sergileyeceğini göstermektedir. 

KarĢılıklı olan bu iliĢki, sözlü bir anlaĢma gibidir ve bu iliĢkide yapılan ihmaller, 

örgütsel süreçlerin gecikmesine neden olabilmektedir (Gürbüz, 2006: 53; Erkoç, 2015: 

8). 

KarĢılıklılık normu temelinde örgütsel desteği hisseden çalıĢanlar, örgütün amaç 

ve hedeflerine ulaĢmasında daha çok çaba sarfetmektedir. Ayrıca, çalıĢanlar 

örgütlerinden hissettikleri destek sonucunda daha fazla gayret gösterecek ve bu 

gayretlerinin örgüt tarafından fark edileceğine ve ödüllendirileceğine yönelik inancının 

artmasına sebep olacaktır (Aydın, 2018: 4). Kısacası, karĢılıklılık normu kuramında, 

çalıĢan kendisine yardım edenlere karĢılık olarak, onlara yardımla karĢılık vermektedir.  

1.2.3. KiĢileĢtirilmiĢ Örgüt Kuramı    

Algılanan örgütsel desteğin oluĢturan kuramsal temellerinden bir tanesi de 

Levinson (1965) tarafından ortaya çıkarılan kiĢileĢtirilmiĢ örgüt kuramıdır. 

KiĢileĢtirilmiĢ örgüt kuramı, çalıĢanlar tarafından örgüte insani özellikler yükleme 

eğilimi Ģeklinde ifade edilmektedir. Algılanan örgütsel desteğin geliĢmesi, bu 
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özelliklerin güçlendirilmesiyle meydana gelmekte ve geliĢmektedir (Öztürk ve EryeĢil, 

2016: 127). 

Levinson, örgütün çalıĢanları tarafından gerçekleĢtirilen eylemlerin, yalnızca 

çalıĢanların kiĢisel amaçlarına atfetmek yerine, örgütün kendisinin eylemleri olarak 

görme eğiliminde olduğunu belirtmiĢtir. Levinson, örgütün kiĢileĢtirilmesinin altında 

birtakım sebeplerin bulunduğunu belirtmiĢtir. Bunları, “örgütü temsil eden kiĢilerin 

davranıĢları ile ilgili yasal, ahlaki ve finansal olarak belirli sorumluluk taĢıması; 

çalıĢanların örgüt içerisindeki rolünün belirlenmesinde örgüt normlarının, politikalarının 

ve kültürünün etkili olması ve çalıĢanların baĢkaları üzerinde uygulayacağı gücün örgüt 

tarafından kararlaĢtırılması” Ģeklinde sıralamıĢtır (Rhoades & Eisenberger, 2002: 698).  

KiĢileĢtirilmiĢ örgüt kuramında, çalıĢanlar örgüt tarafından kendilerine yapılan 

iyi ya da kötü davranıĢları, örgüte insani özellikler yükleyerek değerlendirmektedir. 

ÇalıĢanlar, örgütün kendilerine çabalarının karĢılığının verilmesi, övgü, onaylanma ve 

takdir edilme gibi konularda örgüt hakkında bir fikre varırlar (Eisenberger vd., 1986: 

501). Bunlar, çalıĢanların örgütün davranıĢlarının olumlu ya da olumsuz yönde 

olduğuna dair düĢünceleridir (Rhoades & Eisenberger, 2002: 698).  

1.2.4. Sosyal DeğiĢim Kuramı 

Algılanan örgütsel desteğin temellerini meydana getiren bir baĢka kuram, sosyal 

değiĢim kuramıdır. Sosyal değiĢim kuramı (Social Exchange Theory), sosyal 

değiĢimlerdeki insan davranıĢlarını açıklamak için Blau tarafından 1964 yılında ortaya 

atılmıĢtır (Çetin vd., 2016: 244).  

Sosyal değiĢim kuramı, bireylerarası ve sosyal iliĢkilerde kendiliğinden oluĢan 

bir takım özelliklere odaklanmaktadır. Sosyal iliĢkilerde, birey bir baĢkasına yardım 

ettiğinde, karĢısındakinin de gerektiğinde ona yardım etmesini beklemektedir. Eğer 

birey, beklenilen Ģekilde karĢılık vermezse, bu onun yardım edilmeyi hak etmeyen bir 

birey olarak nitelendirilmesine neden olacaktır. Fakat birey, uygun bir Ģekilde karĢılık 

verdiğinde, karĢı tarafı daha fazla yardım etme konusunda teĢvik edecektir. Sonuç 

olarak, bu durum, kiĢiler arasında karĢılıklı bir bağ oluĢturacaktır. Bireylerin karĢılıklı 

sağladıkları yararlar sonucu elde ettikleri sosyal ödüller, bireylerin davranıĢlarını 

pekiĢtirse de psikolojik pekiĢtirme süreci, değiĢimin iliĢkisini açıklamada yetersiz 
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kalmaktadır. Bu sosyal iliĢki, bireylerin birbirlerine bağlı karĢılıklı eylemlerinin ortak 

ürünüdür (Blau, 1964: 4).      

Sosyal değiĢim kuramında, karĢılıklı iletiĢim ve etkileĢim ön plana çıkmaktadır. 

ÇalıĢanın kendine yararı dokunan bir durumla karĢılaĢması sonucunda, çalıĢanda da 

karĢı tarafa yardım etme isteği oluĢmaktadır (Erkoç, 2015: 10). Sosyal değiĢim kuramı, 

tarafların karĢılıklı olarak iyilik yapmasını temel almaktadır. Kurama göre, iyiliği yapan 

taraf, karĢı tarafında iyiliğine karĢılık vereceği beklentisine girmektedir. Taraflar, 

birbirlerinin beklentilerini karĢıladıkları sürece sosyal değiĢim kuramı devam 

etmektedir (Köksal, 2012: 5). 

Esas itibariyle, çalıĢanların örgütsel destek algılamaları, örgüt tarafından sosyal 

değiĢimin karĢılanacağına inanmaları sonucu meydana gelmektedir. Bundan dolayı, 

sosyal değiĢim kuramı, algılanan örgütsel desteğin temelini oluĢturmaktadır (Gülaydın, 

2019: 16).    

1.2.5. Lider-Üye EtkileĢimi Kuramı 

Lider-üye etkileĢimi kuramı, liderlik alanında liderlik süreçleri ve sonuçları 

arasındaki bağlantıları incelemeye yönelik kuramlardan biri olarak kabul edilmektedir 

(Gerstner & Day, 1997: 827). Dansereau ve arkadaĢları tarafından, 1975 yılında Dikey 

Ġkili Bağlantı Modeli olarak ifade edilen bu kuram, bir lider ile bir üye arasındaki 

iliĢkiyi ikili dikey yaklaĢım çerçevesinde ele alarak diğer liderlik teorilerinden 

ayrılmaktadır (Dansereau vd., 1975: 47). Dikey Ġkili Bağlantı Modeli olarak 

adlandırılan kuram, daha sonra Leader-Member Exchange Theory (LMX) olarak 

literatürde tekrar adlandırılmıĢtır (Özutku vd., 2008: 194). Lider-üye etkileĢimi kuramı, 

bir lider ile grup arasındaki iliĢkiye odaklanmaktan ziyade, bir lider ile her ast 

arasındaki iliĢkiye odaklanmaktadır. Her iliĢkinin ya da bağlantının kalite açısından 

değerlendirildiğinde farklı olması muhtemeldir. Bu nedenle, aynı liderin bazı astlarıyla 

iliĢkileri zayıf olurken; bazı astlarıyla güçlü ve güvenilir iliĢkileri olabilir (Lunenburg, 

2010: 1).   

Lider-üye etkileĢiminin temeli, lider ve üye arasında olan ikili iliĢkilerin 

geliĢtirilmesine ve çalıĢma rollerinin zaman içerisinde değiĢmesine dayanmaktadır 

(Bauer & Green, 1996: 1538). Algılanan örgütsel destek, çalıĢan ve örgüt arasında 

varolan iliĢkiyi etkilerken, lider-üye etkileĢimi kuramı, çalıĢan ve yönetici arasında olan 
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iliĢkiyi etkilemektedir. ÇalıĢan ve yönetici arasında oluĢan iliĢki, çalıĢanların örgüte 

karĢı algıladığı desteği etkileyebilmektedir (Kestek, 2016: 18). Wayne ve arkadaĢlarının 

(1997) yaptığı çalıĢmada, algılanan örgütsel destek ile lider-üye etkileĢimi arasında 

karĢılıklı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Lider-üye etkileĢimi kuramı, 

çalıĢanların örgütsel destek algılamalarında önemli bir rol oynamaktadır. ÇalıĢan ve 

örgüt arasında varolan iliĢki örgütsel desteği etkilediğinde, yönetici ve çalıĢan arasında 

olan iliĢki de lider-üye etkileĢiminden etkilenmektedir (Zaro, 2018: 12). 

1.2.6. ERG Kuramı  

Maslow’dan sonra içerik yaklaĢımlarına katkı yapan bir düĢünür olan Clayton 

Alderfer, Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarĢisinde bir takım değiĢiklikler yaparak daha da 

basitleĢtirmiĢtir. Alderfer’e göre, ERG kuramında ihtiyaçlar ön plandadır (Küçüközkan, 

2015: 103).  

ERG kuramında gereksinimler üç grupta toplanmaktadır (Onaran, 1981: 39; 

Gürbüz, 2012: 10):   

Varolma: Bireyin yeme-içme, barınma gibi fizyolojik ihtiyaçlarını kapsamaktadır.   

İlişki Kurma: Birey için, diğer insanlarla iliĢkide bulunmak önemlidir. Bireyler bu 

gereksinimlerini giderebilmek için, diğer insanlarla iletiĢim kurmakta ve duygu ve 

düĢüncelerini paylaĢabilmektedir.  

Gelişme: Bireyin kendisi ya da sosyal çevresi üzerinde yaratıcı ve üretici etkiler 

yapmak, kabiliyetlerini kullanma istekleri bu grupta yer almaktadır.  

ERG kuramında, Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi’ndeki sıralama temel 

alınmakla birlikte, ihtiyaçların sıralanması daha basittir. Öncelikle, alt düzeydeki 

gereksinimler karĢılanmakta, daha sonra üst düzeydeki ihtiyaçlar tatmin edilmektedir 

(Koçel, 2020: 645).  

ERG kuramı, algılanan örgütsel destek ile lider-üye etkileĢimi kuramı arasında 

varolan olumlu iliĢkiyi dengelemektedir. ERG kuramına göre, örgüt çalıĢanlarının 

gereksinimlerini giderebilmek için gayret sarf etmekte ve bireylerarası iliĢkinin kalitesi 

örgüt aracılığıyla sağlanmaktadır. Böylelikle çalıĢanlar, örgüt tarafından sağlanan 

desteği ele alırken, yöneticileriyle olan iliĢkilerini de ele almaktadır. Eğer çalıĢanın lideri 

ile iliĢkisi iyi yönde bir değiĢim gösterirse, örgüt çalıĢanına iĢi ile ilgili memnun ve tatmin 
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edici katkıda bulunabilir. Böylelikle çalıĢan, örgütün, kendi refah ve mutluluğunu 

önemsediğini düĢünebilir (Liu, 2004: 23).  

Tüm bu kuramlar doğrultusunda, algılanan örgütsel desteğe göre, çalıĢanlar 

örgüt içerisinde yer alan sosyal bir varlıktır. ÇalıĢanlar, örgüt tarafından önemsenmek, 

övülmek ve takdir edilmek istenmektedir. Örgütler de çalıĢanların refah ve 

mutluluklarını önemseyerek, onların sosyo-duygusal ihtiyaçlarını karĢılayarak amaç ve 

hedeflerine ulaĢmak istemektedir (Yavuzer Zan, 2016: 5). Ancak burada önemli olan 

nokta, çalıĢanın örgütsel desteği ne düzeyde algıladığıdır. Her bireyin algılamaları farklı 

olmaktadır. Bir çalıĢana göre olumlu bir durum olarak değerlendirilen bir olay, baĢka 

çalıĢan tarafından olumsuz olarak algılanabilmektedir. Algılama durumları da bireysel 

ya da örgütsel faktörlerden dolayı değiĢebilmektedir. ÇalıĢanın demografik özellikleri 

(yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu vb.) ya da yönetici desteği, örgütsel ödüller gibi örgütsel 

faktörler, çalıĢanların örgütsel destek algılamalarını etkileyebilmektedir. Takip eden 

kısımda, algılanan örgütsel desteği etkileyen faktörlere detaylı bir Ģekilde yer 

verilmiĢtir. 

1.3. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEĞĠ ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

Rhoades & Eisenberger (2002) yapmıĢ olduğu çalıĢmada, algılanan örgütsel 

desteği etkileyen faktörleri örgütsel adalet, yönetici desteği, örgütsel ödüller ve çalıĢma 

koĢulları ve bireysel özellikler olmak üzere dört grupta toplamıĢtır. Ġzleyen kısımda, 

algılanan örgütsel desteği etkileyen faktörler, Rhoades & Eisenberger tarafından yapılan 

çalıĢma dikkate alınarak dört grupta incelenmiĢtir.  

1.3.1. Örgütsel Adalet 

Bireylerin, günlük yaĢamda adalet algılamalarını en çok değerlendirdikleri 

ortam, çalıĢtıkları örgütlerdir. Bilim insanları, örgütün faaliyetlerini verimli bir Ģekilde 

gerçekleĢtirmesi ve çalıĢanların örgütte etkin rol alabilmeleri için adalet kavramının 

önemli olduğuna vurgu yapmaktadır (Yıldırım, 2007: 256). ÇalıĢanların, iĢe alınma 

süreci, performans değerlendirme, yapmıĢ oldukları katkıların ödüllendirilmesi gibi 

çeĢitli karar ve uygulamalarda adalet algılamaları etkilenmektedir (Ġyigün, 2012: 50). 

Bu değerlendirmelerde, ücret ve diğer faydaların eĢit dağıtıldığını, örgütte eĢitsizlik ve 

ayrımcılık yapılmadığını düĢünen çalıĢanların adalet algılamalarının yüksek olduğu 

söylenebilmektedir (ĠĢcan ve Naktiyok, 2004: 187). 
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Örgütsel adalet, bireylerin örgütteki adalet algılamalarını ortaya koymak için 

kullanılan bir kavramdır. Örgütsel adalet, dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet 

olmak üzere üç boyutta incelenmektedir (Karriker & Williams, 2009: 114). Dağıtımsal 

adalet, çalıĢanların kendi iĢ çıktılarının oranlarını (ödül, ücret, terfi vb.) diğer 

çalıĢanların iĢ çıktılarıyla karĢılaĢtırması olarak ifade edilmektedir (Greenberg, 1990: 

400). ÇalıĢanlar, kendi iĢ çıktıları ile diğer iĢ arkadaĢlarının iĢ çıktılarını 

değerlendirdiklerinde, durumu adaletli ya da adaletsiz olarak algılayabilmektedir. Kendi 

kazandıkları ile baĢkalarının kazandıklarını karĢılaĢtırarak, çalıĢanın kendisine haksızlık 

yapıldığını düĢünebilmektedir (Özdevecioğlu, 2003b: 78). Diğer boyut olan iĢlemsel 

adalet, karar alma sürecinde yer alan prosedürler ile ilgili adalet algılamaları anlamına 

gelmektedir (Eskew, 1993: 187). Dağıtımsal adalet, ödül ve ücret gibi sonuçların 

adilliğine odaklanırken, iĢlemsel adalet ise ödül ve ücret gibi sonuçların belirlenmesinde 

kullanılan metotların adilliğini incelemektedir. Aynı zamanda, iĢlemsel adalet, 

çalıĢanlar üzerinde derin izler bırakmakta ve örgütler için önemli sonuçları 

bulunmaktadır (Ġyigün, 2012: 58). Bies ve Moag, etkileĢim adaletini, prosedürlerin 

uygulanması sırasında, kiĢiler arasında meydana gelen iletiĢime yönelik adalet 

algılamaları Ģeklinde tanımlamıĢtır (Karriker & Williams, 2009: 115).  

Literatür incelendiğinde, yapılan çalıĢmalarda örgütsel adalet ve algılanan 

örgütsel destek arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

ÇalıĢmalarda, algılanan örgütsel destek ile iĢlemsel adalet boyutu arasında örgütsel 

adaletin diğer boyutlarına göre daha kuvvetli bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir (Moorman 

vd., 1998; Yoon & Thye, 2002; Wayne vd., 2002; Kurtessis vd., 2017).   

1.3.2. Yönetici Desteği 

Bir örgüt baĢarılı olmak, amaç ve hedeflerine ulaĢmak istiyorsa, bunu çalıĢanları 

aracılığıyla gerçekleĢtirebilir. Eğer örgüt, yüksek performansa sahip çalıĢanlar istiyorsa, 

bunun için yöneticilerin çalıĢanlarına karĢı gösterdiği destek tam olmalıdır (Emhan vd., 

2013: 54). Yönetici desteği, algılanan örgütsel desteği etkileyen faktörlerden bir 

tanesidir. ÇalıĢanlar, örgüte yönelik genel inançlar geliĢtirebildiği gibi, yöneticilerin de 

kendi katkılarına değer vermesi ya da refahları ile ilgilenmeleri konularında da birtakım 

görüĢler ve öneriler geliĢtirebilmektedir. ÇalıĢanların yöneticileri hakkındaki bu 

görüĢleri, algılanan yönetici desteği olarak adlandırılmaktadır (Rhoades & Eisenberger, 

2002: 700).  



 

15 

 

ÇalıĢanın bakıĢ açısına göre, çalıĢan ve yönetici arasında olan iliĢki, örgütte 

meydana gelen iliĢkilerden bir tanesidir. ÇalıĢanlara iĢ yetkisi verme, iĢ performansını 

değerlendirme, tazminat belirleme gibi yöneticilerin birtakım görev ve sorumlulukları 

bulunmaktadır. Yönetici, örgüt adına kararlar alabilmekte ve örgütte kararları verirken, 

örgütün kaynaklarından yararlanmaktadır. Yönetici tarafından gerçekleĢtirilen 

destekleyici uygulama ve faaliyetler, yalnızca yönetici desteği olarak değil, ayrıca örgüt 

desteği olarak da görülmektedir (Silbert, 2005: 7). 

Yönetici desteği ile algılanan örgütsel destek arasında anlamlı ve pozitif yönde 

bir iliĢki olduğu yapılan çalıĢmalar ile ortaya konulmuĢtur (Stinglhamber & 

Vandenberghe, 2003; Yoon & Lim, 1999). Aynı zamanda, yönetici desteği, örgütsel 

destek açısından önem arz etmektedir. Çünkü yöneticiler, çalıĢanlara göre, örgütü temsil 

etmektedir. Bundan dolayı, yöneticilerden gelen destek, çalıĢanların gözünde örgütsel 

destek olarak değerlendirilmektedir (Eisenberger vd., 2002: 565). Bu kapsamda, 

yönetici desteğinin hem çalıĢanlar hem de örgüt açısından olumlu ya da olumsuz 

sonuçları bulunmaktadır. ÇalıĢanın yönetici desteğini olumlu algılaması durumunda 

hem örgüte bağlılıkları hem de iĢ performanslarının artma durumu söz konusudur. 

Ayrıca, yönetici desteğini algılayan çalıĢanların da algılanan örgütsel destek 

düzeylerinin artacağını belirtmek mümkündür. ÇalıĢanların yönetici desteğini olumsuz 

algılaması sonucunda ise, algılanan örgütsel destek, iĢ performansı, örgütsel 

bağlılıklarının azalacağını belirtmek mümkündür.    

1.3.3. Örgütsel Ödüller ve ÇalıĢma KoĢulları  

Shore & Shore (1995), insan kaynakları uygulamalarının çalıĢanlar açısından 

önemli olduğunu ifade etmiĢtir. Tanınma, ücretlendirme, terfi, iĢ güvenliği, özerklik, 

eğitim, stres kaynakları ve örgütün büyüklüğü gibi kavramlar örgütsel ödül ve çalıĢma 

koĢullarıyla ilgilidir. Örgütsel ödül ve çalıĢma koĢullarıyla ilgili öğeler aĢağıda 

açıklanmaktadır (Rhoades & Eisenberger, 2002: 700): 

Tanınma, ücretlendirme ve terfi: Örgütsel destek kuramına göre, ödüllendirmeye 

yönelik yaratılan olumlu fırsatlar, çalıĢanların yardımlarının olumlu bir Ģekilde 

değerlendirilmesine ve böylelikle algılanan örgütsel desteğe olumlu bir Ģekilde katkıda 

bulunmasına sebep olmaktadır.  
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İş güvenliği: Örgütün, çalıĢana gelecekte de iĢe devam etmesine dair garanti vermesi, 

özellikle küçülmenin yaygınlaĢtığı son yıllarda güçlü bir örgütsel destek göstergesidir.  

Özerklik: Özerklik, çalıĢanın iĢ ile ilgili kararlarla doğrudan ilgilenmesidir (Yoon & 

Thye, 2002: 101). ÇalıĢma iĢlevlerini gerçekleĢtirecek farklılık ve özgürlüğe sahip olan 

çalıĢanlar, örgütün kendilerinin kabiliyetlerini, çabalarını ve katkılarını 

değerlendireceklerine inanacaklardır. ÇalıĢanların iĢlerini yapmalarına yönelik örgütsel 

güvenlerinin vurgulanması ve yüksek seviyedeki özerklik ile algılanan örgütsel desteğin 

artmasına katkı sağlayacaktır (Kaplan, 2010: 51).  

Stres Kaynakları: Stres, çalıĢanların aĢamayacağını düĢündüğü ve hissettiği çevresel 

talepleri ifade etmektedir (Lazarus & Folkman, 1984: 235). ÇalıĢanlar iĢle ilgili stres 

kaynaklarını örgüt tarafından kontrol edilen Ģartlar olarak görse de strese neden olan 

kaynaklar, algılanan örgütsel desteğin azalmasına sebep olacaktır. Rolle ilgili stres 

kaynakları, fazla iĢ yükü, rol belirsizliği ve rol çatıĢması Ģeklinde incelenmektedir 

(Rhoades & Eisenberger, 2002: 700). Fazla iĢ yükü, bir çalıĢandan beklenen iĢ 

isteklerinin, çalıĢanın zamanında yetiĢtiremeyeceği kadar fazla olmasıdır (Yoon & 

Thye, 2002: 101). Rol belirsizliği, çalıĢanların sorumlulukları ile ilgili kesin bilgi 

olmaması olarak tanımlanmaktadır. Rol çatıĢması, iĢ sorumluluklarının diğer rollerle 

çatıĢması durumudur (Rhoades & Eisenberger, 2002: 700). AĢırı iĢ yükü, rol belirsizliği 

ve rol çatıĢması ile algılanan örgütsel destek arasında negatif yönde ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir. Yoon & Lim (1999) yaptığı bir çalıĢmada, fazla iĢ yükünün 

algılanan örgütsel desteği düĢürdüğü sonucuna ulaĢmıĢtır. Yine aynı Ģekilde, Stamper & 

Johlke (2003) yaptığı çalıĢmada, rol belirsizliği ve rol çatıĢması ile algılanan örgütsel 

destek arasında anlamlı ve negatif yönde bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir.   

Eğitim: Resmi ve resmi olmayan iĢ eğitimi, çalıĢanın isteğine bağlı bir yatırım olup, 

hem çalıĢanların deneyimlerinin geliĢmesine hem de algılanan örgütsel desteğin 

artmasına katkı sağlamaktadır (Wayne vd., 1997: 88; Rhoades & Eisenberger, 2002: 

700).      

Örgütün büyüklüğü: Büyük olan örgütlerde politika ve prosedürlerin daha resmi olması, 

çalıĢanların bireysel gereksinimleriyle daha az ilgilenilmesine yol açmaktadır. Küçük 

iĢletmelerde büyük iĢletmelere göre, çalıĢanların ihtiyaçlarıyla daha çok ilgilenilmesine 
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rağmen, gereksinimlerin karĢılanmasında yetersiz kalınmakta ve bu durumda algılanan 

örgütsel desteğin azalmasına sebep olmaktadır (Rhoades & Eisenberger, 2002: 700).    

 Örgütsel ödüller ve çalıĢma koĢulları, algılanan örgütsel desteği etkileyen 

faktörlerden bir tanesidir. ÇalıĢanlara sağlanan çalıĢma koĢulları, terfi, ücret gibi 

etkenler, çalıĢanların hem örgüte yönelik bakıĢ açısını hem de performansında birtakım 

değiĢiklikler yaratmaktadır. Fakat ödüllendirme, terfi ve ücret gibi konularda,  

çalıĢanların algılamaları farklı olabilmektedir. Örgüt yapmıĢ olduğu ödüllendirmenin 

adil ve tarafsız olduğunu düĢünse de bu durum çalıĢanlar tarafından farklı olarak 

değerlendirilebilmektedir. Bu durum, bazı çalıĢanlar tarafından adil ve tarafsız olarak 

algılanarak örgütsel destek algılamalarının azalmasına sebep olmaktadır.    

1.3.4. Bireysel Özellikler 

Algılanan örgütsel desteği etkileyen bireysel faktörler, kiĢilik ve demografik 

özellikler (yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, hizmet süresi) olarak iki Ģekilde 

sınıflanmaktadır. KiĢilik, doğuĢtan gelen özellikler ile sonradan kazanılan özelliklerin 

toplamıdır (Pelit vd., 2010: 10). Bireylerin iĢe alınma süreçlerinde, kiĢilik özelliklerinin 

incelenmesi, örgütsel süreçlerin devamlılığı yönünden önem taĢımaktadır. Çünkü kiĢilik 

özellikleri ile iĢi arasında uyum olmayan çalıĢanlar hem iĢinde baĢarısız olacak hem de 

örgüte zarar verecektir (Özsoy ve Yıldız, 2013: 7). KiĢilik özelliklerine bağlı olarak, her 

bireyin bakıĢ açıları farklı olduğundan dolayı algılamaları da farklı olmaktadır.  

ÇalıĢanlar, kiĢilik özelliklerine bağlı olarak örgütlerinin kendilerine karĢı olan 

tutumlarını olumlu ya da olumsuz algılayabilmektedir (Üren ve Çorbacıoğlu, 2012: 34). 

Pozitif etki, arkadaĢça davranıĢların geliĢmesini sağlayarak, çalıĢanların iĢ arkadaĢları 

ve üstleriyle daha iyi iliĢki kurmasını sağlayacaktır. Aksine, saldırgan ya da çekingen 

davranıĢlar, olumlu çalıĢma iliĢkilerinin geliĢimini engelleyeceği için örgütsel desteği 

azaltacaktır (Rhoades & Eisenberger, 2002: 701). 

Algılanan örgütsel desteği etkileyen bir diğer faktör, demografik özelliklerdir. 

Algılanan örgütsel destek ile demografik özelliklerin incelendiği bir çalıĢmada 

(Rhoades & Eisenberger, 2002: 708), algılanan örgütsel destek ile demografik özellikler 

(yaĢ, cinsiyet, eğitim seviyesi ve hizmet süresi) arasında zayıf bir iliĢki bulunduğu ifade 

edilmiĢtir. Bireyler, yaĢa bağlı olarak farklı duygu, düĢünce, bakıĢ açısı ve algılamalara 

sahip olabilmektedir. Örneğin, 20 yaĢında iĢe baĢlayan bir genç ile 45 yaĢında olan bir 
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çalıĢanın çalıĢma hayatı ile ilgili düĢünceleri farklı olabilmektedir (Güner, 2007: 34). 

Bundan dolayı, yaĢın algılanan örgütsel destek üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu 

düĢünülmektedir. Hellman ve arkadaĢlarının (2006) yaptıkları çalıĢmada, yaĢ ile 

algılanan örgütsel destek arasında anlamlı bir iliĢki bulunurken, bazı çalıĢmalarda 

(Yoshimura, 2003; Laschinger vd., 2006) ise yaĢ ile algılanan örgütsel destek arasında 

anlamlı bir iliĢki bulunmadığı ifade edilmiĢtir.  

Algılanan örgütsel destek ile cinsiyeti ele alan az sayıda çalıĢma bulunmaktadır. 

Bazı çalıĢmalarda (Yoon & Lim, 1999; Johlke vd., 2002), cinsiyetin algılanan destek 

üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu bulunmuĢtur. Johlke vd., (2002: 119) kadınların 

algılanan örgütsel destek seviyelerinin, erkeklere göre daha düĢük olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Yoon & Lim (1999) yaptığı çalıĢmada, erkek ve yaĢı büyük olanların, 

kadınlara oranla daha yüksek örgütsel destek algısına sahip oldukları sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Ancak, Amason & Allen (1997) tarafından yapılan çalıĢmada, algılanan 

örgütsel destek ile cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamıĢtır (Yoshimura, 2003: 

11).  

Algılanan örgütsel destek ile eğitim durumu iliĢkisi incelendiğinde, algılanan 

örgütsel destek ile eğitim durumu arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır (Rhoades & Eisenberger, 2002). Eğitim düzeyi daha yüksek olan 

çalıĢan, örgütsel desteği daha yüksek düzeyde algılayabilmektedir. Rhoades & 

Eisenberger’in çalıĢmasının aksine, Akalın (2006) tarafından yapılan çalıĢmada, lise 

mezunu olan çalıĢanların algıladıkları örgütsel destek düzeyinin, üniversite mezunu olan 

çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Bireylerin eğitim düzeyleri arttıkça 

yaĢamdan beklentilerinin de artması beklenmektedir. Bundan dolayı, üniversite mezunu 

olan bireylerin kendilerini, gördükleri destekten daha fazlasını hak ettiklerini ve 

örgütlerden aldıkları desteği yetersiz gördükleri yorumunun yapılması mümkündür 

(Akalın, 2006: 105).   

Bir diğer demografik değiĢken hizmet süresidir. Rhoades & Eisenberger’in 

(2002) yaptıkları çalıĢmada, örgütte daha uzun çalıĢanların, algılanan örgütsel destek 

düzeylerinin yüksek olmasının etkisiyle örgütün farklı tutumlarına karĢı daha olumlu 

düĢünceler geliĢtirebildikleri sonucu ortaya çıkmıĢtır. Bunun sebebi ise, çalıĢanların 

örgütlerinden memnun olmaları ve bu nedenle çalıĢanların iĢlerini ve örgütlerini 

bırakmayı düĢünmemeleridir (Soybakıcı, 2019: 51).     
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Örgütsel adalet, yönetici desteği, örgütsel ödül ve çalıĢma koĢulları ve bireysel 

özellikler dıĢında da algılanan örgütsel desteği etkileyen faktörler bulunmaktadır. Ghani 

& Hussin (2009: 123) yaptıkları çalıĢmada, algılanan örgütsel desteği etkileyen 

faktörleri güven, bilgiye eriĢim ve öğrenme ve geliĢme fırsatına eriĢim olarak 

sınıflandırmıĢtır. ÇalıĢanların örgüte olan güveni, örgütle olan iliĢkisindeki 

algılamalarını etkilemektedir. Örgüte duyulan güven, çalıĢanların sergiledikleri 

performansa ve gösterdikleri çabalara karĢılık olarak bir beklenti oluĢturmasına sebep 

olmaktadır. Bu beklentilerin karĢılanması durumunda ise, çalıĢanların örgüte duyulan 

güvenleri geliĢmektedir (Doğru, 2016: 30). Bilgiye eriĢim, çalıĢanların amaç ve 

hedeflerine ulaĢmalarını sağlayan bir mekanizmadır. Bilgi paylaĢımı sayesinde örgüt 

içerisinde planlı ve sistemli iyileĢtirmeler yapılabilir. Örgütler, çalıĢanlarının 

performans, memnuniyet ve bağlılıklarını artırmak için birtakım yetiĢtirme faaliyetleri 

uygulamaktadır. YetiĢtirme faaliyetleri, takım çalıĢmalarını kolaylaĢtırmakta ve örgütte 

yaĢanan sorunların çözülebilmesi için gerekli bilgi birikiminin sağlanmasında yararlı 

olmaktadır (Gül, 2010: 28). 

Algılanan örgütsel destek, çalıĢanlar ve örgütler arasındaki iliĢkiyi yansıtmakta 

ve çalıĢanların iĢ yaĢamındaki tutum ve davranıĢlarını etkileyebilmektedir. Örgütün 

çalıĢanlarının fikirlerini, refah ve mutluluklarını önemsemesi, çalıĢanlar tarafından 

olumlu algılanarak tutum ve davranıĢlarına yansımaktadır. Ancak, algılanan örgütsel 

destek, çalıĢanların tutum ve davranıĢlarına olumlu yansıyabileceği gibi olumsuz bir 

tutum da meydana gelebilmektedir. Bu bağlamda, aĢağıda algılanan örgütsel desteğin 

örgüt ve çalıĢanlar açısından sonuçlarına detaylı bir Ģekilde değinilmiĢtir.  

1.4. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEĞĠN SONUÇLARI 

Algılanan örgütsel destek, çalıĢanların refah ve mutluluklarının önemsendiğinin 

hissettirilmesi ve örgüt tarafından desteklenmesi Ģeklinde tanımlanmaktadır. Algılanan 

örgütsel destek, hem çalıĢanlarda hem de örgütlerde birtakım sonuçları meydana 

getirmektedir. Bu sonuçlar, olumlu ya da olumsuz sonuçlar olabilmektedir (Kaya, 2012: 

20). Literatür incelendiğinde, algılanan örgütsel desteğin örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, 

örgütte kalma isteği, iĢ performansı (Krishnan & Mary, 2012), iĢten ayrılma niyeti 

(Pack, 2005) gibi sonuçlarının olduğu görülmüĢtür. Rhoades & Eisenberger (2002) 

tarafından yapılan çalıĢmada da yukarıda belirtilen sonuçlar ele alınmıĢtır. Bu 

kapsamda, algılanan örgütsel desteğin sonuçları örgütsel bağlılık, iĢe bağlılık, iĢ 
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performansı, iĢte kalma isteği ve iĢten ayrılma niyeti olarak sınıflandırılmıĢtır. Yukarıda 

bahsedilen sonuçlara aĢağıda detaylı bir Ģekilde yer verilmiĢtir. 

1.4.1. Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılık, örgütün amaç ve değerlerini benimsemek, örgüt adına çaba 

göstermek ve örgütteki üyeliğini devam ettirmek için güçlü bir arzu hissetmek Ģeklinde 

tanımlanmıĢtır (Steers, 1977: 46). Meyer & Allen, örgütsel bağlılığı duygusal bağlılık, 

normatif bağlılık ve devam bağlılığı olmak üzere üç boyutta incelemiĢtir. Duygusal 

bağlılık, çalıĢanın örgütüyle özdeĢleĢerek katılım sağlaması ve örgüte yönelik 

geliĢtirdiği duygusal bağ olarak tanımlanmaktadır. Normatif bağlılık, bireylerin 

çalıĢmaya devam etme yükümlülüğü hissini yansıtmaktadır. Normatif bağlılık düzeyi 

yüksek olan çalıĢanlar, örgütte kalmaları gerektiğini düĢünmektedirler (Meyer & Allen, 

1991: 67). Devam bağlılığı ise, örgütten ayrılma ile ilgili maliyetlerin farkında olma 

durumu olarak tanımlanmaktadır (Karaalioğlu, 2019: 17). 

Örgütsel bağlılık, algılanan örgütsel desteğin en önemli sonuçlarından bir 

tanesidir. Algılanan örgütsel destek ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki, karĢılıklılık ve 

sosyal değiĢim kuramı ile açıklanmaktadır (Uçar ve Ötken, 2010: 88). Eisenberger vd., 

(1986), sosyal değiĢim kuramı açısından, çalıĢanların algıladıkları örgütsel desteğin 

örgüte bağlılıklarını artırdığını ileri sürmüĢtür. Konu ile ilgili yapılan araĢtırmalarda, 

algılanan örgütsel destek ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki 

bulunmuĢtur (Panaccio & Vandenberghe, 2009; Özdevecioğlu, 2003a; Çınar ve YeĢil, 

2016; Uzun, 2018; Kalkandelen ve Göl, 2019). Bu çalıĢmalarda, örgütsel bağlılığın 

boyutlarından duygusal, normatif ve devam boyutları ile algılanan örgütsel destek 

arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir.   

Yukarıdaki çalıĢmalardan ve bilgilerden yola çıkarak, örgütte çalıĢan bireylerin 

algılanan örgütsel destek düzeyleri yüksekse, örgütsel bağlılıklarının da yüksek olması 

beklenmektedir. Örgütün çalıĢanlarının katkı ve çabalarının farkında olması ve bunu 

çalıĢanlarına hissettirmesi, çalıĢanların algıladıkları örgütsel destek düzeylerini 

arttıracağı gibi örgüte olan bağlılıklarını da arttıracaktır. Bunun sebebi ise, örgütün 

amaç ve hedeflerine ulaĢabilmesinde, çalıĢanların örgütte önemli bir rolü 

bulunmaktadır. ÇalıĢanların örgüte bağlılıklarının yüksek olması durumunda, örgütün 

hedeflerine ulaĢması daha da kolay hale gelmektedir. 
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1.4.2. ĠĢe Bağlılık 

ĠĢe bağlılık, çalıĢanların iĢlerini yaparken kendilerini dinç hissetmeleri, 

iĢlerinden tatmin olmaları ve iĢlerine yoğunlaĢmaları Ģeklinde tanımlanmaktadır 

(Eryılmaz ve Doğan, 2012: 50). Örgütler, çalıĢanlarının sosyo-duygusal ihtiyaçlarını, 

ödül ve ücret gibi beklentilerini karĢılayarak, algılanan örgütsel desteğin ve iĢe 

bağlılıklarının artmasına katkı sağlamaktadır (Rhoades & Eisenberger, 2002: 701). ĠĢe 

bağlılık, örgütün performansına olumlu katkı sağlamaktadır. Bu bağlılık ile birlikte, 

çalıĢanda çalıĢma isteği ve motivasyon artacak bu durum da örgütün geliĢimine katkı 

sağlayacaktır. ĠĢe bağlılıkta esas amaç, çalıĢanların iĢine bağlılığını arttıracak yaklaĢım, 

ödül ve uygulamalar geliĢtirmektir (Güner, 2007: 28).  

ÇalıĢanları iĢe bağlı kılmaya özendirecek ödül ve uygulamaların oluĢturulması, 

çalıĢanların örgütün kendisine gösterdiği bir destek olarak algılamasını sağlayacaktır. 

Bu durum, hem çalıĢanların örgütsel destek algısının artmasına hem de iĢe bağlılığının 

artmasına katkı sağlayacaktır. Buradan hareketle, algılanan örgütsel destek ile iĢe 

bağlılık arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢkinin olduğunu belirtmek mümkündür 

ve bu durum çalıĢmalarla kanıtlanmıĢtır. Literatür incelendiğinde, algılanan örgütsel 

destek ile iĢe bağlılık arasındaki iliĢkiyi ele alan çalıĢmalarda (O’Driscoll & Randall, 

1999; Duygulu vd., 2008; Wickramasinghe & Wickramasinghe, 2011), değiĢkenler 

arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Diğer bir ifadeyle, 

örgütsel desteğin artması durumunda iĢe bağlılığında artacağı anlamına gelmektedir.     

1.4.3. ĠĢ Performansı 

ĠĢ performansı, örgütte çalıĢanların görev ve sorumluluklarını ne derece 

uyguladığı, örgütü amaçlarına ne derece ulaĢtırdığı ve çalıĢanın kendi çıktılarının ne 

derecede yeterli olduğu ile ilgili bir kavramdır (Kurt, 2013: 5). Biswakarma (2016: 81), 

bireylerin performansını etkileyen en önemli faktörün, çalıĢanın örgüt tarafından 

yeterince desteklenmesi olduğunu ifade etmiĢtir. Bundan dolayı, çalıĢan, çalıĢmalarının 

ve katkılarının örgüt tarafından değerli olduğunu ve örgütün refahını önemseyeceğini 

hissetmek için çalıĢmak istemektedir. Örgütler için çalıĢanların performansları, yer 

aldığı sektör içerisinde devamlılığının sürdürülebilmesi için oldukça önem taĢımaktadır. 

ÇalıĢanların performanslarının yüksek olması ve sürekliliğin sağlanması, 

örgütler açısından hem kar elde etmesine hem de sektörde yer alan diğer örgütler 
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arasında saygınlık kazanmasına katkı sağlamaktadır (Erkoç, 2015: 14). Algılanan 

örgütsel destek, iĢ aktivitelerinde ve hareketlerinde çalıĢanların performansının 

yükselmesine ve belirlenen standartların üstüne çıkılmasına katkı sağlamaktadır 

(Rhoades & Eisenberger, 2002: 702).  

Literatürde algılanan örgütsel desteğin iĢ performansını arttırdığını gösteren 

çalıĢmalar bulunmaktadır (Armeli vd., 1998; Rhoades & Eisenberger, 2002; Laschinger 

vd., 2006; Turunç ve Çelik, 2010; Miao, 2011; Çınar ve YeĢil, 2016; Yılmaz, 2016; 

Yılmaz ve Tanrıverdi, 2017). Bu çalıĢmalar sonucunda, algılanan örgütsel desteğin iĢ 

performansı üzerinde anlamlı ve pozitif yönde bir etkisi olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Kısacası, bu sonuç, çalıĢanların algılanan örgütsel destek düzeylerinin yüksek olması 

durumunda iĢ performansının da artacağı anlamına gelmektedir. Tam tersi bir durum da 

meydana gelebilmektedir. ÇalıĢanın algılanan örgütsel destek düzeyinin düĢük olması iĢ 

performansının da azalacağı anlamına gelmektedir.  

Yukarıda verilen bilgi ve çalıĢmalar ıĢığında, algılanan örgütsel desteğin hem 

çalıĢan hem de örgüt açısından önemli olduğunu belirtmek mümkündür. Örgüt 

tarafından verilen destek, çalıĢanın hem refah ve mutluluğuna hem de iĢ performansına 

katkı sağlamaktadır. ÇalıĢanın örgütsel desteği yüksek düzeyde algılaması durumunda, 

çalıĢanın refah ve mutluluğu artarak iĢ performansına da yansıyacak ve iĢ 

performansında artıĢ görülecektir.   

1.4.4. ĠĢte Kalma Ġsteği 

Price & Mueller, iĢte kalma isteğini, çalıĢanların üyesi oldukları örgütte 

üyeliklerini sürdürme isteği Ģeklinde tanımlamıĢtır (1981: 546). ĠĢte kalma isteği, 

gönüllülük esaslı bir davranıĢtır. Bu davranıĢın sergilenebilmesi için ise, örgütün 

çalıĢana gösterdiği destek önem taĢımaktadır. ÇalıĢanların algılanan örgütsel destek 

düzeylerinin yüksek olması durumunda iĢte kalma isteğinin de yüksek olması 

beklenmektedir (Gülaydın, 2009: 30). 

Algılanan örgütsel destek ile iĢte kalma isteğini ele alan sınırlı sayıda çalıĢmaya 

rastlanılmıĢtır. Yapılan çalıĢmalar sonucunda, algılanan örgütsel destek ile iĢte kalma 

isteği arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (Armstrong-

Stassen & Ursel, 2009; Meng, 2010; Liu & Liu, 2016). Bu bilgi ve çalıĢmalardan yola 

çıkarak, örgütün çalıĢana destek vermesi, çalıĢanın hem örgüte hem de iĢe olan 
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bağlılığını arttıracak ve çalıĢanın iĢte kalma isteğinin de artmasına katkı sağlayacaktır. 

ĠĢte kalma isteği, çalıĢan ve örgüt uyumunun sağlanmasının bir göstergesi olarak 

görülebilmektedir. ĠĢte kalma isteği, bireyi etkileyen bir olay olsa da bu durumdan 

örgütlerde etkilenmektedir. ĠĢte kalma isteği, aynı zamanda ekonomik ve sosyal 

anlamda örgüte olumlu katkılar da sağlamaktadır. Sonuç olarak, çalıĢanların örgütleri 

tarafından desteklenmesi, çalıĢanlarda örgüte karĢı olumlu bir tutum oluĢturacak ve 

çalıĢanların iĢte kalma isteği artacaktır.  

1.4.5. ĠĢten Ayrılma Niyeti  

ĠĢten ayrılma niyeti, bireyin mevcut iĢinden ayrılıp baĢka bir iĢ bulmayı 

beklemesi olarak tanımlanmaktadır  (Kalifa vd., 2016: 32). Her çalıĢan, örgüte yönelik 

farklı tutumlar geliĢtirebilmektedir. Bu tutumlar, bireylerin demografik ve kiĢilik 

özellikleri ve bireyin sahip olduğu yaĢam standartlarına göre farklılık 

gösterebilmektedir. Bundan dolayı, örgütsel desteğin bireyin algılamalarına göre 

değiĢebileceğini belirtmek mümkündür (Bal, 2018: 18). Psikolojik ve fiziksel Ģartların 

oluĢturularak örgütsel desteğin sağlandığı örgütlerde, çalıĢanın örgütte kalma arzusu 

artmaktadır. Bu durum da iĢten ayrılma niyetini azaltan bir faktördür (Erkoç, 2015: 13). 

ĠĢten ayrılma, genellikle çalıĢanın bağlı olduğu örgütten ayrılması olarak 

tanımlanmaktadır. ÇalıĢanların örgütten ayrılmaları birtakım önemli sonuçlar meydana 

getirmektedir. ÇalıĢanların iĢten ayrılmaları, iĢe alım, eğitim maliyetlerini artırma, 

çalıĢanların moralinin düĢmesi, iĢ memnuniyetinin azalması ve müĢterilerin hizmet 

kalitesi algısının düĢmesi gibi sonuçları ortaya çıkarmaktadır (Cho vd., 2009: 374). 

ÇalıĢanların iĢten ayrılması, örgüt açısından olumsuz bir durumdur. Çünkü çalıĢanın 

iĢten ayrılması örgütte maliyetlerin artmasına, çalıĢanların performans ve 

motivasyonlarının düĢmesine neden olmaktadır.   

ĠĢten ayrılma niyetinin oluĢmasında, algılanan örgütsel desteğin bir etkisinin 

olduğu düĢünülmektedir. Literatürde yapılan çalıĢmalara bakıldığında, algılanan 

örgütsel destek ile iĢten ayrılma niyeti arasında anlamlı ve negatif yönlü bir iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir (Hui vd., 2007; Riggle vd., 2009; Cho vd., 2009; Turunç ve 

Çelik, 2010; Demir, 2012; Shen vd., 2014; Anafarta, 2015; Öztürk ve EryeĢil, 2016; 

Koçak ve Yücel, 2018). ÇalıĢanların örgüt tarafından destek eksikliği hissetmesi 

durumunda da iĢten ayrılma isteğinin oluĢması olası bir durumdur. Bundan dolayı, 
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örgütlerin çalıĢanlara gösterecekleri destek, hem çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinde 

azalıĢa hem de örgütlerin daha iyi bir seviyeye gelmelerine ve baĢarılı olmalarına katkı 

sağlayacaktır.  

Algılanan örgütsel destek, çalıĢan ve iĢveren arasındaki iliĢkiyi anlamak için 

geliĢtirilmiĢ bir kavramdır. Sosyal değiĢim kuramına göre, çalıĢanların tutum ve 

davranıĢlarının örgütün sağladığı desteğe göre değiĢtiği belirtilmiĢtir. Kurama göre, 

çalıĢanların örgütün destekleyici çalıĢma ortamına karĢılık olarak bağlılık, sadakat ve 

güvenle karĢılık vermesi beklenmektedir. Destekleyici bir çalıĢma ortamı, kariyerle 

ilgili becerileri geliĢtirmek ve kariyerle ilgili ağları geniĢletmek için fırsatlar ve 

stratejiler sunabilmektedir (Van der Heijden vd., 2009: 832). Kısacası, algılanan 

örgütsel destek, çalıĢanların örgütün katkılarına ne derece değer verdiği ve örgütün 

çalıĢanların refahlarına ne ölçüde değer verdiğini belirleyerek, çalıĢan ve örgüt arasında 

olan iliĢkinin kalitesinin belirlenmesinde önemli rol oynamaktadır (Liu, 2009: 308). 

Algılanan örgütsel desteğin hem örgüt hem de çalıĢanlar açısından olumlu ve 

olumsuz çıktıları olabilir. ÇalıĢanların örgüt tarafından algıladığı destek, onların iĢte 

gösterdikleri performanslarına yansıyarak gerçekleĢtirdikleri faaliyetleri 

etkileyebilmektedir. Yüksek düzeyde algılanan örgütsel destek, pozitif iĢ çıktıları ile 

sonuçlanırken; düĢük düzeyde algılanan örgütsel destek, negatif iĢ çıktıları ile 

sonuçlanabilir. Bir ülkenin tanıtımı, turistlerin memnuniyeti ve turistlerin ülkeyi tekrar 

ziyaret etmesinden sorumlu olan turist rehberleri için, algılanan örgütsel destek oldukça 

önem bir role sahiptir. ÇalıĢtığı acente tarafından yüksek düzeyde örgütsel destek 

algılayan turist rehberlerinin enerjisi ve performansı daha yüksek olabilir. Böylelikle, 

rehberlik yaptıkları grup üzerinde, ülke ile ilgili olumlu izlenimler yaratarak turizm 

sektörüne ve çalıĢtıkları acenteye olumlu katkılarda bulunabilirler. Öte yandan, çalıĢtığı 

acente tarafından beklediği düzeyde destek algılayamayan turist rehberleri, örgüte karĢı 

olumsuz tutumlar geliĢtirebilir ve bu tutumları iĢ performansına yansıtabilir. Bu 

tutumlarla gerçekleĢtirilen bir turda, turist rehberi, turistler üzerinde olumsuz izlenimler 

bırakabilir ve hem ülkeye hem de örgüt imajının zedelenmesine neden olabilir.  

Ġnsanların, mesleklerinde baĢarılı olabilmek ve istedikleri yerlere gelebilmeleri 

için, zihinsel, fiziksel ve duygusal ihtiyaçlarının giderilmesi gerekmektedir. Örgütlerin 

de varlıklarını sürdürebilmeleri ve baĢarılı olabilmeleri için canlılık düzeyi yüksek olan 

çalıĢanlara ihtiyacı vardır. Bu kapsamda, örgütler çalıĢanlarının canlı olabilmelerini 
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destekleyecek bir takım faaliyetler ve etkinlikler düzenlemektedir. Turist rehberlerinin 

acentelerden gördükleri destek, onların turlarda göstereceği performansa, iĢten tatmin 

olmalarına katkı sağlayacaktır. Turist rehberlerinin çalıĢtıkları örgüt tarafından 

gördükleri desteğin mesleki canlılık seviyelerinde olumlu yönde bir artıĢ meydana 

getireceği beklenmektedir. Bu kapsamda, izleyen kısımda mesleki canlılık kavramı, 

mesleki canlılık boyutları (tutku, dinçlik, ustalık, iĢ tatmini) ve son olarak mesleki 

canlılığın sonuçlarına iliĢkin bilgilere yer verilmiĢtir.  

2.  MESLEKĠ CANLILIK KAVRAMI 

Bu kısımda, mesleki canlılık kavramının tanımı, mesleki canlılık boyutlarından 

tutku, dinçlik, ustalık ve iĢ tatminine, son olarak da mesleki canlılık sonuçları ile ilgili 

bilgilere yer verilmiĢtir.  

2.1.  MESLEKĠ CANLILIK TANIMI 

 Canlılık kavramı, heyecan ve enerjik bir durumu tanımlamak için 

kullanılmaktadır (Ryan & Frederick, 1997: 534). Oxford English Dictionary (OED) 

canlılık kavramını, güçlü, aktif ve enerjik olma durumu olarak tanımlamaktadır (OED, 

2019). TDK’ya göre canlılık, canlı olma durumu olarak tanımlanmıĢtır (TDK, 2019).  

Canlılık, bir organizmanın andan ana deneyimleriyle değiĢen soyut bir özelliktir 

(Carmeli, 2009: 47). Canlılık, kaybolan öz kontrol gücünün iyileĢmesine yardımcı 

olabilmektedir. Canlı hissetmek, bireylerin gücünü daha hızlı geri kazanmasını 

sağlamaktadır. Yani bireyler canlı hissettiklerinde, gücünü daha hızlı kazanabilir ve 

daha iyi performans gösterebilmektedir (Muraven vd., 2008: 574). Ayrıca, canlılık 

düzeyleri yüksek olan bireyler, gerçekleĢen olayları olumlu görme eğilimindedir ve 

olumlu olayların yeniden gerçekleĢeceğini beklemektedirler (Kark & Carmeli, 2009: 

789). Canlılık, dinçlik hissi, aktif pozitif etki ve sakin enerji ile iliĢkilidir. Ayrıca, 

canlılık mutluluk, tatmin ve memnuniyet gibi aktif olmayan pozitif durumlardan 

ayrılmaktadır (Ryan vd., 2010: 159).        

 Mesleki canlılık kavramı, öz-belirleme teorisine göre açıklanmaktadır. Öz 

belirleme teorisi ile ilgili yapılan çalıĢmalar, mutluluk ve diğer pozitif sonuçlar için 

temel psikolojik ihtiyaçların karĢılanmasının önemine vurgu yapmaktadır. Öz-belirleme 

teorisine göre, özerklik, yeterlik ve iliĢkili olma, olmak üzere üç temel psikolojik 

ihtiyacın olduğu belirtilmektedir. Bu ihtiyaçların karĢılanması, bireylerin iyi oluĢları 



 

26 

 

açısından önem taĢımaktadır ve ihtiyaçların karĢılanması sonucunda bireylerin 

canlılıklarının artacağı savunulmaktadır (Ryan, 1995: 397; Uzunbacak ve Akçakanat, 

2018: 3223; Milyavskaya & Koestner, 2011: 387).  

Mesleki canlılık konusu literatürde pek yaygın olmayan bir konudur. Ancak 

araĢtırmacılar, mesleki canlılıkla aynı özelliklere sahip olan fakülte canlılığı konusunu 

incelemiĢlerdir. Fakülte canlılığı, iĢe katılım, memnuniyet, üretkenlik ve genel mesleki 

uyum durumu olarak tanımlanmaktadır (Lindholm, 2001: 37). Mesleki canlılık kavramı, 

ABD’de bulunan okullardaki okul müdürlerinin canlılığını ölçmek için ilk kez Harvey 

(2002) tarafından kullanılmıĢtır. Mesleki canlılık, tükenmiĢliğin zıttı olarak 

tanımlanmaktadır. Harvey tarafından mesleki canlılık, yüksek tatmin, üretkenlik ve 

katılım arasında meydana gelen bir sinerji olarak tanımlanmıĢtır. ÇalıĢanların tutku, 

canlılık, ustalık ve memnuniyetle tutarlı bir Ģekilde çalıĢabilme ve örgütün hedeflerini 

takip ederek kendi hedeflerini gerçekleĢtirebilme becerisine sahip olduklarını 

belirtmiĢtir (Harvey, 2002: 10). Bir kiĢinin mesleki canlılığa sahip olması, iĢini tutku ve 

enerjik bir Ģekilde yapması, iĢinde usta olması ve yaptığı iĢten tatmin olması anlamına 

gelmektedir (Aydınlı Kulak, 2016: 230). Mesleki canlılığı yüksek olan bireyler, 

yalnızca fiziksel değil zihinsel olarak da kendilerini iyi hissederek çalıĢmaktadır (Ryan 

& Frederick, 1997: 530). Aynı zamanda, mesleki canlılığı yüksek olan kiĢiler, enerjik, iĢ 

sorumluluklarının bilincinde, iĢlerini ustalıkla yerine getirmektedir ve yüksek iĢ 

tatminine sahip olan bireylerdir. Mesleki canlılığa sahip olan bireyler, yalnızca üretken 

ve yaratıcı özelliklere sahip değildir aynı zamanda, iletiĢim kurdukları kiĢilere de 

önemli derecede enerji vermektedirler (Ryan & Bernstein, 2004: 273). 

Bu bilgiler ıĢığında, mesleki canlılığın çalıĢanların yaĢamlarında önemli bir role 

sahip olduğunu belirtmek mümkündür. Mesleki canlılık, çalıĢanların mesleklerini tutku, 

dinçlik, ustalık ve tatminle yerine getirmesi olarak tanımlanmaktadır. Mesleğini tutku, 

dinçlik, ustalık ve tatminle yapmayan bireylerin, mesleklerinde baĢarılı olmaları 

beklenmemektedir. Bundan dolayı, mesleki canlılık, bireylerin çalıĢma hayatında 

önemli bir etkiye sahiptir.  

2.2. MESLEKĠ CANLILIK BOYUTLARI 

Mesleki canlılık, tutku, dinçlik, ustalık ve iĢ tatmini olmak üzere dört boyutta ele 

alınmaktadır. Bu boyutlara aĢağıda detaylı bir Ģekilde değinilmiĢtir.  
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2.2.1. Tutku 

Tutku kavramının, gayret, sevgi, coĢku ve heves olmak üzere birçok eĢ anlamlı 

sözcükleri bulunmaktadır. Tutku, yapılan iĢe karĢı güçlü içsel bir arzu duyma Ģeklinde 

tanımlanmaktadır (Harvey & Donaldson, 2003: 31). Vallerand ve arkadaĢları (2003: 

756), tutku kavramını insanların sevdikleri, önemli buldukları, zamanını ve enerjisini 

harcadığı bir etkinliğe yönelik gösterdiği güçlü bir eğilim olarak tanımlamıĢtır. Tutku, 

genellikle insanların bir Ģeye, bir aktiviteye ve diğer insanlara olan bağlılığını belirtmek 

için kullanılmaktadır (Baker, 2006: 45). Bireyin yaptığı faaliyetleri ile kendi kimliğini 

içselleĢtirmesi, tutkunun önemli bir özelliğidir. Bireyin faaliyetlere katılım sürecinde, 

bazı faaliyetler o kadar tanımlayıcıdır ki kiĢinin kimliğinin özelliklerini yansıtmaktadır 

(Vallerand vd., 2008: 375). 

Bireylerin yaptığı faaliyetler ile kimliğini içselleĢtirme sonucu, iki tür tutkunun 

meydana gelmesi beklenmektedir. Bunlar uyumlu tutku (harmonious passion) ve 

saplantılı tutkudur (obsessive passion) (Vallerand vd., 2008: 375). Uyumlu tutku, bireyi 

faaliyete katılmayı seçmeye yönlendiren motivasyonel bir güç olarak tanımlanmaktadır. 

Böylece, birey kendi faaliyetini kontrol altında tutarak faaliyete serbestçe zaman ve 

enerji ayırmaktadır (Forest vd., 2011: 28). Saplantılı tutku, kiĢinin kimliğinde, bir 

faaliyetin kontrollü bir Ģekilde içselleĢtirilmesi anlamına gelmekte ve bu durum, kiĢinin 

sevdiği faaliyetlerde bulunması için bir iç baskı oluĢturmaktadır (Vallerand & Houlfort, 

2003: 175). Saplantılı tutku, kiĢinin yaptığı faaliyetlerin, kiĢinin kimliğine kontrollü bir 

Ģekilde içselleĢtirilmesinden meydana gelmektedir. Böyle bir içselleĢtirme, ya sosyal 

kabul ve benlik saygısı gibi belirli koĢullara bağlı olması ya da etkinlik katılımından 

kaynaklanan heyecan duygusunun kontrol edilemez hale gelmesi nedeniyle içsel veya 

kiĢilerarası baskıdan kaynaklanmaktadır. Saplantılı bir tutkusu olan bireyler, yaptıkları 

aktiviteleri sevmelerine rağmen, kendilerini kontrol edilemeyen bir dürtü yaĢama 

eğiliminde bulmaktadırlar. Uyumlu tutku türünün, saplantılı tutkudan daha fazla olumlu 

etkiye ve daha az olumsuz etkiye yol açtığı varsayılmaktadır. Bunun nedeni ise, 

bireylerin yaptıkları faaliyetleri içselleĢtirmesi, bireyin göreve daha esnek bir Ģekilde 

katılmasına ve böylece görev katılımını daha eksiksiz deneyimlemesine yol açmasıdır 

(Vallerand vd., 2007: 509). 

Yukarıda verilen bilgiler ıĢığında, tutku kavramının bireylerin mesleklerinde 

önemli bir yeri olduğu sonucu çıkarılabilir. Bireylerin mesleklerine karĢı tutku 



 

28 

 

duyabilmeleri için, öncelikle mesleklerini sevmeleri gerekmektedir. Mesleğini severek 

yapmayan bireylerin, mesleğine karĢı tutku duymaları beklenmemektedir. Bunun için, 

kiĢilerin mesleklerini seçerken ben bu mesleği yapabilir miyim, bu mesleği isteyerek mi 

seçiyorum gibi kendine sorular sorarak düĢünmeleri gerekmektedir. Aksi takdirde, 

ileride meslekte baĢarılı olmaları beklenemez. Bireylerin mesleklerine karĢı olan 

tutkuları, mesleğe yönelik tutum ve davranıĢlarında da etkili olmaktadır. Turist 

rehberlerinin mesleklerini sevmemesi, turlara isteksiz gitmesine neden olacaktır. Bu 

isteksiz durum, bireylerin mesleklerine tutku duymamasına neden olabilmektedir.  

2.2.2. Dinçlik 

Dinçlik, bireylerin iĢlerini yaparken gösterdikleri enerji ve büyük ölçüde bir fark 

yaratma arzusundan meydana gelmektedir. Bu enerji, bireylerin iĢlerini yaparken 

gösterdikleri zihinsel, fiziksel ve duygusal çabaların Ģeklini almaktadır (Reyes-

Gonzalez, 2007: 85). Shirom’a göre dinçlik, bireylerin fiziksel güce, duygusal enerji ve 

biliĢsel canlılığa karĢı sahip oldukları hisleridir ve bu hisler, iĢte yaĢanan orta 

yoğunluktaki duyguları ifade etmektedir (Shirom, 2011: 50).  

Dinçlik, kiĢinin tutkusunu harekete geçirme amacına yönelik zihinsel, fiziksel ve 

duygusal enerjinin yüksek seviyelerde kullanılması olarak ifade edilmektedir (Harvey, 

2002: 32). Dinçlik, bireylerin meslek hayatında karĢılaĢtıkları bir takım etmenlerle 

iliĢkisi sonucu ortaya çıkan pozitif duygular olarak ifade edilmekte ve fiziksel güç, 

duygusal enerji ve biliĢsel canlılık olarak meydana gelmektedir (Alanyalı, 2006: 69). 

Fiziksel güç, bireyin fiziksel yeteneklerini ifade etmektedir. Duygusal enerji, bireyin 

diğer bireylere karĢı sempati duyma ve empati kurma yeteneklerini ifade etmektedir. 

BiliĢsel canlılık ise bireyin düĢünce süreçleri ve zihinsel çevikliğine iĢaret etmektedir 

(Shirom, 2011: 51). Admasachew & Dawson (2015) ile Leither & Maslach (1994), 

dinçliğin, tükenmiĢliğin alt boyutu olan bitkinliğin zıttı olduğunu belirtmiĢtir. Bitkinlik, 

düĢük enerji düzeyini; dinçlik, yüksek enerji düzeyini ifade etmektedir (Gençer ve 

Ayyıldız, 2018: 608). ĠĢinde dinçlik gösteren bir birey, yorulsa dahi çalıĢmaya devam 

etmektedir. Böylelikle, yaratıcılık hissi artmakta ve baĢarıları yükselmektedir (Örücü ve 

Uçku, 2019: 73).    

Dinçliğin yaĢam süresi de dâhil olmak üzere önemli sağlık sonuçları ve iĢ 

sonuçlarıyla iliĢkili olduğu belirlenmiĢtir. Bireylerin iĢte sahip oldukları enerjilerine 
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iliĢkin duygularını yansıtan dinçliğin, iĢ performansı ve örgütsel etkinliği arttırması 

beklenmektedir. Bunun nedeni, dinçliğin iĢte gösterilen motivasyon süreçleriyle 

yakından iliĢkili olmasıdır (Shirom, 2011: 56). Yukarıdaki bilgiler ıĢığında, dinçlik, 

bireyin iĢini yüksek bir enerji ve tutkuyla yapması olarak tanımlanabilir. Birey, iĢini 

severek ve isteyerek yaptığından dolayı, hem fiziksel hem de zihinsel açıdan enerjik 

olacaktır. Bu durum da, bireyin iĢini baĢarıyla yapmasını sağlamaktadır (Zor ve Özsoy, 

2019: 36).  

Dinçlik, turizm sektöründe çalıĢanlar için özellikle de turist rehberleri açısından 

önemli bir rol oynamaktadır. Turist rehberlerinin çalıĢtıkları gün boyunca fiziksel ve 

zihinsel olarak enerjilerinin yüksek olması gerekmektedir. Düzensiz ve uzun çalıĢma 

saatlerine sahip olan turist rehberleri için dinçlik, tur boyunca gösterecekleri 

performanslarında ve tur sırasında yapacakları anlatımlarında etkili olmaktadır. Ayrıca, 

turist rehberlerinin tur boyunca dinç olması, rehberin tura katılan turistler ile etkili 

iletiĢim kurmasında ve turistlerin eğlenceli ve kaliteli zaman geçirmesinde önemli katkı 

sağlamaktadır. Bu durum da, turistlerin, tur bitiminde turdan ve turist rehberinden 

memnun olarak ayrılmasını sağlayacaktır.    

2.2.3. Ustalık 

Ustalık, bilgi, beceri ve yetkinliklerin kazanılması ve rutin olarak 

sergilenilmesinden daha fazlasıdır. Harvey (2002: 35), ustalığı bireyin bilgisine ve 

kendine olan güvenini gösteren faaliyetlere karĢı, tutkusunu ve enerjisini etkili bir 

Ģekilde kullanma yeteneği olarak tanımlamaktadır. Blumberg, mesleki olarak canlı olan 

bireylerin görev ve sorumluluklarını yerine getirmede kullandıkları becerileri nedeniyle 

usta olduklarını ifade etmiĢtir (Blumberg, 1989’dan akt. Baker, 2006: 53). Böylece, 

ustalığın mesleki canlılığın ayırt edici bir iĢareti olduğu ve mesleğinde usta olan 

bireylerin, ayakları üzerinde durabildiği, fikirlerini koruyabildikleri belirtilmiĢtir 

(Harvey, 2002: 36).   

Ustalık boyutu, iĢ yapmadaki anlayıĢ ve beceriyi ifade etmektedir (Harvey & 

Donaldson, 2003: 31). Harvey’e göre, mesleki açıdan canlı olan bireyler, ustalığa 

sahiptir. Bu ustalığı da tutku ve dinçlik ile birleĢtirmektedirler. Harvey, bireylerin 

meslek hayatı boyunca edinmiĢ oldukları ustalığın ve becerilerin, kiĢilerin 

performanslarını arttırdığını ve mesleki canlılığa hizmet ettiğini ifade etmektedir (Dinç 
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vd., 2019: 2093). Mesleki canlılığa sahip olan bireyler, zaman içerisinde, ustalık ve 

kolaylıkla mesleklerinde çeĢitli zorlukların üstesinden gelebilmek için gerekli beceri ve 

yetkinliklerin çoğunu edinmiĢlerdir (Harvey, 2002: 34). ÇalıĢanların yüksek düzeyde 

ustalığa sahip olmaları, zorluklarla karĢılaĢmadıkları, strese maruz kalmadıkları ya da 

hayal kırıklığına uğramadıkları anlamına gelmemektedir. Ancak, doğuĢtan gelen ya da 

sonradan kazandıkları mesleki canlılıklarından dolayı, zorluklarla ve stresle baĢ etmeye 

hazır oldukları anlamına gelmektedir (Baker, 2006: 54).  

Yukarıda verilen bilgilerden hareketle, ustalık, meslekte belli bir bilgi birikimi 

ve yetkinliğe sahip olma durumu olarak tanımlanabilir. Mesleğinde usta olan bireyler, 

meslekte karĢılaĢtıkları sorunlar ile kolaylıkla baĢa çıkabilmektedir. Bu durum, turist 

rehberleri açısından ele alındığında, mesleğine uzun yıllar emek harcayan ve bilgi 

birikimi yüksek olan turist rehberlerinin mesleklerinde ustalığa sahip olduklarını 

belirtmek mümkün olabilir. Aynı zamanda, meslekte belli bir seviyeye gelmiĢ, uzun 

yıllar mesleğine emek harcamıĢ turist rehberlerinin, meslekte karĢılaĢtıkları zorluklar ya 

da tur sırasında karĢılaĢtıkları sorunlarla kolay bir Ģekilde baĢa çıkabileceği 

düĢünülmektedir. Sorunlarla kolaylıkla baĢa çıkabilmesinin altında ise, uzun yıllar 

meslekte edindiği tecrübeler bulunmaktadır.     

2.2.4. ĠĢ Tatmini 

ĠĢ tatmini, mesleki canlılığın önemli boyutlarından bir tanesidir. ĠĢ tatmini, 

Locke tarafından, kiĢinin iĢinden ya da iĢ tecrübesinden kaynaklanan olumlu duygusal 

durum olarak tanımlanmaktadır (Reyes-Gonzales, 2007: 94). KiĢinin amaçlarına 

ulaĢması veya yüksek seviyede verimlilik göstermesi, doyumu oluĢtururken; amaçlarına 

ulaĢamaması ve yüksek seviyede verimlilik gösterememesi doyumsuzluk olarak 

tanımlanmaktadır (DurmuĢ ve Günay, 2007: 140).  

ĠĢ tatmini, iĢte var olan koĢulların veya bir iĢe sahip olmanın sonucu olarak 

ortaya çıkan sonuçların (ücret, güvenlik) kiĢisel bir değerlendirmesi olarak 

tanımlanmaktadır. Aynı zamanda, iĢ tatmini içsel tepkilerin (hisler, duygular) bir 

algılamasıdır (Schneider & Snyder, 1975: 319). ĠĢ tatmini, tutku sonucu, dinçlik ve 

ustalık yoluyla ortaya çıkmaktadır (Aydınlı Kulak, 2016: 230). Bu durumun 

sağlanmasında, örgütler önemli rol oynamaktadır. ĠĢ tatmini, bireyden bireye 

farklılaĢmasından dolayı, örgütün yapacağı en önemli Ģey, çalıĢanların en uygun bir 
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Ģekilde tatmine ulaĢmalarına yardımcı olmaktır (ĠĢcan ve Timuroğlu, 2007: 125). ĠĢ 

tatmini, çalıĢanların performansında, baĢarısında ve örgütün verimliliğinde önemli bir 

rol oynamaktadır. ĠĢ tatmini sonuçları bakımından incelendiğinde, hem örgütsel hem de 

bireysel sonuçları bulunmaktadır. ĠĢ tatmini çok istenen ancak zor elde edilen bir 

kavramdır. Aynı zamanda, örgütte verimliliği sağladığından dolayı, iĢ tatmini 

yöneticiler tarafından da istenilen bir durumdur (Çöp ve Doğanay, 2020: 38).   

ÇalıĢanların yüksek performans göstermeleri ve verimli bir Ģekilde 

çalıĢabilmeleri, iĢten tatmin olmalarına bağlıdır. ÇalıĢanların iĢ tatmininin düĢük olması, 

hem örgüte bağlılığını etkilemekte hem de çalıĢanların isteksiz olmasına ve iĢten 

ayrılmasına neden olmaktadır. Bundan dolayı, örgütler çalıĢanların iĢten tatmin 

olmalarını sağlamak için birtakım faaliyetlerde bulunabilir. Örgütlerin, çalıĢanların 

refah ve mutluluklarını sağlayacak, ekonomik olarak beklentilerini karĢılayacak ve 

çalıĢanların maddi-manevi tüm ihtiyaçlarını giderecek faaliyetleri hayata geçirmesi 

gerekmektedir. Böylelikle, çalıĢanlar yüksek iĢ tatminine sahip olacak ve iĢinde 

gösterdiği performans, motivasyon ve verimliliği yüksek olacaktır.   

Mesleki canlılığı yüksek olan bireyler, bir fark yaratmak için güçlü bir içsel 

tutkuya, güçlü bir iĢ ahlakına, iĢ sorumluluklarını ustalıkla ele alma becerisine ve sonuç 

olarak yüksek seviyede iĢ tatminine sahiptirler. ĠĢ tatmini olmadan çalıĢanlar, doğru 

mesleği seçip seçmedikleri konusunda Ģüpheye düĢmekte ve baĢka bir iĢ yapmayı 

istemeye baĢlamaktadırlar. Mesleğe karĢı olumsuz tutumlar geliĢtiğinde ise, diğer 

mesleki canlılık boyutlarının da etkilenmesi muhtemel olacaktır. Olumsuz tutumlar 

ortaya çıktığında, tutku ve dinçlik azalmakta, ustalıkla çalıĢmak daha zor hale 

gelebilmektedir (Harvey, 2002: 38). 

Mesleki canlılık kavramı, olumlu bir kavram olduğundan dolayı, sonuçlarına 

bakıldığında genellikle olumlu sonuçları bulunmuĢtur. Bunlar, iĢ performansı, kariyer 

bağlılığı, güven gibi sonuçlardır. Bu sonuçlara, aĢağıda detaylı bir Ģekilde yer 

verilmiĢtir.  

2.3. MESLEKĠ CANLILIK SONUÇLARI 

ÇalıĢma ortamında canlılık kavramı, coĢku ve hareketlilik anlamına gelmektedir. 

Bu nedenle, mesleki canlılık kavramı iĢ tatmini, örgütsel bağlılık gibi olumlu sonuçlarla 

iliĢkilidir (Cernas-Ortiz vd., 2018: 2).   
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Mesleki canlılığın sonuçları incelendiğinde, mesleki canlılık ile iĢ performansı 

(Carmeli, 2009), kariyer bağlılığı (Baruch vd., 2014), güven (Chu vd., 2015), 

demografik özellikler (çalıĢma süresi, cinsiyet) (Harvey & Donaldson, 2003) arasında 

anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Bu çalıĢmaların sonuçlarına aĢağıda 

değinilmiĢtir.   

Carmeli (2009) Ġsrail’de faaliyet gösteren beĢ Ģirketteki (özel dedektiflik firması, 

yazılım geliĢtirme Ģirketi, insan kaynakları yönetimi Ģirketi, fotoğraf uygulamaları 

geliĢtiren bir firma ve gıda zinciri Ģirket) 190 çalıĢana yönelik yaptığı çalıĢmada, 

bireylerarası iliĢkilerin canlılık duygularını nasıl kolaylaĢtırdığı veya zorlaĢtırdığı, 

mesleki canlılığın çalıĢanların performansını etkileyip etkilemediğini incelemiĢtir. 

ÇalıĢmadan elde edilen bulgularda, mesleki canlılık ve iĢ performansı arasında anlamlı 

ve pozitif yönde bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca, mesleki canlılığın yüksek 

kaliteli iliĢkiler ile iĢ performansı arasındaki iliĢkide aracı rolü olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Mesleki canlılık ile kariyer bağlılığı arasında anlamlı ve pozitif yönde bir 

iliĢkinin olduğu yapılan bir çalıĢma sonucunda belirlenmiĢtir. Baruch ve arkadaĢlarının 

(2014) Ġsrail’de faaliyet gösteren ileri teknoloji, mühendislik ve altyapı sektörlerinde 

çalıĢan yöneticilere yönelik yaptığı çalıĢmada, kariyer bağlılığı ile mesleki canlılık 

arasında iliĢki olup olmadığını belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢmada yapılan analizler 

sonucunda, kariyer bağlılığı ile mesleki canlılık arasında anlamlı ve pozitif yönde bir 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir.   

Mesleki canlılığın sonuçlarından bir tanesi de güven olarak belirlenmiĢtir. 

Güven, bir tarafın, diğer tarafın eylemlerine karĢı savunmasız kalma isteği olarak 

tanımlanmaktadır (Mayer vd., 1995: 712). ÇalıĢanın örgüte ve yöneticisine duyduğu 

güven, çalıĢanın tatmininin ve örgüte olan duygusal bağlılığının artmasına katkı 

sağlamaktadır. Aynı zamanda, yüksek seviyede güvene sahip olan bir çalıĢan, pozitif 

duygular ve olumlu ruh hali içerisindedir. Chu ve arkadaĢları da yaptıkları çalıĢmada 

(2015), mesleki canlılık ile güven arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki olduğunu 

tespit etmiĢtir.  

Harvey ve Donaldson (2003), çalıĢanların mesleki canlılık düzeylerinin kıdem, 

cinsiyet ve desteğe göre değiĢtiğini tespit etmiĢlerdir. Yaptıkları çalıĢmada, mesleki 
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canlılık ve kıdem durumu arasında anlamlı ve negatif yönde bir iliĢki olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Bireylerin çalıĢma süresinin uzun olması, mesleki canlılık seviyelerinin 

düĢmesine sebep olmaktadır. Yine aynı çalıĢmada, kadın çalıĢanların erkek çalıĢanlara 

göre mesleki canlılık düzeylerinin daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢanların, 

yöneticileri ya da çalıĢma arkadaĢları tarafından gördükleri destek, bireylerin mesleki 

canlılık seviyelerinin yükselmesini ve daha baĢarılı hissetmelerini sağlamaktadır. 

Yukarıdaki bilgiler ve yapılan çalıĢmalardan yola çıkarak, mesleki canlılığın 

çalıĢanların mesleklerinde önemli olduğunu belirtmek mümkündür. Çünkü mesleki 

canlılık, bireylerin mesleklerinde gösterdiği / göstereceği performansı ve mesleğe olan 

bağlılıklarını etkilemektedir. Turist rehberleri için de meslekte gösterdikleri performans, 

mesleğe olan bağlılıkları açısından önemlidir. Bundan dolayı, turist rehberlerinin 

mesleki canlılıklarının yüksek olması gerekmektedir. Turist rehberi, ülkeye gelen 

turistlerin karĢılanmasından ülkeden ayrılmasına kadar olan süreçte, turistlerle ilgilenen, 

onların sorunlarıyla ilgilenen ve en iyi Ģekilde hizmet vermeye çalıĢan kiĢilerdir. Bu 

açıdan, turist rehberlerinin ülkeye gelen turistlerle en iyi Ģekilde iletiĢim kurması ve 

onların ülkeden memnun ayrılmasını sağlaması gerekmektedir. Bundan dolayı da turist 

rehberlerinin hem meslekte gösterdikleri canlılık hem de mesleğe olan bağlılıkları önem 

taĢımaktadır.      

Turist rehberlerinin mesleklerinde gösterdikleri canlılık seviyeleri ne kadar 

yüksek olursa mesleğe olan bağlılıkları da bir o kadar yüksek olacaktır. Ancak gerek 

turist rehberliği mesleğinin çalıĢma koĢulları, gerek Dünyada ve Türkiye’de yaĢanılan 

sorunlardan dolayı ülkeye turistin gelmemesi gibi durumlar turist rehberlerinin mesleğe 

olan bağlılıklarını etkileyebilmektedir. Bu özelliklere sahip bir mesleğin baĢarılı bir 

Ģekilde gerçekleĢtirilmesi de ancak mesleği sevmekle mümkün olabilmektedir. Tam 

tersi bir durumda meydana gelebilmektedir. Bireyler, turist rehberliği mesleğini sadece 

hayatını devam ettirmek için de yapabilirler. Ancak, böyle bir tutuma sahip olan turist 

rehberlerinin meslekte baĢarılı olması beklenemez ve ileride meslekten ayrılma gibi 

olumsuz sonuçlar da meydana gelebilmektedir. Bu kapsamda, mesleki bağlılık, turist 

rehberleri açısından büyük bir öneme sahip olduğundan dolayı izleyen kısımda mesleki 

bağlılık ile ilgili yerli ve yabancı literatürde yer alan bilgilere değinilmiĢtir.   



 

34 

 

3.  MESLEKĠ BAĞLILIK KAVRAMI  

Bu kısımda, mesleki bağlılık kavramının tanımı ve önemine, mesleki bağlılık 

boyutlarından duygusal, normatif ve devamlılık bağlılığına, mesleki bağlılığı etkileyen 

faktörlere ve son olarak da mesleki bağlılığın sonuçlarına yer verilmiĢtir.  

3.1.  MESLEKĠ BAĞLILIK TANIMI VE ÖNEMĠ 

Meslek, bireyin geçimini sağlaması için uğraĢtığı özel bir çalıĢma alanı olarak 

tanımlanmaktadır (Lee vd., 2000: 800). TDK’ya göre ise “meslek, belirli bir eğitim ile 

kazanılan, sistemli bilgi ve becerilere dayalı, insanlara yararlı mal üretmek, hizmet 

vermek ve karĢılığında para kazanmak için yapılan, kuralları belirlenmiĢ iĢ” Ģeklinde 

tanımlanmıĢtır (TDK, 2019). Bağlılık ise çalıĢanların iĢyerlerinde sergiledikleri tutum 

ve davranıĢları etkileyen bir kavramdır (Ceylan ve Bayram, 2006: 106). Her bireyin, 

mesleklerinde, para kazanma arzusunun ötesine geçen derin bir bağlılık duyması 

gerekmektedir (Benligiray ve Sönmez, 2011: 29). 

Ġnsanların meslekleri, yaĢamlarının bir parçası haline gelmiĢtir. Bireyler, 

gününün büyük bir bölümünü çalıĢtıkları iĢyerlerinde geçirmektedirler. Bu açıdan, 

çalıĢanların mesleklerine olan bağlılıkları önem taĢımaktadır. Literatür incelendiğinde, 

mesleki bağlılık kavramı ile ilgili birçok tanım yapıldığı görülmüĢtür. Baysal ve 

Paksoy’a göre (1999: 8) mesleki bağlılık, bireyin belirli bir alanda beceri ve uzmanlık 

kazanması sonucu, mesleğinin hayatındaki önemini ve mesleğini hayatında ne kadar 

merkezi bir yere yerleĢtirdiği ile ilgili bir kavramdır. BaĢka bir tanımda, mesleki 

bağlılık, mesleki hedef ve değerlere inanma, meslek adına önemli çabalar göstermeye 

istekli olma ve mesleğin bir parçası olma arzusu olarak tanımlanmaktadır (Teng vd., 

2009: 302). Mesleki bağlılık, bir bireyin mesleği adına belirli faaliyetler yürüttüğü, 

mesleki hedef ve değerlere olan inancı ve mesleğini devam ettirme niyeti olarak da 

tanımlanabilir (Urumsah vd., 2018: 357). Morrow (1983: 489) mesleki bağlılığı, 

kiĢilerin mesleklerinin yaĢamlarında önemli bir hale gelmesi Ģeklinde tanımlamıĢtır. 

Mesleki bağlılık, örgütsel bağlılık ve kariyer bağlılığından farklı olarak, bireyin belirli 

bir alanda uzmanlık kazanmak üzere yaptığı çalıĢmalar sonucu mesleğinin hayatındaki 

önemini anlamasıdır (Aydın, 2010: 16).  

Mesleki bağlılık, hem çalıĢanlar hem de örgütler açısından büyük önem arz 

etmektedir. ÇalıĢanların mesleklerine bağlılıkları, yaptıkları iĢin daha anlamlı olduğunu 
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anlamalarını sağlayacak ve onları motive edecektir (Kaya ve Zerenler, 2014: 49). 

Mesleki bağlılık kavramı, bireylerin mesleki açıdan geliĢiminin sağlanmasında, hizmet 

kalitesinin artmasında önemli bir rol oynamaktadır (Kaya, 2012: 53). Bireylerin iĢ 

yaĢamı ve meslekleri hayatlarının bir parçasıdır. Aynı zamanda, mesleki bağlılık 

bireylerin yaĢam tatminlerinin artmasına da katkı sağlamaktadır (Zedef, 2017: 9). 

Mesleki bağlılığı yüksek olan bir birey, mesleki bağlılığı düĢük olan bir bireye göre 

mesleğine yönelik daha fazla aidiyet duygusu hissetmekte ve daha olumlu tecrübeler 

yaĢamaktadır (Lee vd., 2000: 800).  

Mesleki bağlılık ile ilgili literatür incelendiğinde, farklı kavramların kullanıldığı 

görülmektedir. Bunlar occupational commitment, professional commitment ve career 

commitment kavramlarıdır. Occupation (meslek), professional (diploma gerektiren 

meslek) ve career (kariyer) kavramlarının kullanıldığı ve bu konuyla ilgili bir tartıĢma 

olduğu bilinmektedir (Kaya ve Zerenler, 2014: 53). Aranya ve Ferris (1984: 3), 

profesyonel bağlılık ifadesini kullanmaktadır. Profesyonel bağlılık ise, belirli bir 

meslekle özdeĢleĢmenin ve buna dâhil olmanın yanı sıra, meslek adına çaba gösterme 

ve mesleğe yönelik devamlılığı sürdürme isteği Ģeklinde tanımlamıĢlardır. Blau (1985: 

278), kariyer bağlılığını kullanmıĢ ve kariyer bağlılığını, bireyin mesleğine ya da yaptığı 

iĢe yönelik tutumu Ģeklinde tanımlamıĢtır. Meyer vd., (1993: 539) ise kariyer ve 

profesyonel bağlılığı kullanmak yerine mesleki bağlılık kavramını kullanmayı tercih 

etmiĢtir. Onlara göre, profesyonel olan ve profesyonel olmayan tüm bireyler, çalıĢma 

hayatı boyunca mesleki bağlılık deneyimi geçirebilmektedir.  

Mesleki bağlılık kavramının kullanımına iliĢkin bir görüĢ ayrılığı varken, 

mesleki bağlılık boyutları arasında da farklı görüĢler bulunmaktadır. Bazı araĢtırmacılar 

mesleki bağlılığı tek boyutlu (Morrow, 1983; Blau, 1985) ele alırken, bazı 

araĢtırmacılar çok boyutlu (Meyer vd., 1993; Blau, 2003) olarak ele almaktadır. Mesleki 

bağlılık boyutlarına takip eden kısımda detaylı bir Ģekilde yer verilmiĢtir. 

3.2.  MESLEKĠ BAĞLILIK BOYUTLARI 

Bu çalıĢmada, Meyer vd., (1993) tarafından geliĢtirilen üç boyutlu mesleki 

bağlılık boyutundan bahsedilmiĢtir. Bu boyutlar duygusal, normatif ve devam 

bağlılığıdır. Bu boyutlara aĢağıda ayrıntılı bir Ģekilde değinilmiĢtir.  
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3.2.1. Duygusal Bağlılık 

Duygusal bağlılık, bireyin mesleği ile özdeĢleĢmesi, mesleğe katılımı ve mesleğe 

yönelik duygusal bağlılığı olarak tanımlanmaktadır. Duygusal bağlılık, mesleklerde ve 

örgütlerde en çok istenilen bağlılık boyutudur. Bunun sebebi ise birey, mesleğine 

duygusal açıdan bağlı olduğu için meslekte kalmaya özellikle çaba sarf etmektedir 

(Kaya ve Zerenler, 2014: 69).  

Duygusal bağlılığa sahip olan çalıĢanlar, kendilerini mesleğinin bir parçası 

olarak görmekte ve meslekleri onlar için bir anlam ifade etmektedir. Yani, çalıĢanlar bir 

yükümlülük hissettiklerinden değil, istedikleri için mesleklerine devam etmektedir 

(Boylu vd., 2007: 58). Duygusal bağlılık, kiĢilik özellikleri ve mesleğe yönelik 

faktörlerle ilgili tutumsal bir durumdur ve çalıĢanın mesleğindeki hedeflere ulaĢma 

yolunda gösterilen gönüllülük esasına dayanmaktadır (Mir vd., 2002: 190). Duygusal 

bağlılık, bireyin mesleği ile özdeĢleĢmesi ve mesleği ile arasında duygusal bir bağ 

oluĢması sonucu meydana gelmektedir (Kaya ve Selçuk, 2007: 179). Duygusal 

bağlılığın geliĢimi, deneyimlere dayalı olarak mesleki seçim ve değiĢikliklerle 

baĢlamaktadır. Bireyler kariyerinin baĢlarında düĢük duygusal bağlılığa sahip 

olmaktadır fakat kariyer hedeflerine ulaĢtıkça, mesleği ile uyum sağladıkça duygusal 

bağlılığı artmaktadır (Weng & McElroy, 2012: 257).  

Duygusal bağlılık, diğer sektörlere oranla turizm sektörü için daha önemli bir 

role sahiptir. Bunun nedeni ise turizm sektöründe hizmet verenin insan olmasından 

dolayı, sektörde çalıĢan bireyler turistin deneyimini doğrudan etkileme gücüne sahiptir. 

Turizm sektöründe önemli bir yeri bulunan turist rehberleri açısından da duygusal 

bağlılık önemli bir rol oynamaktadır. Çünkü turist rehberleri, tur boyunca turistlerle 

etkileĢim halinde olmaktadır. Bundan dolayı, turist rehberlerinin duygusal 

bağlılıklarının yüksek olması, turun baĢarılı bir Ģekilde geçmesini sağlamaktadır 

(Yetgin, 2017: 40). 

3.2.2. Devam Bağlılığı 

Devam bağlılığı, çalıĢanların örgütten ayrılmaları sonucunda gelecek 

olumsuzlukları dikkate alması ve mecburiyet hissederek mesleğinde çalıĢmaya devam 

etmesi Ģeklinde tanımlanmaktadır (Zerenler ve Öğüt, 2007: 582). Devam bağlılığında 

çalıĢanlar mesleğinde duygusal ya da normatif nedenlerden dolayı değil 
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zorunluluklardan dolayı kalmaya devam etmektedir. Bu zorunluluklar, mesleğini 

değiĢtirme sonucu oluĢacak maliyetler ve mesleğe yapılan yatırımlardan dolayı 

meydana gelmektedir (Demirci, 2018: 15). Devam bağlılığında birey, meslekten 

ayrılması ile kalmasının analizini yaparak mesleğinde kalmaya karar vermektedir 

(Sağsan ve Fırtına, 2015: 5).   

Blau (2003: 471), devam bağlılığının iki ayrı boyuttan meydana geldiğini ileri 

sürmüĢtür. Bu iki boyut, birikmiĢ maliyetler ve alternatiflerin sınırlılığıdır. BirikmiĢ 

maliyetler, mesleğe sahip olmak için harcanan zaman, alınan eğitimler ve ücretleri ifade 

etmektedir. Alternatiflerin sınırlılığı ise, yeni bir meslek seçmek için varolan 

seçeneklerin algılanamaması olarak ifade edilmektedir.    

Devam bağlılık düzeyi yüksek olan çalıĢanlar, duygusal ve normatif bağlılığı 

yüksek olan çalıĢanlara göre mesleki etkinlik ve faaliyetlere daha az katılma isteğinde 

bulunmaktadır (Çalık, 2019: 6). Bireyin mesleği ile özdeĢleĢmesi, mesleği için aĢırı 

çaba sarf etmesi olarak ifade edilen duygusal bağlılık, bireyin baĢka seçeneği 

olmadığından mesleğine bağlılık göstermesini ifade eden devam bağlılığından daha 

değerli bir bağlılık türüdür (Çetin vd., 2010: 129) 

3.2.3. Normatif Bağlılık  

Normatif bağlılık, bir bireyin mesleğinde kalma yükümlülüğü anlamına 

gelmektedir (Blau, 2001: 283). Bu yükümlülük, maddi kaynaklardan dolayı değil, 

çalıĢma ortamı, iĢ arkadaĢları gibi dıĢ faktörlerden kaynaklanmaktadır (Özer ve Uyar, 

2010: 92). Normatif bağlılıkta, birey mesleğini devam ettirmeyi bir görev olarak 

görmektedir. Yüksek normatif bağlılığa sahip olan çalıĢanlar, mesleğine devam etmeyi 

doğru bir davranıĢ olarak görmektedir (Arbak ve Özmen, 2009: 54). Normatif bağlılığa 

sahip olan bir birey, mesleğinde çevreden kaynaklı bir baskı hissettiğinden dolayı, 

mesleğinde kalma yükümlülüğü hissetmektedir. Çünkü birey, toplumda kazandığı 

itibarı mesleği sayesinde kazanmıĢtır ve normatif bağlılıkta meslek, birey için toplum 

tarafından verilmiĢ bir görev olarak görülmektedir (Yıldırım, 2019: 57).     

Normatif bağlılık, bireyin kültüründen ya da çalıĢma etiğinden kaynaklanabilir 

ve bu durumda bireyin örgütte kalma zorunluluğu hissetmesine yol açabilmektedir. 

Normatif bağlılık, örgütün hedef ve amaçlarıyla iliĢki yansıtmadığı için duygusal 

bağlılık ve devam bağlılığından ayrılmaktadır. Böylece, bir çalıĢanın normatif 
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bağlılığının altında yatan sadakat ve görev duygusu, bireyi örgütte kalması için 

etkilemektedir (Clugston, 2000: 478). 

Normatif bağlılık, turist rehberleri açısından ele alınırsa, turist rehberleri meslek 

hayatında birçok kiĢi ile iletiĢim içerisine girmektedir. Aynı zamanda, mesleğini 

yaparken farklı deneyimler yaĢamakta, farklı yerler görmektedir. Böylece meslek, turist 

rehberlerinin sosyalleĢme ve deneyim ihtiyacını karĢıladığından dolayı, görev ve 

sadakat duygusu mesleğe karĢı bir mecburiyet hissedilmesine ve normatif bağlılığın 

gösterilmesine sebep olabilmektedir (Özoğul ve Eğe, 2018: 374).   

Üç bağlılık boyutu da bireyin meslekte kalma olasılığı ile iliĢkilidir. Ancak 

kiĢinin mesleğe katılımının niteliği, hangi mesleki bağlılık boyutunun baskın olduğu 

bireyden bireye farklılaĢabilmektedir (Meyer vd., 1993: 540). Duygusal, devam ve 

normatif bağlılığın ortak yönü, birey ile meslek arasında iĢten ayrılma niyetini azaltan 

bir bağın oluĢmasına neden olmasıdır. Bu bağın niteliği bağlılık boyutlarına göre 

farklılık göstermektedir. Duygusal bağlılık düzeyleri yüksek olan çalıĢanlar istedikleri 

için; devam bağlılık düzeyleri yüksek olan çalıĢanlar ihtiyaç duydukları için; normatif 

bağlılık düzeyleri yüksek olan çalıĢanlar ise, zorunlu oldukları için mesleklerine devam 

etmektedirler (Allen & Meyer, 1990: 3). 

Bazı bireyler mesleklerinde isteyerek kalmakta ve mesleklerine çok fazla çaba 

sarf etmektedir. Bazı bireyler ise, mesleklerine birtakım zorunluluklardan dolayı devam 

etmekte ve bağlanmaya çalıĢmaktadır. Bireylerin mesleğine bağlı olmasının hem 

kendileri hem de örgütler açısından olumlu sonuçları bulunmaktadır. Ancak mesleki 

bağlılığı arttıran ve azaltan birtakım faktörler bulunmaktadır. ÇalıĢanların bu faktörleri 

bilmesi gerekmektedir. Mesleki bağlılığı etkileyen faktörler de aĢağıda detaylı bir 

Ģekilde verilmiĢtir.  

3.3.  MESLEKĠ BAĞLILIĞI ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

Mesleki bağlılığı etkileyen faktörler iki baĢlıkta incelenmiĢtir. Birincisi, bireysel 

faktörler, ikincisi ise örgütsel faktörlerdir. Bireysel faktörler, cinsiyet, yaĢ, eğitim 

durumu, medeni durum, çalıĢma süresi ve kiĢilik olarak sıralanmaktadır. Örgütsel 

faktörler ise, yapılan iĢ ile faktörler ve mesleğin yapısı ile ilgili faktörler olarak iki 

grupta incelenmektedir.   
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3.3.1. Bireysel Faktörler 

KiĢilerin mesleği ile kiĢisel özellikleri arasındaki uyum çok önemlidir. Bireysel 

faktörler, demografik değiĢkenler (cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu, medeni durum, çalıĢma 

süresi) ve yapısal özellikler (kiĢilik, değerler) olmak üzere iki grupta incelenmektedir. 

Yapısal özelliklere bakıldığında en önemli olan faktör, bireyin kiĢiliğidir (Demirci, 

2018: 17). Dubrin (1994) kiĢiliği, bireyin yaĢama biçimi Ģeklinde tanımlamıĢtır (Yücel 

ve Kaynak, 2008: 687). Bundan dolayı, mesleki bağlılığın oluĢmasında, bireyin kiĢiliği 

önem taĢımaktadır. Bu durumun oluĢması da bireyin kiĢiliğine uygun meslek seçip 

seçmediği ile ilgilidir (Kaya, 2012: 72). 

Literatür incelendiğinde, çalıĢmaların genellikle demografik değiĢkenlerin 

mesleki bağlılığı nasıl farklılaĢtırdığı ile ilgili olduğu görülmektedir. Yapılan 

çalıĢmalarda, yaĢın mesleki bağlılık üzerinde anlamlı ve pozitif yönde bir etkisinin 

görüldüğü tespit edilmiĢtir (Meyer vd., 1993; Wang vd., 2012; Cihangiroğlu vd., 2015a; 

Derin vd., 2017;  Spurk vd., 2019; Büyükyılmaz vd., 2019). AraĢtırmacılar, bireylerin 

yaĢlarının ilerledikçe mesleki bağlılıklarının da artacağını belirtmiĢlerdir. Bu durumun 

nedeni de bireylerin yaĢının ilerlemesinden dolayı, meslek değiĢtirme seçeneklerinin 

azalması olarak açıklanmaktadır.  

Mesleki bağlılık cinsiyete göre ele alındığında, kadın ve erkek çalıĢanların 

mesleki bağlılıkları arasında anlamlı bir fark görülmemiĢtir (Lee vd., 2000; Zheng & 

Wu, 2018). Cinsiyet, mesleki bağlılığın boyutlarına göre değerlendirildiğinde (Ataç, 

2019), çalıĢanların duygusal bağlılığının cinsiyete göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği; normatif bağlılığın anlamlı bir farklılık gösterdiği, erkeklerin normatif 

bağlılık düzeylerinin kadınların normatif bağlılık düzeylerine göre daha yüksek olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Demografik özelliklerden medeni duruma bakıldığında, mesleki bağlılık ile 

medeni durum arasında anlamlı bir iliĢki görüldüğü tespit edilmiĢtir. Evli olanların 

bekâr olan bireylere göre mesleki bağlılık düzeylerinin daha yüksek olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır (Blau, 1985; Tsai vd., 2014; Lu vd., 2014; AktaĢ ve Çetin, 2015). Bazı 

çalıĢmalarda ise mesleki bağlılığın medeni duruma göre bir farklılık göstermediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır (Cihangiroğlu vd., 2015b; Büyükyılmaz vd., 2019).  
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Mesleki bağlılık ile eğitim durumu ele alındığında, bireylerin mesleki bağlılık 

düzeylerinin eğitim durumuna göre farklılaĢmadığı tespit edilmiĢtir (Aranya & 

Jacobson, 1975; Lu vd., 2002; Teng vd., 2007; Uysal, 2013; Sağsan ve Fırtına, 2015; 

Büyükyılmaz vd., 2019).   

ÇalıĢma süresine bakıldığında, mesleki bağlılık ile çalıĢma süresi arasında 

anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Bireylerin meslekte 

geçirdikleri çalıĢma süreleri arttıkça mesleki bağlılıklarının da arttığı görülmüĢtür 

(Ceylan ve Bayram, 2006; Blau & Holladay, 2006; Çetin vd., 2010). Bu çalıĢmaların 

aksine, Gwyn (2011) hemĢirelik öğretmenlerine yaptığı çalıĢmada, meslekte çalıĢma 

süresinin mesleki bağlılığı etkilemediği sonucuna ulaĢmıĢtır. Özmen ve arkadaĢlarının 

yaptıkları çalıĢmada ise (2005), çalıĢma süresinin mesleki bağlılık boyutlarından 

duygusal bağlılığı zayıflattığı, devam bağlılığını ise güçlendirdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Demografik değiĢkenler ile ilgili çalıĢmalara bakıldığında, çalıĢmaların 

çoğunluğunda demografik özelliklerin mesleki bağlılık ile anlamlı ve pozitif yönde 

iliĢkisi olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Mesleki bağlılık ile demografik değiĢkenlerin 

bazıları (cinsiyet, eğitim durumu) arasında negatif yönde iliĢkiler çıksa da genel olarak 

demografik değiĢkenlerin, mesleki bağlılık üzerinde anlamlı ve pozitif yönde bir etkisi 

olduğunu belirtmek mümkündür. Ġzleyen kısımda, mesleki bağlılığı etkileyen örgütsel 

faktörlerle ilgili bilgilere yer verilmiĢtir. 

3.3.2. Örgütsel Faktörler 

Mesleki bağlılığı etkileyen örgütsel faktörler, yapılan iĢ ile ilgili ve mesleki 

yapısına iliĢkin faktörler olmak üzere iki gruba ayrılmaktadır (Zedef, 2017: 26).   

Yapılan iĢ ile ilgili faktörlerden bir tanesi iĢ stresidir. ĠĢ stresi, kiĢinin çalıĢma 

ortamında algıladığı koĢulların ve olayların sonucu olarak gösterdiği farkındalık ya da 

kiĢisel iĢlev bozukluğudur (Parker & DeCotiis, 1983: 161). ÇalıĢma yaĢamında stresi 

etkileyen birçok faktör bulunmaktadır. Bunlar iĢin yapısı, içeriği ve insan iliĢkileridir. 

Bu faktörler, çalıĢanları fiziksel ve ruhsal yönden etkileyebilmektedir. Bu durum, 

çalıĢanları olumsuz yönden etkileyebilmektedir (Zedef, 2017: 26). Örneğin, polis 

memurlarının mesleklerindeki düzensiz çalıĢma saatleri, vardiya değiĢiklikleri, 

travmatik ve tehlikeli çalıĢma koĢulları bireylerde strese neden olmakta ve mesleğe olan 

bağlılıklarını etkileyebilmektedir (Moon ve Jonson, 2012: 249). Aynı Ģekilde, bu 
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durumu turist rehberleri için de belirtmek mümkündür. Turist rehberlerinin uzun ve 

düzensiz çalıĢma saatleri, mesleğin sezonluk olması, mesleğin güvencesinin olmaması 

gibi faktörler bireylerde strese neden olabilmekte ve mesleğe olan bağlılığını 

etkileyebilmektedir. ĠĢ ile ilgili bir diğer faktör, çalıĢanın iĢe karĢı olan tutumudur. ĠĢe 

karĢı tutum, çalıĢanların tatmini ve motivasyonu hakkında iĢ ile ilgili özellikleri 

tanımlamak için kullanılmaktadır (Demircan Çakar ve Ceylan, 2005: 55). Motivasyon, 

iĢe karĢı tutumu belirleyen bir faktördür. Motivasyon, iĢe yönelik hedeflere ulaĢmada 

gösterilen çaba olarak tanımlanmaktadır (Robbins & Judge, 2019: 204).  

Mesleğin yapısına iliĢkin faktörler kariyer imkânları, mesleki imaj, örgütsel 

ödüller, ücret sistemi, etik anlayıĢı olarak sıralanabilir (Boylu vd., 2007: 59). Kariyer 

imkânları ile mesleki bağlılık arasındaki iliĢki önem taĢımaktadır. Eğitim seviyesi ve 

mesleki bağlılığı yüksek, belirli bir kariyer hedefi olan çalıĢanların, kariyerine iliĢkin 

konularda, bireye daha fazla önem verilmesi gerekmektedir. Bunun nedeni, bu 

çalıĢanlar örgüt tarafından gerekli fırsatlar yaratılmadığında meslekten ve örgütten 

ayrılmayı düĢünebilmektedir (Ceylan ve Bayram, 2006: 118). ÇalıĢanlar için kariyer 

imkânları yaratmak, mesleki bağlılık açısından önemlidir. ÇalıĢana kariyer imkânlarının 

sunulması, çalıĢanın toplum tarafından bir itibar kazanmasını ve maddi olarak 

güçlenerek kendini daha güçlü hissetmesini sağlamaktadır. Bu unsurlar da, çalıĢanların 

mesleki bağlılıklarının belirlenmesinde önemli bir rol oynamaktadır (Yıldırım, 2019: 

62). Ġmaj kavramı, bir kiĢi, kurum, nesne ya da mesleğin toplumda bırakmak istediği 

izlenim olarak tanımlanmaktadır (Demiröz ve Kavak, 2019: 233). Mesleki imaj, bir 

bireyin meslek hakkında sahip olduğu düĢünce, inanç ve izlenimleridir (Örs, 2003: 6). 

Mesleki imajı belirleyen birden çok faktör bulunmaktadır. Bu faktörler, mesleğin 

baĢarısı, medya, kültürel değerler ve mesleği yapanların tutum ve davranıĢları olarak 

sıralanabilmektedir. Bu da çalıĢanların mesleki bağlılığını etkilemektedir (Bağçeci vd., 

2013: 37). Mesleki bağlılığı etkileyen mesleğin yapısına iliĢkin faktörlerden bir tanesi 

de örgütsel ödüllerdir. Örgüt, çalıĢanını mesleki bir davranıĢından dolayı 

ödüllendirdiğinde çalıĢanın hem örgütsel bağlılığı hem de mesleki bağlılığı 

güçlenecektir (Stevens vd., 1978; Bartol, 1979). Terfi de örgütsel ödüllerin içerisinde 

yer almaktadır. Stevens ve arkadaĢlarına (1978) göre, birçok örgüt çalıĢanları terfi 

ettirmede teknik beceri ve yetenekleri göz önüne almaktadır. Aynı zamanda, çalıĢmada 

elde edilen bulgularda, terfi ile mesleki bağlılık arasında anlamlı ve pozitif yönde bir 
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iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ücret sistemi, çalıĢanları tatmin etmenin yollarından 

bir tanesidir. ÇalıĢanlar, çalıĢmaları karĢılığında elde ettiği ücret ve benzeri ödemelerin 

düzeyi ölçüsünde tatmin olmaktadır (Ünal Alp, 2007: 43). Bir diğer faktör olan etik 

anlayıĢı, bireylerin yaptıkları iĢi önemsemesi ve en iyi Ģekilde gerçekleĢtirmesi olarak 

ifade edilmektedir. Buna mesleki bağlılık da denmektedir. Bireylerin çalıĢma hayatında 

sürekli olarak kendilerini geliĢtirmesi mesleğine verdiği önemi göstermektedir (Kaya, 

2012: 76).  

Mesleki bağlılık, hem çalıĢanlar hem de örgüt açısından önemli sonuçlar 

meydana getirmektedir. ÇalıĢanlar açısından iĢ doyumu, örgüt açısından çalıĢanın iĢte 

göstereceği performans önem taĢımaktadır. Mesleki bağlılığı etkileyen faktörler, bütün 

bireylerde farklılık gösterdiğinden dolayı, bireylerin mesleki bağlılık düzeyleri de 

değiĢmektedir. Bu bilgilerden yola çıkarak, mesleki bağlılığı yüksek olan bireylerin iĢ 

doyumu, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, iĢ performansı ve örgütsel bağlılık 

düzeylerinin yüksek; tükenmiĢlik düzeylerinin düĢük olacağını belirtmek mümkündür. 

Takip eden kısımda, mesleki bağlılığın sonuçlarına detaylı bir Ģekilde değinilmiĢtir.   

3.4. MESLEKĠ BAĞLILIK SONUÇLARI 

Mesleki bağlılık sonuçları iĢ tatmini, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, tükenmiĢlik, 

yaĢam tatmini ve örgütsel bağlılık Ģeklinde sıralanmaktadır. AĢağıda detaylı bir Ģekilde 

yer verilmiĢtir.  

3.4.1. ĠĢ Tatmini 

ĠĢ tatmini, çalıĢanların mesleklerini ne derece sevdiği ve mesleği ile ilgili 

sergiledikleri tutumlar olarak tanımlanmaktadır (Spector, 1997: 2). BaĢka bir tanımda 

ise iĢ tatmini, bireyin iĢ tecrübeleri sonucunda meydana gelen olumlu ruh hali Ģeklinde 

tanımlanmaktadır (Erdoğan, 1999: 231).  

ĠĢ tatmini, örgütler, çalıĢanlar ve iĢverenler açısından oldukça önemlidir. 

ÇalıĢanların iĢ tatminlerinin yüksek olması, örgütün amaçlarına ulaĢmasına ve baĢarılı 

olmasına yardımcı olabilmektedir. Mesleki bağlılığı yüksek olan bir bireyin iĢ 

tatmininin de yüksek olması beklenmektedir. Bu durum, yapılan çalıĢmalarla da 

kanıtlanmıĢtır. Yapılan çalıĢmalara bakıldığında, mesleki bağlılık ile iĢ tatmini arasında 

anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Fresko vd., 1997; Blau 

& Lunz, 1998; Lee vd., 2000; Lu vd., 2002; Lu vd., 2007; Wang vd., 2012; Caricati vd., 
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2014; Demir, 2016; KarakaĢ vd., 2017; Demirci, 2018; Demirci, 2018). Irving ve 

arkadaĢlarının (1997) iĢ tatminini mesleki bağlılığın alt boyutlarına göre inceledikleri 

çalıĢmada, duygusal bağlılık ve normatif bağlılık ile iĢ tatmini arasında anlamlı ve 

pozitif yönde bir iliĢki bulunurken; devam bağlılığı boyutu ile iĢ tatmini arasında 

anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Aynı Ģekilde, Dorenkamp & Ruhle (2019) yaptıkları 

çalıĢmada, duygusal bağlılık ve normatif bağlılık ile iĢ tatmini arasında anlamlı ve 

pozitif yönde; devam bağlılığı ile iĢ tatmini arasında ise anlamlı ve negatif yönde bir 

iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır.   

ĠĢ tatmini, hem bireyler hem de örgütler için önemli bir rol oynamaktadır. 

Örneğin, turist rehberlerinin uzun çalıĢma saatleri, düzensiz çalıĢma koĢulları, taban 

ücretin altında ücret alma gibi sorunlar, iĢ tatminini etkileyebilmektedir. Bu durumda 

ise, bireyin iĢ performansında azalma ve mesleki bağlılık düzeyinde düĢüĢ 

görülebilmektedir. Yapılan çalıĢma ve bilgilerden yola çıkarak, iĢ tatmininin mesleki 

bağlılık üzerinde önemli bir etkisinin olduğunu belirtmek mümkündür. Bunun için,  

örgütlere önemli görevler düĢmektedir. Örgütün çalıĢanın iĢ tatminini sağlayabilmesi 

için birtakım uygulama ve faaliyetler gerçekleĢtirmesi gerekmektedir. ÇalıĢanın iĢ 

tatmininin yüksek olması, hem mesleğe ve örgüte olan bağlılığın artmasını hem de 

çalıĢanın en verimli Ģekilde performansını sergilemesini sağlayacaktır.     

3.4.2. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, bireyin isteğine bağlı, resmi ödül sistemini 

dikkate almayan, örgütün iĢlevlerini etkili bir Ģekilde yerine getirmesine yardımcı olan 

davranıĢlar Ģeklinde tanımlanmaktadır (Organ, 1997: 86). Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı sergileyen çalıĢanlar, çalıĢma arkadaĢlarına yardımcı olma, iĢe zamanında 

gelmeye dikkat etme, yöneticilerine iĢlerinde yardımcı olma ve iĢe daha fazla katılım 

gösterme gibi davranıĢlar göstermektedir. ÇalıĢanlar, göstermiĢ olduğu davranıĢları 

gönüllülük esasına göre yapmaktadır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının çalıĢanlar 

tarafından yayılması, örgütte daha verimli bir iĢ ortamı oluĢmasına ve çalıĢanın 

bağlılığının artmasına yol açmaktadır (Aydın, 2010: 61).   

Mesleğine bağlı olan çalıĢanların, örgütte de aynı performansı sergileyerek iyi 

bir vatandaĢ olmaları beklenmektedir. Bundan dolayı, mesleki bağlılık ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki olması beklenmektedir. 
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Yapılan çalıĢmalara bakıldığında ise, mesleki bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki tespit edilmiĢtir (Cohen, 2006; Dinçel, 2012). 

Mesleki bağlılığın boyutları açısından değerlendirildiğinde ise, Aslan (2008) yaptığı 

çalıĢmada, duygusal bağlılık ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı ve 

pozitif yönde bir iliĢki tespit etmiĢtir. Normatif bağlılık ve devam bağlılığı boyutları ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Sonuç olarak, 

mesleğini seven, mesleğine bağlı olan çalıĢanların, yüksek örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı sergileyeceği beklenmektedir.  

3.4.3. TükenmiĢlik  

Bireyler, hayatının çoğunluğunu iĢ hayatında geçirmektedir. Bundan dolayı, 

meslekler bireyler için oldukça önem taĢımaktadır. Fakat bireylerin iĢ hayatında 

yaĢadıkları sorunlar, bireyleri olumsuz yönde etkilemektedir. Bu sorunlar da bireylerde 

tükenmiĢliğe sebep olmaktadır (Çalık, 2019: 34). 

TükenmiĢlik, uzun süren zorlu çalıĢma koĢullarına katılımdan kaynaklanan 

fiziksel, zihinsel ve duygusal tükenme olarak tanımlanmaktadır (Schaufeli & 

Greenglass, 2001: 501). TükenmiĢliğin üç alt boyutu bulunmaktadır. Bunlar, duygusal 

tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı düzeyinde düĢmedir.  Duygusal tükenme, 

duygusal açıdan aĢırı yorulma ve duygusal kaynakların tükenmesi olarak 

tanımlanmaktadır. Duygusal tükenmenin temel nedeni, aĢırı iĢ yükü ve iĢyerindeki 

kiĢisel çatıĢmalardır (Maslach & Goldberg, 1998: 64). DuyarsızlaĢma, çalıĢanın 

müĢterilere ve örgüte karĢı katı tutum ve davranıĢlar sergilemesi olarak 

tanımlanmaktadır. Bireyin tükenmiĢliğe bağlı olarak özgüveninde azalma meydana 

gelmekte ve bu durumda müĢterilere karĢı gösterdiği olumsuz tutum ve davranıĢlara 

neden olmaktadır (Demirel ve Seçkin, 2009: 148). Son boyut olan kiĢisel baĢarı 

düzeyinde düĢme ise örgütte yeterlilik ve üretkenlik duygularındaki düĢüĢ anlamına 

gelmektedir (Maslach & Goldberg, 1998: 64). 

Literatürde mesleki bağlılık ile tükenmiĢliği ele alan çalıĢmalara bakıldığında, 

değiĢkenler arasında anlamlı ve negatif yönde bir iliĢki olduğu görülmektedir (Knudsen 

vd., 2013; Fırat, 2015; Tümkaya ve UĢtu, 2016; Yetgin, 2017; Tepeli vd., 2017). Chang 

ve arkadaĢlarının (2017) yaptığı çalıĢmada, tükenmiĢliğin duygusal ve normatif bağlılık 

üzerinde negatif etkisi olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ancak devam bağlılığı ile 
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tükenmiĢlik arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilmemiĢtir. Çiftçioğlu (2011) Ġstanbul’da 

Yeminli Mali MüĢavirler Odası üyesi olan muhasebecilere yönelik yaptığı çalıĢmada, 

yalnızca tükenmiĢlik alt boyutu olan duygusal tükenmiĢliğin, mesleki bağlılık 

boyutlarından duygusal bağlılık ve meslekten ayrılma niyeti arasında kısmi aracılık rolü 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.      

Mesleki bağlılığın iĢ doyumu, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve tükenmiĢlik 

dıĢında baĢka sonuçları da bulunmaktadır. Bu sonuçlardan bir tanesi yaĢam tatminidir. 

Mesleki bağlılık, bireylerin yaĢam tatmininin yükselmesinde etkili olmaktadır. Bunun 

nedeni ise, bireylerin meslekleri yaĢamlarında önemli rol oynamaktadır. Mesleğinde 

mutlu ve huzurlu olan bireylerin, yaĢam tatmin düzeylerinin de yüksek olması 

beklenmektedir (ĠĢtahlı, 2013: 84).  

Mesleki bağlılığın bir diğer sonucu örgütsel bağlılıktır. Mowday ve arkadaĢları, 

örgütsel bağlılığı, çalıĢanların örgütün hedef ve değerlerine yüksek seviyede inanması, 

örgütün amaçları için yoğun çaba sarfetmesi ve örgütte kalmak için duyulan güçlü bir 

arzu olarak tanımlamaktadır (Boylu vd., 2007: 56). Mesleğine bağlı olan çalıĢanların, 

örgütte baĢarılı olmaları ve örgüte bağlı olmaları beklenmektedir. Tam tersi bir durum 

da gerçekleĢebilmektedir. Bireylerin mesleğine yönelik tutumları, örgüte yönelik 

tutumlarını da etkileyebilmektedir. Birey, mesleğine bağlı olabilir ancak örgütüne bağlı 

olmayabilir (Ceylan ve Bayram, 2006: 107). Örgütsel bağlılık ile mesleki bağlılık 

arasında iliĢki olduğu, mesleki bağlılığı artıran uygulamaların örgütsel bağlılığı da 

artırdığı belirlenmiĢtir. Örgütlerin, çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını sağlama ve 

arttırmada kullandıkları yöntemleri, mesleki bağlılığı sağlamada da kullanmaları 

gerekmektedir (Cihangiroğlu vd., 2015a: 371).   

Mesleki bağlılık, çalıĢan ve mesleği arasındaki iliĢkiyi ele alan bir kavramdır. 

Yapılan çalıĢmalara bakıldığında, mesleki bağlılığın örgütü, çalıĢanları ve çalıĢma 

arkadaĢlarını etkilediğini belirtmek mümkündür. Aynı zamanda, mesleki bağlılık hem 

çalıĢanlar hem de örgütler için önem taĢımaktadır. Çünkü mesleki bağlılık seviyesi 

yüksek olan bir çalıĢanın hem motivasyonu hem de iĢte gösterdiği performansı yüksek 

olacaktır. Performans ve motivasyonu yüksek olan bir çalıĢan da örgüte olumlu katkılar 

sağlayacaktır. Bu durumda, örgütün amaçlarına ve hedeflerine ulaĢmasına yardımcı 

olacaktır.   
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Bu bölüme kadar algılanan örgütsel destek, mesleki canlılık ve mesleki bağlılık 

ile ilgili yerli ve yabancı literatürde yer alan bilgilere detaylı bir Ģekilde yer verilmiĢtir. 

Ġkinci bölümde, değiĢkenler arasındaki iliĢkileri ele alan çalıĢmalara yer verilmiĢtir. 

Ayrıca algılanan örgütsel destek, mesleki canlılık ve mesleki bağlılık ile ilgili yerli ve 

yabancı literatürde yapılan hem turizm alanında hem de farklı alanlarda yapılan 

çalıĢmalara yer verilmiĢtir.  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK, MESLEKĠ CANLILIK VE MESLEKĠ 

BAĞLILIK ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠLER, KONUYLA ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR VE 

TURĠST REHBERLĠĞĠ MESLEĞĠNDE MEVCUT DURUM 

AraĢtırmanın bu bölümünde algılanan örgütsel destek ve mesleki canlılık; 

algılanan örgütsel destek ve mesleki bağlılık; mesleki canlılık ve mesleki bağlılık 

arasındaki iliĢkilere yer verilmiĢtir. Ayrıca, konularla ilgili yerli ve yabancı literatürde 

yapılan bazı çalıĢmalara değinilmiĢ ve turist rehberliği mesleğindeki mevcut durumdan 

bahsedilmiĢtir.  

1. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK VE MESLEKĠ CANLILIK ĠLĠġKĠSĠ 

Hızlı teknolojik geliĢmeler ve iĢ dünyasında meydana gelen değiĢikliklere 

rağmen, insan sermayesi örgütlerdeki baĢarının belirlenmesinde önemli bir rol 

oynamaktadır.  Ancak insanlar robot değildir ve zor görevlerle baĢa çıkmak ve sonuçlar 

elde etmek için fiziksel ve zihinsel enerjiye ihtiyaç duymaktadır. Birçok örgüt, örgütsel 

baĢarı için çalıĢanların önemini kabul etmekte ve çalıĢanlarının çalıĢma saatleri 

içerisinde canlı olabilmeleri için çeĢitli etkinlikler ve uygulamalar düzenlemektedir (den 

Kamp vd., 2018: 493). Örgütler tarafından çeĢitli etkinlik ve uygulamaların 

düzenlenmesi çalıĢanlar tarafından destek olarak algılanabilmektedir. Bu durum da, 

algılanan örgütsel destek ile mesleki canlılık arasındaki iliĢkinin önemini ortaya 

koymaktadır.  

Algılanan örgütsel destek, çalıĢanların örgütün katkılarına ne ölçüde değer 

verdiği ve refahını önemsediği ile ilgili inançları olarak tanımlanmaktadır (Eisenberger 

vd., 1986: 501). Sosyal değiĢim kuramına göre, çalıĢanlar örgütün bağlılık, sadakat, 

güven gibi sosyo-duygusal kaynaklarına karĢılık verme yükümlülüğü hissetmektedir.  

Destekleyici bir çalıĢma ortamına sahip olan bir örgüt, çalıĢanlarına kariyerleri ile ilgili 

becerileri geliĢtirme ve kariyerle ilgili ağları geniĢletme gibi fırsatlar sunabilmektedir 

(Chu vd., 2015: 1336). Bundan dolayı, algılanan örgütsel destek, örgütlerde çalıĢanların 

refah ve mutluluklarının da önemli bir öncülü olarak kabul edilmektedir (Jain & Sinha, 

2005: 260). Rhoades ve Eisenberger (2002), algılanan örgütsel desteğin, mesleki 
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canlılığın temel bileĢenleri olan olumlu ruh hali ve memnuniyet gibi bireysel sonuçlarla 

olumlu bir iliĢkisi olduğunu savunmaktadır.  

Destekleyici bir örgütte çalıĢan bireyler, görüĢ ve önerilerine değer verildiğini 

hissetmektedirler. ÇalıĢanlar, değer gördüklerini hissettikleri takdirde, kendilerinin 

örgütte sürekli olduklarını düĢünürler ve kendilerini güvende hissederler (Örücü ve 

Uçku, 2019: 78). Bu durum, yerli ve yabancı literatürde yapılan çalıĢmalarla da 

kanıtlanmıĢtır. Dinç ve arkadaĢları (2019) tarafından Kemer’de faaliyet gösteren 5 

yıldızlı otellerdeki büro çalıĢanlarına yönelik yapılan çalıĢmada, algılanan örgütsel 

desteğin mesleki canlılık üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. ÇalıĢmadan elde edilen 

bulgularda, turizm çalıĢanlarının algılanan örgütsel destek düzeylerinin artması 

durumunda mesleki canlılığında anlamlı bir Ģekilde artıĢ gösterdiği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Bu olumlu yöndeki artıĢın mesleki canlılığın dört alt boyutunda (tutku, 

dinçlik, ustalık, iĢ tatmini) görüldüğü tespit edilmiĢtir. Benzer Ģekilde, mesleki canlılık 

boyutlarından olan tutku boyutu ile algılanan örgütsel destek iliĢkisinin ele alındığı 

çalıĢmalarda, değiĢkenler arasında pozitif yönde iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır 

(Özdemir vd., 2019; Örücü ve Uçku, 2019). Verilen bilgi ve çalıĢmalardan hareketle, 

algılanan örgütsel destek ile mesleki canlılık arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki 

olduğunu belirtmek mümkündür.  

Bir örgütün çalıĢana gösterdikleri destek, ne kadar yüksek olursa bireylerin 

meslekte gösterecekleri canlılıkları da doğru orantılı olarak yüksek olacaktır. Bu 

durumun akside düĢünülebilir bireylerin algılanan örgütsel destek düzeyleri düĢükse 

mesleki canlılıklarının da düĢük olması beklenecektir. Sonuç olarak, algılanan örgütsel 

destek ile mesleki canlılık arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki olduğunu 

belirtmek mümkündür.  

2. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK VE MESLEKĠ BAĞLILIK ĠLĠġKĠSĠ 

ÇalıĢanların, örgütlerinden gördükleri destek Ģüphesiz bireyi olumlu ya da 

olumsuz yönde etkilemektedir. ÇalıĢanların örgüt tarafından algıladıkları desteğin 

bireylerin mesleklerindeki bağlılığını etkilemesi beklenmektedir. Algılanan örgütsel 

destek, çalıĢanların bağlılıklarında önemli bir rol oynamaktadır. Kim (2017) tarafından 

yapılan çalıĢmada, algılanan örgütsel desteğin bağlılık ve memnuniyetin öncül 

değiĢkeni olduğu sonucu tespit edilmiĢtir. Algılanan örgütsel destek, örgütlerin 
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temsilcilerini temsil ettiğinden dolayı genel olarak örgüte karĢı olumlu tutum ve 

davranıĢları teĢvik edebilir (Zheng & Wu, 2018: 5).   

Sosyal değiĢim kuramına göre, bir örgütten ilgi ve iyi muamele gören çalıĢanlar, 

iĢverenlerine ve örgütlerine karĢı, olumlu tutum ve davranıĢlar sergilemektedirler. 

KarĢılıklılık normuna göre, yüksek düzeyde algılanan örgütsel desteğe sahip olan 

çalıĢanlar memnuniyetlerini belirleyebilir ve bunu örgüte bağlılık duygusu olarak 

aktarabilirler. Ayrıca, çalıĢanlar olumlu iĢ tutumları (mesleki bağlılık) ve davranıĢları 

Ģeklinde de örgüte olumlu yanıt verebilirler (Zheng & Wu, 2018: 6). Algılanan örgütsel 

destek ile mesleki bağlılık arasındaki iliĢki incelendiğinde, anlamlı ve pozitif yönde bir 

iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmaktadır. Örgüt tarafından çalıĢana gösterilen ilgi ve 

destek, algılanan örgütsel destek ile mesleki bağlılık arasında daha olumlu bir iliĢki 

yaratmaktadır (Zheng & Wu, 2018: 15).   

Literatürdeki konuyla ilgili bilgilerden yola çıkarak, algılanan örgütsel desteğin 

bireyin hem iĢ hem de sosyal yaĢamını etkileyen bir kavram olduğunu belirtmek 

mümkündür. Bunun nedeni ise, bireyler yaĢamlarının büyük bir kısmını iĢ hayatında 

geçirmektedir. Bireylerin, iĢ hayatında karĢılaĢtıkları ve çalıĢtıkları örgütle yaĢanılan 

sorunlar bireylerin sosyal yaĢamına da yansıyacak hem iĢ hem de yaĢam doyumunun 

azalmasına neden olacaktır. Bunun için, çalıĢanların iĢlerinden, örgütlerinden, 

yöneticilerinden memnun olmaları sosyal yaĢamında da yaĢam doyumunun yüksek 

olmasına katkı sağlayacaktır. ÇalıĢanların, örgütlerinden algıladıkları destek, mesleki 

bağlılıklarında da etkili olabilmektedir. ÇalıĢanlar örgütte kendilerine değer verildiğini 

hissettiğinde ve örgütün desteğini sürekli olarak arkalarında hissettikleri taktirde örgüte 

yönelik duygusal olarak bir bağlılık hissedeceklerdir. Algılanan örgütsel destek ve 

mesleki bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar, çalıĢma hayatında daha mutlu ve iyimser 

olacaktır. Bu durum, bireylerin mesleğe ve örgüte daha çok katkı sunmalarını 

sağlayacaktır.  

3. MESLEKĠ CANLILIK VE MESLEKĠ BAĞLILIK ĠLĠġKĠSĠ   

Ġnsanlar, hayatının büyük çoğunluğunu mesleklerinde geçirmektedir. Bu 

nedenle, bireylerin mesleklerindeki refah ve mutlulukları önem taĢımaktadır (Russell, 

2008: 118). Bunun nedeni, çalıĢanların mesleklerinde refah ve mutlulukları ne kadar 

yüksek olursa, mesleki canlılık ve mesleki bağlılıkları da yüksek olacaktır.  
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Mesleki canlılık, Harvey (2002) tarafından yüksek tatmin, üretkenlik ve katılım 

arasında meydana gelen bir sinerji olarak tanımlanmıĢtır. ÇalıĢanların tutku, canlılık, 

ustalık ve memnuniyetle tutarlı bir Ģekilde çalıĢabilme ve örgütün hedeflerini takip 

ederek kendi hedeflerini gerçekleĢtirebilme becerisine sahip olduklarını belirtmiĢtir. 

Turist rehberleri açısından mesleki canlılık ise, mesleki baĢarılarını en üst düzeye 

çıkarmalarına ve hedeflerine ulaĢmalarını sağlayan yüksek memnuniyet, üretkenlik ve 

bağlılık arasında meydana gelen bir sinerji olarak tanımlanmaktadır (Baruch vd., 2014: 

518). Mesleki canlılığı meydana getirecek unsurlar Ģüphesiz örgütler tarafından çalıĢana 

sağlanan refah ve mutluluk seviyesini arttıran kriterler olacaktır. Ġnsanlar bireysel 

gereksinimlerini karĢılayabilmenin yanı sıra, iĢ gereksinimlerini karĢılamak ve arzu 

ettikleri baĢarıyı elde edebilmek için yoğun bir çaba ve enerji harcamaktadırlar (Cheung 

& Tang, 2007: 74). Harcanan bu çaba ve enerji ile refah ve mutluluk dengesi doğrudan 

iliĢkilidir. Birey harcadığı enerjinin karĢılığını maddi ve manevi çerçevede yeterli 

ölçüde alamazsa refah ve mutluluk seviyesi de o oranda azalacaktır. Eğer harcadığı 

enerjinin karĢılığını maddi ve manevi çerçevede yeterli ölçüde alabilirse refah ve 

mutluluk seviyesi yine o oranda yükselecek ve bu noktada mesleki canlılık ortaya 

çıkacaktır. Bireylerin refah ve mutluluklarının yüksek olması ve mesleklerini 

önemsemeleri durumunda, bireyler kendilerini mesleğine adamakta ve mesleklerine 

bağlanmaktadırlar. Enerji ve coĢku ile gerçekten yapmak istediklerini yapmaktadırlar. 

Mesleki canlılığı yüksek olan çalıĢanların arzu ve istekten yoksun değil, tam aksine 

istekli ve çalıĢkan bir tutum sergilemeleri beklenmektedir. Bu noktada, çalıĢanların 

mesleğe olan bağlılıklarında da artıĢ beklenmektedir. ÇalıĢanlar mesleklerinde hayal 

kırıklığı yaĢasalar bile, mesleklerine karĢı bir bağlılık duyduklarından dolayı, geri adım 

atmamaktadırlar çünkü mesleklerini önemsemekte ve mesleklerine bağlıdırlar (Harvey, 

2002: 39).  

Mesleki canlılık ile mesleki bağlılık arasındaki iliĢkiyi doğrudan ele alan çalıĢma 

bulunamamıĢtır. Mesleki canlılık boyutlarından olan iĢ tatmini ile mesleki bağlılığı ele 

alan çalıĢmalar bulunmaktadır. Yapılan bu çalıĢmalarda, iĢ tatmini ile mesleki bağlılık 

arasında pozitif yönde bir iliĢki olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır (Lu vd., 2002; Wang 

vd., 2012). ÇalıĢanların iĢ tatmini ve mesleki bağlılıkları, aynı zamanda bireylerin iĢte 

kalma niyetinin artmasında da etkili olmaktadır. Ücret artıĢı, iĢ yükünün azaltılması, 

terfi ve iĢ tutkusunun geliĢtirilmesi gibi uygulamalar yapılarak çalıĢanların iĢ tatmini ve 
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mesleki bağlılıklarının artması sağlanabilir (Wang vd., 2012: 547). Böylelikle, 

çalıĢanların mesleki canlılık ve mesleki bağlılıklarında da artıĢ sağlanmaktadır.   

4. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEKLE ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR VE TURĠST 

REHBERLĠĞĠ MESLEĞĠNDEKĠ MEVCUT DURUM 

Algılanan örgütsel destekle ilgili farklı alanlarda yapılan birçok çalıĢma 

bulunmaktadır. Algılanan örgütsel destekle ilgili yapılan çalıĢmalar çoğunlukla, 

öğretmen, hemĢire, doktor, banka çalıĢanlarına ve akademisyenlere yönelik yapılmıĢtır. 

Turist rehberleri özelinde konuyla ilgili sınırlı sayıda çalıĢmaya rastlanmıĢtır. Turist 

rehberliği mesleği her ne kadar serbest çalıĢılan bir meslek olarak düĢünülse de turist 

rehberleri sürekli olarak seyahat acenteleriyle iletiĢim halindedir. Bu kapsamda, turist 

rehberlerinin seyahat acentelerinden algıladıkları destek önem taĢımaktadır. Turist 

rehberlerinin acentelerden algıladıkları destek, bireyin meslekte sergileyeceği tutum ve 

davranıĢlarda, örgüte, yöneticilerine ve çalıĢma arkadaĢlarına karĢı gösterecekleri tutum 

ve davranıĢlarda da etkili olmaktadır. Ġzleyen kısımda öncelikle algılanan örgütsel 

destek ile ilgili farklı alanlarda yapılan çalıĢmalara yer verilmiĢ, daha sonra turizm 

sektöründe yapılan çalıĢmalara değinilmiĢtir.  

Settoon ve arkadaĢlarının (1996) Amerika BirleĢik Devletlerinin güneyinde 

bulunan bir hastanede çalıĢanlar üzerine yaptıkları çalıĢmada, çalıĢan-örgüt değiĢimi ve 

ast-müdür değiĢimi göstergelerinin katkılarını incelemeyi amaçlamıĢlardır. ÇalıĢmadan 

elde edilen sonuçlar, algılanan örgütsel desteğin örgütsel bağlılıkla, lider-üye 

değiĢiminin ise vatandaĢlık ve rol-içi davranıĢlarla iliĢkili olduğunu göstermiĢtir.    

Armeli ve arkadaĢları (1998) polis memurlarına yönelik yaptıkları çalıĢmada, 

sosyo-duygusal ihtiyaçların, algılanan örgütsel destek ve iĢ performansı arasındaki 

iliĢkiyi nasıl etkilediğini incelemiĢlerdir. ÇalıĢma sonucunda, güçlü sosyo-duygusal 

ihtiyaçları olan polis memurlarının algılanan örgütsel destek ile iĢ performansı arasında 

pozitif bir iliĢki gösterdiği tespit edilmiĢtir. 

Allen ve arkadaĢlarının (2003) mağaza satıĢ görevlileri ve sigorta Ģirketi 

çalıĢanlarına yönelik yaptığı çalıĢmada, destekleyici insan kaynakları uygulamalarının 

(ödüller, büyüme fırsatı, karar alma sürecine katılım) algılanan örgütsel desteğin 

geliĢimine katkı sağladığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca, algılanan örgütsel desteğin 

örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini ile iliĢkilerinde aracılık rolü bulunduğu tespit edilmiĢtir. 
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Duygulu ve arkadaĢları (2008) akademik personelin örgütlerinden aldıkları 

desteğin, iĢ doyumu ve iĢlerine olan bağlılıklarının örgütsel bağlılıklarına etkilerini 

yaptıkları çalıĢmayla ortaya koymuĢlardır. ÇalıĢmada yapılan analizlerde, akademik 

personelin duygusal bağlılığa; iĢ doyumunun devam bağlılığına; iĢe bağlılık ve örgütsel 

desteğin ise normatif bağlılığa etki ettiği sonucuna ulaĢılmıĢtır.    

Aslan ve Güzel’in (2016) Konya il merkezinde bulunan üç hastanede 270 sağlık 

çalıĢanına yönelik yaptığı çalıĢmada, algılanan örgütsel desteğin yabancılaĢmayı negatif 

yönde ve düĢük düzeyde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. BaĢgüt (2019) Adana’da farklı 

ilaç Ģirketlerine bağlı olarak çalıĢan tıbbi satıĢ mümessillerine yönelik yaptığı 

çalıĢmada, algılanan örgütsel destek ve psikolojik sahiplenme arasındaki iliĢkide, örgüt 

temelli özsaygının aracılık rolü belirlenmiĢtir. ÇalıĢmada yapılan analizler sonucunda, 

algılanan örgütsel destek ve psikolojik sahiplenme arasında anlamlı ve pozitif yönde bir 

iliĢki olduğu, örgüt temelli özsaygının da aracılık rolü olduğu tespit edilmiĢtir. 

Chung (2017) çeĢitli örgütlerde bulunan çalıĢanlara yönelik yaptığı çalıĢmada, 

iĢten çıkarma, kiĢi-örgüt uyumu, algılanan örgütsel destek, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ve sapkın davranıĢlar arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. Elde edilen bulgularda, 

kiĢi-örgüt uyumunun iĢten çıkarma ve hem örgütsel vatandaĢlık davranıĢı hem de sapkın 

davranıĢlar arasındaki iliĢkide aracılık rolü olduğu tespit edilmiĢtir. Algılanan örgütsel 

desteğin, kiĢi-örgüt uyumu ile hem örgütsel vatandaĢlık davranıĢı hem de sapkın 

davranıĢlar arasındaki iliĢkiyi ılımlaĢtırdığı sonucu tespit edilmiĢtir.  

Zorlu, Avan ve Baytok (2019) yaptıkları çalıĢmada, algılanan örgütsel desteğin 

örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisini belirlemek ve akademisyenler bağlamında 

örgüte uyumun aracılık rolünü test etmeyi amaçlamıĢlardır. ÇalıĢmadan elde edilen 

bulgular, değiĢkenler arasında güçlü bir iliĢki olduğunu ve algılanan örgütsel desteğin 

örgütsel özdeĢleĢmeye önemli katkıda bulunduğunu göstermektedir. Ayrıca, algılanan 

örgütsel desteğin örgütsel özdeĢleĢme üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmazken, örgüte 

uyumun örgütsel özdeĢleĢmeyi önemli ölçüde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.    

Albalawi ve arkadaĢlarının (2019) yaptıkları çalıĢmada, algılanan örgütsel 

destek, algılanan alternatif iĢ fırsatları ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide örgütsel 

bağlılığın aracılık rolünü ve iĢ tatmininin düzenleyici rolünü incelemiĢlerdir. ÇalıĢma 

sonucunda, örgütsel bağlılığın iĢten ayrılma niyeti ve algılanan örgütsel destek, 
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algılanan iĢ fırsatları ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide aracılık rolü olduğu 

tespit edilmiĢtir. Ayrıca, iĢ tatmininin örgütsel destek, algılanan alternatif iĢ fırsatı ve 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkide düzenleyici rolü olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Sökmen ve Benk (2019) akademisyenlere yönelik yaptıkları çalıĢmada, algılanan 

örgütsel destek, iĢ tatmini ve diğergamlık arasındaki iliĢkileri ortaya koymuĢlardır. 

ÇalıĢmada yapılan analizler sonucunda, algılanan örgütsel destek ile diğergamlık ve iĢ 

tatmini arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki olduğuna ulaĢılmıĢtır. Regresyon 

analizi sonucunda, algılanan örgütsel desteğin diğergamlık ve iĢ tatmini üzerinde 

anlamlı bir etkisi olduğu; iĢ tatmininin de diğergamlık üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu 

tespit edilmiĢtir.  

Lubis & Nurhayati (2020) Jakarta'da akreditasyona sahip üniversitelerde 

öğrenim gören yüksek lisans öğrencilerine yönelik yaptıkları çalıĢmada, aracı değiĢken 

olarak iĢ okul çatıĢması yoluyla, algılanan örgütsel destek ve iĢ yükünün iĢ tatmini 

üzerindeki etkisinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. ÇalıĢmada, algılanan örgütsel desteğin 

iĢ tatmini üzerinde anlamlı ve pozitif yönde bir etkiye sahip olduğu ancak iĢ okul 

çatıĢmasını etkilemediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. ĠĢ yükünün iĢ tatmini üzerinde negatif 

yönde bir etkisi varken, iĢ okul çatıĢması üzerinde anlamlı ve pozitif yönde bir etkisinin 

olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca, iĢ okul çatıĢmasının algılanan örgütsel desteğin iĢ 

tatmini üzerindeki etkisinde aracı rol oynadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.   

Kim vd.’nin (2004) Kore’de faaliyet gösteren otel iĢletmelerinde çalıĢanlara 

yönelik yaptıkları çalıĢmada, lider-üye etkileĢimi ve algılanan örgütsel destek ile 

etkileĢimin örgüte duyulan güveni etkilediğini, aynı zamanda algılanan örgütsel 

desteğin aracı bir değiĢken olan örgüte duyulan güven aracılığıyla örgütsel bağlılığı 

etkilediği tespit edilmiĢtir.   

Karatepe (2011) Kamerun’da faaliyet gösteren dört ve beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerindeki çalıĢanlara yönelik yaptığı çalıĢmada, algılanan örgütsel destek ve 

performans sonuçları arasındaki iliĢkide kariyer tatmininin aracı rolü belirlenmiĢtir. 

ÇalıĢmada algılanan örgütsel desteğin hizmet iyileĢtirme performansı ve iĢ 

performansını yalnızca kariyer tatmini aracılığıyla etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Chiang & Hsieh (2012) Tayvan’da bulunan otel iĢletmelerindeki çalıĢanlara 

yönelik yaptığı çalıĢmada, çalıĢanların algılanan örgütsel destek, psikolojik 
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güçlendirme, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve iĢ performansını nasıl algıladıkları ve 

değiĢkenler arasındaki iliĢkileri incelemiĢlerdir. ÇalıĢmada, algılanan örgütsel destek ve 

psikolojik güçlendirmenin örgütsel vatandaĢlık davranıĢını pozitif yönde etkilediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Sonuçlar, algılanan örgütsel desteğin iĢ performansını pozitif 

yönde etkilemediğini göstermektedir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının, algılanan 

örgütsel destek ve iĢ performansı arasında kısmi aracılık rolü olduğu belirlenmiĢtir. 

Ayrıca, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının psikolojik güçlendirme ve iĢ performansı 

arasında da kısmi aracılık rolü olduğu tespit edilmiĢtir.    

Cheng ve arkadaĢlarının (2013) Tayvan’da bulunan otel çalıĢanlarına yönelik 

yaptıkları çalıĢmada, etiksel bağlamın iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyetinin önemli bir 

yordayıcısı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Aynı zamanda, iĢ değerleri ve algılanan 

örgütsel desteğin etiksel bağlam ve iĢ yanıtları arasındaki iliĢkide aracı rolü olduğu 

tespit edilmiĢtir.  

Kurt (2013) tarafından hazırlanan “algılanan sosyal destek ve iĢ performansı 

iliĢkisinde iĢe bağlılığın aracı etkisi: Turizm iĢletmelerinde bir araĢtırma” adlı yüksek 

lisans tezinde, algılanan yönetici ve arkadaĢ desteğinin iĢ performansına doğrudan etkisi 

bulunduğu tespit edilirken, algılanan örgütsel desteğin iĢ performansına doğrudan etki 

etmediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Garg & Dhar (2014) Hindistan’da faaliyet gösteren küçük ve orta ölçekli otellere 

yönelik yaptıkları çalıĢmada, otel çalıĢanlarının bağlılık düzeylerini etkileyen faktörleri 

incelemek ve çalıĢanlar tarafından sağlanan hizmet kalitesinin etkisini belirlenmesi 

amaçlanmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda, örgütsel bağlılığın öncülleri (algılanan örgütsel 

destek, iĢ stresi ve lider-üye etkileĢimi) ve sonuçları (hizmet kalitesi) arasında tam bir 

aracı rolü olduğu tespit edilmiĢtir. Lider-üye etkileĢimi ve algılanan örgütsel desteğin 

örgütsel bağlılığı anlamlı ve pozitif yönde etkilediği, iĢ stresinin ise örgütsel bağlılığı 

anlamlı ve negatif yönde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Yim (2014) tur rehberlerine yönelik yaptığı çalıĢmada, algılanan örgütsel 

desteğin rol performansıyla anlamlı ve pozitif yönde iliĢkili olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Aynı Ģekilde, algılanan yönetici desteğinin de rol performansı ile anlamlı ve pozitif 

yönde iliĢkisi olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.   



 

55 

 

Loi ve arkadaĢlarının (2014) Macau’da faaliyet gösteren dört otelde bulunan 141 

yabancı çalıĢana yönelik yaptığı çalıĢmada, algılanan örgütsel destek ve iĢ arkadaĢı 

desteğinin çalıĢanların ses davranıĢına ve iĢ stresine etkisi belirlenmiĢtir. ÇalıĢma 

sonucunda, algılanan örgütsel desteğin teĢvik edici ses çıkarma davranıĢı ile olumlu 

yönde iliĢkisi olmasına rağmen, algılanan örgütsel desteğin etkisi daha güçlü olduğu 

tespit edilmiĢtir. Yalnızca, algılanan örgütsel desteğin yıkıcı ses çıkarma davranıĢı 

üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi bulunmaktadır.  

Guchait ve arkadaĢları (2015) Hindistan’da faaliyet gösteren zincir bir 

restorantta çalıĢanlara yönelik yaptıkları çalıĢmada, algılanan örgütsel desteğin iĢlemsel 

ve iliĢkisel sözleĢmeler üzerindeki etkilerini ve bu iki tür psikolojik sözleĢmenin 

çalıĢanın ayrılma niyetini nasıl etkilediğini incelemiĢlerdir. ÇalıĢmada, algılanan 

yönetici desteğinin çalıĢanların örgütsel destek algılarını arttırdığı, algılanan örgütsel 

desteğin iliĢkisel psikolojik sözleĢmeyi artırdığını fakat iĢlemsel sözleĢmeleri 

artırmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Tsai ve arkadaĢlarının (2015) turizm ve otelcilik sektöründe faaliyet gösteren 

iĢletmelere yönelik yaptıkları çalıĢmada, örgütsel desteğin örgütsel çalıĢma ortamını ve 

yaratıcılığı kolaylaĢtıran atmosferi nasıl etkilediğini incelemek amacıyla bir model 

geliĢtirmiĢ ve test etmiĢlerdir. Yapılan analizler sonucunda, örgütsel desteğin, çalıĢma 

ortamı ile iliĢkili olan bilgi paylaĢımı, terfi ve motivasyon ile pozitif yönde iliĢkisi 

olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca, çalıĢma ortamı, örgütsel destek ve çalıĢanın 

yaratıcılığında aracı bir rol oynamaktadır.   

Akgündüz ve Çakıcı (2015) Türkiye’de faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel 

iĢletmeleri çalıĢanlarına yönelik yaptığı çalıĢmada, algılanan örgütsel desteğin örgütsel 

stres ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde pozitif bir etkiye, aynı Ģekilde örgütsel 

stresin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde pozitif bir etkisi olduğu tespit edilmiĢtir. 

Aynı zamanda, algılanan örgütsel desteğin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki 

etkisinde, örgütsel stresin tam aracılık rolü olduğu tespit edilmiĢtir.     

Yılmaz (2016) Ġstanbul’da bulunan beĢ yıldızlı otellerde çalıĢan aĢçıların iĢ stresi 

ve iĢ yaĢam kalitesi ile iĢ performansı arasında algılanan örgütsel desteğin rolünün 

belirlenmesi amacıyla bir çalıĢma yapmıĢtır. ÇalıĢmada, algılanan örgütsel destek ve iĢ 
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yaĢam kalitesi ile iĢ ortamı, iĢ koĢulları ve sağlanan hizmetler alt boyutlarının iĢ 

performansı ile anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢkisi olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Jaiswal & Dhar (2016) Hindistan’ın Uttarakhand eyaletinde faaliyet gösteren 34 

otelde bulunan müĢteri ve çalıĢanlara yönelik yaptıkları çalıĢmada, algılanan örgütsel 

destek, psikolojik güçlendirme ve lider üye değiĢiminin çalıĢanların bağlılık düzeyi 

üzerindeki etkisi ve bunların hizmet kalitesi üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. ÇalıĢmada, 

örgütsel bağlılığın algılanan örgütsel destek ve hizmet kalitesi, lider-üye değiĢimi ve 

hizmet kalitesi arasında tam bir aracı değiĢken olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.    

Cheng ve arkadaĢlarının (2016) tur liderlerine yönelik yaptığı çalıĢmada, iĢ 

becerikliliği ile iĢ sonuçları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. ÇalıĢmada, bireysel ve ortak 

çalıĢma becerikliliğinin çalıĢanların iĢlerinden memnun kalmasını, örgüte bağlılıklarını 

ve iĢ performansını olumlu yönde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Aynı zamanda, 

algılanan örgütsel desteğin iĢ becerikliliği ve iĢ sonuçları arasındaki iliĢkide ılımlaĢtırıcı 

bir etkisi olduğu belirlenmiĢtir.   

Vatankhah ve arkadaĢlarının (2017) Ġran’da faaliyet gösteren kamu ve özel 

havayollarında görevli olan kabin memurlarına yönelik yaptıkları çalıĢmada, algılanan 

örgütsel desteğin yüksek performanslı iĢ uygulamaları ve üretken olmayan çalıĢma 

davranıĢları arasındaki iliĢkide aracı rolü incelenmiĢtir. ÇalıĢma sonucunda, yüksek 

performanslı iĢ uygulamalarının göstergesi olarak güçlendirme, ödüllendirme ve terfinin 

üretken olmayan çalıĢma davranıĢları ile aralarında anlamlı ve negatif bir iliĢki 

bulunduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca, bu iliĢkide algılanan örgütsel desteğin aracı rolü 

olduğu da tespit edilmiĢtir.  

Akgündüz ve ġanlı (2017) Ġstanbul, Mersin ve Antalya’da bulunan otel 

iĢletmelerindeki çalıĢanlara yaptığı çalıĢmada, çalıĢan desteği ve algılanan örgütsel 

desteğin iĢe gömülmüĢlük ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini incelemiĢtir. 

ÇalıĢma sonucunda, algılanan örgütsel desteğin otel çalıĢanlarının iĢe gömülmüĢlüğü 

üzerinde anlamlı ve pozitif; iĢten ayrılma niyeti üzerinde ise anlamlı ve negatif bir etkisi 

bulunmuĢtur.  

Cheng & O-Yang (2018) Tayvan’da bulunan otel iĢletmeleri çalıĢanlarına 

yönelik yaptığı çalıĢmada, algılanan örgütsel desteğin ılımlaĢtırıcı etkisi ile birlikte, iĢ 

becerikliliği, iĢ tatmini ile iĢ tükenmiĢliğinin aracılık etkisini araĢtırmıĢtır. ĠĢ 
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becerikliliği iĢ tatmini ile pozitif yönde iliĢkiliyken, tükenmiĢlik iĢ becerikliliği ve iĢ 

tatmini arasındaki iliĢkiyi negatif yönde etkilemektedir. Ayrıca, algılanan örgütsel 

destek, iĢ becerikliliği, tükenmiĢlik ve memnuniyet arasındaki iliĢkileri ılımlaĢtırıcı 

kılmaktadır.  

Bal (2018) Ankara’da bulunan dört ve beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri çalıĢanlarına 

yaptığı çalıĢmada, çalıĢanların algıladıkları örgütsel destek ile örgüte uyum düzeylerinin 

algılanan hizmet performansı üzerindeki etkisi ortaya çıkarılmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda, 

algılanan örgütsel destek, örgüte uyum ve hizmet performansı arasında orta-yüksek 

düzeyde bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Ayrıca, algılanan örgütsel destek ve örgüte uyum 

seviyelerinin hizmet performansı üzerinde anlamlı ve pozitif yönde bir etkisi olduğu 

tespit edilmiĢtir.  

Aksoy ve Sökmen (2018) Antalya Belek’te yer alan bir otel iĢletmesinin servis 

ve bar bölümlerinde çalıĢanlara yönelik yaptığı çalıĢmada, algılanan örgütsel desteğin, 

örgütsel bağlılık, örgütsel güven ve iĢ tatmini ile iliĢkisini ve bu değiĢkenler üzerindeki 

etkisini ortaya koymayı amaçlamıĢlardır. ÇalıĢma sonucunda, algılanan örgütsel destek, 

örgütsel bağlılık, örgütsel güven ve iĢ tatmini arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca, algılanan örgütsel desteğin diğer değiĢkenleri anlamlı 

düzeyde etkilediği tespit edilmiĢtir.  

Zorlu ve Bal (2019) Ankara’da faaliyet gösteren dört ve beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerindeki çalıĢanlara yönelik yaptıkları çalıĢmada, algılanan örgütsel destek ve 

örgüte uyumun algılanan hizmet performansına etkisini belirlemiĢlerdir. ÇalıĢmada 

yapılan analizler sonucunda, algılanan örgütsel destek ve örgüte uyumun algılanan 

hizmet performansı üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu tespit edilmiĢtir.  

Soybakıcı (2019) Afyonkarahisar’da beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢanlara 

yönelik yaptığı çalıĢmada, örgütsel sessizlik ve algılanan örgütsel destek arasındaki 

iliĢkiyi ortaya koymuĢtur. ÇalıĢma sonucuna göre, örgütsel sessizlik boyutlarının 

(kabullenici, savunmacı, prososyal sessizlik) algılanan örgütsel desteğe göre anlamlı bir 

farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. 

Kalkandelen ve Göl (2019) Ġstanbul’da lüks konseptte hizmet veren bir otel 

iĢletmesinde 177 çalıĢana yönelik yaptıkları çalıĢmada, algılanan örgütsel destek düzeyi 

ve bazı demografik özelliklerin (yaĢ, medeni durum, eğitim durumu, çalıĢtıkları 
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pozisyon, kurumdaki çalıĢma süreleri), çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerine 

etkilerini incelemiĢlerdir. ÇalıĢma sonucunda, çalıĢanların algılanan örgütsel destek 

düzeyleri ile duygusal bağlılık ve örgütsel bağlılık düzeyleri arasında anlamlı ve pozitif 

yönde; algılanan örgütsel destek düzeyleri ile normatif ve devam bağlılığı arasında da 

pozitif yönde bir iliĢki fakat bu iliĢkinin anlamlı olmadığı belirlenmiĢtir.      

Bu çalıĢmalardan hareketle, algılanan örgütsel destek ile ilgili farklı alanlarda 

çalıĢmaların yapıldığını belirtmek mümkündür. Turizm sektöründe ise ağırlıklı olarak otel 

iĢletmelerine yönelik çalıĢmaların yapıldığı görülmektedir. Literatür taraması yapıldığında, 

turizm sektöründe yer alan turist rehberlerine yönelik algılanan örgütsel destek ile ilgili 

sınırlı sayıda çalıĢma yapıldığı tespit edilmiĢtir.     

5. MESLEKĠ CANLILIKLA ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR VE TURĠST REHBERLĠĞĠ 

MESLEĞĠNDEKĠ MEVCUT DURUM 

Mesleki canlılık, iĢ performansı, motivasyon, tükenmiĢlik, bağlılık gibi sonuçlar 

açısından önemli bir kavramdır. Mesleki canlılığı önemli bir kavram yapan ise, 

çalıĢanların performansını, motivasyonunu arttıran, tükenmiĢliği azaltan, örgüte ve 

mesleğe bağlılıklarını arttıran enerjinin kaynağı olmasıdır (Uzunbacak ve Akçakanat, 

2018: 3223). Mesleki canlılık kavramı, turist rehberliği mesleği açısından ele 

alındığında ise, turist rehberliği sürekli hareketlilik gerektiren bir meslektir. Bu 

bakımdan, turist rehberliği mesleğinde bireylerin gün boyu enerjik olması 

gerekmektedir. Ayrıca, çok fazla bilgi birikimine sahip olan turist rehberleri, 

mesleklerine daha fazla zaman ve enerji harcamaktadırlar böylelikle yüksek düzeyde 

mesleki canlılığa sahiptirler (Chu vd., 2015: 1337).   

Mesleki canlılık kavramı ile ilgili yerli ve yabancı kaynaklardan literatür 

taraması yapıldığında, çok fazla çalıĢmaya rastlanılmamıĢtır. Mesleki canlılık ile ilgili 

turizm sektöründe yalnızca bir çalıĢmaya rastlanılmıĢ olup, diğer alanlarda yapılan 

çalıĢmalara yer verilmiĢtir. Yapılan çalıĢmaların sonuçlarına aĢağıda detaylı bir Ģekilde 

yer verilmiĢtir.  

Baker (2006) yaptığı çalıĢmada, 2002 yılında Harvey tarafından tanımlanan 

ilkokul ve ortaokul müdürlerinin mesleki canlılık düzeylerinin okullardaki 

öğrencilerinin baĢarılarıyla bir iliĢki olup olmadığını belirlemiĢtir. ÇalıĢma sonucunda, 

müdürlerin mesleki canlılık düzeyleri ile öğrenci baĢarıları arasında istatistiksel bir 
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iliĢki bulunamamıĢtır. Bununla birlikte, müdürlerin deneyim yılı ile öğrenci baĢarıları 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  Ayrıca, müdürlerin mevcut 

okullarda çalıĢtıkları yıl sayısı ile öğrenci baĢarıları arasında da anlamlı bir iliĢki olduğu 

sonucu ortaya çıkmıĢtır.  

Reyes-Gonzales (2007) dokuz farklı okul müdürüne yönelik yaptığı çalıĢmada, 

okul lideri olarak sahip oldukları rollerin uygulamaları ve iĢlerindeki günlük zorluklarla 

nasıl baĢa çıktığını incelemeyi amaçlamıĢlardır. ÇalıĢmadan elde edilen sonuçlar, 

mesleki canlılığın, okul müdürlerinin deneyimlerini ve kullandıkları kaynakları, iĢte 

olumlu, tutkulu ve kalıcı olma yeteneklerini etkileyen yararlı bir yapı olabileceğini 

göstermiĢtir.   

Crouse (2013) ABD’nin Connecticut eyaletindeki hemĢirelik fakültesindeki 

program ve fakülte yöneticilerine yaptığı çalıĢmada, katılımcıların yenilikçilik, mesleki 

geliĢim ve mesleki canlılık algıları incelenmiĢtir. ÇalıĢmanın bulguları, Connecticut 

eyaletindeki hemĢirelik fakültesinin uygun mesleki geliĢim faaliyetlerine katılma 

Ģansına sahip olduğunu göstermiĢtir. ÇalıĢmadan elde edilen en önemli bulgu, 

katılımcıların mesleki geliĢimleri arttıkça mesleki canlılıklarının da arttığı sonucudur.  

Baruch ve arkadaĢlarının (2014) yaptıkları çalıĢmada, örgütte baĢarılı kariyer 

olgusunu açıklayan ve mesleki canlılığın öncüllerine odaklanan bir model 

geliĢtirmiĢlerdir. Bu model, baĢarılı kariyer için temel bir bileĢen olan mesleki canlılığın 

rolüne odaklanmaktadır. Anket tekniği kullanılarak yapılan çalıĢma, yüksek teknoloji, 

mühendislik ve altyapı sektörlerinde görev yapan yönetici ve çalıĢanlarına 

uygulanmıĢtır. ÇalıĢmadan elde edilen bulgularda, kariyer tutumu ve mesleki canlılık 

arasında anlamlı ve pozitif yönde, mesleki canlılık ile kariyer bağlılığı arasında anlamlı 

ve pozitif yönde bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca, mesleki canlılık ile örgütsel 

hiyerarĢideki konum, kariyer memnuniyeti ve yaĢam tatmini arasında da anlamlı ve 

pozitif yönde bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Chu ve arkadaĢları (2015) yaptıkları çalıĢmada, mesleki canlılığı kariyer 

geliĢiminde olumlu bir boyut olarak önermiĢler ve mesleki canlılığın belirleyicilerini ve 

sonuçlarını incelemiĢlerdir. AraĢtırmanın verileri, Çin’de bulunan bir devlet 

üniversitesinde ĠĢletme Yönetimi Yüksek Lisans programına kayıtlı öğrencilerden 

toplanmıĢtır. AraĢtırmadan elde edilen sonuçlar, algılanan örgütsel destek ve güvenin 
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öğrencilerin mesleki canlılığı ve kariyer memnuniyeti ile yakından iliĢkili olduğunu 

göstermiĢtir. Ayrıca, mesleki canlılığın algılanan örgütsel destek, güven ve kariyer 

memnuniyeti arasında kısmi aracılık rolü olduğu tespit edilmiĢtir. 

6. MESLEKĠ BAĞLILIKLA ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR VE TURĠST REHBERLĠĞĠ 

MESLEĞĠNDEKĠ MEVCUT DURUM 

Turist rehberliği mesleği, turizm sektörü içerisinde önemli bir konumdadır. 

Ülkeye gelen turistlerle sürekli olarak iletiĢim halinde olan turist rehberlerinin, 

turistlerin memnuniyetinin sağlanmasında önemli rolleri bulunmaktadır. Mesleki 

bağlılığın iĢ performansının ve motivasyonun arttırılması, müĢteri memnuniyetinin 

sağlanması gibi önemli sonuçları bulunmaktadır (Cohen, 2006; Arslantürk, 2016). Bu 

kapsamda, turist rehberleri için mesleki bağlılık önem arz etmektedir. Mesleki bağlılığı 

yüksek olan turist rehberlerinin meslekleri ile özdeĢleĢecekleri ve turist rehberliği 

mesleğine yönelik olumlu duygular besleyeceği ifade edilmektedir (Özoğul ve Eğe, 

2018: 379).  

Mesleki bağlılık ile ilgili yapılan çalıĢmalar incelendiğinde, birçok farklı alanda 

çalıĢmaların olduğu görülmüĢtür. Yapılan çalıĢmaların çoğunluğunun öğretmen, doktor, 

muhasebeci ve hemĢirelere yapıldığını belirtmek mümkündür. Yerli ve yabancı literatür 

taraması yapıldığında ise, turist rehberlerinin mesleki bağlılıklarının incelendiği sınırlı 

sayıda çalıĢma bulunmuĢtur. Ġzleyen kısımda, farklı alanlarda ve turizm sektöründe 

yapılan çalıĢmalara yer verilmiĢtir.  

Vandenberg & Scarpello (1994) önceden yapılan çalıĢmalarda mesleki bağlılık 

ve örgütsel bağlılık arasındaki genel iliĢkinin değerlendirildiği, hiçbir çalıĢmanın iki 

değiĢken arasındaki nedenselliği belirlemediğini ifade etmiĢlerdir. Bundan dolayı, 

yazarlar yaptıkları çalıĢmada, mesleki bağlılığı örgütsel bağlılığın nedensel bir öncülü 

olarak görmüĢlerdir.  

Chang vd., (2007) Tayvan’da bulunan 30 hastanede çalıĢan hemĢirelere yönelik 

yaptıkları çalıĢmada, üç bileĢenli örgütsel bağlılık / mesleki bağlılık ve iĢten ayrılma 

niyeti arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. ÇalıĢmada, normatif örgütsel bağlılığın iĢten 

ayrılma niyeti ile negatif yönde; duygusal mesleki bağlılığın iĢten ayrılma niyeti ile 

negatif yönde iliĢkisi olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca, meslekten ayrılma niyeti, 
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duygusal mesleki bağlılık ve örgütten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide aracı rol 

oynamaktadır.   

Greenfield’in (2008), iĢletme alanından lisans mezunu olan kiĢilere yaptığı 

çalıĢmanın iki amacı bulunmaktadır. Ġlk amaç, bireyin etik ideolojisinin ve mesleki 

bağlılık düzeyinin kazanç yönetimi kararı üzerindeki etkisini incelemektir. Ġkinci amaç, 

kiĢisel yararın bireyin etik yönelimini veya mesleki bağlılığını, kazançları yönetme 

fırsatı bağlamında etkileyip etkilemediğini incelemektir. ÇalıĢmada, bireyin etik 

yönelimi ile karar verme süreci arasında anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca, 

yüksek düzeyde mesleki bağlılığa sahip olan çalıĢanların, kazanç yönetimi davranıĢına 

girme olasılıkları daha az, fırsatçı davranıĢlar sergileme olasılıkları daha düĢük olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır.   

Tak ve Çiftçioğlu (2008), Bursa’da bulunan ilköğretim okulu ve liselerde görev 

yapan öğretmenlere yönelik yaptığı çalıĢmada, mesleki bağlılık ile örgütte kalma niyeti 

arasında bir iliĢki olup olmadığını belirlemeyi amaçlamıĢtır. ÇalıĢma sonucunda, 

mesleki bağlılık ile örgütte kalma niyeti arasında doğrudan bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

Fakat çalıĢmada, iĢ tatmininin aracı etkisiyle mesleki bağlılığın örgütte kalma niyeti 

üzerinde etkili olabileceği tespit edilmiĢtir.  

Teng vd., (2009) Tayvan’da iki tıp merkezinde bulunan hemĢire ve yatan 

hastalara yönelik yaptıkları çalıĢmada, mesleki bağlılığın hasta güvenliği ve hasta 

tarafından algılanan bakım kalitesini nasıl etkilediği incelenmiĢtir. ÇalıĢmada, mesleki 

bağlılığın hasta güvenliği ve hasta tarafından algılanan bakım kalitesini olumlu yönde 

etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca, mesleki bağlılığın enfeksiyonların sıklığı hariç 

tüm hasta güvenliği göstergelerini olumlu yönde etkilediği belirlenmiĢtir. Mesleki 

bağlılığın, duyarlılık ve empati açısından, algılanan bakım kalitesini anlamlı ve pozitif 

yönde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Gambino (2010), hemĢirelik okuluna kayıtlı ve kar amacı gütmeyen devlet 

üniversitesinin büyük bir tıp merkezinde çalıĢan hemĢirelere yönelik yaptığı çalıĢmada, 

hemĢirelerin mesleğe girme motivasyonu, mesleki bağlılık ve emekliliğe kadar bir 

iĢverenle iĢte kalma niyeti arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. ÇalıĢma sonucunda, iĢte 

kalma niyetinin en güçlü göstergesinin normatif bağlılık ve yaĢ olduğu tespit edilmiĢtir. 

ÇalıĢmada, yüksek düzeyde normatif bağlılığı olan ve daha yaĢlı olan çalıĢanların, 
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emekliliğine kadar mevcut iĢverenleri için çalıĢmaya devam etme olasılıklarının, daha 

genç olan veya yüksek düzeyde normatif bağlılık göstermeyen çalıĢanlara göre daha 

fazla olduğu tespit edilmiĢtir.   

Özer ve Uyar (2010) Türkiye genelinde bulunan muhasebecilere yönelik yaptığı 

çalıĢmada, muhasebecilerin etik felsefelerinin mesleki bağlılıkları üzerindeki etkisini 

belirlemeyi amaçlamıĢlardır. ÇalıĢmada, bireylerin etiksel yönelimi ile mesleki bağlılık 

boyutları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Muhasebe çalıĢanlarının etik yöneliminin 

mesleğine karĢı duyduğu bağlılık üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu tespit edilmiĢtir. 

Meslekleriyle ilgili etik bir problem hakkında karar vermede adalet ve deontoloji 

yönelimli muhasebe çalıĢanlarının, normatif ve duygusal bağlılıkları öne çıkarken, etik 

açıdan rölativist ve sonuç odaklı muhasebecilerin devam bağlılık düzeylerinin yüksek 

olduğu tespit edilmiĢtir.  

Shah & Abualrob (2012) tarafından Pakistan Ġslamabad’da devlet okullarında, 

öğretmen meslektaĢlığının mesleki bağlılık üzerindeki etkisi belirlenmiĢtir. AraĢtırmada 

yapılan analizler sonucunda, öğretmen meslektaĢlığının Pakistan’da bulunan 

öğretmenleri arasında mesleki bağlılığı pozitif yönde etkilediği tespit edilmiĢtir.    

Chen & Kao (2012) Tayvan Polis Koleji öğrencilerine yönelik yaptıkları 

çalıĢmada, iĢ değerleri ve hizmet odaklı örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢlerdir. Aynı zamanda, psikolojik sözleĢme ve mesleki bağlılığın 

aracılık etkileri de araĢtırılmıĢtır. Yapılan analizler sonucunda, iĢ değerlerinin psikolojik 

sözleĢme ve mesleki bağlılık üzerinde olumlu bir etkisi olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca 

psikolojik sözleĢme ve mesleki bağlılığın hizmet odaklı örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları üzerinde olumlu etkileri olduğu bulunmuĢtur. 

Kaya (2012) “psikolojik sermaye ve mesleki bağlılık iliĢkisine kariyer 

planlamasının etkilerinin belirlenmesine yönelik bir model önerisi” adlı doktora tezi 

sonucunda, psikolojik sermayenin mesleki bağlılıkla arasında pozitif ve zayıf bir iliĢki,  

mesleki bağlılık boyutlarının kariyer planlama basamakları ile aralarında pozitif ve zayıf 

bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.   

Uysal (2013), 30 günlük stajını tamamlamıĢ önlisans öğrencilerine yönelik 

yaptığı çalıĢmada, mesleki bağlılık geliĢiminde örgüt ikliminin etkisini ortaya konmaya 

çalıĢmıĢtır. ÇalıĢmada, örgüt ikliminin altı boyutuna (güven, saygı, liderin tutumu, 
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tatmin olma, iletiĢim, destek algısı) göre mesleki bağlılık geliĢimi test edilmiĢtir. 

ÇalıĢma sonucunda alt boyutların hepsi ile mesleki bağlılık geliĢimi arasında anlamlı bir 

iliĢki bulunmuĢtur.   

AktaĢ ve Çetin (2015) kamu ve özel sağlık sektöründeki hemĢirelere yönelik 

yaptığı çalıĢmada, bireysel performans ile iĢ-aile çatıĢması ve aile-iĢ çatıĢmasındaki 

etkileĢiminde mesleki bağlılığın aracı rolünün belirlenmesi hedeflenmiĢtir. HemĢirelerin 

iĢ-aile ve aile-iĢ çatıĢması algıları, mesleki bağlılık ve bireysel performans arasında 

anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Aynı zamanda, aile-iĢ çatıĢması ile bireysel 

performans arasındaki iliĢkide mesleki bağlılığın kısmi aracılık etkisi mevcutken, iĢ-aile 

çatıĢması ile bireysel performans arasındaki iliĢkide mesleki bağlılığın aracı rolü 

olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

UĢtu ve Tümkaya (2017) ġanlıurfa merkez ilçesinde çalıĢan sınıf öğretmenlerine 

yönelik yaptıkları çalıĢmada, öğretmenlerin örgütsel bağlılık, mesleki bağlılık ve iĢten 

ayrılma niyet düzeylerinin belirlenmesi ve mesleki bağlılık, iĢten ayrılma niyeti ve bazı 

demografık özelliklerinin örgütsel bağlılıklarını ne düzeyde yordadığının belirlenmesi 

amaçlanmıĢtır. ÇalıĢmadan elde edilen bulgularda, sınıf öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılık boyutlarından duygusal bağlılıkları orta düzeyde; devam ve normatif bağlılık 

düzeyleri ise düĢük düzeyde çıkmıĢtır. Öğretmenlerin duygusal bağlılıklarını en iyi 

yordayan değiĢken mesleki bağlılık ve hizmet yıllarıyken; devam bağlılıklarını en iyi 

Ģekilde yordayan değiĢken iĢten ayrılma niyetidir. Normatif bağlılık boyutunu ise, iĢten 

ayrılma niyeti ve cinsiyet en iyi Ģekilde yordamaktadır.   

Doğan ve arkadaĢları (2017) Ağrı’da okullarda görev yapan öğretmenlerin 

motivasyonlarında örgüte olan bağlılıklarının mı yoksa mesleğe olan bağlılıklarının mı 

etkili olduğunu belirlenmesi amacıyla bir çalıĢma yapmıĢlardır. Yapılan analizler 

sonucunda, motivasyon ile mesleki bağlılık; mesleki bağlılık boyutlarından duygusal, 

birikimli maliyetler ve sınırlı alternatifler ve normatif boyutu arasında anlamlı iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırmadan elde edilen bir diğer sonuç ise, motivasyon ile 

devamlılık boyutu arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Duygusal ve normatif 

bağlılık arasında ise anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir.    

Ayaz ve arkadaĢlarının (2018) hemĢirelere yönelik yaptıkları çalıĢmada, stajın 

son sınıf hemĢirelik öğrencilerinin mesleki bağlılık ve tükenmiĢlikleri üzerindeki etkisi 
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belirlenmesi amaçlanmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda, staj yapan öğrencilerin staj sonrasında 

tükenmiĢlik ve mesleki bağlılık düzeylerinin arttığı tespit edilmiĢtir.   

Çelik ve Yıldız (2018) yaptıkları çalıĢmada, Gaziantep’te bulunan kamu ve özel 

hastanelerde çalıĢan hemĢirelerin mesleki bağlılık düzeyinin, örgütsel özdeĢleĢme ve 

iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisiyle; mesleki bağlılığın iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinde örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolü olup olmadığını incelemiĢtir. 

ÇalıĢmada yapılan analizler sonucunda, normatif bağlılığın özdeĢleĢmeyi anlamlı ve 

pozitif yönde etkilediği; duygusal bağlılığın, normatif bağlılığın ve örgütsel 

özdeĢleĢmenin iĢten ayrılma niyetini anlamlı ve negatif yönde etkilediği; normatif 

bağlılığın iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolünün 

bulunduğu tespit edilmiĢtir.  

Büyükyılmaz ve arkadaĢlarının (2019) Karabük, Zonguldak ve Bartın illerinde 

çalıĢan muhasebe meslek mensuplarına yönelik yaptıkları çalıĢmada, çalıĢanların 

mesleki bağlılık düzeylerini ve iĢ tatmininin demografik özelliklere göre değiĢip 

değiĢmediği belirlenmiĢtir. ÇalıĢma sonucunda, çalıĢanların mesleki bağlılık ve iĢ 

tatminlerinin cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu açısından farklılaĢmadığı 

belirlenmiĢtir. Ancak, yaĢ, aylık gelir ve mesleği isteyerek seçme durumuna göre 

farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir.    

Turizm sektöründe mesleki bağlılık ile ilgili birçok araĢtırma bulunmaktadır. 

Turizm sektöründe yapılan çalıĢmaların turist rehberlerine, konaklama iĢletmelerine ve 

turizm eğitimi alan öğrencilere yönelik yapıldığı görülmüĢtür. Takip eden kısımda bu 

çalıĢmaların bir kısmına değinilmiĢtir.  

Özdevecioğlu ve AktaĢ (2007), bireylerin mesleklerine, kariyerlerine ve 

örgütlerine bağlı olmalarının yaĢam tatminlerini nasıl etkilediğini ve bu iliĢkide, iĢ-aile 

çatıĢmasının aracılık rolünü ele almıĢlardır. Bu kapsamda, Antalya ve NevĢehir illerinde 

faaliyet gösteren turistik tesislerdeki çalıĢanlara yönelik yaptıkları çalıĢmada, üç bağlılık 

türünün yaĢam tatmini ile anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢkiye sahip olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.   

Frauman vd., (2011) milli park ve rekreasyon alanlarında çalıĢanlara yönelik 

yaptığı çalıĢmada, çalıĢanların boĢ zaman ve para ile ilgili algılarının mesleki bağlılığa 
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etkilerini araĢtırmıĢlardır. ÇalıĢmadan elde edilen bulgularda, boĢ zaman ve paranın 

mesleki bağlılıkla anlamlı bir iliĢkisi olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Hanan & Zainal (2012) Kuala Lumpur’da faaliyet gösteren 4 ve 5 yıldızlı 

otellerde bulunan Ģeflere yönelik yaptığı çalıĢmada, mesleki kültür ve mesleki bağlılık 

arasındaki iliĢkide görev süresinin etkisini ortaya koymuĢlardır. ÇalıĢmada, mesleki 

kültürün üç boyutunun (öz yeterlilik, yaygınlık, ezoterik) mesleki bağlılığın üç 

boyutuyla (duygusal, normatif, devamlılık) iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir. Öz 

yeterliliğin mesleki bağlılık üzerinde en fazla etkiye sahip olduğu ortaya çıkmıĢtır, bunu 

yaygınlık ve ezoterik (gizli) bilgi takip etmektedir.     

Lee & Chen (2013) yaptıkları çalıĢmada, turizm endüstrisinde çalıĢanların 

bağlılığı ve iĢ tutumu arasındaki iliĢkiyi ve hizmet kalitesi üzerindeki etkisini ortaya 

koymayı amaçlamıĢtır. ÇalıĢmada, çalıĢanların yaĢ, cinsiyet, iĢ düzeyi, eğitim düzeyi ve 

iĢ durumu açısından demografik özelliklerinin iĢ tutumu ve çalıĢanın iĢe bağlılığı 

üzerinde etkili olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca, çalıĢanlar arasında iĢe bağlılık ile iĢ 

tutumu arasında bir iliĢki olmadığı; iĢ tutumu, iĢe bağlılık ve kaliteli hizmet sunumu 

arasında da bir iliĢki olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

ĠĢtahlı (2013) “duygusal emeğin çalıĢanların örgütsel bağlılık ve mesleki 

bağlılıkları üzerindeki etkisi: Duygusal zekânın rolü” adlı yüksek lisans tezinde, 

Ġstanbul Atatürk Havalimanında yolcu hizmetleri biriminde çalıĢan memurların 

duygusal emek düzeylerini, duygusal zekâ düzeylerini, mesleklerine ve örgütlerine olan 

bağlılıklarını ölçmek, duygusal emeğin çalıĢanların mesleki ve örgütsel bağlılıkları 

üzerindeki etkisini ortaya koymayı amaçlamıĢtır. ÇalıĢmada yapılan analizler 

sonucunda, çalıĢanların duygusal emek düzeylerinin mesleki ve örgütsel bağlılıkları 

üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu tespit edilmiĢtir. Aynı zamanda, duygusal emeğin 

duygusal bağlılık ve normatif bağlılık iliĢkisinde duygusal zekânın aracı rolü tespit 

edilmiĢtir. Duygusal emeğin devam bağlılığı ve mesleki bağlılık iliĢkisinde ise duygusal 

zekânın aracı rolü bulunamamıĢtır.     

Ġyitoğlu (2015), ön lisans eğitimi gören turizm öğrencilerinin iĢ etiği algılarının 

belirlenmesi ve mesleki-örgütsel bağlılıkları ile olan iliĢkisini değerlendirdiği 

çalıĢmada, turizm iĢletmelerinde etik kuralların uygulanması ile örgütsel bağlılık ve 
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mesleki bağlılık arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

Arslantürk (2016) turist rehberlerine yönelik yaptığı çalıĢmada, mesleki bağlılığı 

iki değiĢken açısından değerlendirmiĢtir. Bunlardan ilki, ikinci bir iĢte çalıĢma durumu, 

diğeri ise turist rehberliği eğitim durumudur. ÇalıĢma bulgularına göre, ikinci iĢte 

çalıĢma durumu ve turist rehberliği eğitim durumuna göre, mesleki bağlılığın boyutları 

(duygusal, devam, normatif) arasında anlamlı farklılıklar olduğu tespit edilmiĢtir.  

Saltık ve arkadaĢlarının (2016) Muğla’da bulunan sekiz otelin çalıĢanlarına 

yönelik yaptıkları çalıĢmada, birey-meslek uyumu ve mesleğin sosyal statüsüne yönelik 

algının mesleki bağlılık ve mesleği bırakma niyeti üzerindeki etkisi belirlenmiĢtir. 

ÇalıĢmada, birey-meslek uyumu ve mesleğin sosyal statüsüne yönelik algının mesleki 

bağlılık üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca, 

mesleki bağlılığın, mesleği bırakma niyeti üzerinde negatif etkisi olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Çaylıkoca (2017) Kemer’de faaliyette bulunan otel iĢletmelerindeki çalıĢanlara 

yönelik yaptığı çalıĢmada, örgütsel bağlılığın mesleki bağlılık üzerinde anlamlı bir 

etkisi olup olmadığını ortaya koymaya çalıĢmıĢtır. ÇalıĢmada yapılan analizler 

sonucunda, örgütsel bağlılığın mesleki bağlılık üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Yetgin (2017) Türkiye’de eylemli olarak çalıĢan turist rehberlerinin tükenmiĢlik 

ve ekonomik kaygı düzeylerinin mesleki bağlılık düzeyleri üzerindeki etkisini 

belirlemeye çalıĢmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda, turist rehberlerinin mesleki bağlılık ve 

ekonomik kaygı düzeylerinin yüksek, tükenmiĢlik seviyelerinin ise düĢük olduğu 

belirlenmiĢtir. Turist rehberlerinin mesleki bağlılık ile tükenmiĢlik düzeyleri arasında 

negatif yönlü bir iliĢki, tükenmiĢlik ile ekonomik kaygı düzeyleri arasında ise pozitif yönlü 

bir iliĢkinin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Aynı zamanda, ekonomik kaygı düzeyinin 

mesleki bağlılık boyutlarından sadece devam bağlılığını düĢük düzeyde ve pozitif yönde 

etkilediği tespit edilmiĢtir.    

Özoğul (2017) turist rehberlerine yönelik yaptığı çalıĢmada, kiĢilik özelliklerinin 

mesleki bağlılık boyutları üzerindeki etkisinde, psikolojik sermayenin aracı rolü olup 

olmadığı belirlenmiĢtir. ÇalıĢmadan elde edilen bulgularda, kiĢilik özelliklerinden 
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deneyime açıklık, dıĢadönüklük ve sorumluluğun mesleki bağlılık alt boyutlarından 

duygusal bağlılık üzerinde anlamlı ve pozitif etkisi olduğu tespit edilmiĢtir. Deneyime 

açıklık ve uyumluluk özellikleri, devam bağlılığıyla pozitif yönde, duygusal denge 

devam bağlılığı ile negatif yönde iliĢkilidir. Psikolojik sermayenin duygusal, normatif 

ve devam bağlılığı üzerinde pozitif etkileri olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Yıldız ve arkadaĢlarının (2019) lise düzeyinde turizm eğitimi gören ve en az bir 

dönem staj yapmıĢ, 11 ve 12. sınıf öğrencilerine yönelik yaptıkları çalıĢmada, 

demografik özelliklerinin turizme yönelik mesleki bağlılık düzeylerini belirlemeyi 

amaçlamıĢlardır. ÇalıĢmada, öğrencilerin cinsiyet ve staj yaptıkları iĢletmeye göre, 

mesleki bağlılık düzeylerinde anlamlı farklılıklar olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Öğrencilerin sınıf düzeylerine göre, mesleki bağlılık düzeylerinde anlamlı bir farklılık 

olmadığı sonucu tespit edilmiĢtir.    

Yetgin ve Benligiray (2019) yaptıkları çalıĢmada, Türkiye’deki eylemli tur 

rehberlerinin ekonomik kaygı ve tükenmiĢlik düzeylerinin mesleki bağlılıkları 

üzerindeki etkilerini ortaya koymayı amaçlamaktadırlar. ÇalıĢma sonucunda, tur 

rehberlerinin mesleki bağlılık ve tükenmiĢlik düzeyleri arasında negatif; tükenmiĢlik ve 

ekonomik kaygı düzeyleri arasında pozitif yönde güçlü bir iliĢki bulunmuĢtur. Ayrıca, 

ekonomik kaygı düzeyinin devam bağlılığı üzerinde az pozitif yönde etkisi olduğu tespit 

edilmiĢtir.   

Akgöz ve Samatova (2020) BiĢkek’te faaliyet gösteren yiyecek içecek iĢletmesi 

çalıĢanlarına önelik yaptıkları çalıĢmada, çalıĢanların mesleki algı ve mesleki 

bağlılıklarının hangi durumlara göre değiĢtiği araĢtırılmıĢtır. Katılımcıların cinsiyetleri 

ile mesleki algıları arasında anlamlı bir farklılık görülmektedir. Katılımcıların 

cinsiyetleri ile mesleki bağlılıkları arasında anlamlı bir farklılık olmadığı belirlenmiĢtir. 

Aynı zamanda, mesleki algı ile mesleki bağlılık arasındaki iliĢki de incelenmiĢtir. Bu 

kapsamda, mesleki algının mesleki bağlılık üzerinde anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Bu bölüme kadar, algılanan örgütsel destek ile mesleki canlılık; algılanan 

örgütsel destek ile mesleki bağlılık ve mesleki canlılık ile mesleki bağlılık arasındaki 

iliĢkiye değinilmiĢtir. Aynı zamanda algılanan örgütsel destek, mesleki canlılık ve 

mesleki bağlılıkla ilgili yerli ve yabancı literatürde hem farklı alanlarda hem de turizm 
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alanında yapılmıĢ çalıĢmalara yer verilmiĢtir. Takip eden bölümde, araĢtırmanın amacı, 

önemi, hipotezler, araĢtırmanın kapsam ve sınırlılıkları, veri toplama yöntemleri, elde 

edilen bulgular, tartıĢma ve sonuçlara yer verilmiĢtir.  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEĞĠN MESLEKĠ CANLILIK VE 

MESLEKĠ BAĞLILIK ÜZERĠNDEKĠ ETKĠSĠ: TURĠST REHBERLERĠNE 

YÖNELĠK BĠR ARAġTIRMA 

AraĢtırmanın bu bölümünde araĢtırmanın amacı, önemi ve hipotezleri, 

araĢtırmanın kapsam ve sınırlılıkları, araĢtırmada kullanılan veri toplama ve analiz 

yöntemi, çalıĢmanın evreni ve örneklemi, uygulanan ankete yönelik elde edilen bulgular 

ve son olarak da bulgulara dayalı olarak tartıĢma, sonuç ve ilgili taraflara önerilere yer 

verilmiĢtir.  

1. ARAġTIRMANIN AMACI, ÖNEMĠ VE HĠPOTEZLERĠ  

Bu araĢtırmanın amacı, algılanan örgütsel desteğin mesleki canlılık ve mesleki 

bağlılık üzerindeki etkisini belirlemektir. 

Yerli ve yabancı literatür incelendiğinde, algılanan örgütsel destek, mesleki 

canlılık ve mesleki bağlılığı birlikte ele alan bir çalıĢma bulunmamıĢtır. Algılanan 

örgütsel destek ile mesleki canlılık (Dinç vd., 2019) ya da algılanan örgütsel destek ile 

mesleki bağlılığı (Lin vd., 2013) ele alan çalıĢmalar bulunmaktadır. Bu çalıĢmalarda, 

algılanan örgütsel desteğin mesleki canlılığı ve mesleki bağlılığı anlamlı ve pozitif 

yönde etkilediği sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. Bu çalıĢmalardan hareketle, turist 

rehberlerinin çalıĢtıkları acenteler tarafından gördükleri desteğin mesleki canlılık ve 

mesleki bağlılığı olumlu yönde etkilediği öngörülmektedir. Bu doğrultuda, algılanan 

örgütsel desteğin mesleki canlılık ve mesleki bağlılık üzerinde bir etkisi olduğu 

düĢünülmektedir. ÇalıĢmanın değiĢkenlerini oluĢturan algılanan örgütsel destek, 

mesleki canlılık ve mesleki bağlılık ile ilgili turizm sektöründe özellikle turist 

rehberlerine yönelik bir çalıĢma bulunamamıĢtır. Bu nedenle, bu çalıĢmanın ilgili alanda 

ilk çalıĢma ve eksikliği giderecek olması bakımından önemli olduğu düĢünülmektedir.     

Örgütlerin devamlılığını sürdürülebilir hale getirebilme amacıyla, çalıĢanlara 

sağladığı örgütsel destek ve destek sonucunda çalıĢanların mesleğe yönelik tutumları 

önemli hale gelmeye baĢlamıĢtır. Turizm sektöründe insandan insana bir hizmetin 

olması, bu sektörün en önemli özelliklerindendir. Sektörde verilen hizmetin kalitesi ise 

çalıĢanlar tarafından belirlenmektedir. Örgüt tarafından çalıĢanların görüĢ ve önerilerine 
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değer verilmesi, örgütün çalıĢanlarının sürekli arkasında durması ve bütün çalıĢanlara 

eĢit davranılması gibi faktörler, çalıĢanların örgütsel destek algılamalarını 

etkilemektedir (SeçilmiĢ vd., 2019: 303). Turizm sektörünün içerisinde yer alan turist 

rehberleri, sektörde yer alan diğer çalıĢanlara oranla turistlerle daha çok iletiĢim 

halindedir. Bu kapsamda, turist rehberlerinin meslekte sergileyecekleri davranıĢlar da 

acentelerden algıladıkları destek etkili olmaktadır. Turist rehberliği mesleği, sürekli 

hareketli ve enerjik olmayı gerektiren bir meslektir. Bu nedenle, mesleki canlılık 

kavramı turist rehberliği açısından önemli bir kavramdır. Mesleki canlılık alt 

boyutlarından olan ustalık ve dinçliğin turist rehberliği açısından ayrı bir yeri 

bulunmaktadır. Çünkü turist rehberlerinin gün boyunca hareket halinde olması, uzun 

yürümeyi veya tırmanmayı gerektiren durumlar gibi nedenlerden dolayı enerjik ve dinç 

olması gerekmektedir. Bir destinasyonun tanıtılmasında, anlatılmasında ve meslekte 

karĢılaĢılan sorunlara çözüm bulmada turist rehberlerine önemli görevler düĢmektedir. 

Bunun için turist rehberlerinin belli bir bilgi birikimine ve tecrübeye sahip olması 

gerekmektedir. Bu durumda da ustalık alt boyutu ortaya çıkmaktadır. Bu bilgilerden 

hareketle, algılanan örgütsel desteğin mesleki canlılık üzerinde bir etkiye sahip olduğu 

düĢünülmektedir.    

 ÇalıĢanlar, örgütün kendilerine yarar sağlayan tutum ve davranıĢlarına karĢılık 

oalrak örgüte ve mesleklerine yönelik olumlu tutum ve davranıĢlarla karĢılık verecektir. 

Dolayısıyla, örgütün desteğine karĢılık olarak, çalıĢanlar örgütlerinden, mesleklerinden 

ve yöneticilerinden memnuniyet duyacaktır. Örgütün çalıĢanların maddi ve manevi 

ihtiyaçlarını karĢılaması, görüĢ ve önerilerine değer vermesi sonucu çalıĢanlar da iĢ 

tatmini ile karĢılık verecektir (Demircan Çakar ve Yıldız, 2009: 77). Bu durum da, 

bireylerin hem örgüte hem de mesleklerine yönelik olumlu tutumlar sergilemesini 

sağlayacak ve performans ve motivasyonlarının artmasına katkı sağlayacaktır.    

Algılanan örgütsel destek, yönetim literatüründe çok yaygın bir konudur. 

Konuyla ilgili farklı alanlarda ve farklı değiĢkenlerle iliĢkilendirilmiĢ birçok çalıĢma 

bulunmaktadır. ÇalıĢmalarda, algılanan örgütsel desteğin, iĢ performansı (Turunç ve 

Çelik, 2010), iĢ tatmini (Miao, 2011), örgütsel bağlılık (Üren ve Çorbacıoğlu, 2012), 

yönetici desteği (Yim, 2014) ile anlamlı ve pozitif; iĢten ayrılma niyeti (Allen vd., 2003; 

Afacan, 2014), tükenmiĢlik (Cheng & O-Yang, 2018) ve iĢ stresi (Gary & Dhar, 2014) 

ile anlamlı ve negatif yönde bir iliĢkisi olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ancak, algılanan 



 

71 

 

örgütsel destek ile mesleki canlılık iliĢkisini ele alan yalnızca iki çalıĢma bulunmuĢtur 

(Baruch vd., 2014; Chu vd., 2015). Bu çalıĢmalarda ise, doğrudan algılanan örgütsel 

destek ile mesleki canlılık ele alınmamıĢtır. Yapılan çalıĢmalarda, algılanan örgütsel 

desteğin mesleki canlılığı arttırabileceği hususu vurgulanmakla birlikte, konunun turist 

rehberleri özelinde incelenmesi önemli bir araĢtırma konusunu oluĢturmaktadır. Bu 

kapsamda, bu çalıĢmada, algılanan örgütsel desteğin mesleki canlılık üzerindeki etkisini 

belirlemeye yönelik geliĢtirilen araĢtırmanın ilk hipotezi Ģu Ģekildedir:  

H1: Algılanan örgütsel desteğin mesleki canlılık üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi 

vardır. 

Ġnsanların yaĢamlarının çoğunu iĢ hayatında geçirmesinden dolayı, bireylerin 

çalıĢtıkları örgütler ile aralarındaki bağ önem taĢımaktadır. Blau’unun (1964) sosyal 

değiĢim kuramına göre, çalıĢanlar örgütün yarar sağlayan tutum ve davranıĢlarına 

olumlu karĢılık verme eğilimindedir. Örgütsel destek düzeyleri yüksek olan bir örgütte 

çalıĢanlar, çalıĢma arkadaĢlarına, yöneticilerine ve mesleğine karĢı bir bağlılık 

hissetmektedirler. Buna bağlı olarak da çalıĢanlar, mesleğe yönelik tutum ve davranıĢlar 

sergilemektedir. Mesleki bağlılık, çalıĢanların çalıĢma davranıĢlarını belirleyen en 

önemli göstergedir ve bireyin seçtiği mesleğe yönelik tutumlarını göstermektedir. Turist 

rehberliği mesleği, uzun ve düzensiz çalıĢma saatlerine sahip olan bir meslektir. Bu 

nedenle, çalıĢanların mesleki bağlılıklarını etkileyen zaman, enerji, bilgi ve beceri gibi 

faktörlere zaman harcamaları gerekmektedir (Zheng & Wu, 2018: 4).  

Örgütlerinde Sosyal DeğiĢim Kuramına yer veren yöneticiler, örgütlerinde 

çalıĢana yönelik desteğin önemini vurgulamaktadır. Bu destek, örgütlerin hem iĢ hem de 

iĢ dıĢı konularda çalıĢana destek vermesi Ģeklinde gerçekleĢtirilmektedir. ÇalıĢanlar 

örgütün kendisine önem verdiği, kendisini desteklediği, kendisine arka çıktığı ölçüde 

örgüt ile özdeĢleĢmekte ve hem mesleğine hem de örgüte karĢı duygusal bağlılık 

geliĢtirmektedir. Duygusal bağlılık, bireylerin mesleğini severek yapması ve meslekte 

kalmayı istemesi olarak ifade edilmektedir. Duygusal bağlılığa sahip olan çalıĢanlar, 

mesleki geliĢimine daha çok önem vermekte ve bunun için mesleğiyle ilgili faaliyetlere 

katılma eğilimi göstermektedir (Yetgin, 2017: 40). Bundan dolayı, örgütler bu açıdan 

bir değerlendirme yaptığında duygusal bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar istemektedir. Bu 

durumun oluĢması da örgütün çalıĢana gösterdiği desteğe bağlıdır.     
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Turist rehberlerinin belirli bir çalıĢma alanının olmaması, geniĢ bir coğrafyada 

çalıĢmaları, sezonluk bir iĢ olması ve belirli bir çalıĢma saatlerinin olmaması gibi 

nedenlerden dolayı, turist rehberlerinin mesleki bağlılıklarının vurgulanması gerektiği 

düĢünülmektedir. Literatür incelendiğinde de algılanan örgütsel destek ve mesleki 

bağlılığı birlikte ele alan sınırlı sayıda çalıĢma bulunmuĢtur ancak söz konusu bu 

çalıĢmalar doğrudan turizm sektörü ve turist rehberlerine yönelik değildir. Yapılan 

çalıĢmaların farklı alanlarda (hemĢire, banka çalıĢanları, öğretmen vb.) olduğu tespit 

edilmiĢtir. Turizm alanında algılanan örgütsel destek ve mesleki bağlılığı ele alan 

çalıĢmaların az olmasından dolayı, bu çalıĢmanın literatüre önemli katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. Yapılan çalıĢmalarda, algılanan örgütsel desteğin, mesleki bağlılık 

üzerinde anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢkisi olduğuna yönelik sonuçlar mevcuttur. Bu 

çalıĢmanın turist rehberlerine yönelik olması bakımından önemli olduğu 

düĢünülmektedir. Bu kapsamda, çalıĢmada algılanan örgütsel desteğin mesleki bağlılık 

üzerindeki etkisini belirlemeye yönelik geliĢtirilen hipotez Ģu Ģekildedir:  

H2: Algılanan örgütsel desteğin mesleki bağlılık üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi 

vardır. 

Yukarıda belirtilen araĢtırmanın amacı ve hipotezleri doğrultusunda ayrıca 

araĢtırmada Ģu sorulara cevap aranmıĢtır:  

1- Turist rehberlerinin algıladıkları örgütsel destek düzeyleri nedir? 

2- Turist rehberlerinin mesleki canlılık düzeyleri nedir? 

3- Turist rehberlerinin mesleki bağlılık düzeyleri nedir?  

4- Turist rehberlerinin örgütsel destek algıları,  mesleki canlılık düzeyleri ve mesleki 

bağlılık düzeyleri, demografik özelliklerine göre anlamlı bir farklılık göstermekte 

midir? 

5- Turist rehberlerinin algılanan örgütsel destek düzeyleri ile mesleki canlılık boyutları 

(tutku, dinçlik, ustalık, iĢ tatmini) arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

6- Turist rehberlerinin algılanan örgütsel destek düzeyleri ile mesleki bağlılık (duygusal, 

devam, normatif) boyutları arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır?  

7- Turist rehberlerinin mesleki canlılıkları ile mesleki bağlılıkları arasında anlamlı bir 

iliĢki var mıdır? 
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2. ARAġTIRMANIN KAPSAM VE SINIRLILIKLARI 

AraĢtırmada zaman ve maliyet unsurları göz önüne alındığında, belirli bir 

gruptan, konuya yönelik ve sınırlı sayıda turist rehberinden bilgi toplanmıĢtır. 

AraĢtırma, Türkiye’de faaliyette olan 13 turist rehberi odasına üye olan eylemli turist 

rehberleri ile sınırlandırılmıĢtır. ÇalıĢmaya eylemsiz turist rehberleri dâhil edilmemiĢtir. 

Turist rehberlerinin sorulara verdikleri cevapların farklı amaçlarla kullanılacağı turist 

rehberlerinin aklına gelebilmektedir. Bu konuda, anket formunda isim belirtilmemesi, 

verilen cevapların sadece bilimsel amaçlar için kullanılacağına iliĢkin bir açıklama 

eklenmiĢtir.  

AraĢtırmanın coğrafi olarak sınırlarını Türkiye’de faaliyette olan TUREB üyesi 

13 turist rehberi odasına kayıtlı eylemli turist rehberleri oluĢturmaktadır. ÇalıĢmaya 

yönelik bir diğer sınırlılık zaman, maliyet, ulaĢılabilirlik gibi nedenlerden dolayı 

evrenin tamamına ulaĢılmasının mümkün olmadığı durumdur. Bu sebepte araĢtırmanın 

evreninden belli bir örnekleme anket uygulanmıĢtır.    

3. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

ÇalıĢmanın bu kısmında veri toplama yöntemi, araĢtırmanın evren ve örneklemi 

ve araĢtırmada kullanılan veri analiz yöntemlerine yer verilmiĢtir.  

3.1. VERĠ TOPLAMA YÖNTEMĠ 

AraĢtırmada, öncelikle algılanan örgütsel destek, mesleki canlılık ve mesleki 

bağlılık ile ilgili yerli ve yabancı literatür taraması yapılarak kuramsal çerçeve 

oluĢturulmuĢtur. Bu doğrultuda, uygulama aĢamasında veri toplama yöntemi olarak 

anket tekniğinden yararlanılmıĢtır. Uygulanan anket dört bölümden oluĢmaktadır. 

Anketin birinci bölümünde, turist rehberlerinin demografik özellikleri (yaĢ, cinsiyet, 

gelir, medeni durum, eğitim durumu) ve diğer özelliklerini (bağlı bulunduğu oda, hangi 

dilde rehberlik yaptığı, ana geçim kaynağı) belirlemeye yönelik 11 kapalı uçlu soru 

sorulmuĢtur.  

Anketin ikinci bölümünde, algılanan örgütsel desteği ölçmek amacıyla, 

Eisenberger, Cummings, Armeli ve Lynch (1997) tarafından geliĢtirilen 8 maddeden 

oluĢan ölçek kullanılmıĢtır. Anketin üçüncü bölümünde, mesleki canlılığı ölçmek 

amacıyla, Harvey (2002) tarafından geliĢtirilen Uzunbacak ve Akçakanat (2018) 
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tarafından Türkçe’ye uyarlanan 17 ifadeden oluĢan mesleki canlılık ölçeği 

kullanılmıĢtır. Anketin dördüncü bölümünde ise, mesleki bağlılığı ölçmek için 

kullanılan Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafından geliĢtirilen ve Türkçe çevirisi 

Yetgin (2017) tarafından yapılan turist rehberlerine uyarlanmıĢ olan 17 ifadeden oluĢan 

ölçekten yararlanılmıĢtır. Kullanılan ölçeklerin derecelendirilmesinde 5’li Likert 

dereceleme (1=hiç katılmıyorum; 5=çok katılıyorum) kullanılmıĢtır.  

3.2. ARAġTIRMANIN EVRENĠ VE ÖRNEKLEMĠ 

AraĢtırmanın evrenini Türkiye’de çalıĢma kartına sahip eylemli turist rehberleri 

oluĢturmaktadır. TUREB kayıtlarına göre rehber odalarına kayıtlı 11096 turist rehberi 

vardır. Bu rehberler arasından 8167 turist rehberi eylemli olarak çalıĢmaktadır. Bu 

kapsamda, söz konusu araĢtırmanın evrenini 13 turist rehberi odasına (ARO, ADRO, 

ANRO, ATRO, BURO, ÇARO, GARO, ĠRO, ĠZRO, MUTRO, NERO, ġURO, TRO) 

kayıtlı 8167 eylemli turist rehberi oluĢturmaktadır. Rehber odalarına kayıtlı turist 

rehberi sayıları Tablo 1’de verilmiĢtir.  

Evrenin tamamına ulaĢılması zaman, maliyet, ulaĢılabilirlik gibi kısıtlardan 

dolayı mümkün olmadığından örneklem alma yoluna gidilmiĢtir. Örnekleme 

yöntemlerinden tabakalı örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. Her bir turist rehberi odası 

bir tabaka olarak ele alınmıĢtır. Örneklem sayısının belirlenmesinde nicel değiĢkenler ve 

sınırlı evrenler için kullanılan formülden yararlanılmıĢtır. Bu formül aĢağıda verilmiĢtir 

(Ural ve Kılıç, 2018: 42).  

  
       

 

(   )      
    

 

n=Örneklem büyüklüğü, 

N=Evren büyüklüğü, 

α=Standart sapma değeri,  

H=Etki büyüklüğü, 

Z=Belirli bir anlamlılık düzeyine α veya güven düzeyine 1- α karĢılık gelen ve teorik 

değer.  

Örneklem formülünde standart sapma değeri s=1; Z değeri Z=1,96 ve etki 

büyüklüğü ise H=0,1 olarak alınmıĢtır. Bu formüle göre, ulaĢılacak örneklem sayısı 367 

olarak belirlenmiĢtir. Bu kapsamda, odalara kayıtlı eylemli turist rehberlerine hem 
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yüzyüze hem de internet ortamından anketler ulaĢtırılmıĢ ve toplamda 379 anket 

değerlendirilmiĢtir.   

Tablo 1. Anket Uygulanan Turist Rehberlerinin Rehber Odalarına Göre Dağılma 

Oranları 

Üye Olunan Oda 

 

Odaya 

Kayıtlı 

Rehber 

Sayısı 

 

Eylemli 

Turist 

Rehberi 

Sayısı 

AraĢtırmaya Katılan Eylemli Turist Rehberi 

Sayı 

 

Eylemli Rehberler 

Ġçindeki Oranı 
Oda Ġçindeki Oranı 

ADRO 171 121 6 %4,9 %3,5 

ANRO 816 470 33 %7,0 %4,0 

ARO 1706 1269 31 %2,4 %1,8 

ATRO 661 538 25 %4,6 %3,7 

BURO 130 98 6 %6,1 %4,6 

ÇARO 197 159 11 %6,9 %5,5 

GARO 165 122 4 %3,2 %2,4 

ĠRO 4716 3445 114 %3,3 %2,4 

ĠZRO 1100 807 33 %4,0 %3,0 

MUTRO 424 304 13 %4,2 %3,0 

NERO 740 637 85 %13,3 %11,4 

ġURO 143 100 8 %8,0 %5,5 

TRO 127 97 10 %10,3 %7,8 

Toplam 11096 8167 379 %4,6 %3,4 

3.3. VERĠ ANALĠZ YÖNTEMĠ 

AraĢtırmada, çalıĢmaya katılan turist rehberlerinin demografik ve bazı bireysel 

özelliklerine iliĢkin veriler, frekans ve yüzde dağılımları hesaplanmak sureti ile 

verilmiĢtir. Ayrıca, araĢtırmada, ölçeklerin yapı geçerliliği için faktör analizi, 

güvenilirlik analizi için, Cronbach’s Alpha kat sayıları hesaplanmıĢtır. Bununla birlikte, 

katılımcıların algılanan örgütsel destek, mesleki canlılık ve mesleki bağlılık düzeyleri, 

frekans ve yüzde dağılımlarının yanı sıra, aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri 

ile betimlenmiĢtir. Verilerin normal dağılıp dağılmadığını belirlemek için Kolmogorov-

Smirnov testi yapılmıĢtır. Diğer taraftan, algılanan örgütsel destek, mesleki canlılık ve 

mesleki bağlılığın demografik özelliklere göre karĢılaĢtırılmasında, veriler normal 

dağılım gösterdiğinden parametrik testlerden t testi ve varyans analizi yapılmıĢtır. 

Algılanan örgütsel destek, mesleki canlılık ve mesleki bağlılık arasındaki iliĢki 

korelasyon ve regresyon analizleriyle belirlenmiĢtir. AraĢtırmada yapılan korelasyon 

analizi ile ilgili değiĢkenler arasında olan iliĢkinin düzeyine yönelik literatürde (Kalaycı, 

2018: 116), korelasyon katsayısı 0-0,25 arasında çok zayıf, 0,26-0,49 arasında zayıf, 

0,50-0,69 arasında orta, 0,70-0,89 arasında yüksek, 0,90-1,00 arasında çok yüksek 
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olarak değerlendirilmektedir. AraĢtırmada korelasyon analizine ait bulguların 

yorumlanmasında bu değerlendirme dikkate alınmıĢtır.     

4. ARAġTIRMANIN BULGULARI 

AraĢtırmaya katılan eylemli turist rehberlerinden elde edilen veriler 

doğrultusunda, katılımcıların demografik ve bazı bireysel özelliklerine iliĢkin bulguları, 

ölçekler ve alt ölçeklere iliĢkin bulgular ve araĢtırmanın konusunu oluĢturan değiĢkenler 

ile demografik özelliklerin karĢılaĢtırılmasına iliĢkin bulgular izleyen kısımda 

sunulmuĢtur. Son olarak, algılanan örgütsel desteğin mesleki canlılık ve mesleki 

bağlılık üzerindeki etkisinin ve arasındaki iliĢkinin belirlenmesi için yapılan analiz 

sonuçlarına yer verilmiĢtir.   

4.1. KATILIMCILARIN DEMOGRAFĠK VE BAZI BĠREYSEL ÖZELLĠKLERĠNE 

ĠLĠġKĠN BULGULAR 

Katılımcıların demografik ve bazı bireysel özelliklerine iliĢkin bulgular, frekans 

ve yüzde dağılımları Tablo 2’de sunulmuĢtur.   

Tablo 2 incelendiğinde, katılımcıların %63,1’inin erkek, %36,9’unun kadın 

olduğu görülmüĢtür. AraĢtırmaya katılan turist rehberlerinin medeni durumlarına 

bakıldığında, katılımcıların %58,8’i bekâr, %41,2’si evlidir. Katılımcıların yaĢ aralıkları 

incelendiğinde, %44,6’sının 26-35 yaĢ aralığında, %19,0’ının 18-25 yaĢ aralığında, 

%17,7’sinin 36-45 yaĢ aralığında, %13,2’sinin 46-55 yaĢ aralığında, %5,5’inin ise 56 

yaĢ ve üzerinde olduğu görülmüĢtür. AraĢtırmaya katılan turist rehberlerinin deneyim 

yılı incelendiğinde, %43,3’ünün 2-7 yıl, %21,9’unun 8-13 yıl, %15,3’ünün 1 yıl ve daha 

az, %9,2’sinin 14-19 yıl, %6,3’ünün 26 yıl ve üzeri, %4,0’ının ise 20-25 yıl deneyime 

sahip olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırmaya katılan turist rehberlerinin %39,8’i seyahat 

acentesine bağlı tam zamanlı, %25,1’i bağımsız olarak sezonluk, %18,5’i seyahat 

acentesine bağlı sezonluk, %16,6’sı ise bağımsız olarak tam zamanlı çalıĢmaktadır. 

Turist rehberlerinin rehberlik yaptıkları dil / diller incelendiğinde, %65,7’sinin 

Ġngilizce, %8,2’sinin Almanca, %4,0’ının Rusça, %3,4’ünün Arapça, %2,9’unun 

Fransızca ve %15,8’inin diğer dillerde (Ġspanyolca, Japonca, Ġngilizce-Almanca, Çince, 

Endonezce) rehberlik yaptıkları belirlenmiĢtir. AraĢtırmaya katılan turist rehberlerinin 

%81,0’ının ana geçim kaynağı turist rehberliğiyken, %19,0’ının ana geçim kaynağı 

turist rehberliği değildir. AraĢtırmaya katılan turist rehberlerinin %71,5’i turist 
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rehberliği dıĢında baĢka bir iĢ yapmıyorken, %28,5’i turist rehberliğini ek iĢ olarak 

yapmaktadır. 

Tablo 2. Katılımcıların Demografik ve Bazı Bireysel Özelliklerine İlişkin 

Bulgular 
  f %   f % 

Cinsiyet 

Kadın 140 36,9 Ana Geçim 

Kaynağı 

(Rehberlik) 

Evet 307 81,0 

Erkek 239 63,1 Hayır 72 19,0 

Medeni 

Durum 

Evli 156 41,2 BaĢka Bir ĠĢ 

Yapma 

Durumu 

Evet 108 28,5 

Bekâr 223 58,8 Hayır 271 71,5 

YaĢ 

18-25 72 19,0 

Gelir 

2500 TL ve altı 30 7,9 

26-35 169 44,6 2501-3500 TL 36 9,5 

36-45 67 17,7 3501-4500 TL 45 11,9 

46-55 50 13,2 4501 TL ve üzeri 268 70,7 

56 ve üzeri 21 5,5 
Rehberlik 

Eğitiminin 

Alındığı 

Kurum 

Sertifika programı 100 26,4 

Önlisans 91 24,0 

Deneyim 

Yılı 

1 yıl ve daha az  58 15,3 Lisans 165 43,5 

2-7 yıl 164 43,3 Y.lisans 23 6,1 

8-13 yıl 83 21,9 

Kayıtlı 

Olunan Oda 

Adro 6 1,6 

14-19 yıl 35 9,2 Anro 33 8,7 

20-25 yıl 15 4,0 Aro 31 8,2 

26+ 24 6,3 Atro 25 6,6 

Statü 

Acente-tam zamanlı 151 39,8 Buro 6 1,6 

Acente-sezonluk 70 18,5 
Çaro 11 2,9 

Garo 4 1,1 

Bağımsız-tam zamanlı 63 16,6 Ġro 114 30,1 

Bağımsız-sezonluk 95 25,1 Ġzro 33 8,7 

 

Rehberlik 

Yapılan Dil 

Ġngilizce 249 65,7 Muro 13 3,4 

Almanca 31 8,2 Nero 85 22,4 

Fransızca 11 2,9 
ġuro 8 2,1 

Rusça 15 4,0 

Arapça 13 3,4 
Tro 10 2,6 

Diğer 60 15,8 

AraĢtırmaya katılan turist rehberlerinin gelir aralıkları incelendiğinde, 

%70,7’sinin 4501 TL ve üzeri, %11,9’unun 3501-4500 TL, %9,5’inin 2501-3500 TL, 

%7,9’unun ise 2500 TL ve altı gelire sahip olduğu görülmüĢtür. AraĢtırmaya katılan 

turist rehberlerinin rehberlik eğitimi aldığı kurumlar incelendiğinde, %43,5’inin lisans 

eğitimi, %26,4’ünün bakanlık tarafından verilen sertifika programı, %24,0’ının önlisans 

eğitimi ve %6,1’inin ise yüksek lisans eğitimi aldıkları görülmüĢtür. Katılımcıların 

kayıtlı oldukları turist rehberleri odaları incelendiğinde, Ġro (%30,1), Nero (%22,4), 

Anro (%8,7), Ġzro (%8,7), Aro (%8,2), Atro (%6,6), Muro (%3,4), Çaro (%2,9), Tro 

(%2,6), ġuro (%2,1), Buro (%1,6), Adro (%1,6) Garo’ya (%1,1) kayıtlı olduğu 

belirlenmiĢtir.       
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4.2. ÖLÇEK VE ALT ÖLÇEKLERE ĠLĠġKĠN GEÇERLĠK VE GÜVENĠLĠRLĠK 

ANALĠZĠ SONUÇLARI 

AraĢtırmada kullanılan algılanan örgütsel destek, mesleki canlılık ve mesleki 

bağlılık ölçeğine iliĢkin yapı geçerliliği faktör analizi ile güvenilirlik analizi Cronbach’s 

Alpha kat sayısı ile verilmiĢtir. Tablo 3’te algılanan örgütsel destek değiĢkenine ait 

faktör analizi ve güvenilirlik analizi sonuçlarına yer verilmiĢtir. Tablo 3’te verilen faktör 

analizlerine göre, algılanan örgütsel destek ölçeği, toplam varyansın %61,574’ünü 

oluĢturmaktadır ve tek faktör altında toplanmıĢtır. Algılanan örgütsel desteğe iliĢkin 

özdeğerler 4,92 olarak hesaplanmıĢtır. Algılanan örgütsel destek ölçeğine iliĢkin faktör 

yükleri, 0,45 ile 0,89 arasında değiĢmektedir. Algılanan örgütsel desteğe iliĢkin 

güvenilirlik kat sayısı (Cronbach’s Alpha) 0,899 olarak hesaplanmıĢtır.   

Tablo 3. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğine İlişkin Faktör Analizi Sonuçları 

A
L

G
IL

A
N

A
N

 Ö
R

G
Ü

T
S

E
L

 D
E

T
E

K
 Ö

L
Ç

E
Ğ

Ġ 

 

Ġfadeler 
Faktör 

Yükü 

 

Özdeğer 

Varyans 

Açıklama 

Oranı 

Kümülatif 

Varyans 

Cronbach’s 

Alpha 

ÇalıĢtığım acente, iĢle ilgili 

fikirlerimi önemser. 
0,78 

 

 

 

 

 

 

 

4,92 

 

 

 

 

 

 

 

61,574 

 

 

 

 

 

 

 

61,574 

 

 

 

 

 

 

 

0,899 

ÇalıĢtığım acente, mutluluğumu ve 

iyiliğimi önemser. 
0,89 

ÇalıĢtığım acente, hedeflerimi ve 

değerlerimi dikkate alır. 
0,89 

ÇalıĢtığım acente, bir sorunum 

olduğunda yardımcı olur. 
0,81 

ÇalıĢtığım acente, istemeden bir hata 

yaptığımda beni affeder. 
0,70 

ÇalıĢtığım acente, fırsat bulursa beni 

çıkarı için kullanır. 
0,45 

ÇalıĢtığım acente, beni çok fazla 

önemser. 
0,84 

ÇalıĢtığım acente, kiĢisel bir istekte 

bulunduğumda yardıma hazırdır. 
0,79 

Mesleki canlılık ölçeğine iliĢkin faktör analizi ve güvenilirlik analizi sonuçları 

Tablo 4’te verilmiĢtir. Mesleki canlılık ölçeği toplam varyansın %64,995’ini açıklayan 

dört faktör altında toplanmıĢtır. Birinci faktör iĢ tatmini olup, toplam varyansın 

%21,053’ünü açıklamaktadır. ĠĢ tatmini faktörüne iliĢkin özdeğer 3,57 olarak 

hesaplanmıĢtır. ĠĢ tatminine iliĢkin güvenilirlik kat sayısı (Cronbach’s Alpha) 0,878 

olarak hesaplanmıĢtır. ĠĢ tatmini alt boyutuna iliĢkin faktör yükleri 0,74 ile 0,84 arasında 

değiĢmektedir. Ġkinci faktör olan tutku toplam varyansın %16,616’sını oluĢturmaktadır. 

Tutku alt boyutuna iliĢkin özdeğer 2,82 olarak hesaplanmĢtır. Tutku boyutunun 

güvenilirlik kat sayısı (Cronbach’s Alpha) 0,820 olarak hesaplanmıĢtır. Tutku alt 

boyutuna iliĢkin faktör yükleri 0,65 ile 0,77 arasında değiĢmektedir.  
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   Tablo 4. Mesleki Canlılık Ölçeğine İlişkin Faktör Analizi Sonuçları 

M
E

S
L

E
K

Ġ 
C

A
N

L
IL
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 Ö

L
Ç

E
Ğ

Ġ 
Alt 

Boyutlar 
Ġfadeler 

Faktör 

Yükü 
Özdeğer 

Varyans 

Açıklama 

Oranı 

Kümülatif 

Varyans 

Cronbach’s 

Alpha 

 

 

ĠĢ 

Tatmini 

(Faktör 

1) 

ĠĢimden çok memnunum. 0,78  

 

 

 

3,57 

 

 

 

 

21,053 

 

 

 

 

21,053 

 

 

 

 

0,878 

ĠĢim beni tatmin ediyor. 0,84 

ÇalıĢtığım sektörde kariyere 

devam etmek beni tatmin 

ediyor.  

0,83 

Eğer tekrar seçme Ģansım 

olsaydı yine aynı mesleği 

seçerdim. 

0,74 

 

 

 

 

 

 

Tutku 

(Faktör 

2) 

Bir çalıĢan olarak 

müĢterilerimin hayatlarında 

farklılık oluĢturma konusunda 

tutku doluyum. 

 

0,77 

 

 

 

 

 

 

 

 

2,82 

 

 

 

 

 

 

 

 

16,616 

 

 

 

 

 

 

 

 

37,668 

 

 

 

 

 

 

 

 

0,820 

 

 

Bu iĢi yapmak için bir çeĢit 

içsel görev aĢkına sahibim. 
0,73 

ÇalıĢtığım iĢyerinin 

müĢterilere nasıl daha iyi 

hizmet verebilmesi hakkında 

diğer insanlar ile konuĢurken 

kendimi enerjik hissederim.  

 

 

0,73 

ĠĢ yaĢamındaki deneyimlerim 

zaman zaman beni derinden 

etkiler.  

 

0,65 

 

Ustalık 

(Faktör 

3) 

Herhangi bir durum karĢısında 

yapılması gerekenler hakkında 

güçlü sezgilere sahibim. 

 

0,49 

 

 

 

 

2,49 

 

 

 

 

14,660 

 

 

 

 

52,329 

 

 

 

 

0,719 

Önemli değiĢiklik 

giriĢimlerinde baĢarı sağlama 

konusunda çalıĢma 

arkadaĢlarımın desteğini 

alırım. 

0,51 

ĠĢimin emek isteyen yönüne 

rağmen iĢ sorumluluklarım ile 

nispeten kolay bir Ģekilde baĢa 

çıkarım. 

 

0,60 

ĠĢimi verimli bir Ģekilde yerine 

getirme konusunda gerekli 

bilgi ve becerilere sahibim. 
0,77 

Ne zaman liderlik yapmak, ne 

zaman takip etmek ve ne 

zaman yoldan çekilmek 

gerektiğini bilirim. 

0,81 

 

 

 

 

Dinçlik 

(Faktör 

4) 

ÇalıĢma günü boyunca enerji 

doluyum. 
0,52 

 

 

 

 

 

 

2,15 

 

 

 

 

 

 

12,666 

 

 

 

 

 

 

64,995 

 

 

 

 

 

 

0,817 

ĠĢime karĢı her gün Ģevk ve 

istek duyarım. 
0,58 

ĠĢimin gerektirdiği her Ģeyi 

baĢarılı bir Ģekilde 

gerçekleĢtirme konusunda 

enerjiye sahibim. 

0,43 

ĠĢ saatleri boyunca çalıĢma 

arkadaĢlarım ve müĢterilerle 

etkileĢim kurma konusunda 

aktif ve enerjik biriyimdir. 

0,59 

GENEL 0,914 
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Üçüncü faktör olan ustalık alt boyutu, toplam varyansın %14,660’ını 

açıklamaktadır. Ustalık faktörüne iliĢkin özdeğer 2,49 olarak hesaplanmıĢtır. Ustalık alt 

boyutunun güvenilirlik kat sayısı (Cronbach’s Alpha)  0,719 olarak hesaplanmıĢtır. 

Ustalık alt boyutuna iliĢkin faktör yükleri ise 0,49 ile 0,81 arasında değiĢmektedir. Son 

boyut olan dinçlik, toplam varyansın %12,666’sını oluĢturmaktadır. Dinçlik faktörünün 

özdeğeri 2,15 olarak hesaplanmıĢtır. Dinçlik alt boyutunun güvenilirlik kat sayısı 

(Cronbach’s Alpha) 0,817 olarak hesaplanmıĢtır. Dinçlik alt boyutuna iliĢkin faktör 

yükleri ise 0,43 ile 0,59 arasında değiĢmektedir. Genel mesleki canlılık ölçeğine iliĢkin 

güvenilirlik kat sayısı (Cronbach’s Alpha) 0,914 olarak hesaplanmıĢtır.        

Tablo 5’te mesleki bağlılık ölçeğine iliĢkin faktör analizi ve güvenilirlik analizi 

sonuçlarına yer verilmiĢtir. Tablo 5’te verilen mesleki bağlılık ölçeği, toplam varyansın 

%65,171’ini açıklamaktadır ve üç faktör altında toplanmıĢtır. Birinci faktör olan 

duygusal bağlılık, toplam varyansın %24,378’ini oluĢturmaktadır. Duygusal bağlılık alt 

boyutuna iliĢkin özdeğer 4,14 olarak hesaplanmıĢtır. Duygusal bağlılık faktörüne iliĢkin 

güvenilirlik kat sayısı (Cronbach’s Alpha) 0,884 olarak hesaplanmıĢtır. Duygusal 

bağlılığa yönelik faktör yükleri ise 0,57 ile 0,84 arasında değiĢmektedir.  

Ġkinci faktör olan normatif bağlılık, toplam varyansın %23,562’sini 

oluĢturmaktadır. Normatif bağlılığa iliĢkin özdeğer 4,06 olarak hesaplanmıĢtır. Normatif 

bağlılık alt boyutuna iliĢkin güvenilirlik kat sayısı (Cronbach’s Alpha) 0,904 olarak 

hesaplanmıĢtır. Normatif bağlılık alt boyutuna iliĢkin faktör yükleri 0,60 ile 0,81 

arasında değiĢmektedir. Üçüncü faktör olan devam bağlılığı, toplam varyansın 

%17,231’ini oluĢturmaktadır. Devam bağlılığı alt boyutuna iliĢkin özdeğer 2,92 olarak 

belirlenmiĢtir. Devam bağlılığına iliĢkin güvenilirlik kat sayısı (Cronbach’s Alpha) 

0,820 olarak hesaplanmıĢtır. Devam bağlılığı alt boyutuna iliĢkin faktör yükleri 0,50 ile 

0,81 arasında değiĢmektedir. Genel mesleki bağlılık güvenilirlik kat sayısı 0,913 olarak 

hesaplanmıĢtır.   
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      Tablo 5. Mesleki Bağlılık Ölçeğine İlişkin Faktör Analizi Sonuçları 

M
E
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L
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E
Ğ

Ġ 
Alt 

Boyutlar 

 

Ġfadeler 

Faktör 

Yükü 

 

Özdeğer 

Varyans 

Açıklama 

Oranı 

Kümülatif 

Varyans 

Cronbach’s 

Alpha 

 

 

 

 

 

Duygusal 

Bağlılık 

(Faktör 

1) 

 

 

 

 

 

Turist rehberliği mesleği 

kiĢisel imajım açısından önem 

taĢımaktadır.  

0,57 

4,14 24,378 

 

24,378 

 

0,884 

Turist rehberliği mesleğine 

girdiğim için piĢman değilim. 
0,76 

Turist rehberi olmak bana 

gurur veriyor.  
0,82 

Turist rehberi olmaktan 

hoĢlanıyorum. 
0,84 

Turist rehberliği mesleği ile 

kendimi özdeĢleĢtiriyorum. 
0,81 

Turist rehberliği mesleğini 

heyecan verici bir meslek 

olarak görüyorum. 

0,76 

 

 

 

 

 

 

 

 

Normatif 

Bağlılık 

(Faktör 

2) 

 

 

Belirli bir mesleğin eğitimini 

almıĢ kiĢilerin, o mesleği 

makul bir süre yapma 

sorumluluğu taĢımaları 

gerektiğine inanıyorum. 

 

0,60 

 

4,06 

 

 

23,562 

 

 

47,940 

 

 

0,904 

 

Turist rehberliği mesleğinde 

kalmam için bir yükümlülük 

hissederim.  

0,81 

Turist rehberliği mesleğine 

devam etmeyi, bir sorumluluk 

olarak görüyorum. 

0,79 

Yararıma bile olsa, Ģu anda 

turist rehberliğini bırakmamın 

doğru olmayacağını 

düiünüyorum. 

0,77 

Turist rehberliği mesleğini 

bırakırsam kendimi suçlu 

hissederim. 

0,77 

Mesleğime duyduğum 

sadakatten dolayı mesleğimi 

yapmaya devam ediyorum. 

0,77 

 

 

 

Devam 

Bağlılığı 

(Faktör 

3) 

 

 

 

 

 

 

Turist rehberliğine Ģua nda 

meslek değiĢtiremeyecek 

kadar çok zaman harcadım. 

 

0,71 

2,92 17,231 65,171 0,820 

ġu anda mesleğimi 

değiĢtirmek benim için çok zor 

olur. 

0,81 

ġu anda mesleğimi 

değiĢtirmem bana ekonomik 

açıdan çok zarar verir.  

0,73 

ġu an mesleğimi değiĢtirmemi 

gerektiren bir neden yok 
0,50 

ġu anda meslek değiĢtirmemin 

önemli kiĢisel fedakârlık 

gerektireceğini düĢünüyorum. 

0,71 

GENEL 0,913 

4.3. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK ÖLÇEĞĠNE ĠLĠġKĠN BULGULAR 

AraĢtırmanın bu kısmında, çalıĢmaya katılan eylemli turist rehberlerinden alınan 

görüĢler doğrultusunda, algılanan örgütsel destek değiĢkeni ile ilgili her bir ifadenin 

yüzde, frekans, ortalama ve standart sapma değerleri verilmiĢtir.  
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Algılanan örgütsel destek ölçeğinde yer alan her ifadenin frekans, yüzde, 

aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 6’da sunulmuĢtur. Algılanan 

örgütsel destek ölçeğinde yer alan “çalıĢtığım acente, iĢle ilgili fikirlerimi önemser” 

ifadesine katılımcıların %3,2’si hiç katılmıyorum, %5,0’ı az katılıyorum, %16,6’sı orta 

düzeyde katılıyorum, %36,1’i çok katılıyorum, %39,1’i tamemen katılıyorum cevabını 

vermiĢlerdir. Bu ifadenin ortalaması ( ̅=4,03) ölçekte yer alan diğer ifadeler arasında en 

yüksek ortalamaya sahip olan ifade olmuĢtur. Tablo 6’da yer alan diğer ifadeler 

incelendiğinde, “çalıĢtığım acente, bir sorunum olduğunda yardımcı olur” ifadesine 

katılımcıların %2,6’sı hiç katılmıyorum, %7,1’i az katılıyorum, %15,8’i orta düzeyde 

katılıyorum, %38,5’i çok katılıyorum, %35,9’unun tamamen katılıyorum cevaplarını 

verdikleri görülmüĢtür. Bu ifadenin ortalaması ( ̅=3,98), ikinci en yüksek ortalamaya 

sahip ifade olmuĢtur.   

Tablo 6. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğine İlişkin Betimsel İstatistikler 

Algılanan Örgütsel Desteğe ĠliĢkin Ġfadeler f/% 

Katılım Düzeyi 

  ss 

H
iç

 

K
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

  

A
z 

K
a

tı
lı

y
o

ru
m

  

O
rt

a
 D

ü
ze

y
d

e 

K
a

tı
lı

y
o

ru
m

  

Ç
o

k
 

K
a

tı
lı

y
o

ru
m

 

T
a

m
a
m

en
 

K
a

tı
lı

y
o

ru
m

  

ÇalıĢtığım acente, iĢle ilgili fikirlerimi önemser.  
f 12 19 63 137 148 

4,03 1,02 
% 3,2 5,0 16,6 36,1 39,1 

ÇalıĢtığım acente, mutluluğumu ve iyiliğimi 

önemser. 

f 19 35 82 127 116 
3,75 1,13 

% 5,0 9,2 21,6 33,5 30,6 

ÇalıĢtığım acente, hedeflerimi ve değerlerimi 

dikkate alır. 

f 22 39 75 124 119 
3,74 1,17 

% 5,8 10,3 19,8 32,7 31,4 

ÇalıĢtığım acente, bir sorunum olduğunda yardımcı 

olur. 

f 10 27 60 146 136 
3,98 1,02 

% 2,6 7,1 15,8 38,5 35,9 

ÇalıĢtığım acente, istemeden bir hata yaptığımda 

beni affeder.  

f 14 33 98 122 112 
3,75 1,08 

% 3,7 8,7 25,9 32,2 29,6 

ÇalıĢtığım acente, fırsat bulursa beni çıkarı için 

kullanır.  

f 57 51 95 81 95 
3,28 1,37 

% 15,0 13,5 25,1 21,4 25,1 

ÇalıĢtığım acente, beni çok fazla önemser. 
f 24 51 107 127 70 

3,44 1,12 
% 6,3 13,5 28,2 33,5 18,5 

ÇalıĢtığım acente, kiĢisel bir istekte bulunduğumda 

yardıma hazırdır.  

f 17 29 93 140 100 
3,73 1,07 

% 4,5 7,7 24,5 36,9 26,4 

GENEL 3,64 0,86 

Ölçekte yer alan “çalıĢtığım acente, fırsat bulursa beni çıkarı için kullanır” 

ifadesi  ̅=3,28 ortalama ile en düĢük ortalamaya sahip olan ifade olmuĢtur. Bu ifadeye, 

katılımcıların %15,0’ının hiç katılmıyorum, %13,5’inin az katılıyorum, %25,1’inin orta 

düzeyde katılıyorum, %21,4’ünün çok katılıyorum, %25,1’inin tamamen katılıyorum 

cevabını verdikleri görülmüĢtür. Bu ifadeden, turist rehberlerinin bağlı oldukları 

acentenin kendi yararına olduğu konularda, çalıĢanını düĢünmediği ve kendi çıkarlarını 
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düĢündüğü yorumunun yapılması mümkündür. Algılanan örgütsel destek ölçeğine 

iliĢkin genel ortalamanın  ̅=3,64 olduğu belirlenmiĢtir.       

4.4. MESLEKĠ CANLILIK ÖLÇEĞĠNE ĠLĠġKĠN BULGULAR 

AraĢtırmanın bu kısmında, mesleki canlılık ölçeğinde yer alan her bir ifadenin 

yüzde, frekans, aritmetik ortalama ve standart sapma değerlerine yer verilmiĢtir. 

Mesleki canlılığın alt boyutlarına (tutku, dinçlik, ustalık, iĢ tatmini) iliĢkin bulgular 

aĢağıda sunulmuĢtur.  

Mesleki canlılığın alt boyutlarından olan tutku boyutuna iliĢkin frekans, yüzde, 

aritmetik ortalama ve standart sapma değerlerine iliĢkin bulgulara Tablo 7’de yer 

verilmiĢtir. Ölçekte yer alan “bu iĢi yapmak için bir çeĢit içsel görev aĢkına sahibim” 

ifadesi ( ̅=4,43), katılımcıların en çok olumlu görüĢ bildirdikleri ve en yüksek 

ortalamaya sahip olan ifade olmuĢtur. Katılımcıların yarısından fazlasının (%57,0) 

tamamen katılıyorum cevabını verdikleri ifadeden, turist rehberlerinin mesleklerini 

severek ve isteyerek yaptıkları yorumunun yapılması mümkündür.  

     Tablo 7. Tutku Alt Boyutuna İlişkin Betimsel İstatistikler 

Tutku Alt Boyutuna ĠliĢkin Ġfadeler f/% 
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Bir çalıĢan olarak müĢterilerimin hayatlarında 

farklılık oluĢturma konusunda tutku doluyum. 

f 1 5 41 131 201 
4,38 0,75 

% 0,3 1,3 10,8 34,6 53,0 

Bu iĢi yapmak için bir çeĢit içsel görev aĢkına 

sahibim. 

f - 4 43 116 216 
4,43 0,73 

% - 1,1 11,3 30,6 57,0 

ÇalıĢtığım iĢyerinin müĢterilere nasıl daha iyi hizmet 

verebilmesi hakkında diğer insanlar ile konuĢurken 

kendimi enerjik hissederim. 

f - 4 40 133 202 

4,40 0,71 
% - 1,1 10,6 35,1 53,3 

ĠĢ yaĢamındaki deneyimlerim zaman zaman beni 

derinden etkiler.  

f 2 15 60 127 175 
4,20 0,88 

% 0,5 4,0 15,8 33,5 46,2 

GENEL 4,35 0,62 

Tutku boyutunda yer alan “çalıĢtığım iĢyerinin müĢterilere nasıl daha iyi hizmet 

verebilmesi hakkında diğer insanlar ile konuĢurken kendimi enerjik hissederim” 

ifadesine katılımcıların yarısından fazlası (%53,3) tamamen katılıyorum, %35,1 çok 

katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Bu ifadenin ortalaması ( ̅=4,40), diğer ifadeler arasında 

en yüksek ikinci ortalamaya sahip olan ifade olmuĢtur. “Bir çalıĢan olarak 

müĢterilerimin hayatlarında farklılık oluĢturma konusunda tutku doluyum” ifadesi  

 ̅=4,38 ortalama ile bir sonraki yüksek ortalamaya sahip olan ifadedir. Ölçekte yer alan 
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“iĢ yaĢamındaki deneyimlerim zaman zaman beni derinden etkiler” ifadesinin 

ortalaması ( ̅=4,20) en düĢük ortalamaya sahip olan ifade olarak belirlenmiĢtir. Bu 

ifadeye, çalıĢmaya katılan turist rehberlerinin %46,2’si tamamen katılıyorum, %33,5’i 

çok katılıyorum, %15,8’i orta düzeyde katılıyorum, %4,0’ı az katılıyorum, %0,5’i ise 

hiç katılmıyorum cevabını vermiĢlerdir. Tutku alt boyutunun genel ortalaması  ̅=4,35 

olarak belirlenmiĢtir.       

Mesleki canlılığın alt boyutlarından olan dinçlik boyutuna iliĢkin frekans, yüzde, 

aritmetik ortalama ve standart sapma değerlerine iliĢkin bulgular Tablo 8’de verilmiĢtir. 

Ölçekte yer alan “iĢimin gerektirdiği her Ģeyi baĢarılı bir Ģekilde gerçekleĢtirme 

konusunda enerjiye sahibim” ifadesine verilen cevaplar incelendiğinde, katılımcıların 

yarısından fazlası (%54,9) tamamen katılıyorum, %38,0’ı çok katılıyorum, diğer 

katılımcılar ise orta düzeyde katılıyorum (%6,3), az katılıyorum (%0,8) cevaplarını 

vermiĢlerdir. Hiç katılmıyorum cevabını veren katılımcı olmamıĢtır. Bu ifade, diğer 

ifadeler arasında en yüksek ortalamaya ( ̅=4,46)  sahip olan ve katılımcıların en olumlu 

görüĢ bildirdikleri ifade olmuĢtur. 

Tablo 8. Dinçlik Alt Boyutuna İlişkin Betimsel İstatistikler 

Dinçlik Alt Boyutuna ĠliĢkin Ġfadeler f/% 
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ÇalıĢma günü boyunca enerji doluyum. 
f 3 4 60 156 156 

4,20 0,80 
% 0,8 1,1 15,8 41,2 41,2 

ĠĢime karĢı her gün Ģevk ve istek duyarım. 
f 3 3 49 123 201 

4,36 0,79 
% 0,8 0,8 12,9 32,5 53,0 

ĠĢimin gerektirdiği her Ģeyi baĢarılı bir Ģekilde 

gerçekleĢtirme konusunda enerjiye sahibim. 

f - 3 24 144 208 
4,46 0,65 

% - 0,8 6,3 38,0 54,9 

ĠĢ saatleri boyunca çalıĢma arkadaĢlarım ve 

müĢterilerle etkileĢim kurma konusunda aktif ve 

enerjik biriyimdir.  

f 1 1 25 148 204 

4,45 0,65 
% 0,3 0,3 6,6 39,1 53,8 

GENEL 4,37 0,58 

 “ÇalıĢma günü boyunca enerji doluyum” ifadesi, dinçlik alt boyutunda yer alan 

ifadeler arasında en düĢük ortalamaya ( ̅=4,20) sahip olan ifade olmuĢtur. Bu 

cevaplardan, araĢtırmaya katılan turist rehberlerinin çalıĢma günü boyunca sürekli 

olarak enerjik olmadığı, bunun nedeni ise turist rehberlerinin çalıĢma sürelerinin uzun 

olması ve yorgun olmaları olarak açıklanabilir. Dinçlik alt boyutuna iliĢkin genel 

ortalamanın ( ̅=4,37) olduğu belirlenmiĢtir.             
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Mesleki canlılığın alt boyutlarından olan ustalık boyutuna iliĢkin frekans, yüzde, 

aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 9’da verilmiĢtir. 

  Tablo 9. Ustalık Alt Boyutuna İlişkin Betimsel İstatistikler 

Ustalık Alt Boyutuna ĠliĢkin Ġfadeler f/% 
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Herhangi bir durum karĢısında yapılması gerekenler 

hakkında güçlü sezgilere sahibim. 

f - 4 22 165 188 
4,41 0,65 

% - 1,1 5,8 43,5 49,6 

Önemli değiĢiklik giriĢimlerinde baĢarı sağlama 

konusunda çalıĢma arkadaĢlarımın desteğini alırım. 

f 4 17 58 142 158 
4,14 0,90 

% 1,1 4,5 15,3 37,5 41,7 

ĠĢimin emek isteyen yönüne rağmen iĢ 

sorumluluklarım ile nispeten kolay bir Ģekilde baĢa 

çıkarım. 

f - 2 30 164 183 
4,39 0,65 

% - 0,5 7,9 43,3 48,3 

ĠĢimi verimli bir Ģekilde yerine getirme konusunda 

gerekli bilgi ve becerilere sahibim.  

f 1 - 14 134 230 
4,56 0,59 

% 0,3 - 3,7 35,4 60,7 

Ne zaman liderlik yapmak, ne zaman takip etmek ve 

ne zaman yoldan çekilmek gerektiğini bilirim. 

f - 3 8 138 230 
4,56 0,57 

% - 0,8 2,1 36,4 60,7 

GENEL 4,41 0,47 

Katılımcıların “iĢimi verimli bir Ģekilde yerine getirme konusunda gerekli bilgi 

ve becerilere sahibim” ve “ne zaman liderlik yapmak, ne zaman takip etmek ve ne 

zaman yoldan çekilmek gerektiğini bilirim” ifadeleri en yüksek ortalamaya ( ̅=4,56) 

sahip olan ifadeler olmuĢtur. “ĠĢimi verimli bir Ģekilde yerine getirme konusunda 

gerekli bilgi ve becerilere sahibim” ifadesine katılımcıların %60,7’si tamamen 

katılıyorum, %35,4’ü çok katılıyorum cevaplarını vermiĢlerdir. “Ne zaman liderlik 

yapmak, ne zaman takip etmek ve ne zaman yoldan çekilmek gerektiğini bilirim” 

ifadesine %60,7’si tamamen katılıyorum, %36,4’ü ise çok katılıyorum cevaplarını 

vermiĢtir. Bu ifadelere verilen cevaplardan, turist rehberlerinin mesleği ile ilgili gerekli 

bilgi ve becerilere sahip olduğu, çalıĢma günü boyunca nasıl ve ne zaman hareket 

edeceğini bildikleri yorumunun yapılması mümkündür. Mesleki canlılığın ustalık alt 

boyutuna iliĢkin genel ortalamanın ( ̅=4,41) olduğu belirlenmiĢtir.               

ĠĢ tatmini alt boyutuna iliĢkin frekans, yüzde, aritmetik ortalama ve standart 

sapma değerleri Tablo 10’da verilmiĢtir. Ölçekte yer alan “iĢimden çok memnunum” 

ifadesi  ( ̅=4,41) ortalama ile en olumlu ve en yüksek ortalamaya sahip olan ifade 

olmuĢtur. “Eğer tekrar seçme Ģansım olsaydı yine aynı mesleği seçerdim.” ifadesi ise 

ölçekte yer alan en düĢük ortalamaya ( ̅=4,34) ve en olumsuz görüĢe sahip olan ifade 

olmuĢtur. ĠĢ tatmini alt boyutu ölçeğine iliĢkin genel ortalama ( ̅=4,37) olduğu ortaya 

çıkmıĢtır.      
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Tablo 10. İş Tatmini Alt Boyutuna İlişkin Betimsel İstatistikler 

ĠĢ Tatmini Alt Boyutuna ĠliĢkin Ġfadeler f/% 
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ĠĢimden çok memnunum. 
f 1 3 32 145 198 

4,41 0,70 
% 0,3 0,8 8,4 38,3 52,2 

ĠĢim beni tatmin ediyor.  
f 1 8 33 137 200 

4,39 0,75 
% 0,3 2,1 8,7 36,1 52,8 

ÇalıĢtığım sektörde kariyere devam etmek beni tatmin 

ediyor.  

f 1 3 44 143 188 
4,35 0,73 

% 0,3 0,8 11,6 37,7 49,6 

Eğer tekrar seçme Ģansım olsaydı yine aynı mesleği 

seçerdim. 

f 6 16 39 100 218 
4,34 0,93 

% 1,6 4,2 10,3 26,4 57,5 

GENEL 4,37 0,67 

4.5. MESLEKĠ BAĞLILIK ÖLÇEĞĠNE ĠLĠġKĠN BULGULAR 

Mesleki bağlılığın alt boyutlarına iliĢkin yüzde, frekans, aritmetik ortalama ve 

standart sapma değerleri aĢağıda detaylı bir Ģekilde sunulmaktadır.  

Mesleki bağlılığın alt boyutlarından olan duygusal bağlılık ile ilgili ölçekte yer 

alan ifadelerin yüzde, frekans, aritmetik ortalama ve standart sapma değerlerine iliĢkin 

bulgular Tablo 11’de sunulmuĢtur.  

          Tablo 11. Duygusal Bağlılık Alt Boyutuna İlişkin Betimsel İstatistikler 

Duygusal Bağlılık Alt Boyutuna ĠliĢkin Ġfadeler f/% 
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Turist rehberliği mesleği kiĢisel imajım açısından 

önem taĢımaktadır.  

f 1 9 46 131 192 
4,32 0,79 

% 0,3 2,4 12,1 34,6 50,7 

Turist rehberliği mesleğine girdiğim için piĢman 

değilim.  

f - 5 29 110 235 
4,51 0,69 

% - 1,3 7,7 29,0 62,0 

Turist rehberi olmak bana gurur veriyor.  
f 1 4 34 107 233 

4,49 0,72 
% 0,3 1,1 9,0 28,2 61,5 

Turist rehberi olmaktan hoĢlanıyorum. 
f 1 2 16 107 253 

4,60 0,62 
% 0,3 0,5 4,2 28,2 66,8 

Turist rehberliği mesleği ile kendimi 

özdeĢleĢtiriyorum. 

f 3 7 35 120 214 
4,41 0,79 

% 0,8 1,8 9,2 31,7 56,5 

Turist rehberliği mesleğini heyecan verici bir meslek 

olarak görüyorum. 

f 1 2 27 109 240 
4,54 0,67 

% 0,3 0,5 7,1 28,8 63,3 

GENEL 4,48 0,57 

Ölçekte yer alan “turist rehberi olmaktan hoĢlanıyorum” ifadesine katılımcıların 

%66,8’i tamamen katılıyorum, %28,2’si çok katılıyorum, %4,2’si orta düzeyde 

katılıyorum, %0,5’i az katılıyorum, %0,3’ü hiç katılmıyorum cevabını vermiĢtir. Bu 

ifade ( ̅=4,60) ortalama ile ölçekte yer alan en yüksek ve katılımcıların en olumlu yanıt 
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verdikleri ifade olmuĢtur. Katılımcıların bu ifadeye verdikleri yanıtlardan, 

mesleklerinden memnun oldukları, turist rehberliği mesleğini yapmayı sevdikleri 

yorumunun yapılması mümkündür. “Turist rehberliği mesleği kiĢisel imajım açısından 

önem taĢımaktadır” ifadesi en düĢük ortalamaya ( ̅=4,32) sahip olan ifadedir. 

Katılımcıların %50,7’si tamamen katılıyorum, %34,6’sı çok katılıyorum, %12,1’i orta 

düzeyde katılıyorum, %2,4’ü az katılıyorum, %0,3’ü ise hiç katılmıyorum cevabını 

vermiĢtir. Duygusal bağlılık alt boyutuna iliĢkin genel ortalama ( ̅=4,48) olarak 

belirlenmiĢtir.   

Devam bağlılığında yer alan ifadelere iliĢkin frekans, yüzde, aritmetik ortalama 

ve standart sapma değerleri Tablo 12’de sunulmuĢtur. Ölçekte yer alan ifadeler arasında 

en yüksek ortalamaya ( ̅=4,30) sahip olan ifade, “Ģu an mesleğimi değiĢtirmemi 

gerektiren bir neden yok” ifadesi olmuĢtur. 

Tablo 12. Devam Bağlılığı Alt Boyutuna İlişkin Betimsel İstatistikler 

Devam Bağlılığı Alt Boyutuna ĠliĢkin Ġfadeler f/% 
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Turist rehberliğine Ģu anda meslek değiĢtiremeyecek 

kadar çok zaman harcadım. 

f 12 26 68 100 173 
4,04 1,09 

% 3,2 6,9 17,9 26,4 45,6 

ġu anda mesleğimi değiĢtirmek benim için çok zor 

olur. 

f 24 22 58 93 182 
4,02 1,19 

% 6,3 5,8 15,3 24,5 48,0 

ġu anda mesleğimi değiĢtirmem bana ekonomik açıdan 

çok zarar verir.  

f 25 27 69 75 183 
3,96 1,24 

% 6,6 7,1 18,2 19,8 48,3 

ġu an mesleğimi değiĢtirmemi gerektiren bir neden 

yok. 

f 6 13 41 116 201 
4,30 0,91 

% 1,6 3,4 11,3 30,6 53,0 

ġu anda meslek değiĢtirmemin önemli kiĢisel 

fedakârlık gerektireceğini düĢünüyorum.  

f 14 23 56 111 175 
4,08 1,08 

% 3,7 6,1 14,8 29,3 46,2 

GENEL 4,08 0,84 

Katılımcıların %53,0’ı tamamen katılıyorum, %30,6’sı çok katılıyorum, 

%11,3’ü orta düzeyde katılıyorum, %3,4’ü az katılıyorum ve %1,6’sı hiç katılmıyorum 

cevaplarını vermiĢtir. Bu ifadeye verilen cevaplardan, katılımcıların meslekleriyle ilgili 

bir sorunlarının olmadığı, mesleklerini değiĢtirecek bir sebep olmadığı yorumunun 

yapılması mümkündür. Devam bağlılığında yer alan ifadeler incelendiğinde, “Ģu anda 

mesleğimi değiĢtirmem bana ekonomik açıdan çok zarar verir” ifadesi en düĢük 

ortalamaya ( ̅=3,96)  sahip olan ifade olmuĢtur. Bu ifadeye katılımcıların %48,3’ü 

tamemen katılıyorum, %19,8’i çok katılıyorum, %18,2’si orta düzeyde katılıyorum, 
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%7,1’i az katılıyorum, %6,6’sı hiç katılmıyorum cevabını vermiĢtir. Devam bağlılığına 

iliĢkin genel ortalama ( ̅=4,08) olarak belirlenmiĢtir.    

Mesleki bağlılığın alt boyutlarından olan normatif bağlılığa iliĢkin yüzde, 

frekans, aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 13’de verilmiĢtir. Ġfadeler 

arasında yer alan “belirli bir mesleğin eğitimini almıĢ kiĢilerin, o mesleği makul bir süre 

yapma sorumluluğunu taĢımaları gerektiğine inanıyorum” ifadesi ( ̅=4,20) en yüksek 

ortalamaya sahip ve katılımcıların en çok olumlu görüĢ bildirdikleri ifade olmuĢtur. Bu 

ifadeye katılımcıların %50,4’ü tamamen katılıyorum, %31,7’si çok katılıyorum, 

%10,0’ı orta düzeyde katılıyorum, %4,0’ı ise az katılıyorum ve hiç katılmıyorum 

yanıtlarını vermiĢtir. Ġfadeler arasında yer alan “turist rehberliği mesleğini bırakırsam 

kendimi suçlu hissederim” ifadesi en düĢük ortalamaya ( ̅=3,37) sahip olan ifade 

olmuĢtur. Katılımcıların %30,9’u tamamen katılıyorum, %20,8’i çok katılıyorum, 

%19,3’ü orta düzeyde katılıyorum, %13,2’si az katılıyorum ve %15,8’i hiç 

katılmıyorum cevabını vermiĢtir. Normatif bağlılığına iliĢkin genel ortalama ( ̅=3,78) 

olarak belirlenmiĢtir.  

Tablo 13. Normatif Bağlılık Alt Boyutuna İlişkin Betimsel İstatistikler 

Normatif Bağlılık Alt Boyutuna ĠliĢkin Ġfadeler f/% 

Katılım Düzeyi   
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  ss 

Belirli bir mesleğin eğitimini almıĢ kiĢilerin, o 

mesleği makul bir süre yapma sorumluluğu 

taĢımaları gerektiğine inanıyorum. 

f 15 15 38 120 191 
4,20 1,03 

% 4,0 4,0 10,0 31,7 50,4 

Turist rehberliği mesleğinde kalmam için bir 

yükümlülük hissederim.  

f 25 29 76 113 136 
3,80 1,19 

% 6,6 7,7 20,1 29,8 35,9 

Turist rehberliği mesleğine devam etmeyi, bir 

sorumluluk olarak görüyorum. 

f 22 28 80 117 132 
3,81 1,16 

% 5,8 7,4 21,1 30,9 34,8 

Yararıma bile olsa, Ģu anda turist rehberliğini 

bırakmamın doğru olmayacağını düĢünüyorum. 

f 27 29 65 131 127 
3,79 1,19 

% 7,1 7,7 17,2 34,6 33,5 

Turist rehberliği mesleğini bırakırsam kendimi 

suçlu hissederim. 

f 60 50 73 79 117 
3,37 1,43 

% 15,8 13,2 19,3 20,8 30,9 

Mesleğime duyduğum sadakatten dolayı mesleğimi 

yapmaya devam ediyorum. 

f 36 33 71 107 132 
3,70 1,28 

% 9,5 8,7 18,7 28,2 34,8 

GENEL 3,78 1,00 
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4.6. TURĠST REHBERLERĠNĠN ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK, MESLEKĠ 

CANLILIK VE MESLEKĠ BAĞLILIK DÜZEYLERĠNĠN DEMOGRAFĠK VE BAZI 

BĠREYSEL ÖZELLĠKLERĠNE GÖRE KARġILAġTIRILMASI  

ÇalıĢmanın bu kısmında, algılanan örgütsel destek, mesleki canlılık ve mesleki 

bağlılığın alt boyutlarının bazı demografik özellikler ve bireysel özelliklere göre 

karĢılaĢtırılması verilmiĢtir. AraĢtırmaya katılan turist rehberlerinin algılanan örgütsel 

destek, mesleki canlılık ve mesleki bağlılık düzeylerinin cinsiyet, medeni durum, yaĢ 

grupları, rehberlik eğitimlerini aldıkları kurum, deneyim süreleri ve statülerine göre 

karĢılaĢtırılması yapılmıĢtır.  

Katılımcıların algılanan örgütsel destek, mesleki canlılık ve mesleki bağlılık 

düzeylerinin cinsiyetlerine göre karĢılaĢtırılmasında yapılan t testine iliĢkin bulgular 

Tablo 14’te sunulmuĢtur. Tablo 14’teki bulgular incelendiğinde, algılanan örgütsel 

destek (p=0,000<0,05), mesleki canlılık alt boyutlarından tutku (p=0,000<0,05), iĢ 

tatmini (p=0,049<0,05) ve mesleki bağlılık alt boyutlarından devam bağlılığı 

(p=0,031<0,05) ile cinsiyet arasında anlamlı bir farklılık görülürken; mesleki canlılık alt 

boyutlarından dinçlik, ustalık, mesleki bağlılık alt boyutlarından duygusal bağlılık ve 

normatif bağlılık ile cinsiyet arasında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. Kadın turist 

rehberlerinin algılanan örgütsel destek, tutku, iĢ tatmini ve devam bağlılığı düzeylerinin 

erkek turist rehberlerine göre daha yüksek olduğu ortaya konmuĢtur. 

Tablo 14. Katılımcıların Örgütsel Destek, Mesleki Canlılık ve Mesleki Bağlılık Düzeylerinin 

Cinsiyetlerine Göre Karşılaştırılması 
Ölçekler Gruplar n   s.s. t p 

Algılanan Örgütsel Destek 
Kadın 140 3,86 0,81 

3,863 0,000* 
Erkek 239 3,51 0,86 

Mesleki 

Canlılık  

Tutku 
Kadın 140 4,50 0,55 

3,532 0,000* 
Erkek 239 4,27 0,64 

Dinçlik  
Kadın 140 4,43 0,59 

1,417 0,157 
Erkek 239 4,34 0,58 

Ustalık 
Kadın 140 4,43 0,46 

0,639 0,523 
Erkek 239 4,40 0,47 

ĠĢ Tatmini  
Kadın 140 4,46 0,66 

1,975 0,049* 
Erkek 239 4,32 0,67 

Mesleki 

Bağlılık 

Duygusal Bağlılık 
Kadın 140 4,55 0,55 

1,775 0,077 
Erkek 239 4,44 0,58 

Devam Bağlılığı 
Kadın 140 4,20 0,75 

2,173 0,031* 
Erkek 239 4,01 0,89 

Normatif Bağlılık  
Kadın 140 3,90 1,04 

1,846 0,066 
Erkek 239 3,71 0,97 

*: p <0,05;  ̅: Aritmetik Ortalama; s.s: Standart sapma 

Tablo 15’te katılımcıların araĢtırmanın konusunu oluĢturan algılanan örgütsel 

destek, mesleki canlılık ve mesleki bağlılık düzeylerinin medeni durumlarına göre 
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karĢılaĢtırılması verilmiĢtir. Katılımcıların ifadelere verdikleri cevaplardan, algılanan 

örgütsel destek (p=0,000<0,05) ve normatif bağlılık (p=0,020<0,05) ile medeni durum 

arasında anlamlı bir farklılık olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. Bekâr turist rehberlerinin 

algılanan örgütsel destek ( ̅=3,78) ve normatif bağlılık ( ̅=3,88) düzeylerinin evli turist 

rehberlerine göre daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Tutku, dinçlik, ustalık, iĢ 

tatmini, duygusal bağlılık ve devam bağlılığı ile medeni durum arasında anlamlı bir 

farklılık olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Tablo 15. Katılımcıların Örgütsel Destek, Mesleki Canlılık ve Mesleki Bağlılık Düzeylerinin 

Medeni Durumlarına Göre Karşılaştırılması 
Ölçekler Gruplar n   s.s. t p 

Algılanan Örgütsel Destek 
Evli 153 3,44 0,92 

-3,657 0,000* 
Bekâr 223 3,78 0,79 

Mesleki Canlılık  

Tutku 
Evli 153 4,32 0,68 

-0,904 0,367 
Bekâr 223 4,38 0,57 

Dinçlik  
Evli 153 4,35 0,59 

-0,435 0,663 
Bekâr 223 4,38 0,58 

Ustalık 
Evli 153 4,42 0,49 

0,257 0,797 
Bekâr 223 4,41 0,45 

ĠĢ Tatmini  
Evli 153 4,33 0,68 

-0,860 0,390 
Bekâr 223 4,40 0,66 

Mesleki Bağlılık 

Duygusal Bağlılık 
Evli 153 4,43 0,60 

-1,340 0,181 
Bekâr 223 4,51 0,54 

Devam Bağlılığı 
Evli 153 4,00 0,86 

-1,523 0,129 
Bekâr 223 4,13 0,83 

Normatif Bağlılık  
Evli 153 3,63 1,08 

-2,338 0,020* 
Bekâr 223 3,88 0,93 

*: p <0,05;  ̅: Aritmetik Ortalama; s.s: Standart sapma 

Tablo 16’da katılımcıların algılanan örgütsel destek, mesleki canlılık ve mesleki 

bağlılık düzeylerinin yaĢ gruplarına göre karĢılaĢtırılmasına yer verilmiĢtir. Tablo 16 

incelendiğinde, algılanan örgütsel destek (p=0,002<0,05) ile yaĢ grupları arasında 

anlamlı bir farklılık görülürken; mesleki canlılık ve mesleki bağlılık alt boyutları ile yaĢ 

grupları arasında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. Algılanan örgütsel destek ile yaĢ 

grupları arasındaki farklılığa neden olan grupları tespit etmek amacıyla Tukey testinden 

yararlanılmıĢtır. Tukey testi sonucuna göre, 18-25 yaĢ grubu ile 56 ve üzeri yaĢ grubu 

ve 26-35 ile 36-45 yaĢ grubu arasında anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür. Anket 

uygulanan turist rehberlerinin yaĢ gruplarına göre algılanan örgütsel destek düzeyleri 

incelendiğinde, 18-25 yaĢ arası turist rehberlerinin algılanan örgütsel destek 

düzeylerinin ( ̅=3,79) en yüksek olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. 56 yaĢ ve üzeri yaĢ 

grubunda olan turist rehberlerinin algılanan örgütsel destek düzeyleri ( ̅=3,19) diğer yaĢ 

gruplarına oranla en düĢük ortalamaya sahip olan yaĢ grubu olduğu sonucu ortaya 

çıkmıĢtır.  
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Tablo 16. Katılımcıların Örgütsel Destek, Mesleki Canlılık ve Mesleki Bağlılık Düzeylerinin Yaş 

Gruplarına Göre Karşılaştırılması 
Ölçekler Gruplar n   s.s. F p 

Algılanan Örgütsel Destek 

18-25 72 3,79a 0,73 

4,219 0,002* 

26-35 169 3,75a 0,80 

36-45  67 3,40b 0,92 

46-55  50 3,56ab 1,01 

56 ve üzeri 21 3,19b 0,93 

Mesleki 

Canlılık  

Tutku 

18-25 72 4,48 0,49 

1,539 0,190 

26-35 169 4,31 0,61 

36-45 67 4,30 0,67 

46-55  50 4,45 0,67 

56 ve üzeri 21 4,23 0,78 

Dinçlik 

18-25 72 4,45 0,53 

1,506 0,200 

26-35 169 4,29 0,61 

36-45 67 4,38 0,58 

46-55  50 4,46 0,58 

56 ve üzeri 21 4,47 0,50 

Ustalık 

18-25 72 4,40 0,50 

0,545 0,703 

26-35 169 4,38 0,43 

36-45 67 4,45 0,46 

46-55  50 4,47 0,58 

56 ve üzeri 21 4,47 0,40 

ĠĢ Tatmini 

18-25 72 4,49 0,60 

0,892 0,469 

26-35 169 4,35 0,65 

36-45 67 4,38 0,72 

46-55  50 4,28 0,73 

56 ve üzeri 21 4,33 0,69 

Mesleki 

Bağlılık 

Duygusal 

Bağlılık 

18-25 72 4,62 0,44 

1,527 0,194 

26-35 169 4,45 0,56 

36-45 67 4,41 0,63 

46-55  50 4,45 0,68 

56 ve üzeri 21 4,53 0,55 

Devam 

Bağlılığı 

18-25 72 4,15 0,80 

1,120 0,346 

26-35 169 4,14 0,80 

36-45 67 4,02 0,89 

46-55  50 3,88 1,01 

56 ve üzeri 21 4,01 0,74 

Normatif 

Bağlılık 

18-25 72 3,91 0,80 

1,807 0,127 
26-35 169 3,85 1,02 

36-45 67 3,64 1,07 

46-55  50 3,71 1,00 

56 ve üzeri 21 3,37 1,16 

*: p <0,05;  ̅: Aritmetik Ortalama; s.s.: Standart sapma; a,b:Farklı harfleri içeren gruplar arasındaki farklar önemlidir. 

Katılımcıların algılanan örgütsel destek, mesleki canlılık ve mesleki bağlılık 

düzeylerinin rehberlik eğitiminin alındığı kuruma göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin 

bulgular Tablo 17’de sunulmuĢtur. Tablo 17 incelendiğinde, mesleki bağlılık alt 

boyutlarından devam bağlılığı (p=0,024<0,05) ve normatif bağlılık (p=0,010<0,05) ile 

rehberlik eğitiminin alındığı kurum arasında anlamlı bir farklılık görülürken; algılanan 

örgütsel destek, mesleki canlılık ve duygusal bağlılık ile rehberlik eğitiminin alındığı 

kurum arasında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. Devam bağlılığı ve normatif 

bağlılıkta görülen farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için Tukey 

testinden yararlanılmıĢtır. Devam bağlılığında, farklılığın olduğu gruplar sertifika 
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programı ve lisans eğitimi olarak belirlenmiĢtir. Normatif bağlılıkta, sertifika programı 

ve lisans eğitimi arasında anlamlı bir farklılık olduğu belirlenmiĢtir. Rehberlik eğitimini 

lisans eğitimiyle alan katılımcıların devam bağlılıklarının yüksek ( ̅=4,20), sertifika 

programı ile alan katılımcıların devam bağlılıklarının düĢük ( ̅=3,87) olduğu 

belirlenmiĢtir. Rehberlik eğitimini yüksek lisans eğitimiyle alan turist rehberlerinin 

normatif bağlılık düzeylerinin yüksek ( ̅=4,06), sertifika programı ile alan turist 

rehberlerinin normatif bağlılık düzeylerinin düĢük ( ̅=3,56) olduğu tespit edilmiĢtir.   

Tablo 17. Katılımcıların Örgütsel Destek, Mesleki Canlılık ve Mesleki Bağlılık Düzeylerinin 

Rehberlik Eğitimini Aldıkları Kuruma Göre Karşılaştırılması 
Ölçekler Gruplar n   s.s. F p 

Algılanan Örgütsel Destek 

Sertifika prog. 100 3,48 1,02 

1,747 0,157 
Önlisans 91 3,68 0,75 

Lisans  165 3,72 0,78 

Y.lisans   23 3,59 1,03 

Mesleki 

Canlılık  

Tutku 

Sertifika prog. 100 4,36 0,70 

1,412 0,239 
Önlisans 91 4,24 0,60 

Lisans  165 4,41 0,56 

Y.lisans   23 4,38 0,71 

Dinçlik 

Bakanlık 100 4,40 0,61 

2,388 0,069 
Önlisans 91 4,23 0,59 

Lisans  165 4,43 0,54 

Y.lisans   23 4,36 0,62 

Ustalık 

Sertifika prog. 100 4,43 0,52 

0,571 0,635 
Önlisans 91 4,36 0,41 

Lisans  165 4,43 0,44 

Y.lisans   23 4,40 0,62 

ĠĢ Tatmini 

Sertifika prog. 100 4,24 0,81 

2,612 0,051 
Önlisans 91 4,40 0,59 

Lisans  165 4,45 0,61 

Y.lisans   23 4,20 0,61 

Mesleki 

Bağlılık 

Duygusal Bağlılık 

Sertifika prog. 100 4,44 0,66 

1,797 0,147 
Önlisans 91 4,40 0,55 

Lisans  165 4,56 0,51 

Y.lisans   23 4,42 0,61 

Devam Bağlılığı 

Sertifika prog. 100 3,87a 0,94 

3,174 0,024* 
Önlisans 91 4,08ab 0,82 

Lisans  165 4,20b 0,78 

Y.lisans   23 4,11ab 0,77 

Normatif Bağlılık 

Sertifika prog. 100 3,56a 1,11 

3,831 0,010* 
Önlisans 91 3,68ab 0,98 

Lisans  165 3,93b 0,94 

Y.lisans   23 4,06ab 0,83 

*: p <0,05;  ̅: Aritmetik Ortalama; s.s.;Standart sapma; a,b,c:Farklı harfleri içeren gruplar arasındaki farklar 

önemlidir. 

Tablo 18’de katılımcıların algılanan örgütsel destek, mesleki canlılık ve mesleki 

bağlılık düzeylerinin deneyim sürelerine göre karĢılaĢtırılması verilmiĢtir. Tablo 18 

incelendiğinde, algılanan örgütsel destek, mesleki canlılık ve mesleki bağlılık ile 

deneyim süreleri arasında anlamlı bir farklılık olmadığı görülmüĢtür.  
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Tablo 18. Katılımcıların Örgütsel Destek, Mesleki Canlılık ve Mesleki Bağlılık Düzeylerinin 

Deneyim Sürelerine Göre Karşılaştırılması 
Ölçekler Gruplar n   s.s. F p 

Algılanan Örgütsel Destek 

1 yıl ve az 58 3,56 0,75 

1,742 0,124 

2-7 yıl 164 3,74 0,81 

8-13 yıl 83 3,63 0,88 

14-19 yıl 35 3,56 0,94 

20-25 yıl 15 3,60 0,91 

26 yıl ve üzeri 24 3,24 1,12 

Mesleki 

Canlılık  

Tutku 

1 yıl ve az 58 4,38 0,60 

0,761 0,578 

2-7 yıl 164 4,37 0,58 

8-13 yıl 83 4,38 0,60 

14-19 yıl 35 4,18 0,74 

20-25 yıl 15 4,48 0,59 

26 yıl ve üzeri 24 4,30 0,83 

Dinçlik 

1 yıl ve az 58 4,37 0,58 

0,667 0,649 

2-7 yıl 164 4,35 0,57 

8-13 yıl 83 4,39 0,59 

14-19 yıl 35 4,41 0,57 

20-25 yıl 15 4,18 0,54 

26 yıl ve üzeri 24 4,51 0,64 

Ustalık 

1 yıl ve az 58 4,35 0,50 

0,566 0,726 

2-7 yıl 164 4,41 0,42 

8-13 yıl 83 4,43 0,49 

14-19 yıl 35 4,39 0,37 

20-25 yıl 15 4,53 0,48 

26 yıl ve üzeri 24 4,49 0,71 

ĠĢ Tatmini 

1 yıl ve az 58 4,43 0,56 

0,369 0,870 

2-7 yıl 164 4,39 0,66 

8-13 yıl 83 4,37 0,70 

14-19 yıl 35 4,31 0,61 

20-25 yıl 15 4,33 0,88 

26 yıl ve üzeri 24 4,23 0,86 

Mesleki 

Bağlılık 

Duygusal 

Bağlılık 

1 yıl ve az 58 4,64 0,40 

1,426 0,214 

2-7 yıl 164 4,47 0,55 

8-13 yıl 83 4,46 0,61 

14-19 yıl 35 4,37 0,55 

20-25 yıl 15 4,35 0,80 

26 yıl ve üzeri 24 4,43 0,71 

Devam Bağlılığı 

1 yıl ve az 58 4,08 0,82 

0,546 0,741 

2-7 yıl 164 4,09 0,85 

8-13 yıl 83 4,14 0,81 

14-19 yıl 35 4,08 0,73 

20-25 yıl 15 4,01 1,04 

26 yıl ve üzeri 24 3,82 1,00 

Normatif 

Bağlılık 

1 yıl ve az 58 3,69 1,05 

1,298 0,264 

2-7 yıl 164 3,91 0,94 

8-13 yıl 83 3,76 0,98 

14-19 yıl 35 3,64 1,01 

20-25 yıl 15 3,46 1,41 

26 yıl ve üzeri 24 3,56 0,99 

*: p <0,05;  ̅: Aritmetik Ortalama; s.s.;Standart sapma; a,b,c:Farklı harfleri içeren gruplar arasındaki farklar 
önemlidir. 

Katılımcıların algılanan örgütsel destek, mesleki canlılık ve mesleki bağlılık 

düzeylerinin statülerine göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin bulgular Tablo 19’da verilmiĢtir. 
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Tablo 19. Katılımcıların Örgütsel Destek, Mesleki Canlılık ve Mesleki Bağlılık Düzeylerinin 

Statülerine Göre Karşılaştırılması 
Ölçekler Gruplar n   s.s. F p 

Algılanan Örgütsel Destek 

Acente-tam zamanlı  151 3,91a 0,68 

16,328 0,000* 
Acente-sezonluk 70 3,74ac 0,87 

Bağımsız-sezonluk 63 3,10b 0,86 

Bağımsız-tam zamanlı 95 3,48c 0,92 

Mesleki 

Canlılık  

Tutku 

Acente- tam zamanlı 151 4,36 0,51 

0,030 0,993 
Acente-sezonluk 70 4,36 0,73 

Bağımsız-sezonluk 63 4,34 0,63 

Bağımsız- tam zamanlı 95 4,34 0,63 

Dinçlik 

Acente- tam zamanlı 151 4,42 0,53 

0,953 0,415 
Acente- sezonluk 70 4,31 0,65 

Bağımsız- sezonluk 63 4,30 0,63 

Bağımsız- tam zamanlı 95 4,38 0,58 

Ustalık 

Acente- tam zamanlı 151 4,42 0,39 

0,291 0,832 
Acente-sezonluk 70 4,43 0,56 

Bağımsız- sezonluk 63 4,36 0,49 

Bağımsız- tam zamanlı 95 4,41 0,49 

ĠĢ Tatmini 

Acente- tam zamanlı 151 4,45a 0,57 

3,071 0,028* 
Acente-sezon 70 4,45ab 0,67 

Bağımsız-sezonluk 63 4,17b 0,74 

Bağımsız- tam zamanlı 95 4,32ab 0,74 

Mesleki 

Bağlılık 

Duygusal Bağlılık 

Acente- tam zamanlı 151 4,46 0,53 

0,437 0,726 
Acente-sezonluk 70 4,45 0,65 

Bağımsız- sezonluk 63 4,47 0,62 

Bağımsız- tam zamanlı 95 4,54 0,54 

Devam Bağlılığı 

Acente- tam zamanlı 151 4,25a 0,68 

6,523 0,000* 
Acente- sezonluk 70 3,97ab 1,00 

Bağımsız- sezonluk 63 3,72b 0,94 

Bağımsız- tam zamanlı 95 4,12c 0,81 

Normatif Bağlılık 

Acente- tam zamanlı 151 3,93 0,89 

2,388 0,069 
Acente-sezonluk 70 3,73 1,04 

Bağımsız-sezonluk 63 3,56 1,14 

Bağımsız- tam zamanlı 95 3,72 1,01 

*: p <0,05;  ̅: Aritmetik Ortalama; s.s.;Standart sapma; a,b,c: Farklı harfleri içeren gruplar arasındaki farklar 

önemlidir. 

Tablo 19 incelendiğinde, algılanan örgütsel destek, iĢ tatmini ve devam bağlılığı 

statüye göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. Farklılığa neden grupları belirlemek 

için Tukey testinden yararlanılmıĢtır. Algılanan örgütsel destekte, seyahat acentesine 

bağlı tam zamanlı ile bağımsız olarak sezonluk ve bağımsız olarak tam zamanlı çalıĢan 

turist rehberleri arasında farklılık görülmektedir. Bir seyahat acentesine bağlı-tam 

zamanlı olarak çalıĢan turist rehberlerinin algılanan örgütsel destek düzeylerinin 

( ̅=3,91) yüksek; bağımsız olarak sezonluk çalıĢan turist rehberlerinin algılanan 

örgütsel destek düzeyleri ( ̅=3,10) düĢük çıkmıĢtır. 

ĠĢ tatmininde, seyahat acentesine bağlı olarak tam zamanlı çalıĢan turist 

rehberleri ile bağımsız olarak sezonluk çalıĢan turist rehberleri arasında farklılık 

görülmüĢtür. Seyahat acentesine bağlı-tam zamanlı ( ̅=4,45) ve seyahat acentesine 

bağlı-sezonluk ( ̅=4,45) olarak çalıĢan turist rehberlerinin iĢ tatmini düzeylerinin 
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yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Bağımsız olarak sezonluk çalıĢan turist rehberlerinin iĢ 

tatmini düzeylerinin ( ̅=4,17) düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. Devam bağlılığında, 

seyahat acentesine bağlı olarak tam zamanlı çalıĢan turist rehberleri ile bağımsız olarak 

sezonluk çalıĢan turist rehberleri ve bağımsız olarak tam zamanlı çalıĢan turist 

rehberleri ile bağımsız olarak sezonluk çalıĢan turist rehberleri arasında farklılık olduğu 

görülmüĢtür. Seyahat acentesine bağlı-tam zamanlı olarak çalıĢan turist rehberlerinin 

devam bağlılık düzeylerinin ( ̅=4,25) yüksek; bağımsız olarak sezonluk çalıĢan turist 

rehberlerinin devam bağlılık düzeylerinin ( ̅=3,72) düĢük olduğu belirlenmiĢtir.  

4.7. ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEĞĠN MESLEKĠ CANLILIK VE MESLEKĠ 

BAĞLILIK ÜZERĠNDEKĠ ETKĠSĠNE ĠLĠġKĠN BULGULAR  

AraĢtırmada algılanan örgütsel destek, mesleki canlılık, mesleki bağlılık ve alt 

boyutları arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla Korelasyon analizi yapılmıĢtır. 

Korelasyon analizine iliĢkin bulgular Tablo 20’de sunulmuĢtur. Tablo 20 

incelendiğinde, bütün değiĢkenler arasında anlamlı iliĢkiler bulunduğu görülmektedir. 

Bu kapsamda, genel mesleki bağlılık ile algılanan örgütsel destek arasında pozitif 

yönde, zayıf ve anlamlı bir iliĢki (r=0,290; p=0,000) vardır. Genel mesleki canlılık ile 

algılanan örgütsel destek arasında pozitif, zayıf ve anlamlı bir iliĢki (r=0,321; p=0,000) 

bulunmuĢtur. 

Mesleki bağlılık alt boyutlarından duygusal bağlılık ile algılanan örgütsel destek 

arasında pozitif, çok zayıf ve anlamlı bir iliĢki (r=0,218; p=0,000) bulunmuĢtur. Devam 

bağlılığı ile algılanan örgütsel destek arasında zayıf ve pozitif yönde bir iliĢki (r=0,227; 

p=0,000) olduğu ortaya çıkmıĢtır. Normatif bağlılık ile algılanan örgütsel destek 

arasında pozitif yönde, zayıf ve anlamlı bir iliĢki (r=0,264; p=0,000) olduğu 

bulunmuĢtur. Bu sonuçlardan, bireylerin algılanan örgütsel destek düzeyleri arttıkça 

mesleki bağlılık düzeylerinin de arttığı yorumu yapılabilir.  

Algılanan örgütsel destek ile mesleki canlılık alt boyutları iliĢkilerine 

bakıldığında, algılanan örgütsel destek ile tutku alt boyutu arasında zayıf, pozitif yönde 

ve anlamlı (r=0,270; p=0,000) bir iliĢki bulunmuĢtur. Algılanan örgütsel destek ile 

dinçlik arasında çok zayıf, pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki (r= 0,235; p=0,000) tespit 

edilmiĢtir. 



 

96 

 

Tablo 20. Algılanan Örgütsel Destek, Mesleki Canlılık ve Mesleki Bağlılık Arasındaki İlişkiye 

Yönelik Korelasyon Matrisi 

Ölçekler  AÖD 
MC 

Tutku 

MC 

Dinçlik 

MC 

Ustalık 

MC ĠĢ 

Tatmini 

MB 

Duygusal  

MB 

Devam 

MB 

Normatif 

Genel 

MC 

Genel 

MB 

 

 AÖD 
r -          

p -          

 (MC) 

Tutku 

r 0,270 -         

p 0,000** -         

(MC) 

Dinçlik 

r 0,235 0,635 -        

p 0,000** 0,000** -        

(MC) 

Ustalık 

r 0,203 0,558 0,616 -       

p 0,000** 0,000** 0,000** -       

(MC) ĠĢ 

Tatmini 

r 0,345 0,567 0,627 0,483 -      

p 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** -      

 (MB) 

Duygusal 

r 0,218 0,534 0,557 0,492 0,706 -     

p 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** -     

(MB) 

Devam 

r 0,227 0,317 0,251 0,253 0,389 0,400 -    

p 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** -    

(MB) 

Normatif 

r 0,264 0,350 0,332 0,242 0,468 0,487 0,625 -   

p 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** -   

Genel 

MC 

r 0,321 0,834 0,863 0,793 0,821 0,696 0,369 0,425 -  

p 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** -  

Genel 

MB 

r 0,290 0,464 0,437 0,370 0,605 0,708 0,823 0,908 0,572 - 

p 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** - 

**: p<0,05; r: Korelasyon Kat Sayısı; p: Anlamlılık Düzeyi 

Algılanan örgütsel destek ile ustalık arasında pozitif yönde, zayıf ve anlamlı bir 

iliĢki (r=0,203; p=0,000) olduğu görülmüĢtür. ĠĢ tatmini ile algılanan örgütsel destek 

arasında pozitif yönde, zayıf ve anlamlı bir iliĢki (r=0,345; p=0,000) bulunmuĢtur. 

Mesleki canlılık ile mesleki bağlılık arasındaki iliĢkiye bakıldığında, mesleki canlılık ile 

mesleki bağlılık arasında pozitif yönde, orta derecede ve anlamlı bir iliĢki (r=0,572; 

p=0,000) bulunmuĢtur.   

Algılanan örgütsel desteğin mesleki canlılık üzerindeki etkisini belirlemek 

amacıyla yapılan basit doğrusal regresyon analizi sonuçlarına Tablo 21’de yer 

verilmiĢtir. Tablo 21’deki bulgular incelendiğinde, algılanan örgütsel destek ile mesleki 

canlılık arasındaki regresyon modelinin anlamlı olduğu ortaya çıkmıĢtır (F=43,420; 

p<0,05). Bu doğrultuda, algılanan örgütsel destek ile mesleki canlılık arasındaki iliĢkiye 

iliĢkin regresyon modeli aĢağıda sunulmuĢtur: 

MC=3,731+0,179.AÖD 

Kurulan regresyon modeline göre, algılanan örgütsel destekteki bir birimlik artıĢ 

mesleki canlılıkta 0,179 değerinde bir artıĢ meydana getireceği anlamına gelmektedir. 

BaĢka bir ifadeyle, algılanan örgütsel destek mesleki canlılığı pozitif yönde 

etkilemektedir. Bu bulgulara göre, “algılanan örgütsel desteğin mesleki canlılık 
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üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi vardır” Ģeklinde oluĢturulan H1 hipotezi 

desteklenmiĢtir. 

Tablo 21. Algılanan Örgütsel Desteğin Genel Mesleki Canlılık Üzerindeki Etkisine Yönelik 

Regresyon Analizi Sonuçları 

Bağımsız 

DeğiĢken 
bj S(bj) t p ANOVA 

Belirlilik 

Katsayısı 

(R2) 

Sabit 3,731 0,102 36,681 0,000* 
F=43,420 

p= 0,000*
 

0,103 
Algılanan Örgütsel 

Destek 
0,179 0,321 6,589 0,000* 

Bağımlı DeğiĢken: Mesleki Canlılık  (MC);  bj: Beta Katsayı;      S(bj): Standart Hata;        *: p<0,05 

Tablo 22’de algılanan örgütsel desteğin mesleki bağlılık üzerindeki etkisini 

belirlemek amacıyla yapılan basit doğrusal regresyon analizi sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

Tablo 22 incelendiğinde, algılanan örgütsel destek ile mesleki bağlılık arasındaki 

regresyon modelinin anlamlı olduğu ortaya çıkmıĢtır (F=34,495; p<0,05). Bu 

doğrultuda, algılanan örgütsel destek ile mesleki bağlılık arasındaki iliĢkiye iliĢkin 

regresyon modeli aĢağıda sunulmuĢtur:    

MB=3,300+0,225.AÖD 

Yukarıda kurulan modele göre, algılanan örgütsel destekte meydana gelen bir 

birimlik artıĢ, mesleki bağlılıkta 0,225 değerinde bir artıĢ oluĢturmaktadır. Diğer bir 

ifadeyle, algılanan örgütsel destek mesleki bağlılığı pozitif ve olumlu yönde 

etkilemektedir. Bu kapsamda, “algılanan örgütsel desteğin mesleki bağlılık üzerinde 

anlamlı ve pozitif bir etkisi vardır” Ģeklinde oluĢturulan H2 hipotezi desteklenmiĢtir.  

Tablo 22. Algılanan Örgütsel Desteğin Genel Mesleki Bağlılık Üzerindeki Etkisine Yönelik 

Regresyon Analizi Sonuçları 

Bağımsız 

DeğiĢken 
bj S(bj) t p ANOVA 

Belirlilik 

Katsayısı 

(R2) 

Sabit 3,300 0,143 23,032 0,000* 
F=34,495 

p=0,000* 
0,084 

Algılanan Örgütsel 

Destek 
0,225 0,290 5,873 0,000* 

Bağımlı DeğiĢken: Mesleki Bağlılık  (MB);         bj: Beta Katsayı;      S(bj): Standart Hata; *: p<0,05 

AraĢtırmada, algılanan örgütsel desteğin mesleki canlılık ve mesleki bağlılık 

üzerindeki etkisi belirlenmiĢtir. Bunun yanı sıra, algılanan örgütsel destek ile mesleki 

canlılık ve mesleki bağlılık arasındaki iliĢki de incelenmiĢtir. Bu kapsamda, araĢtırmada 

oluĢturulan H1 ve H2 hipotezleri desteklenmiĢtir. Ayrıca, hipotezler doğrultusunda 
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oluĢturulan araĢtırma sorularına da yanıtlar bulunmuĢtur. AraĢtırmaya katılan turist 

rehberlerinin demografik (cinsiyet, medeni durum, yaĢ, gelir vb.) ve bazı bireysel 

özellikleri, algılanan örgütsel destek, mesleki canlılık ve mesleki bağlılık düzeyleri 

belirlenmiĢtir. AraĢtırmada yapılan analizler sonucunda, algılanan örgütsel desteğin 

mesleki canlılık ve mesleki bağlılık üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi olduğu tespit 

edilmiĢtir. Aynı zamanda, algılanan örgütsel destek ile mesleki canlılık ve mesleki 

bağlılık arasında pozitif yönde ve anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur.  

AraĢtırmadan elde edilen bulgular kapsamında, araĢtırmanın bir sonraki 

kısmında tartıĢma, sonuç ve önerilere yer verilmiĢtir. TartıĢma, sonuç ve öneri kısmında 

araĢtırmadan elde edilen bulgular özetlenerek bulgulara yönelik önerilerde 

bulunulmuĢtur. Farklı alanlarda ve turizm sektöründe yapılan çalıĢmalarda elde edilen 

bulgular ile bu çalıĢmadan elde edilen bulguların karĢılaĢtırılması yapılmıĢtır. Son 

olarak ise ilgili kiĢi ve kurumlara önerilerde bulunularak çalıĢma sonlandırılmıĢtır.  
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TARTIġMA, SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Turizm, gün geçtikçe geliĢmekte olan bir sektördür. Ġnsanların boĢ zamanlarının 

artması ve yeni yerler keĢfetme isteği gibi unsurlar insanları seyahat etmeye teĢvik 

etmektedir. Bireylerin seyahatlerinin sorunsuz bir Ģekilde geçmesi ve yeni yerler 

hakkında bilgi sahibi olması, turist rehberleri aracılığıyla sağlanmaktadır. Bu açıdan 

turist rehberleri, turizm sektörünün içerisinde yer alan olmazsa olmazlardandır. Turist 

rehberlerinin bir ülkenin tanıtımında ve temsil edilmesinde önemli görev ve 

sorumlulukları bulunmaktadır. Turist rehberlerinin tur sırasında gösterdiği tutumlar, 

turistlerin ülke ve bölge hakkında bilgi sahibi olmasını sağlamaktadır. Bu bakımdan, 

turist rehberlerinin sergileyeceği tutumlar önem arz etmektedir. Turist rehberlerinin 

sergileyecekleri tutumlar, acentelerden algıladıkları destek, mesleki canlılık ve mesleki 

bağlılıklarına bağlıdır. Çünkü turist rehberlerinin algılanan örgütsel destek, mesleki 

canlılık ve mesleki bağlılık düzeyleri ne kadar yüksek olursa tur esnasında 

gösterecekleri performansları da yüksek olacaktır. Bu kapsamda, araĢtırmada algılanan 

örgütsel desteğin mesleki canlılık ve mesleki bağlılık üzerindeki etkisi belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmadan elde edilen bulgular aĢağıda özetlenmiĢtir.     

AraĢtırmaya katılan turist rehberlerinin cinsiyetlere göre dağılımı 

incelendiğinde, erkek turist rehberlerin kadın turist rehberlerine oranla daha fazla 

olduğu belirlenmiĢtir. Türkiye genelinde turist rehberlerinin cinsiyet dağılımlarında da 

aynı sonuçla karĢılaĢılmaktadır. Kadın turist rehberlerinin sayısı erkek turist 

rehberlerine oranla daha azdır. TUREB verilerine göre Ağustos ayı itibariyle, 

Türkiye’de toplam 7465 erkek, 3702 kadın turist rehberi vardır (TUREB, 2020). Kadın 

turist rehberlerinin sayısının az olmasının birtakım sebepleri bulunmaktadır. Bunların en 

baĢında, uzun süren turlardan dolayı aile içerisinde yaĢanan olumsuz durumlar ve evli 

olan kadın turist rehberlerinin çocuk sahibi olması gibi sebepler sayılabilmektedir. 

Kadınların bu mesleği tercih etmemelerinin ya da bir süre sonra meslekten 

ayrılmalarının bir baĢka nedeni, meslekte yaĢadıkları cinsiyet ayrımcılığıdır (Özoğul, 

2017: 129). Bazı seyahat acenteleri, kadın turist rehberlerini turlarında tercih 

etmemektedir. Kadınlar üzerine uygulanan psikolojik Ģiddetten dolayı kadınların, iĢ 

dünyasında yer almak istememesi de bir baĢka neden olarak düĢünülebilir. Bu durum 

sadece turizm sektörü için geçerli değil diğer alanlar için de geçerlidir (Balin, 2019; 

Koluman ve ġahingöz, 2019; Hasanhanoğlu, 2020). Öncelikle bu durumun 



 

100 

 

önlenebilmesi için, toplumda kadınlara yönelik algının değiĢmesi gerekmektedir. Bunun 

için, kadınların erkekler ile aynı Ģartlara sahip olmaları sağlanabilir. Bu konuda, Aile, 

ÇalıĢma ve Sosyal Hizmetler Bakanlığı, toplumda bu algının kırılmasına yönelik 

adımlar atabilir. Kadın turist rehberlerinin sayısının arttırılmasında ise Aile, ÇalıĢma ve 

Sosyal Hizmetler Bakanlığı, Kültür ve Turizm Bakanlığı, TUREB ve meslek odaları 

iĢbirliğiyle kadınlar üzerine uygulanan psikolojik Ģiddetin engellenmesine yönelik 

çalıĢmalar gerçekleĢtirilebilir. Bu durum için, seyahat acenteleri yöneticileri ve 

çalıĢanlarının kiĢisel geliĢiminin sağlanmasına yönetimler eğitimler verilmelidir. 

Böylelikle, kadınların turist rehberliği mesleğinde daha aktif olmaları ve daha çok yer 

almaları sağlanabilir. Ayrıca, kadın turist rehberlerinin seyahat acenteleri tarafından 

günübirlik turlarda çalıĢtırılması da sağlanabilir.     

AraĢtırmaya katılan turist rehberlerinin medeni durum dağılımına bakıldığında, 

bekâr olan turist rehberlerinin evli olanlara göre daha fazla olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Turist rehberliği mesleğinin uzun ve düzensiz çalıĢma saatleri, turların uzun sürmesi ve 

aile hayatını olumsuz etkilemesi gibi nedenlerden dolayı evli olan bireyler tarafından 

turist rehberliği mesleği fazla tercih edilmemektedir. Katılımcıların yaĢ aralıklarına 

bakıldığında, 26-35 yaĢ aralığında olan katılımcıların daha fazla olduğu görülmektedir. 

Turist rehberliği mesleğinin devamlı hareketlilik gerektiren, sürekli ayakta kalma ve 

yorucu bir meslek olmasından dolayı, çoğunlukla genç bireyler tarafından tercih 

edildiğini belirtmek mümkündür. Ayrıca, turların çok soğuk ya da çok sıcak havalarda 

gerçekleĢtirilmesi ve turlarda uzun yürüyüĢler yapılması gibi durumların engel 

oluĢturmasından dolayı turist rehberliği ileri yaĢ grubunda olan bireyler tarafından 

tercih edilmemektedir.   

Katılımcıların turist rehberliği mesleğindeki deneyim yılları incelendiğinde, 

çoğunluğun 2-7 yıl ve 8-13 yıl arasında deneyime sahip olduğu görülmüĢtür. Turist 

rehberliği mesleğinde önemli olan tecrübedir. AraĢtırmaya katılan turist rehberlerinin 

meslekte geçirdikleri süreler incelendiğinde ise, katılımcıların ortalama bir tecrübeye 

sahip oldukları görülmektedir. Turist rehberliği mesleğinde, ortalama ya da fazla 

tecrübeye sahip olan turist rehberlerinin tur sırasında ya da meslekte karĢılaĢtıkları 

sorunlarla baĢa çıkmada baĢarılı oldukları, bunun yanı sıra, meslekle ilgili konularda 

daha fazla bilgi birikimine sahip oldukları yorumu da yapılabilir. Meslekte deneyim yılı 

az olan turist rehberlerine hem tecrübe hem de bilgi birikiminin arttırılması kapsamında, 
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seyahat acenteleri, meslek odaları ve TUREB tarafından eğitim ve uzmanlaĢma 

gezilerinin daha sık yapılması sağlanabilir. Böylelikle, mesleğe yeni baĢlayan turist 

rehberlerinin de deneyim kazanmasına katkıda bulunulabilir.  

Turist rehberliği eğitimi farklı kurumlar tarafından verilmektedir. Bu kapsamda, 

araĢtırmaya katılan turist rehberlerinin rehberlik eğitimini aldığı kurumlar 

incelendiğinde, çoğunluğun Bakanlık tarafından düzenlenen sertifika programını 

bitirdiği ve üniversitelerde lisans düzeyinde turizm/ turist rehberliği bölümünden mezun 

oldukları görülmektedir. Bunun yanı sıra, katılımcıların üniversitelerin önlisans turist 

rehberliği ya da yüksek lisans programları aracılığıyla çalıĢma kartlarını aldıkları ortaya 

çıkmıĢtır. Herhangi bir lisans programından mezun olup Bakanlık sertifika programı ya 

da turizm rehberliği programından tezsiz yüksek lisans yaparak çalıĢma kartı 

alınabilmekte ve bu programlar aracılığıyla çalıĢma kartını alanlar turizm sektöründe 

çalıĢmaya baĢlayabilmektedirler. ÇalıĢma kartını lisans eğitimi ile alanlar, önlisans, 

sertifika programı ya da yüksek lisans ile alan turist rehberleriyle aralarında bir fark 

olmadığı görüĢündedir (Kabakulak, 2018: 131). ÇalıĢma kartını lisans eğitimiyle alan 

turist rehberlerinin bu görüĢleri meslekte sergiledikleri canlılık ve bağlılık düzeylerinde 

de etkili olmaktadır. Bu durum için, çalıĢma kartını önlisans ya da Bakanlık sertifika 

programı aracılığıyla alan turist rehberlerinin bölgesel olarak çalıĢması, lisans eğitimi 

ile alanların ise ülkesel olarak çalıĢması sağlanabilir. Böylelikle, lisans eğitimi ile 

sertifika programı, önlisans ve yüksek lisans ile çalıĢma kartını alan turist rehberleri 

arasında bir fark olmuĢ olacaktır.  

AraĢtırmadan elde edilen bir baĢka sonuç, araĢtırmaya katılan turist rehberlerinin 

çalıĢma Ģekilleridir. Turist rehberlerinin çalıĢma Ģekilleri incelendiğinde, çoğunluğun 

bir seyahat acentesine bağlı olarak tam zamanlı ve bağımsız olarak sezonluk çalıĢtıkları 

görülmektedir. Seyahat acentesine bağlı çalıĢmak, bazı turist rehberleri tarafından sıcak 

karĢılanırken, bazı rehberler tarafından tercih edilmemektedir. Bir seyahat acentesinde 

bağlı çalıĢmak isteyen rehberler, düzenli bir gelirinin olmasını istemektedirler. Bundan 

dolayı, bir seyahat acentesine bağlı olarak çalıĢmaktadırlar. Aslında bu durum 

rehberlerin yararına değildir, çünkü bir seyahat acentesine bağlı çalıĢtıklarında daha 

düĢük ücret kazanmaktadırlar. Bu açıdan değerlendirildiğinde, rehberlerin bir acenteye 

bağlı çalıĢmak yerine bağımsız olarak çalıĢmaları daha avantajlı bir durum olarak 

değerlendirilebilir. Bunun için, seyahat acenteleri bünyesinde çalıĢan turist rehberlerinin 
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ücretlerinde bir artıĢ yapabilirler böylelikle rehberlerin de motivasyonunun artması 

sağlanarak mesleki canlılık ve mesleki bağlılıklarının da artmasına katkıda bulunulur. 

Bu konuyla ilgili Bakanlık tarafından yasal düzenlemelerde değiĢikliğe gidilebilir. 

Böylelikle, turist rehberlerinin seyahat acentelerine bağlı çalıĢmaları teĢvik edilebilir.       

AraĢtırmaya katılan turist rehberlerinin rehberlik yaptıkları dil / diller 

incelendiğinde, çoğunluğun Ġngilizce dilinde rehberlik yaptıkları görülmüĢtür. Bu 

durumun, Ġngilizce’nin herkes tarafından bilinen ve evrensel bir dil olmasından dolayı 

tercih edildiği düĢünülmektedir. Ancak, sadece Ġngilizce dilinde rehberlik yapmak 

yeterli olmamaktadır. Turist rehberlerinin farklı dilleri öğrenmeleri teĢvik edilmelidir. 

Bunun için, üniversiteler turizm rehberliği öğrencilerine yönelik Ġngilizce dıĢında ikinci 

yabancı dil ders seçeneklerini arttırarak, baĢka dilleri de öğrenmelerini teĢvik edebilir ve 

turist rehberi olduklarında Ġngilizce dıĢında baĢka dillerde de rehberlik yapma fırsatı 

bulabilirler. Ayrıca, TUREB ya da meslek odaları tarafından, turist rehberlerine yönelik 

nadir dillerde yabancı dil kursları açılarak farklı dilleri öğrenmeleri sağlanabilir.      

Turist rehberlerinin çalıĢtıkları acentenin desteğini arkasında hissetmesi, 

meslekte gösterdikleri performansın ve motivasyonun artmasında etkili olmaktadır. Bu 

kapsamda, araĢtırmaya katılan turist rehberlerinin algılanan örgütsel desteğe yönelik 

görüĢleri incelendiğinde, turist rehberlerinin algılanan örgütsel destek düzeylerinin 

yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Turist rehberlerinin algılanan örgütsel destek ölçeğinde 

yer alan ifadelere verdikleri cevaplardan, katılımcıların çoğunluğunun çalıĢtıkları 

acenteler hakkında olumlu görüĢlere sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Turist 

rehberlerinin algılanan örgütsel destek düzeylerinin belirlenmesine yönelik sınırlı sayıda 

çalıĢma bulunmaktadır. Turizm sektöründe yapılan çalıĢmalara bakıldığında, Aksoy ve 

Sökmen (2018), otel iĢletmeleri çalıĢanlarına yönelik yaptığı çalıĢmada, çalıĢanların 

algılanan örgütsel destek düzeylerinin yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Cheng ve 

arkadaĢlarının (2013) Tayvan’da bulunan otel çalıĢanlarına yönelik yaptığı çalıĢmada, 

çalıĢanların algılanan örgütsel destek düzeylerinin yüksek çıktığı belirlenmiĢtir. 

Kalkandelen ve Göl (2019) tarafından Ġstanbul’da lüks konseptte faaliyet gösteren bir 

otel iĢletmesinde yapılan çalıĢmada, çalıĢanların algılanan örgütsel destek düzeylerinin 

yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Yukarıda bahsi geçen çalıĢmaların bulguları 

mevcut araĢtırmada elde edilen bulguları destekler niteliktedir. Yapılan mevcut 

araĢtırma ve yukarıda bahsi geçen çalıĢmaların aksine, Yim (2014), turist rehberlerinin 
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algılanan örgütsel destek düzeylerinin belirlenmesine yönelik yaptığı çalıĢmasında, 

turist rehberlerinin algılanan örgütsel destek düzeylerinin düĢük olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Turist rehberlerinin algılanan örgütsel destek düzeylerinin yüksek 

çıkmasında çalıĢtıkları acenteler tarafından görüĢ ve önerilerinin alınması, refah ve 

mutluluklarına önem verilmesi, iĢle ilgili ya da iĢ dıĢı konularda bir sorunları olduğunda 

yardımcı olmaları gibi etkenlerin etkili olduğu düĢünülmektedir. Bu konuda seyahat 

acenteleri, turist rehberleriyle aylık olarak toplantılar yaparak onların görüĢlerini alabilir 

ve sorunları varsa sorunlarına yönelik çözümler üretebilirler.  

AraĢtırmaya katılan turist rehberlerinin algılanan örgütsel destek düzeylerinin 

cinsiyetlere göre karĢılaĢtırılması sonucunda, algılanan örgütsel destek ile cinsiyet 

arasında anlamlı bir farklılık görüldüğü ortaya konmuĢtur. Kadın turist rehberlerinin 

algılanan örgütsel destek düzeylerinin erkeklere göre daha yüksek olduğu ortaya 

konmuĢtur. Turizm sektöründe konu ile ilgili yapılan çalıĢmalarda (Büyükgöze ve 

Kavak, 2014; Yılmaz, 2016; Yılmaz ve Tanrıverdi, 2017; Öcal Özakar, 2019) elde 

edilen bulgular, mevcut araĢtırmadan elde edilen bulguları destekler niteliktedir. 

Yukarıda belirtilen çalıĢmaların ve mevcut çalıĢmadan elde edilen bulguların aksine 

(Johlke vd., 2002; TaĢtan Boz, 2012; Gökpınar, 2014) tarafından yapılan çalıĢmalarda 

ise, erkeklerin algılanan örgütsel destek düzeylerinin kadınlara göre daha yüksek olduğu 

ortaya konmuĢtur. Kadınlar, çalıĢtıkları acentelerde görüĢ ve önerilerine değer 

verildiğini, refah ve mutluluklarının önemsendiğini hissettiğinde örgütsel destek 

düzeylerinin de yüksek olması beklenmektedir.  

Turist rehberlerinin algılanan örgütsel destek düzeyleri ile medeni durumları 

arasında anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür. Bekâr olan turist rehberlerinin 

algılanan örgütsel destek düzeylerinin evli olan turist rehberlerine göre daha yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir. Turizm sektöründe konu ile ilgili yapılan çalıĢmalarda (Kaya, 

2012; Kestek, 2016; Zaro, 2018) elde edilen bulgular ile mevcut araĢtırmada elde edilen 

bulgular birbirlerini destekler niteliktedir. Evli olan turist rehberlerinin algılanan 

örgütsel destek düzeylerinin bekâr turist rehberlerinin algılanan örgütsel destek 

düzeylerine göre düĢük olmasının sebebi, mesleğin uzun çalıĢma saatlerine sahip bir 

meslek olduğundan aile hayatını olumsuz yönde etkilemesi ve bireylerin çalıĢtıkları 

acenteler tarafından yeterince destek görmediği Ģeklinde açıklanabilir. Evli olan turist 

rehberlerinin örgütsel destek düzeylerinin arttırılmasında acentelere sorumluluk 
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düĢmektedir. Evli olan turist rehberlerine tolerans gösterilerek günlük turlara çıkmaları 

sağlanabilir ya da tur programları hazırlanırken aile hayatını etkilemeyecek Ģekilde 

onların da görüĢ ve önerileri alınarak tur programları hazırlanabilir.   

AraĢtırmaya katılan turist rehberlerinin algılanan örgütsel destek düzeyleri ile 

yaĢ gruplarının karĢılaĢtırılmasında anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür. Genç olan 

turist rehberlerinin (18-25) algılanan örgütsel destek düzeylerinin diğer yaĢ gruplarında 

olan turist rehberlerinin algılanan örgütsel destek düzeylerine göre daha yüksek olduğu 

sonucu ortaya çıkmıĢtır. ÇalıĢmadan elde edilen sonuç, turizm alanında ve farklı 

alanlarda yapılan çalıĢmalardan (Rhoades & Eisenberger 2002; Tüzün, 2014; Zaro, 

2018) elde edilen sonuçlarla benzer niteliktedir. YaĢa bağlı olarak, her bireyin 

mesleklerine karĢı farklı bakıĢ açıları ve görüĢleri bulunmaktadır. Mesleğe yeni 

baĢlayan genç bir turist rehberi düĢünüldüğünde, mesleğine karĢı herhangi bir olumsuz 

tutumu bulunmayacak ve bu durumda çalıĢtığı acenteye karĢı olumsuz bir tutum ya da 

düĢünce beslememesini sağlayacaktır. Bundan dolayı, genç olan turist rehberlerinin 

algılanan örgütsel destek düzeyleri, diğer yaĢ grubundaki kiĢilere oranla daha yüksektir.  

AraĢtırmaya katılan turist rehberlerinin algılanan örgütsel destek, mesleki 

canlılık ve mesleki bağlılık düzeyleri statülerine göre karĢılaĢtırılmıĢtır. Bu kapsamda, 

turist rehberlerinin algılanan örgütsel destek, iĢ tatmini ve devam bağlılığı ile statüleri 

arasında anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür. Algılanan örgütsel destekte, bir 

seyahat acentesinde tam zamanlı olarak çalıĢan turist rehberleri ile bağımsız olarak 

sezonluk çalıĢan ve bağımsız olarak tam zamanlı çalıĢan turist rehberleri arasında 

farklılık bulunmuĢtur. Bir seyahat acentesine bağlı olarak tam zamanlı çalıĢan turist 

rehberlerinin algılanan örgütsel destek düzeylerinin yüksek olduğu görülmüĢtür. ĠĢ 

tatmininde seyahat acentesinde tam zamanlı çalıĢan turist rehberleri ile bağımsız olarak 

sezonluk çalıĢan turist rehberleri farklılığa neden olmaktadır. Seyahat acentesine bağlı 

olarak tam zamanlı ve sezonluk olarak çalıĢan turist rehberlerinin de iĢ tatmini 

düzeylerinin yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Devam bağlılığında, seyahat acentesine bağlı 

olarak tam zamanlı çalıĢan turist rehberleri ile bağımsız olarak sezonluk çalıĢan turist 

rehberleri; bağımsız olarak sezonluk çalıĢan turist rehberleri ile bağımsız olarak tam 

zamanlı çalıĢan turist rehberleri arasında farklılıklar bulunmaktadır. Bağımsız olarak 

sezonluk çalıĢan turist rehberlerinin algılanan örgütsel destek, iĢ tatmini ve devam 

bağlılığı düzeylerinin düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. Seyahat acentesine bağlı olarak 
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çalıĢan turist rehberlerinin sürekli olarak tura çıkma garantisi ve düzenli gelirlerinin 

olmasından dolayı algılanan örgütsel destek, iĢ tatmini ve devam bağlılık düzeylerinin 

daha yüksek olduğunu belirtmek mümkündür. Seyahat acentelerinin bağımsız olarak 

sezonluk çalıĢan turist rehberlerine daha çok destek olması gerekmektedir. Seyahat 

acentelerinin tur ilanlarını yayınladıkları Türkiye Seyahat Acentaları Birliği (TÜRSAB) 

online sistemi bulunmaktadır. Seyahat acenteleri bu sisteme yükledikleri tur ilanlarını 

daha sık güncelleyebilir ve turist rehberleri de kendi sistemlerinden girip kriterlerine 

uygun tur ilanları için seyahat acenteleriyle irtibata geçebilirler. Bu sayede, bağımsız 

olarak çalıĢan turist rehberleri daha az tura çıkma kaygısı yaĢamadan mesleklerini 

sergileyeceklerdir. Ayrıca, turist rehberlerinin kendi aralarında oluĢturdukları sosyal 

medya platformlarından da birbirlerine tur ilanlarını yönlendirebilirler. Böylelikle, 

bağımsız olarak sezonluk çalıĢan turist rehberlerinin de algılanan örgütsel destek, iĢ 

tatmini ve devam bağlılıklarının yükselmesi sağlanabilir.  

Katılımcıların mesleki canlılıkları incelendiğinde, ustalık alt boyutunun en 

yüksek ortalamaya sahip olduğu ortaya çıkmıĢtır. Turist rehberlerinin ustalık boyutunda 

yer alan “iĢimi verimli bir Ģekilde yerine getirme konusunda gerekli bilgi ve becerilere 

sahibim” ve “ne zaman liderlik yapmak, ne zaman takip etmek ve ne zaman yoldan 

çekilmek gerektiğini bilirim” ifadeleri en yüksek ortalamaya sahip olan ifadeler 

olmuĢtur. Bu ifadelerden, araĢtırmaya katılan turist rehberlerinin gerekli bilgi birikimi 

ve donanıma ve mesleğinde yeterince tecrübeye sahip olduğu yorumunun yapılması 

mümkündür. Mesleki canlılık boyutlarından dinçlik ve iĢ tatmini alt boyutları,  

ortalamaları ile ikinci en yüksek alt boyutlardır. Dinçlik alt boyutunda yer alan “iĢimin 

gerektirdiği her Ģeyi baĢarılı bir Ģekilde gerçekleĢtirme konusunda enerjiye sahibim” 

ifadesinin, en yüksek ortalamaya sahiptir. “ĠĢimden çok memnunum” ifadesi ise, iĢ 

tatmini alt boyutunda en yüksek ortalamaya sahip olan ifade olmuĢtur.  Tutku alt 

boyutu, mesleki canlılık alt boyutlarından en düĢük ortalamaya sahip olan boyut 

olmuĢtur. Turist rehberlerinin tutku düzeylerinin düĢük olmasının nedeni, mesleğin 

uzun, düzensiz çalıĢma saatleri ve fazla iĢ yükü olmasından kaynaklanabilmektedir. 

Turist rehberlerinin tutku düzeylerinin arttırılmasında seyahat acenteleri bazı uygulama 

ve düzenlemeler yapabilir. Örneğin, seyahat acenteleri tura katılan turistlerden, turist 

rehberleri hakkında bilgiler alarak her ay baĢarılı bir performans sergileyen turist 

rehberine tatile çıkma ödülü verebilir ya da baĢarılı bir performans gösteren turist 
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rehberlerinin maaĢlarında artıĢ sağlayabilirler. Turist rehberlerinin aĢırı iĢ yükünün 

azaltılmasında ise, günlük olarak tura çıkan turist rehberlerinin her gün tura 

çıkmasından ziyade bir gün dinlendirilerek ya da yanına gerektiğinde apranti (yardımcı) 

rehber verilerek iĢ bölümü yapmaları sağlanabilir.  

Katılımcıların mesleki canlılıkları genel olarak değerlendirildiğinde, 

mesleklerinde yeterli bilgi ve donanıma sahip oldukları, çalıĢtıkları gün boyunca dinç 

hissettikleri, mesleklerinden yeterince memnun oldukları ve mesleklerine karĢı tutku 

dolu oldukları sonucu çıkarılmaktadır. Turist rehberlerinin mesleklerinde iyi bir 

performans göstermelerinde gün boyu enerjik olmaları ve canlılıkları önem 

taĢımaktadır. Bu açıdan bakıldığında, gün boyu enerjik ve canlılık gösteren rehberler, 

tur esnasında baĢarılı bir performans gösterecektir. Aksi bir durumda, enerjik ve canlı 

olmayan turist rehberlerinin tur sırasında performansı düĢecektir. Turist rehberlerinin 

mesleki canlılıkta yer alan “eğer tekrar seçme Ģansım olsaydı yine aynı mesleği 

seçerdim” ifadesi en düĢük ortalamaya sahip ifade olmuĢtur. Bunun nedeni olarak, turist 

rehberliği mesleğinin sezonluk bir meslek olması, düzenli olarak tura çıkamama, ülkede 

yaĢanan olaylar (terör, pandemi vb.) gibi durumlar olarak düĢünülmektedir. Bunun için, 

turizm sektörünün 12 aya yayılarak turist rehberlerinin de düzenli ve planlı bir Ģekilde 

tura çıkmaları sağlanabilir. Bunun için Turist Rehberleri Odaları, odalarına kayıtlı olan 

turist rehberlerine, odalarına gelen tur taleplerini yönlendirerek, onların düzenli olarak 

tura çıkmalarını sağlayabilirler. Ayrıca, turizm sektörü, ülkede meydana gelen olumsuz 

durumlardan (terör, pandemi vb.) çok çabuk etkilenebilen bir sektördür. Doğal olarak, 

sektörün içerisinde yer alan turist rehberleri de bu durumlardan etkilenmektedir. Bu gibi 

zor durumlarda, turist rehberlerine devlet desteği sağlanabilir, ayrıca Kültür ve Turizm 

Bakanlığı, TUREB ve meslek odaları biraraya gelerek durum değerlendirmesi yapıp 

çözüm önerileri getirebilirler.   

Katılımcıların mesleki canlılık ile ilgili görüĢlerinin demografik özelliklere 

(cinsiyet, medeni durum, yaĢ, rehberlik eğitiminin alındığı kurum ve deneyim süresi, 

statü) göre karĢılaĢtırılmasında, sadece cinsiyet ile mesleki canlılık alt boyutlarından 

tutku ve iĢ tatmini; turist rehberlerinin statüleri ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir 

farklılık tespit edilmiĢtir. Tutku ve iĢ tatmini düzeyleri incelendiğinde, kadın turist 

rehberlerinin tutku ve iĢ tatmini düzeylerinin erkek turist rehberlerinin tutku ve iĢ 

tatmini düzeylerine göre daha yüksek olduğu görülmüĢtür. ÇalıĢmadan elde edilen bu 
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bulgu, Harvey’in (2002) yaptığı çalıĢmadan elde ettiği bulgular ile benzer niteliktedir. 

Harvey tarafından yapılan çalıĢmada, tutku ile cinsiyet arasında anlamlı bir farklılık 

olduğu tespit edilmiĢtir ve kadınların tutku düzeylerinin daha yüksek olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Erkeklerin tutku ve iĢ tatmini düzeylerinin düĢük olmasının nedenleri, 

çalıĢtıkları acenteler tarafından yeterince güven ve destek hissedememeleri, değer 

görmemeleri olarak sıralanabilir (Örücü ve Uçku, 2019: 78). Çünkü çalıĢtıkları 

örgütlerden destek hissedemeyen ve değer göremeyen bireylerin mesleğe olan 

tutumlarında değiĢiklikler olabilmektedir. Bu durum da, çalıĢanların mesleğe olan tutku 

düzeylerinde ve iĢ tatminlerinde düĢüĢe neden olmaktadır.    

AraĢtırmaya katılan turist rehberlerinin mesleki bağlılıkları incelendiğinde, diğer 

boyutlar arasında en yüksek ortalamaya sahip olan boyut duygusal bağlılıktır. Turist 

rehberleri, ülkeye gelen turistlerle ülkeye geliĢ anından gidiĢine kadar iletiĢimde kalan 

kiĢilerdir. Bu açıdan değerlendirildiğinde, turist rehberlerinin duygusal bağlılıklarının 

yüksek olması hem turun baĢarılı bir Ģekilde gerçekleĢmesine hem de gelen turistlerin 

ülkeden memnun ayrılmasına katkı sağlamaktadır. Duygusal bağlılık, yaĢanan olumlu 

deneyimler ile Ģekillenmektedir. Bu kapsamda, mesleğe yeni baĢlayan turist 

rehberlerinin ya da turizm rehberliği öğrencilerinin, turist rehberliği ile ilgili konularda 

dikkat etmesi gereken hususlar (etkili iletiĢim, davranıĢ biçimleri, ses tonunun 

ayarlanması vb.) hakkında mesleki geliĢimlerinin sağlanmasına yönelik eğitimler 

verilmesi sağlanabilir.   

AraĢtırmaya katılan turist rehberlerinin mesleki bağlılıkları yaĢ gruplarına göre 

incelendiğinde, 18-25 yaĢ grubunda olan turist rehberlerinin mesleki bağlılık 

düzeylerinin yüksek olduğu görülmüĢtür. Bu durumun nedeni, bireylerin yeni mezun 

olmuĢ olması ve mesleğe karĢı heyecan duymaları olarak açıklanabilir. Diğer yaĢ 

grubunda olan turist rehberlerinin mesleğe olan bağlılıklarının arttırılmasında, acente ve 

odalara büyük pay düĢmektedir. Bunun için, meslek odaları tarafından turist 

rehberlerinin motivasyon ve performanslarının arttırılmasına yönelik turlar ya da 

etkinlikler düzenlenebilir. Düzenlenecek bu etkinlikler, rehberlerin motivasyonlarının 

artmasına katkı sağlayarak mesleğe olan bağlılıklarının artmasında da etkili olacaktır.   

 Turist rehberlerinin mesleki bağlılık düzeylerinin ile cinsiyete göre 

karĢılaĢtırılmasında, devam bağlılığı ile cinsiyet arasında anlamlı bir farklılık 

görülürken; duygusal ve normatif bağlılık ile cinsiyet arasında anlamlı bir farklılık 
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görülmemiĢtir. Kadın turist rehberlerinin devam bağlılığı düzeylerinin erkek turist 

rehberlerinin devam bağlılığı düzeylerine göre daha yüksek olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Erçek (2018) tarafından yapılan çalıĢmada, mesleki bağlılık alt 

boyutlarından devam bağlılığı ile cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢki olduğu ve 

kadınların devam bağlılık düzeylerinin erkeklere oranla daha yüksek olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Bu çalıĢma, mevcut çalıĢmadan elde edilen bulguları destekler niteliktedir. 

Zedef (2017) tarafından yapılan çalıĢmada ise, erkeklerin devam bağlılık düzeylerinin 

daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Kadın turist rehberlerinin devam bağlılık 

düzeylerinin yüksek olmasının nedeni, mesleği bırakmaları sonucunda, baĢka bir 

meslekte iyi alternatiflerin bulunmayacağını ve mesleği bırakmaları sonucu, maliyetinin 

yüksek olacağını düĢünmeleri olarak yorumlanabilir.   

Turist rehberlerinin mesleki bağlılık düzeylerinin medeni durumlarına göre 

karĢılaĢtırılmasında, normatif bağlılık ile medeni durum arasında anlamlı bir farklılık 

olduğu görülmüĢtür. Bekâr olan turist rehberlerinin normatif bağlılık düzeylerinin, evli 

turist rehberlerin normatif bağlılık düzeylerine göre daha yüksek olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Elde edilen bulguların aksine, Zedef (2017) tarafından yapılan çalıĢmada 

normatif bağlılık ile medeni durum arasında anlamlı bir farklılık görülmüĢ ve evli olan 

katılımcıların normatif bağlılık düzeylerinin daha yüksek olduğu sonucu tespit 

edilmiĢtir. Elde edilen bulgular sonucunda, bekâr turist rehberlerinin, kendilerini 

meslekte kalmaya daha çok zorunlu hissettiklerini belirtmek mümkündür. Bu durumun 

nedeni, bekâr olan bireylerin çevreden gelen baskılar sonucunda meslekte kalması 

olarak değerlendirilebilir. Bundan dolayı, araĢtırmaya katılan bekâr turist rehberlerinin 

normatif bağlılık düzeyleri yüksek çıkmıĢtır.    

Turist rehberlerinin mesleki bağlılık düzeylerinin rehberlik eğitimi alınan 

kurumlara göre karĢılaĢtırılmasında, devam bağlılığı ve normatif bağlılık ile rehberlik 

eğitimi alınan kurum arasında anlamlı bir iliĢki olduğu sonucu tespit edilmiĢtir. 

Farklılığın olduğu grupların belirlenmesi için Tukey testinden yararlanılmıĢtır. Bu 

kapsamda, sertifika programı ile lisans programı arasında farklılıklar bulunmuĢtur. 

Benzer sonuçlar, Yetgin (2017) tarafından turist rehberlerine yönelik yapılan çalıĢmada 

da bulunmuĢtur. Devam bağlılığı ile rehberlik eğitimi alınan kurum arasında anlamlı bir 

farklılık görülmüĢtür. Lisans eğitimine sahip olan katılımcıların duygusal ve devam 

bağlılık düzeylerinin yüksek; lisans eğitimine sahip olan bireylerin ise normatif bağlılık 
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düzeylerinin yüksek olduğu ortaya çıkmıĢtır. Elde edilen bu bulgulardan hareketle, 

bireylerin eğitim düzeyleri arttıkça, mesleğe olan bağlılıklarının da arttığı yorumunun 

yapılması mümkündür.   

 AraĢtırma bulgularına göre, algılanan örgütsel desteğin mesleki canlılık ve alt 

boyutları ile iliĢkili olduğu ve mesleki canlılık üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu kapsamda “algılanan örgütsel desteğin mesleki canlılık 

üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi vardır” Ģeklinde geliĢtirilen araĢtırmanın birinci 

hipotezi desteklenmiĢtir. Benzer bulgular, Chu ve arkadaĢları (2015), Dinç ve 

arkadaĢlarının (2019) yaptıkları çalıĢmalarda da ortaya konmuĢtur. Turist rehberlerinin 

algılanan örgütsel destek düzeyleri ile tutku düzeyleri arasında pozitif, zayıf ve anlamlı 

bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Yine aynı Ģekilde, mesleki canlılığın alt 

boyutlarından ustalık, dinçlik ve iĢ tatmini ile algılanan örgütsel destek düzeyleri 

arasında pozitif yönde, zayıf ve anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. Bu bulgulardan ve 

çalıĢmalardan hareketle, turist rehberlerinin acentelerden gördükleri destek, meslekte 

gösterdikleri canlılıklarını olumlu yönde etkilemekte ve mesleki canlılıklarını 

arttırmaktadır. Turist rehberlerinin çalıĢtıkları acentelerden gördükleri destek, mesleğini 

tutku, dinçlik, ustalık ve iĢ tatminiyle yapmasını sağlamaktadır. Bu durum da turist 

rehberlerinin, tur sırasında yüksek düzeyde canlılık göstererek turunu baĢarılı bir Ģekilde 

tamamlamasına katkı sağlayacaktır. 

Yapılan analizler doğrultusunda, algılanan örgütsel desteğin mesleki bağlılık 

üzerinde anlamlı ve pozitif yönde bir etkisi olduğuna ve algılanan örgütsel destek ile 

mesleki bağlılık ve alt boyutları arasında pozitif yönde, zayıf ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu kapsamda “algılanan örgütsel desteğin mesleki 

bağlılık üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi vardır” Ģeklinde geliĢtirilen araĢtırmanın 

ikinci hipotezi desteklenmiĢtir. Konuyla ilgili olarak, Lin ve arkadaĢlarının (2013) 

Tayvan’da bulunan 34 bankada çalıĢanlara yönelik yapılan çalıĢmada, algılanan örgütsel 

destek ile mesleki bağlılık alt boyutları (duygusal, devam, normatif) arasında pozitif 

yönde ve anlamlı bir iliĢki olduğu sonucu tespit edilmiĢtir. Benzer Ģekilde Zheng & Wu 

(2018) tarafından yapılan çalıĢmada, algılanan örgütsel desteğin mesleki bağlılık 

üzerinde anlamlı ve pozitif yönde bir etkisi olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Yukarıda 

bahsedilen çalıĢmalarda elde edilen bulgular ile bu araĢtırmada elde edilen bulgular 

birbirlerini destekler niteliktedir. Turist rehberlerinin acentelerden gördükleri destek, 
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mesleğe olan bağlılığında etkili olmaktadır. Turist rehberlerinin acentelerden gördükleri 

destek yüksek olursa, mesleki bağlılık düzeyleri de yüksek olacaktır.  

Sonuç itibariyle, turist rehberleri, turistlerin ülkeye geliĢ anlarından ülkeden 

ayrılıĢ anlarına kadar onlarla sürekli olarak iletiĢim kuran kiĢilerdir. Bu açıdan turist 

rehberlerine önemli görev ve sorumluluklar düĢmektedir. Turist rehberlerinin önemli 

görev ve sorumlulukları olmasının yanı sıra, seyahat acentelerine de önemli görevler 

düĢmektedir. Çünkü insanların seyahat etme ve yeni yerler keĢfetme isteği gibi nedenler 

seyahat acentelerine olan talebi arttırmaktadır. Doğal olarak bu durum, turist 

rehberlerine olan talebi de arttırmaktadır. Turist rehberlerinin turistlere iyi bir hizmet 

sunabilmelerinde, seyahat acentelerinin rehberlere gösterdikleri destek önem 

taĢımaktadır. Acentelerin rehberlere gösterecekleri destek, onların motivasyonunun ve 

performansının artmasını sağlayacak ve turistlerin de turlardan ve ülkeden memnun 

ayrılmasına katkı sağlayacaktır.  

ÇalıĢmadan elde edilen bulgulardan hareketle, TUREB ve meslek odalarına 

önerilerde bulunulabilir. Bu kapsamda, TUREB ve meslek odaları tarafından her ay 

düzenli olarak turist rehberleri ile buluĢabilecekleri toplantılar düzenlenebilir. 

Böylelikle, turist rehberleri meslekle ilgili sorunlarını anlatma fırsatı bulabilir ve 

mesleğe yönelik görüĢ ve önerileri varsa onları dile getirebilirler. Bu tarz etkinlikler, 

turist rehberlerinin mesleğe olan bağlılıklarının da artmasını sağlayacak ve meslekte 

gösterecekleri canlılıkta da etkili olacaktır. Ayrıca, turist rehberlerinin birbirleri arasında 

olan iliĢki de önem arz etmektedir. Turist rehberlerinin kendi aralarında oluĢturdukları 

platformlar aracılığıyla iletiĢimde kalmaları sağlanmaktadır. Böylelikle, bu 

platformlarda tur ilanlarının paylaĢılması, deneyimli rehberlerin bilgi ve tecrübelerini 

aktarmaları sağlanabilir. Turist rehberlerinin mesleki canlılık ve bağlılıkları, tur 

sırasında verdikleri hizmette de etkili olmaktadır. Bundan dolayı, turist rehberlerinin 

mesleki geliĢimleri için çaba sarf etmeleri gerekmektedir. Bu kapsamda, turist rehberleri 

TUREB ve meslek odaları tarafından düzenlenen uzmanlaĢma programlarına 

katılmalıdır. Böylelikle, turist rehberleri uzmanlaĢtıkları alanda diğer turist 

rehberlerinden farklılaĢarak iyi bir konuma gelecek ve uzmanlaĢtığı alan ile ilgili uzman 

konumunda olduğundan dolayı görüĢ ve önerilerinden faydalanılacaktır. Bu durum da, 

bireyleri tatmin edecek ve mesleki canlılık ve bağlılıklarının artmasına katkı 

sağlayacaktır.  
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Turist rehberlerinin her ne kadar bağımsız olarak çalıĢtıkları düĢünülse de, 

seyahat acentelerinin hazırladıkları tur programlarını yürütmektedirler. Bu kapsamda, 

turist rehberlerinin seyahat acenteleriyle olan iliĢkileri önem arz etmektedir ve seyahat 

acentelerine birtakım önerilerde bulunulabilir. Seyahat acenteleri, turist rehberlerinin 

çalıĢma Ģartlarında düzenlemeler yaparak, turist rehberlerinin 12 ay boyunca düzenli ve 

planlı bir Ģekilde turlara çıkmalarını sağlayabilirler. Acenteler, tur programlarını turist 

rehberlerinin de görüĢ ve önerilerini dikkate alarak oluĢturmalıdır. Ayrıca, acenteler 

bünyelerinde, Bakanlık tarafından belirlenen taban ücretin altında turist rehberi 

çalıĢtırmamalı ve rehberlere tur sırasında satıĢ yapmaları için zorlanmamalıdır. Taban 

ücretin altında çalıĢma ve kaçak turist rehberliği yapma ve komisyonculuk gibi 

durumlar turist rehberlerinin mesleki canlılık ve mesleki bağlılıklarını etkileyen 

olaylardır. 6326 sayılı Turist Rehberliği Meslek Kanunu ve 29217 sayılı Turist 

Rehberliği Meslek Yönetmeliğinde ilgili konular hakkında cezalar bulunmaktadır. 

Ancak yine de bu sorunun önüne geçilememektedir. Bunun için Kanunda ve 

Yönetmelikte yer alan sorunlarla ilgili cezaların daha ağır hale getirilmesi ve 

denetimlerin daha sıklaĢtırılması sağlanmalıdır. Böylelikle, kaçak rehberlik yapan ve 

taban ücretin altında çalıĢan kiĢiler caydırılmıĢ olacaktır. Komisyonlar için ise yetkili 

kurumlar tarafından seyahat acentesi ve turist rehberlerinin satıĢlardan alacağı 

komisyonlarla ilgili belirli bir oran belirlenerek her iki tarafında eĢit komisyon alması 

sağlanmalı ve bu durumun takibi yapılmalıdır.           

 TUREB, meslek odaları, seyahat acenteleri ve turist rehberlerine yönelik sunulan 

önerilere ek olarak, çalıĢmadan elde edilen bulgular sonucunda, araĢtırmacılara da Ģu 

önerilerde bulunulabilir. Yapılan bu çalıĢma, turist rehberlerinin seyahat acentelerinden 

gördükleri desteğin mesleki canlılık ve mesleki bağlılık üzerindeki etkisini belirlemeye 

yöneliktir. AraĢtırmada, turist rehberlerinin Kültür ve Turizm Bakanlığı, TUREB ve 

turist rehberi odalarından gördükleri destek araĢtırmaya dâhil edilmemiĢtir. Bu 

kapsamda, konu hakkında gelecekte çalıĢma yapacak olan araĢtırmacıların, turist 

rehberlerinin Kültür ve Turizm Bakanlığı, TUREB ve meslek odalarından gördükleri 

desteğin mesleki canlılık ve mesleki bağlılık üzerindeki etkisinin belirlenmesine yönelik 

çalıĢmalar yapması faydalı olacaktır. Yapılacak olan çalıĢmalardan elde edilen 

sonuçların bu araĢtırma sonuçları ile karĢılaĢtırılmasının hem ilgili literatüre hem de 

sektöre yönelik katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. Yapılan bu çalıĢmada, 379 eylemli 
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turist rehberine ulaĢılmıĢtır. Gelecekte konuyla ilgili çalıĢma yapacak araĢtırmacılar, 

daha fazla kiĢiye ulaĢarak ya da bölgesel bazda ele alarak çalıĢmalar yapabilirler.  

Literatür incelendiğinde, algılanan örgütsel destek ile ilgili farklı alanlarda 

yapılan çalıĢmalar mevcuttur. Turizm sektörünün içerisinde yer alan konaklama 

iĢletmeleri ve seyahat acentelerine yönelik algılanan örgütsel destek ile ilgili yapılan 

birçok çalıĢma da mevcuttur. Ancak, algılanan örgütsel destek ile ilgili turist 

rehberlerine yönelik sınırlı sayıda çalıĢma bulunmaktadır. Mesleki canlılık ile ilgili de 

turist rehberlerine yönelik bir çalıĢma bulunamamıĢtır. Bu kapsamda, gelecekte konuyla 

ilgili çalıĢma yapacak araĢtırmacılar, algılanan örgütsel desteği ve mesleki canlılığı 

farklı değiĢkenler ile ele alarak turist rehberlerine yönelik çalıĢmalar yapabilirler. 

Ayrıca, mesleki canlılık konusu turizm dıĢında farklı alanlarda da ele alınarak 

çalıĢılabilir. Nitekim yapılacak olan bu çalıĢmalar turizm sektörüne, turist rehberlerine 

ve ilgili alanın geliĢimine katkı sağlayacaktır.  
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EKLER 

Ek. AraĢtırmada Uygulanan Anket Formu 

Değerli Katılımcı, 

Bu araĢtırmanın amacı, “Algılanan Örgütsel Desteğin Mesleki Canlılık ve 

Mesleki Bağlılık Üzerindeki Etkisinin Belirlenmesi” amacıyla gerçekleĢtirilecek bir 

yüksek lisans tez çalıĢmasında kullanılacak olup, sizlerden elde edilecek söz konusu bu 

bilgiler, belirtilen bu bilimsel amacı dıĢında kesinlikle kullanılmayacak ve baĢka bir kiĢi 

ile paylaĢılmayacaktır. Bu nedenle isim belirtmenize gerek yoktur. AraĢtırmanın 

amacına ulaĢması, tamamı ile katılımınıza bağlı olup, katkılarınız bizim için önemlidir.  

ġimdiden değerli katkılarınızdan dolayı teĢekkür eder saygılar sunarız.  

 
1. Cinsiyetiniz :         (   ) Kadın        (   ) Erkek 

2. Medeni Haliniz :   (   ) Evli           (   ) Bekâr 

3. YaĢınız: ………………………………………………………………… 

4. Belgeli olarak turist rehberliği mesleğini kaç yıldır yapmaktasınız?  

(   ) 1 yıl-daha az (   ) 2-7 yıl (   ) 8–13 yıl (   )14–19 yıl   (   ) 20-25 yıl     (   ) 26+ 

5. Hangi dilde rehberlik yapıyorsunuz? 

(   )Ġngilizce        (   )Almanca       (   )Fransızca    (   )Rusça     ( )Arapça ( )Diğer 

(Belirtiniz)……………………… 

6. Ana geçim kaynağınız turist rehberliği midir? ( ) Evet   ( ) Hayır 

7. Turist rehberliği dıĢında baĢka bir iĢ yapıyor musunuz? (  )Evet    (  ) Hayır 

8. Aylık gelir durumuzu (Rehberlik yaparak elde ettiğiniz geliri) belirtiniz.  

(  ) 2500 TL ve altı (   ) 2501-3500 TL  (   ) 3501-4500 TL     ( ) 4501 TL ve üzeri  

9. Turist rehberliği eğitiminizi nerede tamamladınız? 

(    ) Kültür ve Turizm Bakanlığı’nın düzenlediği turist rehberliği sertifika programında 

(    ) Önlisans (2 yıllık) düzeyinde turist rehberliği eğitimi veren meslek yüksekokullarında 

(    ) Lisans düzeyinde (4 yıllık) turist rehberliği eğitimi veren yüksekokullarda/ fakültelerde 

(    ) Yüksek Lisans 

10. Hangi statüde turist rehberliği yapıyorsunuz? 

(    ) Bir seyahat acentesine bağlı- tam zamanlı   (   ) Bir seyahat acentesine bağlı- sezonluk 

(    ) Bağımsız olarak sezonluk                          (  ) Bağımsız olarak tam zamanlı 

11. Hangi turist rehberliği odasına bağlısınız? 

(   ) ADRO (   ) ANRO  (   ) ARO   (   ) ATRO  (   ) BURO    (   ) ÇARO    (   ) GARO  

 (    ) ĠRO   (   ) ĠZRO  (   ) MURO  (   ) NERO (   ) ġURO    (   ) TRO 
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SORU 

NO 

 

Sayın Katılımcı,  

AĢağıda mesleğinize ve bağlı olduğunuz acenteye yönelik 

ifade/yargılar bulunmaktadır. Lütfen ilgili ifade/yargının 

karĢısındaki seçeneklerden birine durumunuza uygun olan Ģıkkı 

iĢaretlemek suretiyle belirtiniz. 
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1 ÇalıĢtığım acente, iĢle ilgili fikirlerimi önemser. 1 2 3 4 5 

2 ÇalıĢtığım acente, mutluluğumu ve iyiliğimi önemser. 1 2 3 4 5 

3 ÇalıĢtığım acente, hedeflerimi ve değerlerimi dikkate alır.  1 2 3 4 5 

4 ÇalıĢtığım acente, bir sorunum olduğunda yardımcı olur.  1 2 3 4 5 

5 ÇalıĢtığım acente, istemeden bir hata yaptığımda beni affeder. 1 2 3 4 5 

6 ÇalıĢtığım acente, fırsat bulursa beni çıkarı için kullanır.  1 2 3 4 5 

7 ÇalıĢtığım acente, beni çok fazla önemser. 1 2 3 4 5 

8 ÇalıĢtığım acente, kiĢisel bir istekte bulunduğumda yardıma hazırdır. 1 2 3 4 5 

9 
Bir çalıĢan olarak müĢterilerimin hayatlarında farklılık oluĢturma konusunda 
tutku doluyum. 

1 2 3 4 5 

10 Bu iĢi yapmak için bir çeĢit içsel görev aĢkına sahibim. 1 2 3 4 5 

11 
ÇalıĢtığım iĢyerinin müĢterilere nasıl daha iyi hizmet verebilmesi hakkında diğer 

insanlar ile konuĢurken kendimi enerjik hissederim. 
1 2 3 4 5 

12 ĠĢ yaĢamındaki deneyimlerim zaman zaman beni derinden etkiler. 1 2 3 4 5 

13 ÇalıĢma günü boyunca enerji doluyum. 1 2 3 4 5 

14 ĠĢime karĢı her gün Ģevk ve istek duyarım. 1 2 3 4 5 

15 
ĠĢimin gerektirdiği her Ģeyi baĢarılı bir Ģekilde gerçekleĢtirme konusunda enerjiye 

sahibim. 
1 2 3 4 5 

16 
ĠĢ saatleri boyunca çalıĢma arkadaĢlarım ve müĢterilerle etkileĢim kurma 

konusunda aktif ve enerjik biriyimdir. 
1 2 3 4 5 

17 
Herhangi bir durum karĢısında yapılması gerekenler hakkında güçlü sezgilere 

sahibim. 
1 2 3 4 5 

18 
Önemli değiĢiklik giriĢimlerinde baĢarı sağlama konusunda çalıĢma 

arkadaĢlarımın desteğini alırım. 
1 2 3 4 5 

19 
ĠĢimin emek isteyen yönüne rağmen iĢ sorumluluklarım ile nispeten kolay bir 

Ģekilde baĢa çıkarım. 
1 2 3 4 5 

20 
ĠĢimi verimli bir Ģekilde yerine getirme konusunda gerekli bilgi ve becerilere 
sahibim. 

1 2 3 4 5 

21 
Ne zaman liderlik yapmak, ne zaman takip etmek ve ne zaman yoldan çekilmek 

gerektiğini bilirim. 
1 2 3 4 5 

22 ĠĢimden çok memnunum. 1 2 3 4 5 

23 ĠĢim beni tatmin ediyor. 1 2 3 4 5 

24 ÇalıĢtığım sektörde kariyere devam etmek beni tatmin ediyor. 1 2 3 4 5 

25 Eğer tekrar seçme Ģansım olsaydı yine aynı mesleği seçerdim. 1 2 3 4 5 

26 Turist rehberliği mesleği kiĢisel imajım açısından önem taĢımaktadır. 1 2 3 4 5 

27 Turist rehberliği mesleğine girdiğim için piĢman değilim. 1 2 3 4 5 

28 Turist rehberi olmak bana gurur veriyor. 1 2 3 4 5 

29 Turist rehberi olmaktan hoĢlanıyorum. 1 2 3 4 5 

30 Turist rehberliği mesleği ile kendimi özdeĢleĢtiriyorum. 1 2 3 4 5 

31 Turist rehberliği mesleğini heyecan verici bir meslek olarak görüyorum. 1 2 3 4 5 

32 Turist rehberliğine Ģu anda meslek değiĢtiremeyecek kadar çok zaman harcadım. 1 2 3 4 5 

33 ġu anda mesleğimi değiĢtirmek benim için çok zor olur.   1 2 3 4 5 

34 ġu anda mesleğimi değiĢtirmem bana ekonomik açıdan çok zarar verir. 1 2 3 4 5 

35 ġu an mesleğimi değiĢtirmemi gerektiren bir neden yok. 1 2 3 4 5 

36 
ġu anda meslek değiĢtirmemin önemli kiĢisel fedakârlık gerektireceğini 

düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

37 
Belirli bir mesleğin eğitimini almıĢ kiĢilerin, o mesleği makul bir süre yapma 

sorumluluğunu taĢımaları gerektiğine inanıyorum. 
1 2 3 4 5 

38 Turist rehberliği mesleğinde kalmam için bir yükümlülük hissederim. 1 2 3 4 5 

39 Turist rehberliği mesleğine devam etmeyi, bir sorumluluk olarak görüyorum. 1 2 3 4 5 

40 
Yararıma olsa bile, Ģu anda turist rehberliğini bırakmamın doğru olmayacağını 

düĢünüyorum.  
1 2 3 4 5 

41 Turist rehberliği mesleğini bırakırsam kendimi suçlu hissederim. 1 2 3 4 5 

42 Mesleğime duyduğum sadakatten dolayı mesleğimi yapmaya devam ediyorum. 1 2 3 4 5 
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