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Ozet

Gliniimiizde isgorenlerin orgiitlerine olan sadakatleri gittikce azalmakta ve bu da
dolayli ve direkt olarak olumlu Orgiitsel davranmis boyutlarint olumsuz yo6nde
etkilemektedir. Yapilan bu calismada psikolojik sermayenin oOrgiitsel 6zdeslesme
iizerine olan etkisi ve bu siirecte algilanan orgiitsel destegin aracilik rolii belirlenmeye
calisilmistir. Bu kapsamda Bitlis ilinde bulunan kamu ¢alisanlarmin (n=478) katilmiyla
toplanan veri lizerinde yapilan analizler (kesfedici ve dogrulayici faktor analizi,
regresyon analizi) neticesinde psikolojik sermayenin, algilanan oOrgiitsel destek ve
orgiitsel 6zdeslesmeyi pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica
algilanan oOrgiitsel destegin, psikolojik sermaye ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki
iliskide kismi aracilik rolii iistlendigi li¢ asamali regresyon analizi ve Sobel Testi
kullanilarak belirlenmistir.

Anahtar kelimeler: Psikolojik sermaye, orgiitsel 6zdeslesme, algilanan orgiitsel destek,
kamu ¢alisanlart.

Abstract

Employees’ loyalty toward organizations is decreasing gradually recently. This
phenomenon negatively affects the dimensions of organizational behavior directly or
indirectly. In this study, the effect of psychological capital on organizational
identification, and the mediating role of perceived organizational support in this
association are explored. Thereby, data based on the government employees in Bitlis
Province (n=478) are analyzed (exploratory and confirmatory factor analyses,
regression analysis) and it is supported that psychological capital increases positively
and significantly perceived organizational support and organizational identification.
Besides, the mediating role of organizational support in the association between
psychological capital and organizational identification is supported using tree step
regression analysis and Sobel Test.
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Giris

Giliniimiizde kiiresellesmenin etkisiyle artan rekabet ortaminda orgiitler etkinligini
ve verimliligini artirabilmek icin farkli ve yeni uygulamalar denemektedirler. Bu
uygulamalarin temelinde, orgiitler i¢in en Onemli kaynak olan insan faktoriinlin
bilinmeyenlerini kesfetmek ve bunlar1 orgiitsel davranis siireci icerisinde kullanabilmek
bulunmaktadir. Bu noktadan hareketle cagimizda hemen her platformda orgiitlerde en
onemli kaynagin insan unsuru oldugu belirtilmesine ragmen Luthans ve Youssef’e gore
(2004) gore modern yoneticilerin sadece yarisi insan kaynaklarinin gergekten dnemine
inanmakta, diger yarisi ise sembolik olarak saygi gostermenin 6tesinde her hangi bir sey
yapmamaktadir. Bundan dolay1 giiniimiizde orgiitlerde stratejik kararlarin hala biiyiik
bir ¢cogunlugu finansal degerlendirmelere gore verilmektedir. Microsoft’un kurucusu
Bill Gates “en 6nemli degerimiz her aksam bu kapidan yiiriiyiip gidiyor” diyerek insan
kaynaklarinin 6nemine vurgu yapmustir. insan kaynaklarinin is yapmak igin gdézden
cikarilmasi gereken bir maliyet olarak degil, vazgecilemez bir deger ve etkili bir
yonetim neticesinde yiiksek verim alinabilecek bir yatirnrm oldugu, disiincesi
giiniimiizde yerlesmeye devam etmektedir (Luthans ve Youssef, 2004).

Psikoloji bilimi; geleneksel olarak basarisizlik, patoloji, tiikkenmislik ve caresizlik
gibi insan davranisinin olumsuz yoniinii arastirmakta iken glinimiizde pozitif psikoloji
akimi dogrultusunda modern yasamin bireyler i¢in sagladigi olanaklar ve mutlu yasama
erisebilme imkanlar1 iizerinde durmaya baslamistir (Caprara ve Cervone, 2003). Bu
konuda yapilan ilging bir arastirmaya gore meslek sagligi yazininda yapilan her bir
pozitif yaklasima karsin 15 negatif yaklagimi iceren makale yer almaktadir (Schaufeli
ve Salanova, 2007). Calisanlarin zayif taraflarina odaklanmak yerine, onlarin giiclii
oldugu yonleri ortaya ¢ikarmaya calisan pozitif psikoloji yaklagimima gore bireylerin
sahip olduklart giiglii yonleri gelistirilerek  Orgiitsel performanst artirmak
hedeflenmektedir. Bu kapsamda bireylerin pozitif gelisme haline psikolojik sermaye
(PS) denilmektedir (Akgay, 2012).

Bu yeni yaklasima gore PS, bireysel olarak kisisel gelisim ve performansi tesvik
ederken, orgiitsel olarak da insan sermayesi ve sosyal sermayenin bir unsuru olarak
performans artistyla birlikte, verimlilik artisi, yatirim getirisi ve en Onemlisi rekabet
avantajl yaratmaktadir. Biitiin orgiitsel yapilanmalarin temel faktoriiniin insan oldugu
gerceginden hareketle, PS oOrgiit performansmi artirmak maksadiyla mutlaka
yonetilmesi gereken bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Cetin ve Basim, 2012).

Kiiresel ¢apta yasanan gelismeler, geleneksel kaynaklarin siirdiiriilebilir rekabet
avantaji icin ideal kaynak olarak goriilmesinin yanls oldugunu gdstermistir. Ornek
olarak yalnizca kisa donemli finansal kaynak biriktirme gibi temel stratejileri uygulayan
ABD’deki Arthur Andersen, Enron Corp. gibi bir zamanlarin dev sirketleri iflasin
esigine gelmistir. Giiniimiizde, son derece gelismis teknolojiler kullanilarak birkag¢ ay
hatta birka¢ hafta icinde pazara benzersiz {iriinler ile c¢ikilabilmekte veya diger
rakiplerinkilere benzer iiriinlerle fakat daha uygun fiyatlarla pazara girebilmek miimkiin
olabilmektedir (Luthans ve Youssef, 2004). Bu nedenle geleneksel rekabet kaynaklar
olarak bilinen finansal, yapisal veya teknolojik unsurlar kolaylikla alt edilebilmektedir.
Bu kapsamda giliniimiizde literatlir ve yonetici tecriibeleri isletmelerde rekabetin en
onemli ve taklit edilemez kaynagi olarak insan faktoriinii isaret etmekte, calisanlar: en
iist dlizeyde duygusal ve zihinsel gelisiminin orgiitiin stirdiiriilebilirligi manasinda en az
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finansal basar1 kadar 6nem verilmesi gereken bir husus oldugu bildirilmektedir (Senge,
2006, s. 159-165).

Is gorenler, orgiit icindeki destekleyici ve pozitif bir iklim ile kendilerini daha
fazla gelistirme egilimine girebilmektedirler. Destekleyici orgiit kiiltiirliniin yarattig1 bu
olumlu hava iggérenlerin daha uyumlu, gilivenilir ve yardimsever davraniglar
sergilemelerini saglamaktadir. Ayrica calisanlarin tesvik edilmesine imkan taniyan
destekleyici is ortami isgorenlerin pozitif duygular beslemesine yol agabilmektedir
(Cetin, Hazir ve Basim, 2013). Ozdevecioglu’na (2003) gore destekleyici bir drgiitiin
icinde; iletisim kanallarini siirekli agik tutmak ve iliskileri olumlu gercevede siirdiirmek
orgiit ikliminin pozitif olmasini saglayacak ve ¢alisanlarin motivasyonunu artiracaktir.
Bu kapsamda, orgiitlin isgorenlere deger vermesi, onlarin huzur ve refahi ile ilgilenmesi
ve bunu onlara hissettirmesi olarak tanimlanabilen algilanan orgiitsel destek (AOD),
calisanlarin Orgiite karsit olumlu diislincelere sahip olmasina neden olmaktadir
(Eisenberger ve Dig., 1986).

Bir isletmede c¢alisanlarin kendilerini oraya goniilden bagli hissetmeleri, bir¢ok
olumlu orgiitsel davranigin (is memnuniyeti, is performansi, isten ayrilmalarin azalmasi,
is stresinin azalmasi, ig devamsizliginin azalmasi vb.) onciilii olabilmektedir (Efraty ve
Wolfe, 1988; Carmeli, Gilat ve Waldman, 2007; Gillet ve Dig., 2013; Shearman, 2013).
Bu kapsamda son yillarda arastirmacilarin dikkatini ¢eken orgiitsel 6zdeslesme (OO)
kavrami onem arz etmektedir. Calisanlarin orgiitleriyle birlik ve beraberlik igerisinde
olmalari, orgiite davranigsal boyutta ilave destekte bulunmalar1 ve kendilerini 6rgiitiin
bir parcasi olarak gorerek oOrgiitle kisilestirmelerine orgiitsel 6zdeslesme denilmektedir
(Miller ve Dig., 2000).

Bu calismada pozitif bakis agisiyla isgdérenlerin olumlu ve gelistirilebilir yonlerine
odaklanan PS’nin OO’ye olan etkisi ve AOD nin bu siirecteki aracilik rolii belirlenmeye
calisilmistir. Miiteakip boliimlerde arastirmanin degiskenleri ile ilgili kavramsal
cergeve, uygulamali arastirma ve analizler, sonuglar ve degerlendirmeler sunulmustur.

1. Psikolojik Sermaye

Insan faktoriiniin rekabet acisindan adeta bir kuvvet ¢arpani oldugu giiniimiizde
isgorenlerin bilgi, beceri ve tecriibelerinden olusan insan sermayesinin orgiitsel alandaki
rolii 5nem arz etmektedir. Insan ile ilgili olarak son yillarda arastirmalara konu olmaya
baslayan “orgiitsel psikolojik sermaye”, orgiitsel davranis konusuna farkl: bir bakis agis1
getirmektedir (Cetin ve Basim, 2012).

PS kavramini incelemeden once bu olgunun gelismesinde katkisi olan pozitif
psikoloji konusuna deginmekte fayda vardir. Seligman (1998), bireylerin sorunlarindan
ziyade onlart mutlu eden seylerin, olumlu diisiinme bigimlerinin, hosgoriilii ve neseli
olmalarinin 6nemli oldugunu vurgulamis ve bireylerde pozitif davranis bigimlerinin
gelistirilmesinde birgok konuda faydasi olabilecegini diigiinen “pozitif psikoloji”
kavramini ortaya atmistir. Luthans ve Youssef’a gore (2004) gore; pozitif psikoloji
yaklagiminda insanlarda neyin yanlis olduguna degil, neyin dogru olduguna ve bunun
nasil gelistirilebilecegine odaklanmak gereklidir.

Luthans psiklojik orgiitsel davranis1 “bugiiniin ¢aligma alanlarinda performansin
gelisimi i¢in Olgiilebilen, gelistirilebilen ve efektif bir sekilde yonetilebilen insan
kaynaklar1 giici ve psikolojik kapasiteleri ilizerine yapilan c¢aligma ve uygulamalar
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biitiiniidiir” seklinde tanimlamistir (Avey ve Dig., 2010). Luthans’in taniminda dikkat
ceken noktalar asagidaki sekilde belirtebilir (Luthans ve Youssef, 2007);

* Yapilacak ¢aligmalar bilimsel teori, aragtirma ve gegerli 6l¢timlere dayanmalidir,

* Degistirilmesi zor olan kisisel oOzelliklerinden ziyade degistirilebilir ve
gelistirilmeye acik olan durumsal 6zelliklere odaklanilmalidir,

* Orgiit ve kisisel performans iizerinde etkili olmalidir.

Yukarida belirtilen tanimda durumsal 6zelliklerin neler oldugunun agiklanmasina
ihtiya¢c bulunmaktadir. Luthans ve arkadaslarina (2010) gore yillar boyu psikoloji
alaninda durumsallik ve kigisel oOzelliklerin neler oldugu {zerinde tartigmalar
yasanmistir. Durumsal ve kisisel 0Ozellikler c¢ogunlukla birbirinden ayr1 bagimsiz
kavramlar olarak goriilmiis olsa da bunlar bir siire¢ dahilinde asagidaki sekilde ele
alinabilmektedir:

* Bir u¢ nokta da nispeten saf durumsallik vardir ki bu durumsallik anlik ve ¢ok
degisken olan duygulari kapsar (zevk, mutluluk vb.),

*Daha sonra ise durumsallik benzeri olusumlar gelir ki bunlar daha
sekillendirilebilir gelisime agik pozitif psikoloji kaynaklarini simgelemektedirler
(6zyeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik),

* Siire¢ dahilinde hareket edildiginde kisisel ozellikler benzeri olusumlar gelir ki
bunlar daha sabit degistirilmesi zor benlik 6zellikleridir (karakter ve kisisel
ozellikler),

* Son olarak diger u¢ nokta olan saf ozellikler gelir ki bunlar oldukg¢a sabit ve
degistirilmesi ¢ok zordur (zeka, yetenek, kalitsal 6zellikler).

Iste bu noktada bireylerin duragan ve sabit olmayan durumsal ozelliklerinin
gelistirilmeye agik oldugunu belirten Luthans ve Youssef (2004), pozitif orgiitsel
davranig yaklagimiyla giliniimiizdeki Orgiitlerde calisanlarin performanslarinin ve
etkinliginin artirabilecegini degerlendirmistir. Pozitif orgiitsel davranis yaklagimindan
hareketle, rekabetin yogun olarak yasandigi diinyamizda mevcut olan sermayelere
(ekonomik, entelektiiel, beseri, sosyal) ilave olarak Fred Luthans tarafindan PS kavrami
eklenmistir. Luthans psikolojik sermayeyi “bireyin pozitif psikolojik gelisme hali”
olarak tanimlanmistir (Luthans ve Youssef, 2007).

Klasik sermaye faktorlerinden; insan sermayesi “hangi bilgilere sahipsin?”, sosyal
sermaye “sosyal iliskilerin ve arkadas ¢evren nasil veya kimleri tantyorsun?”’, ekonomik
sermaye ‘“neye sahipsin?” gibi sorulara cevap aramaya calisir. Psikolojik sermaye
insana bunlardan farkli yaklagarak “sen kimsin, hangi 6zelliklerin gii¢liidiir, hangi
ozelliklerin olumlu olarak gelistirilebilir?” sorularina cevap aramaya g¢aligir ve bunlari
gelistirmeyi hedefler. Elde edilen bu psikolojik durum, sabit ve belli 6zellikleri
barindiran faktorlerden ziyade, duruma gore tecriibe ve egitimle degistirilebilen ve
gelistirilebilen 6zelliklerin biitiintidiir (Cetin ve Basim, 2012). Luthans ve Dig. (2010)
tarafindan yapilan zaman boyutsal calismalarda belirli bir egitim siirecinde PS’nin
gelistirilebildigi ispatlanmistir. Luthans ve Dig.’ne (2010) gore psikolojik sermayenin
olusumunu saglayan dort temel faktor vardir:

* Ozyeterlilik: Bireyin zor gorevleri basarabilmek igin sahip oldugu yeteneklerine
olan inanc1 ve bu dogrultuda gosterdigi gayretlerdir.
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e fyimserlik: Simdi ve gelecekte basarili olmak igin pozitif bakis agisina sahip
olmak.

* Umut: Hedefe dogru basar1 i¢in azimle ilerlemek, alternatif yollar aramak.

* Psikolojik Dayaniklilik: Olumsuzluklarla c¢evrili olsa bile bireyin kendini
toparlayarak basar1 i¢in devam etmesidir.

PS, yukarida belirtilen durumsal faktdrlerin hepsini biinyesinde barindiran birlesik
ve sinerjik bir yap1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu faktorlerin hepsi kisilik 6zellikleri
gibi sabit ve degistirilemez olmayip degistirilebilir ve gelistirilebilir faktorlerdir. Bu
faktorler icra edilebilecek cesitli uygulamalarla bireysel ve orgiitsel performansin
artirllmasini saglamaktadir (Cetin, Hazir ve Basim, 2013).

Yapilan ampirik arastirmalarda PS’nin birgok o6rgiitsel davranisin sonucuyla yakin
iligkisi olabilecegi degerlendirilmistir. Avey ve arkadaslarinin (2011) yaptiklart meta
analizlerde PS ile olumlu iggéren tutumlari (is tatmini, orgiitsel baglilik ve psikolojik
olarak saglikli durumda olma), olumlu isgéren davraniglari (Orgiitsel vatandaslik) ve
performans arasinda pozitif yonli iligki oldugu belirlenmistir. Ayni c¢alismada
psikolojik sermaye ile olumsuz iggéren tutumlar: (6rgiitsel sinizm, isten ayrilma egilimi,
is stresi ve endise) ve olumsuz isgdren davranislari (is yerinde yapilan {iretim hatalar)
arasinda negatif yonlii iliski tespit edilmistir.

2. Algilanan Orgiitsel Destek

Isgorenlerin orgiit icerisindeki davranislarini aciklama calismalarinda Blau’nun
gelistirdigi sosyal degisim teorisi dnemli bir basamak teskil etmistir. Bu teoriye gore;
bir kisi baska bir kisiye bir iyilik yaptig1 zaman ondan belli bir karsilik bekler (akt.
Akin, 2008). Bu teoriye gore orgiitle isgbren arasindaki iliskiler bir ¢esit degis-tokusa
dayanir ve her biri bu iliskide kendi ¢ikarlarini maksimize etmeye calisir (Ruiller, 2010,
s. 69).

Isgorenle orgiit arasinda var olan ancak tam olarak ifade edilemeyen karsilikli
zorunluluklar vardir. Is goéren; orgiitin kendi amaglarina ve c¢alismalarma deger
vermeye basladig1 andan itibaren Orgiitle arasinda karsilikli bir etkilesim ve miibadele
(karsilikl1 takas) siirecini baslatma egilimindedir (Turung ve Celik, 2010). Bireyin
orgiitsel destegi algilama stireci kisilere gore degisebilir ve bu siirecte kisilik 6zellikleri,
kiiltiirel degerleri gibi etmenler etkili olur. AOD siirecinde 6rgiitiin isgdren tarafindan
nasil goriildiigii onem arz eder (Ozdevecioglu, 2003).

Eisenberger ve Dig. (1986) ve Einsenberger ve Dig. (1997) AOD’yi; orgiitiin
isgorenlerine verdigi degerin ve refahlarina yonelik olumlu tavrinin isgérenler
tarafindan algilanmasi olarak tanimlamislardir. Baska bir ifadeyle ¢alisanlarin orgiite
giivenmesi ve basina gelebilecek her tiirlii sikintida Orgiitiin  onlarin arkasinda
durdugunu hissetmesidir. Isgdrenlerin algiladiklar1 orgiitsel destek, onlar icin bir gesit
garanti olarak goriiliir ve stresli durumlarda isin etkin olarak yapilmasini saglar (George
ve Dig., 1993).

Orgiitsel destek miitekabiliyet (karsiliklilik) esasina dayanir. Isgdren 6nce ¢alistig
orgiitiin kendi refahi ve iyiligi ile ilgilendigini hisseder ve buna karsilik verme
zorunlulugu hisseder ve oOrglitsel performansi artirmak icin katkida bulunur (Levinson,
1965). Isgoren orgiit icerisinde sunulan imkanlardan faydalandikca ve kendisinin
bilgisine bagvuruldugunu, egitimine ve kariyer olanaklarima deger verildigini
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algiladiginda; kendisinde bir zorunluluk hisseder (Eisenberger ve Dig., 2001). Bu
zorunluluk duygusu isgorende, orgiite ve amaglarina karst daha fazla gayret gosterme
davraniglarina neden olur ve nihayet orgiite olan baglilig1 artar ve orgiitsel performansi
artiracak davraniglarda bulunur (Aselage ve Eisenberger, 2003).

Orgiitsel destek algisini olusturan faktdrlerin neler oldugunun tespit edilmesine
yonelik yazinda bir¢ok aragtirma yapilmistir. Rhoades ve Eisenberger’a (2002) gore,
orgiitsel destek algist olusturan faktorler; orgiitsel adalet, calisma kosullari, amir destegi
ve Orgiitiin ¢alisanlarin gelisimi i¢in sundugu firsatlardir. Yukarida sayilanlara ilave
olarak insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve kisilik 6zellikleri gibi faktorlerin de
orgiitsel destek algisi iizerinde etkili olabilecegi vurgulanmaktadir (Yiiksel, 2006).

Is ortamlarinda 6rgiitiin ve yoneticilerin calisanlarin refahryla ilgilenmesi bircok
olumlu orgiitsel davranis sonuglarinin olugsmasima yol agmaktadir. Algilanan orgiitsel
destegin iggorenlerin davraniglar1 iizerindeki etkisi lizerinde yapilan bir¢ok aragtirmada,
algilanan orgiitsel destegin Orgiitsel baglilig: artirdig1 ve calisanlarin orgiitten ayrilma
niyetlerini azalttig1 belirlenmistir (Eisenberger, Fasolo ve Davis-LaMastro, 1990).
Rhoades ve Eisenberger’in (2002) yapti§1 meta analizde AOD, orgiitlerde is tatminini
ve is performansini artirmakta, eglenceli bir is ortami olusmasina firsat yaratmakta ve
caligsanlarin iste kalma egilimlerini artirmakta oldugu goriilmektedir.

3. Orgiitsel Ozdeslesme

OO kavraminin gelisimi, bireylerin kisisel ve sosyal kimliklerinin bulundugunu
varsayan sosyal kimlik teorisine dayanmaktadir (Mael ve Ashforth, 1992, s. 104).
Sosyal kimlik teorisine gore bireylerin kendilerini ve bagkalarini orgiitsel tiyelik, yas,
cinsiyet gibi c¢esitli sosyal gruplara gore smiflandirma egiliminde olduklar
degerlendirilmektedir. Bireyler bu siniflandirma sayesinde sosyal c¢evrelerini
anlamlandirabilir ve kendilerini onun igerisinde konumlandirabilirler (Tajfel ve Turner,
1979, s. 42).

Sosyal kimlik teorisine gore bireyin, kendisine benzer olarak algiladigi, benzer
sekilde tanimladigi, benzer gorisler paylastigi gruplarla baglilik olusturacagir ve
Ozdeslesecegi degerlendirilmektedir (Stets ve Burke, 2000, s. 227). Bu belirtilenler
cergevesinde Orgiitsel Ozdeslesme, “bireyin kendisini Orgiitiiyle bir biitlin olarak
algilamas1 ve Orgiitlin basar1 veya basarisizliklarini kendisine mal etmesi” olarak
tammlanmaktadir (Mael ve Ashforth, 1992, s. 103). OO, birey ve orgiitiin ortak olarak
paylastig1 biligsel bir kimliktir. Bdylece bireylerin, orgiitlerin yararina oldugunu
diistindiikleri bicimde hareket edecekleri degerlendirilmektedir (Fuller ve Dig., 2006, s.
701).

OO’niin iki bagimsiz fakat onemli bireysel ihtiyactan kaynaklanmakta oldugu
diisiiniilmektedir (Hogg ve Terry, 2000, s. 124). Bu ihtiyaglar; belirsizligin azaltilmasi
ve kendini gelistirme ihtiyaglaridir. Belirsizligi azaltma ihtiyaci, bireyin gidermek
zorunda oldugu temel ihtiyaglarindandir. Kendini gelistirme ihtiyaci ise bireyin kendi
sosyal kimligini olumlu goérmesi sonucu kisisel sayginligini artirabilecegine dair
inancidir (Loi, Chan ve Lam, 2013, s. 44). Orgiitlere karsi giderek azalan isgdren
sadakatinin son donemlerde &rgiitsel 6zdeslesmeye olan ilgiyi arttirdigi ve OO’niin daha
fazla ciddiye alinmasina ve liyeleri i¢in daha fazla tesvik saglamasina neden oldugu
diistiniilmektedir (Mael ve Ashforth, 1992, s. 103). Bu nedenle 6rgiitiin ve iggorenlerin
ortak bir paydada uyum saglayamamalari1 durumunda, Orgiitiin amaglarin
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gerceklestirmesine imkan bulunmayacagi degerlendirilmektedir (Eren, 2012, s. 39).
Olumlu ve arzulanan 6rgiitsel davranis ¢esitlerinden olan; diisiik seviyede isten ayrilma
istegi, oOrgiitsel vatandashik davranisi, isgéren memnuniyeti ve performans artis1 gibi
faktorlerin OO’yii saglamis orgiitlerde ¢ok daha fazla seviyede oldugu goriilmektedir
(He ve Brown, 2013, s. 12). Bu kapsamda hem bireyler icin hem de orgiitler icin
OO’niin saglanmasinin istenen bir durum olacag diisiiniilmektedir.

4. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Calisanlarin tesvik edilmesine imkan taniyan destekleyici is ortami isgdrenlerin
pozitif duygular beslemesine yol acabilmektedir (Cetin, Hazir ve Basim, 2013).
Ozdevecioglu (2003)’na gore destekleyici bir orgiitiin i¢inde; iletisim kanallarini siirekli
acik tutmak ve iliskileri olumlu ¢ercevede siirdiirmek Orgiit ikliminin pozitif olmasin
saglayacak ve c¢alisanlarin motivasyonunu artiracaktir. Yiksel’e (2006) gore
isgorenlerin sahip olduklar1 kisisel ozellikler oOrgiitsel destek algisinin olugsmasinda
onemli bir faktordiir. Bireysel algi farkliliklarinin, saglanan orgiitsel destegin farkli
yorumlanmasina sebep olabilmektedir. Bir Orgiitin tepe yonetiminde bulunanlar
destekleyici bir orgiit iklimi yaratmis olabilirler. Ancak bazi isgdrenlerin herhangi bir isi
basarabilmek i¢in kendilerine olan giivenleri yani 6zyeterliligi diisiik ise, o isi bagarmak
icin kendilerini psikolojik olarak hazir ve dayanikli hissetmiyorlarsa, alternatif yollar
aramaktan yoksun ve umutsuzlarsa ve nihayet isin basarilacagina dair iyimser
degillerse, bu destegi algilamakta sorun yasayabilecekleri diistiniilmektedir. Bu konuda
ABD’de yapilan bir ¢aligmada pozitif bakis agisina sahip, karsilikli degerlere 6nem
veren, duyarl beyaz yakalilarin 6rgiitsel destek algilarinin yiiksek oldugu goriilmiistiir
(Suazo ve Turnley, 2010). Bu kapsamda PS ile AOD arasinda bir iliski oldugu,
isgorenlerin PS’lerindeki yiikselmenin, AOD’nin anlamli bicimde artmasma sebep
olacagi ongoriilmektedir. Bu 6ngorii 1s181inda asagida belirtilen arastirma hipotezi ifade
edilmisgtir.

Hipotez-1: Isgorenlerin sahip olduklar: PS seviyesi AOD seviyesini olumlu ve
anlaml bir sekilde etkiler.

Yapilan literatiir taramasi sonucunda, PS ile OO arasindaki iliskiyi belirlemeye
yonelik yapilan bir ¢calismaya rastlanmamakla beraber Norman ve Dig. (2010), ABD’de
yaptiklar1 arastirmada PS’si ve orgiitsel kimligi yiiksek olan calisanlarin Orgiitsel
vatandaslik davraniglariin da olumlu yonde arttig1, olumsuz davraniglarin ise azaldigini
ortaya koymuslardir. Shukla ve Sing (2013) ile Qadeer ve Jaffery (2014) yaptiklari
caligmalarda PS ile orgiitsel vatandaslik davraniglar arasinda pozitif yonlii ve anlamli
bir iligski oldugu, Erkmen ve Esen’in (2012) yaptig1 meta-analizde ise PS’nin orgiitsel
baglilik, is tatmini, Orgiitsel vatandaslik, is performansi, yaratici performans, satis
gelirinin artmast gibi bircok olumlu oOrgiitsel davranigin Onciilii oldugu ortaya
konmustur. Calisanlarin hem duygusal hem de zihinsel olarak gelismekte olma
durumunu ifade eden PS kavrami, ¢alisanlarin kisisel gelisimleri organizasyonu daha
giiclii hale getirir savin1 dogrulamaktadir. Bir organizasyonda c¢alisanlarin PS’lerine
yapilan yatirrmin onlari daha mutlu ve biitlinliiklii bireyler haline getirmede olumlu
etkisi olacagt bilinmektedir. Bu yaklasim birey ve Orgiit arasinda geleneksel
“sozlesmeye” dayali iliskiden daha fazlasini igeren biitiinliikli bir iliskinin olusmasina
sebep olabilmektedir. Bu iliski fikirlere, davalara, degerlere, amaclara ve yonetim
stireclerine duyulan ortak bir bagliliga ve birlik ve beraberlige dayanmaktadir (Senge,
2006: s. 164). Bu ifadeler isgorenlerin PS’lerindeki yiikselmenin, OO davranislarinda
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anlamli bir artisa sebep olabilecegini diisiindiirmektedir. Boylece asagidaki hipotez
Onerilmistir.

Hipotez-2: Isgérenlerin sahip olduklar: PS seviyesi OO davranislarin olumlu ve
anlaml bir sekilde etkiler.

AOD calisanlarin organizasyon tarafindan ne 6lciide desteklendikleri ile iliskili ve
algiya dayali bir olgudur. Hissettikleri deger, ilgi gérme, huzur ve mutluluklarinin
onemsenmesi AOD’nin en énemli boyutlarindan birkagidir. OO ise galisanlarin kendi
benlikleri ile organizasyonun amaglari, degerleri, vizyonu arasinda biitiinliiklii bir bag
kurmasi halidir. Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destegin calistiklari organizasyona
kars1 daha fazla sempati duymalari, benimsemeleri, yiiceltmeleri ve kendilerini orgiit ile
0zdeslestirmeleri hususunda etkili olacag diisiiniilmektedir (Rousseau, 1998). Turung
ve Celik’e (2010) gore isgorenlerin fikirlerine deger verilmesi, isle veya is disindaki
konularda orgiitiin destegini hissetmesi, orgiite olan duygusal baglilig1 artiracaktir. Bu
kapsamda Turung ve Celik’in (2010) savunma sanayinde faaliyet gosteren kiiciik
isletme ¢alisanlar1 iizerinde yaptiklar1 arastirmada AOD’nin OO’yii pozitif yonlii ve
anlamli olarak etkiledigini belirlemislerdir. Cheung ve Law’in (2008) ise Cin’de hizmet
sektdriinde calisanlari iizerinde yaptiklar: arastirmalarda AOD’nin OO’yii pozitif yonlii
ve anlami olarak etkiledigini tespit etmislerdir. Bu dogrultuda asagidaki hipotez
Onerilmistir.

Hipotez-3: Isgorenlerin AOD seviyesi OO davranislarim olumlu ve anlamli bir
sekilde etkiler.

PS uzun soluklu, emek isteyen ve her bir ¢alisanin bireysel olarak gelistirilmesi ile
ilgili bir kavramdir. Bilig seviyesinin artmasi bireysel ustalasma ve kendine giiven
duygusunun artmasi ¢alisanin kendisi ile orglit arasinda sadece sézlesmeye dayali bir
cikar iliskisinden ¢ok, dogru isler yapan bir ekibin iiyhjhjhjhesi olma hazzina benzer bir
biligsel ve duygusal durum yaratabilecegi degerlendirilmektedir. PS seviyesindeki artig
AOD’nin yiikselmesine, yiikselen AOD’nin ise OO davranisinin beslenmesine neden
olabilecegi degerlendirilmistir. Diger bir ifade ile psikolojik sermaye ve Orgiitsel
0zdeslesme degiskenleri arasindaki iliskide orgiitsel destek algisinin olumlu yonde bir
aracilik etkisine sahip olmasi miimkiin goriinmektedir. Literatlirde yapilan taramada bu
yonde yapilmis bir aragtirmaya rastlanmamistir. Ancak yukaridaki hipotezlerin
olusturulmasina katki saglayan calismalarin 1s18ida bu iliskide AOD’nin aracilik etkisi
olabilecegi diisliniilmektedir. Bu kapsamda asagida belirtilen arastirma hipotezleri ifade
edilmis ve aragtirma modeli Sekil 1°de gosterilmistir.

Hipotez-4: AOD, PS ile OO davranislar: arasindaki iliskide olumlu ve anlamli bir
aracilik rolii oynar.

Algilanan

Orgitsel

9 Hs

Destek

—‘__;— _______
Psikolojik | 7 =" He o 7 ] Orgiisel
Sermaye L -~ R Ozdeslesme

H:

Sekil 1 Aragtirma Modeli
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5. Arastirmanin Yontemi
5.1. Ana kiitle ve Orneklem

Bu arastirmada degiskenler arasindaki nedensellik iligkileri ortaya koymak
hedeflenmistir. Bu kapsamda; PS’nin OO {izerinde etkisinin olup olmadigim
belirleyebilmek ve bu siiregte AOD’nin aracilik rolii oynayip oynamadigini tespit etmek
amaclanmistir. Hemen hemen her tirlii orgiitsel yapida goriilebilen bu iligkilerin
gozlenebilecegi yerlerden birisi de kamu ¢alisanlaridir. Bu kapsamda arastirmanin ana
kiitlesini Bitlis ilinde gérev yapan kamu calisanlar1 olusturmaktadir. Bitlis ili kamu
calisanlarinin segilmesinin sebebi Dogu ve Giineydogu Anadolu Boélgesinde yapilmis
benzeri arastirmalarin Tirkiye’nin diger bolgelerine nazaran sayica azligidir. Tesadiifi
orneklem yolu ile Bitlis ilinde ¢esitli faaliyet sahalarinda gorev yapan kamu
calisanlarina elektronik posta ile gonderilen anket formlarindan uygun sekilde
doldurulmayanlar ayiklanmis ve 478 anket formunun analizlere dahil edilmesi uygun
goriilmiistiir. Devlet Planlama Tegkilat1 (2014) verilerine gore Bitlis ilinde gorev yapan
kamu c¢alisgan1 sayist 12.756’dir. Belli bir ana kiitle i¢in olusturulacak minimum
orneklem sayisi i¢in Yazicioglu ve Erdogan’in (2004, s. 50) belirttigi formiil esas
alinarak hesaplama yapilmistir. Yapilan hesaplama neticesinde + 0.05 6rnekleme hatasi
ile gereken minimum 6rneklem sayis1 n=375 olarak bulunmustur. Bu kapsamda secilen
orneklem hacminin (478>375) ana kiitleyi temsil yetenegine sahip oldugu
degerlendirilmektedir.

Orneklemi olusturan bireylerin kisaca demografik dzellikleri belirtilecek olursa;
%095°1 erkek, %5°1 ise kadinlardan olugmaktadir. Dogu Anadolu Bolgesinde esinden ayr1
geliri olan kadmlarm oran1 %12 civarindadir (Okten, 2009). Bu kapsamda, bdlgenin
sosyo-kiiltiirel yapisinin 6zelliklerine paralel olarak kadinlarin katilimi diisiik kalmistir.
Katilimcilarin %65°1 evli, %35°1 bekar; %30’u 20-25 yas, %24°1 26-30 yas, %22’si 31-
35 yas, %16’s1 36-40 yas ve %8&’1 ise 41 yasindan fazladir. Egitim seviyeleri
degerlendirildiginde; %42’si lise, %13’ On lisans, %281 lisans mezunu olup %12’si
yiiksek lisans, %1°i ise doktora egitimi almistir. Is tecriibeleri olarak ise %47’sinin 3 yil
ve daha az, %25’inin 4-10 yillik, %26’simin 11-20 yillik tecriibeye ve son olarak ise
%?2’si 21 yil ve daha fazla is tecriibesine sahip oldugu goriilmiistiir. Yapilan bu
calismada degiskenler arasindaki nedensellik iliskilerine odaklanilmis isgorenlerin
demografik 6zellikleri ile degiskenler arasindaki farklar incelenmemistir.

5.2. Arastirmanin Olcekleri

Bu c¢alismada PS kavrammi 6lgmek i¢in Luthans ve Dig. (2007) tarafindan
gelistirilen 24 maddeli PS Olgegi kullanilmistir. S6z konusu &lgek Cetin ve Basim
(2012) tarafindan Tiirkgelestirilmis, gecerlilik ve giivenilirligine iliskin testler
yapilmustir. 5°li likert seklinde (1=Kesinlikle katilmryorum, 5=Kesinlikle katiliyorum)
hazirlanan 6lgek, uzman degerlendirmeleri sonrasinda son halini almis ve gecerli ve
giivenilir oldugu, alt faktorlerinin ise; iyimserlik, Ozyeterlilik, umut ve psikolojik
dayaniklilik oldugu bildirilmistir.

Calisanlarin AOD’sini dlgmek iizere Eisenberger ve Dig. (1986) tarafindan 36
madde olarak gelistirilen, Stassen ve Ursel (2009) tarafindan gegerleme c¢alismasi
yapilarak 10 maddeye indirilen ve cevaplart 5°1i likert Olcegi ile tasarlanmis
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) AOD &lgegi kullanilmistir. 10
Maddeli 6lgegin Turung ve Celik (2010) tarafindan Tiirk¢e gegerlemesi yapilmis ve tek
faktorlii olan son hali kullanilmistir.
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OO’niin belirlenmesinde Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen ve pek
cok aragtirmada kullanilmis olan (Tiiziin, 2006; Bhattacharya, Rao, ve Glynn, 1995;
Van Knipperberg ve Van Schie, 2000) orgiitsel 6zdeslesme 0Olgegi kullanilmistir.
Turung ve Celik’in (2010) ¢alismasinda 6lgegin Tiirkcesi kullanilmis ve Cronbach Alfa
katsayis1 0,84 olarak bulunmustur. Toplam 6 sorudan ve tek faktorden olusan bu 6lgekte
cevaplar 5’11 likert olgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum).

5.3. istatistiksel Analiz

Calisma kapsaminda elde edilen verilerin analiz edilmesinde SPSS 20.0 ile Amos
21.0 paket programlari kullanilmistir. Olgeklerin i¢ tutarlilig: icin Cronbach Alpha
katsayilarina bakilmis, yapisal gegerliligi i¢in ise Once kesfedici daha sonra ise
dogrulayict faktér analizleri uygulanmistir. Korelasyon analizleri ile iliskiler
belirlenmis, regresyon analizleri uygulanarak ise de degiskenlerin birbirine olan etkisi
belirlenmistir. Son olarak ise ¢oklu regresyon analizleri ile algilanan orgiitsel destegin
aracilik etkisi tespit edilmistir.

6. Bulgular ve Hipotez Testleri
6.1. Kesfedici Faktor Analizi

Calismada kullanilan ii¢ Olcek icin toplanan verilerinin yapisal gecerliligi
arastirmak maksadiyla Kesfedici Faktor Analizi (KFA) uygulanmistir. Orneklemler
analiz dncesinde KMO ve Barlett Testlerine tabi tutulmus ve faktdr analizine uygun
oldugu (KMO>0,60; p<0,001) tespit edilmistir (Biiyiikoztiirk, 2006, s. 126). PS
Olcegine iliskin yapilan faktor analizinde 24. soru birden fazla faktorii Olgtiigii igin
testten cikarilmis ve yapilan faktor analizinin 6nceki calismalara benzer sekilde dort
faktor altinda toplandigi goriilmiis ve faktor yiiklerinin 0,58 ile 0,85 arasinda degistigi
tespit edilmistir. Elde edilen faktorlerle toplam varyansin %67,562’sinin agiklandigi ve
olgegin yapisal gegerliliginin desteklendigi goriilmiistiir.

AOD 6lgeginin faktdr analizlerinin yapilmasi neticesinde, 6. Soru birden fazla
faktorii ol¢tiigii icin Olgekten ¢ikarilmis ve sonugta beklendigi sekilde verilerin tek bir
faktor altinda toplandigi, faktor yiiklerinin 0,38 ile 0,74 arasinda degistigi, bir faktorle
toplam varyansin %51,447’sinin agiklandigt ve Olgegin yapisal gecerliliginin

desteklendigi tespit edilmistir.

OO olgeginin faktdr analizlerinde verilerin tek faktor altinda toplandigi, faktor
yiiklerinin 0,55 ile 0,90 arasinda degistigi goriilmiistiir. Elde edilen faktorlerle toplam
varyansin %57,581’inin agiklandig1 ve Olcegin yapisal gecerliliginin desteklendigi
anlagilmistir. Ayrica yorumlanabilir ve anlamli faktorler elde etmek maksadiyla her ii¢
olgek i¢in Bilesen Matrisi, literatiirde yaygin olarak kullanilan Varimax yOntemi ile
dondiiriilmistiir. Caligmada kullanilan ¢ Olgege ait KFA sonuglart incelendiginde
faktor yiklerinin biiyiik bir ¢cogunlugunun 0,50’den biiyiik oldugu ve iki faktore giren
faktor ytiklerinin arasindaki farkin da 0,1’den biiyiik oldugu goriilmektedir (Tavsancil,
2002).

6.2. Dogrulayici Faktor Analizi

Arastirmada elde edilen verilerin daha oOnceki ¢aligmalarda kurgulanan faktor
yapisi ile uyumlu olup olmadiginin ortaya konulmasi i¢in Amos 20.0 programi
kullanilarak Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) uygulanmig ve bu analizin de en yliksek
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olabilirlik (maximum likelihood) kestirim yontemi kullanilmistir. DFA’nin
modellenmesinde ayni boyutu (faktorii) 6lgmek i¢in yapilandirilmis olan hata terimleri
arasinda modifikasyon yapilmistir (OO &lgeginde ve PS’nin iyimserlik alt boyutunda iki
modifikasyon yapilmistir). Bu durum teorik olarak desteklendigi i¢in modelin yapisal
gegerliligine zarar vermeyecegi degerlendirilmistir (Meydan ve Sesen, 2011, s. 82).
Arastirmada kullanilan Olgeklerin DFA’s1 yapilirken KFA’da belirtilenlerin disinda
ilave soru ¢ikartilmamustir. Olgekler ile ilgili kullanilan 6rnekleme ait DFA sonuglar:
Tablo 1°de sunulmustur.

PS i¢in birinci diizey ¢ok faktorlii, OO ve AOD igin ise tek faktorlii olarak yapilan
DFA sonucunda elde edilen bulgular incelendiginde; modellerin %95 giivenirlilik
diizeyinde anlamli oldugu ve uyum indekslerinden elde edilen degerler neticesinde,
orneklemlere uygulanan 6lgekler ile ilgili belirlenen yapilarin, 6zgiin ve kabul edilebilir
yaptya sahip oldugu sdylenebilir. Bu kapsamda PS’nin 4 faktorli, diger degiskenlerin
ise tek faktorli yapilart dogrulanmstir.

Tablo 1: Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) Sonuclar:

Miikemmel Algilanan | ..
Kabul Edilebilir Psikolojik | ..~ Orgiitsel
Parametreler Kisaltmas1 | Uyum Esik . Orgiitsel | ..
.. Uyum Arahgi Sermaye Ozdeslesme
Degeri Destek
Goodness of Fit Index GFI >0,95" 0,90< GFI < 0,95 0,933 0,989 0,993
Adjusted Goodness of b |
. AGFI >0,90 0,85< AGFI < 0,90 0,913 0,961 0,962
Fit Index
Comparative Goodness .
. CFI >0,97 0,95< CFI <0,97" 0,973 0,989 0,994
- of Fit  Index
o
im) Normal Fit Index NFI >0,95" 0,90< NFI < 0,95 0,945 0,979 0,991
%)
'g Root-Square-Mean Error 0,05<RMSEA<0,10|
— L RMSEA <0,05° 0,043 0,045 0,059
£ of Approximation !
=
>
=) Minimum Discrepancy CMIN/SD <24 2<CMIN/SD<3" 1,883 1,982 2,685
Orneklem Boyutu N 478 478 478
5 Serbestlik Derecesi SD 213 20 4
Testi %* Degeri x’ <0,05 401,097 39,633 10,738
Anlamliligin Kesin
. p p1=0,000 P,=0,006 | Ps=0,03
Diizeyi

(*):Schermelleh, Moosbrugger ve Miiler (2003); (b): Hu ve Bentler (1995: 77); (°): Steiger (1990); (d):
Marsh ve Hocevar (1985); Ullman, (2001: 654).

6.3. i¢c Tutarhihk Analizi

Olgeklerin giivenilirliginin (igsel tutarliiginin) degerlendirilmesinde en yaygin
kullanilan metotlardan birisi Cronbach’in Alfa testidir ve bu katsayinin 0.70’den biiyiik
olup olmadiginin kontrol edilmesi gerekir (Biilbiil ve Demirer, 2008). Bu kapsamda
Cronbach’in Alpha katsayilarina bakildiginda ii¢ 6lgegin de alt boyutlariyla beraber i¢
tutarliliklart hesaplanmis ve bu degerlerin tamaminin o > 0,70 oldugundan 6lceklerin alt
boyutlariyla birlikte gilivenilir oldugu sonucuna varilmistir. Tutarlilik analizinin
ayrintilar1 Tablo 2’de gosterilmistir.
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Tablo 2: Olceklerin ve Alt Faktorlerin Giivenilirlik Analizleri

Veri Toplama Araglari Cronbach alfa (a) Sonug¢
Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi 0.876
Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi 0,849
Psikolojik Sermaye Olcegi 0,941 @070
Ozyeterlilik 0,886 ol dugu’n dan
Umut 0,863 .
Tyimserlik 0.925 glivenilir
Psikolojik dayaniklilik 0,909
Olceklerin Toplam Giivenilirligi 0,858

6.4. Degiskenler Arasi Iliski ve Aracihk Etkisi Analizleri

Calismanin bu bdliimiinde degiskenler arasindaki iliskiler degerlendirilerek
aragtirma hipotezlerinin dogrulanip dogrulanmadigina bakilacaktir. Degiskenlerin
birbiriyle olan iliskileri tespit edebilmek i¢in Oncelikle korelasyon analizi yapilmistir.
Korelasyon analizini 6zeti Tablo 3’de sunulmustur.

Tablo 3: Degiskenler Arasi Korelasyon Analizi

o, Korelasyon Matrisi
Degiskenler Ort. S.S. 1 ) 3
1.Orgiitsel Ozdeslesme 3,88 0,894 -
2.Algilanan Orgiitsel Destek 2,82 0,803 0,253** -
3.Psikolojik Sermaye 3,90 0,611 0,398** 0,245%* -

** p<0,01; n=478

Korelasyon analiz sonuglar1 incelendiginde; Orgiitsel Ozdeslesme ile Algilanan
Orgiitsel Destek arasinda anlamli, zayif ve pozitif yonde, Orgiitsel Ozdeslesme ile
Psikolojik Sermaye arasinda anlamali, zayif ve pozitif yonde ve Algilanan Orgiitsel
Destek ile Psikolojik Sermaye arasinda ¢ok zayif ve pozitif yonde iliskili olduklari
goriilmektedir (Sungur, 2010, s. 116). Bu kapsamda s6z konusu iliskilerin nedensellik
boyutu olup olmadigini belirleyebilmek maksadiyla regresyon analizleri yapilmasina
ihtiya¢ duyulmustur.

6.4.1.Regresyon Yontemi ile Aracilik Etkisi Analizi

AOD’nin, PS ile OO iliskisi iizerindeki aracilik etkisinin smanmas1 maksadiyla
Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen dort asama seklinde basit ve ¢oklu dogrusal
regresyon analizleri uygulanmistir. Regresyon analizi, iki degisken arasindaki iliskide,
birindeki degisimin digerindeki degisim ile agiklanmasi maksadiyla uygulanan bir
istatistiksel yontemdir. Regresyon analizi, 6zellikle degiskenler arasi neden sonug
iligkisinin sinanmasinda da etkin olarak kullanilmaktadir (Giiris ve Caglayan, 2005, s.
199). Ote yandan Johnson ve Wichern (2002, s. 511) ve Eroglu'nun (2010, s. 331)
onerdigi gibi AFA sonucunda elde edilen faktorlere ait faktor skorlar1 regresyon
modelinde degisken olarak kullanilmigtir.

Coklu dogrusal regresyon analizi uygulamadan once, verilerin bu analizin temel
varsayimlarint (normallik, ¢oklu dogrusal baginti, ardistk bagimlilik vb.) saglamasi
gerekmektedir (Eroglu, 2010, s. 207). Analiz edilen veriler zaman serisi olmadigindan
ardistk bagimlilik varsayiminin  kontrol edilmesine gerek yoktur. Modeldeki
degiskenlerin normallik ve ¢oklu dogrusal bagint1 varsayimlar1 sinamistir. Modelde yer
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alan degiskenlerin normal dagilima uyup uymadigi Tek Orneklem Kolmogorov-
Smirnov testi ile stnanmis ve bu testte tiim degiskenler i¢in p>0=0,05 oldugundan %95
giivenirlilik diizeyinde tiim degiskenlerin dagiliminin normal oldugu tespit edilmistir.
Asamal1 regresyonda yer alacak degiskenlerin coklu dogrusal baginti varsayimi
sinamalart test edilmistir. Bu modelde yer alan degiskenlerin VIF degerleri 10’dan
kiigiik veya Tolerans degerleri hepsi 0,2’den biiyiik oldugu icin (Tathidil, 1996, s. 35)
modelde c¢oklu dogrusal baginti olmadigi ve modelin kurulabilecegi sonucuna
ulasilmistir. {1k ii¢ hipotezin smmanmasi maksadiyla uygulanan regresyon analizi
sonuglar1 Tablo 4’te gosterilmistir.

Tablo 4: Regresyon Analizi Ozeti

. .o . | Standarlas- o -
Hipotez| R R? Duze;l{t;lmm tirllmis SH.| F p gzg:;{s; ]?eaggi:l](lel:il
B -
H, 0,245 | 0,060 0,057 0,245 0,984 19,80 | 0,000 PS AOD
H, 0,398 | 0,158 0,156 0,398 0,948| 59,12 | 0,000 PS 00
H; 0,253 0,064 0,061 0,253 1,001(21,346| 0,000 AOD 00

Tablo 4’te yer alan regresyon analizlerinin sonuglart incelendiginde p=0,000 <
0=0,05 oldugundan modellerin istatistiksel olarak tiimiiyle anlamli olduguna % 95
giivenirlilik diizeyinde karar verilmistir. Bu kapsamda, PS’nin AOD ve OO’yi,
AOD’nin de OO’yi anlamli ve pozitif yoénde yordadig: tespit edilmis ve Hipotez-1,
Hipotez-2 ve Hipotez-3 kabul edilmistir.

Aracilik etkisinin (Hy) varligini kontrol etmek amaciyla dort agsama seklinde basit
ve ¢oklu dogrusal regresyon analizleri uygulanmis ve elde edilen bulgular 6zet olarak
Tablo 5’de gosterilmistir.

Tablo 5: Aracilik Etkisinin Tespiti I¢cin Basit ve Coklu Regresyon Analizi Sonuclar

Standartlastirilmis Coklu Dogrusal
Hipotez Model Degiskenler P; Katsayilar S.H. tdegeri p Bagint1 Istatistikleri*
Bi Tolerans VIF
(1] Bo (Sabit) 0,125 0,053 2,334 0,020
PS>00 PS 0,770 0,398 0,100 7,689 0,000 1,000 1,000
[2] Bo (Sabit) 0,043 0,055 0,783 0,434
PS>AOD PS 0,461 0,243 0,104 4,434 0,000 1,000 1,000
H, [3] Bo (Sabit) 0,116 0,056 2,062 0,040
AOD>00  AOD 0,255 0,251 0,056 4,590 0,000 1,000 1,000
(4] Bo (Sabit) 0,121 0,053 2,278 0,023
PS 0,684 0,353 0,103 6,660 0,000 0,940 1,064
PS . )
200 AOD 0,170 0,167 0,088 3,152 0,002 0,940 1,064
AOD

(*):VIF <10 veya Tolerans > 0,2 oldugundan modelde ¢oklu dogrusal bagint1 problemi yoktur.
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Tablo 5 incelendiginde, 1, 2 ve 3’lincli modelde degiskenlere ait tiim katsayilarin
(p=0,000 < 0=0,05) anlaml1 oldugu goriilmektedir. 4’iincii modeldeki ¢oklu regresyona
yeni giren PS’nin katsayisinin anlamli oldugu (p=0,000< 0=0,05) goriilmektedir. Bu
durum aracilik etkisinin varlig1 igin bir &n kosuldur. 4’ncii modelde PS’nin OO
iizerindeki etkisini gosteren standardize B katsayisinda (p = 0,398) 1°’nci modele (B =
0,398) nazaran bir diisiisiin olmas1 aracilik etkisinin varligin1 gostermektedir. PS’nin
OO iizerindeki etkisinde P katsayisindaki bu diisiis ile birlikte eger p katsayist
istatistiksel olarak anlamliligini yitirmis olsaydi (p> a=0,05) tam aracilik etkisinden
bahsetmek miimkiin olacakti. Fakat  katsayisindaki diisiise ragmen s6z konusu etkinin
istatistiksel anlamliligin1 korumasi (p=0,002< a=0,05) aracilik etkisinin kismi olduguna
isaret etmektedir. Bu durumda AOD degiskenin PS ile OO arasindaki iliskide kismi
aracilik etkisine sahip oldugunu séylemek miimkiindiir.

6.4.2. Sobel Testi ile Aracilik Etkisi Analizi

Bagimsiz degiskenin katsayisinda diisiis olmasi “kismi aracilik”, bu iliskinin
tamamen ortadan kalkmasi diger bir ifade ile istatistiksel olarak anlamli ¢ikmamasi
durumu ise “tam aracilik iliskisi” olarak ifade edilmektedir (Frazier, Tix ve Barron,
2004, s. 126). AOD degiskenin aracilik etkisinin giiciinii (istatistiksel olarak anlamli
olup olmadigini) gérmek maksadiyla alternatif olarak Sobel testi kullanilmigtir. Bu test
yazinda yaygin olarak kullanilmakta ve test yardimi ile hesaplanan z degerinin
anlamliligima bakilmaktadir (Kenny, Kashy ve Bolger, 1998). Sobel testi sonuglarina
(p=0,000077<0,05) gore algilanan orgiitsel destegin gii¢lii bir kismi aracilik etkisine
sahip oldugu goriilmiistiir. Kisacas1 AOD degiskenin aracilik etkisine sahip oldugu
sOylenebilir. Bu kapsamda yukarida elde edilen bulgular 1s18inda; arastirmanin
hipotezleri ve analizlere gore sonuglar1 Tablo 7°dedir.

Tablo 7: Hipotez Testlerinin Sonuglari

S.Nu. Hipotezler Sonuglar

H, Is.goren.lerzn sthp olduklar: PS seviyesi AOD seviyesini olumlu ve anlamli KABUL
bir sekilde etkiler.

Isgorenlerin sahip olduklar PS seviyesi OO davranislarini olumlu ve

H, anlamli bir sekilde etkiler. KABUL
Hs iii’i(;zﬁnlerzn AOD seviyesi OO davraniglarini olumlu ve anlamh bir sekilde KABUL
H, AOD, PSile OO davramislar: arasindaki iligskide olumlu ve anlamli bir KABUL

araculik rolii oynar.

7. Tartisma ve Sonuc¢

Gliniimiizde isgorenlerin orgiitlerine olan sadakatleri gittikce azalmakta ve bu da
dolayli ve direkt olarak olumlu orgiitsel davranis boyutlarint olumsuz etkilemektedir.
Bu kapsamda; bu calismada isgorenlerin kendilerini Orgiitleriyle 6zdeslesmeleri
iizerinde durulmus ve 6zdeslesmeyi artirabilmek i¢in pozitif davranis ve uygulamalar ile
destekleyici Orgiit ortamimin onemi vurgulanmaya calisilmistir. Calisanlarin zayif
taraflar1 ile ilgilenmek yerine onlarin kuvvetli ve iyi olan yonlerine odaklanarak bu
ozelliklerini gelistirmeyi esas alan psikolojik sermaye, orgiitsel davranis boyutlarina
yeni eklenen kavramlardan birisidir. Yapilan arastirmalarda bir¢ok olumlu Orgiitsel
davranigin Onciilii oldugu ortaya konan (Avey ve Dig., 2011) PS’nin destekleyici bir
orgiit ortaminda OO’yii ne sekilde etkileyebilecegi arastirilmistir.
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Yapilan bu calismada psikolojik sermayenin orgiitsel 6zdeslesme iizerine olan
etkisi ve bu siirecte algilanan oOrglitsel destegin aracilik rolii belirlenmeye ¢alisiimistir.
Bu kapsamda her tiirlii 6rgiitte goriilebilecek belirtilen orgiitsel davranis boyutlar1 kamu
caligsanlarinin katilimiyla degerlendirilmeye caligilmistir.

Yapilan analizler neticesinde psikolojik sermayenin, algilanan orgiitsel destek ve
orgiitsel 6zdeslesmeyi pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiledigi ortaya konmustur. Elde
edilen bulgulardan psikolojik sermaye ve algilanan orgiitsel destekle ile ilgili olanlar,
Ozdevecioglu (2003) ile Cetin, Hazir ve Basim (2013) c¢alismalarmni destekler
niteliktedir. PS’nin OO’yii pozitif yonlii ve anlam olarak etkiledigine iliskin bulgunun
literatiirdeki boslugu dolduracak nitelikte ve 6zgiin oldugu diisiiniilmektedir. Ayrica, PS
ile OO arasindaki iliskide AOD’nin kismi aracilik roliiniin varligimi destekleyen bulgu
da caligmamizin 6zgiinliigii acisindan 6nemli bir husus olarak degerlendirilmektedir.

Bu calismada elde edilen sonuglarin, giiniimiizde orgiitsel davranis boyutlarinin
belirlenmesi, insana dair bilinmezlerin kesfedilmesi adina Onem arz ettigi
diisiiniilmektedir. Her kademedeki yoneticiler tarafindan bu c¢alisma kapsaminda
deginilmis olan kavramlarin etraflica  anlasilmasi  aralarindaki iligkilerin
cozlimlenebilmesi ile birlikte Onemli yonetsel ayricaliklar yaratilabilecegi
degerlendirilmektedir. Orgiit ydnetiminin sahip oldugu insan kaynagma statik bir
kaynak olarak degil de bircok boyutuyla gelistirilebilir bireyler toplulugu olarak
bakabilmesi 6nem arz eden bir husustur. Bu bakis a¢is1 baz1 yoneticiler i¢in oldukga zor
paradokslara sebep olabilmektedir. Orgiitsel iginde bir 6grenme oligarsisini benimseyen
ve sadece yoOnetici takiminin zihinsel ve duygusal gelisimini destekleyen pratikler
goriildigi (Senge, 2006, s. 44-46) gibi oOrgiit genelinde bireysel gelisimi i¢in yatirim
yapilan calisanlarin pazarlik giiclerinin yiikselmesi paralelinde organizasyonu terk etme
ihtimalinin artmasi1 veya nitelikli personeli yOdnetmenin zorluklar1 gibi bir takim
korkular birgok orgiit yonetiminin hala psikolojik sermaye kavramina soguk bakmasina
sebep olabilmektedir.

Oysa bu calisma gostermektedir ki; psikolojik sermayeye yapilacak yatirim,
calisganlarin var olan Orgiit destegini daha olumlu algilamalarina yardimci
olabilmektedir. Bu bulgu yonetim agisindan; calisanlarin ydnetimin gayretini
algilamalari, diger bir deyisle ortak lisan1 konusabilmeleri adina ¢ok 6nemlidir. Ciinkii
giinimiizde birgok organizasyon yonetimi; saglanan bir¢ok imkan, ayricalik, ilgi ve
desteklerin calisanlarca olmasi gerektigi gibi algilanamamasindan ve bu kadar maliyete
sebep olan seylerin kiymetinin bilinmemesinden yakinmaktadir. Bu durum, karsilikli
iletisim eksikligi ile de birlesince, yonetimin daha fazla destek saglama istahini da
kacirmaktadir. Bu yapisal iligkinin kisir dongiiden kurtarilabilmesi ¢alisanlarin
psikolojik sermayelerinin yiikseltilmesi ile miimkiin gériinmektedir.

Psikolojik sermayenin yiikselmesi ile artan orgiitsel destek algisinin, bir sonraki
asamada, calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme seviyelerinde anlamli ve pozitif bir etkiye
sebep oldugu caligmanin bulgularindan birisidir. Farkindalig1 ve kisisel ustaligi artmig
olan birey saglanan Orgiitsel destegi daha mantikli olarak gdrebilmekte, algiladig:
orgiitsel destegin etkisiyle kendisi ile organizasyon arasinda ¢ok daha kuvvetli biligsel
ve duygusal baglilik hissedebilmekte ve 6zdeslesebilmektedir.

Bu kapsamda konu ile ilgilenenlerin istifadesine sunulan bu ¢alismadaki
sonuclardan ¢ikarim yapilirken sektorel ve bolgesel farkliliklarin da etkisinin
olabilecegi goz ardi edilmemeli ve bir sinirlilik olarak diistintilmelidir. Gelecekte bu
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calismada ele alinan degiskenler iizerinde yapilacak aragtirmalarin daha genis bir
orneklem kitlesi ile farkli ¢alisan profillerine sahip sektdrlerde yapilmasinin iligkilerin
genellenebilmesi adina uygun olacag: diistintilmektedir.
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Extensive Summary

Introduction

With the impact of globalization and increasing pressure of competition,
organizations have been trying some new and untraditional practices in order to improve
their efficiency and effectiveness in recent years. Exploring the unknowns of human
factor and, thereby, utilizing them in the process of organizational behavior have been
well placed in the core of these efforts. Although it is widely told and known that for
any organization human resource is the most important among other resources,
according to Luthans and Youssef (2004) only half of the modern managers genuinely
believes the essentiality and the other half does nothing but showing a theatrical respect.
Today many organizations still base their strategic decisions on financial displays and
evaluations. However, the perception of human resource, as cost to be paid in order to
achieve business objectives, gradually has been evolving into the understanding of it as
an indispensable value and investment which can make organization highly productive
if it is managed effectively.

As psychology traditionally had been dealing with the negative side of the human
behavior such as failure, pathology, burnout and helplessness, nowadays, contemporary
psychology school has been exploring the possibilities and opportunities to reach a
happy life (Keles, 2011). Instead of focusing the weak sides, studies aiming to reveal
strong sides of the employees are considered in the discipline of positive psychology.
This approach is thought to be highly contributive to improve strong sides of the
individuals and thereby organizational performance. Thus, the state of psychological
positive improvement of individuals is called psychological capital (PC) (Akcay, 2012).
PC is simply defined as the positive and continuous developmental state of an
individual as characterized by high self-efficacy, optimism, hope and resiliency
(Luthans et al, 2010).

It is claimed that with a supportive and positive organizational climate employees
may tend to improve themselves. This positive climate created by supportive
organizational culture not only can canalize employees into a state of being more
harmonious, reliable and helpful in their attitudes but also can yield more employees
with positive feelings toward organization (Cetin, Hazir ve Basim, 2013). Perceived
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Organizational support (POS), which is defined as managerial effort for sustaining
information flow, keeping relations in a positive frame throughout organization, making
them feel valuable and dealing with their welfare and comfort, can be positively
effective in employees’ attitudes toward organization (Eisenberger et al, 1986;
Ozdevecioglu, 2003).

Employees’ ties of affection upon organization are considered to be the
predecessor of many different positive organizational behaviors such as job satisfaction,
job performance, reduced turnover rates, job stress and absenteeism (Efraty ve Wolfe,
1988; Carmeli, Gilat ve Waldman, 2007; Gillet at all, 2013; Shearman, 2013). Within
this framework, organizational identification (OI) concept has been taken the attention
of scholars recently. OI is defined as the state of employees’ being in integrity and
solidarity with organization, urging to support it and also seeing themselves as a part of
it or even identifying themselves with it (Turung and Celik, 2010).

Yuksel (2006) reports that the characteristics of individuals are important factors
for establishing POS. The variance in individualistic perceptions may cause the
organizational support can be commented in various ways. The management may think
that they have created a supportive organizational climate and it may be true. But if
some of the employees suffers from lack of self-confidence, feels themselves not
prepared and strong enough to achieve objectives psychologically, if they are lack of
challenge to find solutions, if they feel hopeless and helpless, and if they are not
optimistic about achieving business objectives, they may have some difficulties in
perceiving the bona fide support provided by management. Suazo and Turnley (2010)
find that more sensitive white collar employees, who are giving more importance to
mutual values with positive point of view, have higher POS than the other white collars.
Thus, we envision that PC of employees increases the level of their POS. So, following
hypothesis is proposed;

Hypothesis -1: The level of PC of employees affects their POS positively and
significantly

In the literature we cannot encounter a study exploring the association between
PC and OLI. It is reported that there is a positive and significant association between PC
and organizational citizenship behavior (Shukia and Sing, 2013; Qadeer and Jaffery,
2014). A meta-analysis done by Erkmen and Esen’in (2012) shows that PC is the
predecessor of many positive organizational behavior aspects. Thereby, we think that an
increase in the level of PC of employees may cause an increase the level of their OI
behavior and put forward next hypothesis.

Hypothesis -2: The level of PC of employees affects their OI behavior positively
and significantly

POS is a phenomenon based on the employees’ perception of support provided by
organization towards them. POS is considered the degree to which employees believe
that their organization appreciates their contributions and is concerned about their well-
being and satisfies social and emotional requirement. On the other hand Ol is defined as
an alignment of employee and organization values supported by employee’s perception
of oneness and belongingness to the organization. It also covers employee’s emotional
attachment, feeling of pride, affection and other positive emotions upon respective
organization (Rousseau, 1998). Thus, POS would increase employees' felt obligation to
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support the organization reach its objectives, increase their identification with the
organization, and contribute to their expectation that improved performance would be
rewarded. Previous research finding supports this association between POS and OI
(Turung and Celik, 2010; Cheung and Law, 2008). Accordingly we proposed the
following hypothesis.

Hypothesis -3: The level of POS of employees affects their OI behavior positively
and significantly

As it can be understood from its definition PC is a long term and challenging
effort focusing specifically on the individual improvement of employee. Through
improvement in PC, employee’s individual mastery level and self-confidence are
expected to be increased. This situation can provide a state of feeling that the
relationship with organization means more than a mutual exchange based on a legal
agreement it is decorated with the awareness of being a member of a perfect team
accomplishing amazing and admitted things and believing the affection submitted by
organization. The level of OI can be sensitive to PC, and if there is relatively enough
POS in the organization, it can play an increasing mediating role in the association
between PC and OI. Thence, we propose the next hypothesis and research framework in
Figure 1.

Hypothesis -4: The level of POS plays a significant and positive mediating role in
the association between PC and OI behavior.

Perceived
0 L
rganizational Hs
Support
————— *-~~~~‘~~
Psychological |~ __---=" He om0 ,| Organizational
Capital S Identification
H:
Figure-1 Research Framework
Method

In order to reveal causality associations among the research variables we basically
prefer to conduct this research to government employees in Bitlis Province since the
number of the studies conducted in Eastern Part of Turkey is smaller than the other
regions. We randomly send our research questionnaires to more than 5000 governmental
employees by the way of e-mails. After filtering the returned questionnaire forms, we
have 478 accurately filled questionnaires for statistical analyses. Since the total number
of government employees is reported as 12,756 (Devlet Planlama Teskilati, 2014) and
sampling adequacy limit is calculated according to Yazicioglu and Erdogan’s (2004, s.
50) as n=375 with +£0.05 sampling error, we decide our sample large enough (478>375)

to represent the sample space. The effects of demographics are not explored in this
study; the effort is focused on the causality associations. We use Psychological Capital
Scale developed by Luthans et al (2007), Perceived Organizational Support Scale
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developed by Eisenberger et al (1986) and Organizational Identification developed by
Mael ve Ashforth (1992) in order to measure and quantify research variables. All three
scales are translated in to Turkish and validity and reliability concerns are secured by
previous studies.

In order to secure structural validity of the data collected, we perform Exploratory
Factor Analysis and we decide that all three scales are fit for forward analysis. Then we
conduct Confirmatory Factor Analysis and see that the structure and the data of our
research are good enough to exploit causality analyses. We also peruse Cronbach’s
Alpha test for each scale and construct and find that there is no internal consistency
problem with our measurement instruments. We used tree step multiple regression
analyses (Baron and Kenny, 1986) and Sobel test (Kenny, Kashy ve Bolger, 1998) in
order to explore causality issues among the variables and also mediation effect.

Result

We find that PC has a significant and positive impact both on POS and OI, POS
has a significant and positive impact on OI, and POS has a significant partial mediation
role in the association between PC and OI.

Conclusion

Today employees’ loyalty towards organization has been decreasing gradually.
This situation has some undesired impact on the dimensions of organizational behavior.
In this study we explore organizational identification of employees and the importance
of positive managerial attitudes and practices and supportive organizational policies as
predecessors of organizational identification behavior. We see that PC increases both
POS and OI. In terms of PC and POS our findings are supported by Ozdevecioglu
(2003) and Cetin, Hazir and Basim (2013). We also find that there is a significant and
positive association between PC and OI and POS has a significant and positive
mediation role in the association between PC and OI. These two findings have the
quality of originality to fill the gap in the literature.
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