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OZEF

Giiniimiizde stirdiiriilebilir rekabet giiciiniin yakalanmasinda yoneticiler icin en onemli
kritik basar faktorlerinden birisi ¢alisan performansumin artirdmasidir. Calisan performansinin
artirtlmasinda pek ¢ok faktor rol oynar. Yoneticiler igin sorunun ve aymi zamanda ¢oziimiin
baslangici bu faktorlerin belirlenerek optimize edilmesidir. Bu ¢alismada ¢alisanlarin is
performansinda etkili oldugu diisiiniilen geligim kiiltiirii, algilanan érgiitsel destek, i tatmini ve
giiven faktorleri ele alinmistir. Calismamin amaci, yoneticiler igin onemli bir problem sahast olan is
performansint artiran faktorlerin modellenmesidir. Arastirma sonucunda algilanan orgiitsel
destegin ve gelisim kiiltiiviiniin ¢alisanlarin is tatmini ve is performanst iizerine etkilerinin
bulundugu, Is tatmininin is performansin pozitif ve anlaml olarak etkiledigi tespit edilmigtir.
Algilanan orgiitsel destek ve gelisim kiiltiiriiniin ¢alisanlarin hem is tatmini hem de is performansi
lizerine etkisinde giivenin kismi aracuik rolii oldugu belirlenmistir. Tiim bu degiskenlerden olusan
en uyumlu yapisal esitlik modeli yapilan yol analizleri ile tespit edilerek yoneticilere dnerilerde
bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Gelisim Kiiltiirii, Algilanan Orgiitsel Destek, Is Tatmini, Is
Performansi, Giiven, Aracilik Etkisi, Yapisal Esitlik Modeli.
Jel Kodu: M12, M14

The Effect of Development Culture and Perceived Organizational
Support to The Job Satisfaction and Job Performance: The Mediating Role
of Trust

ABSTRACT:

Increasing the job performance of the workers is one of the most critical success factors
for the manager of the recent times who want to have a sustainable competitiveness. There are a lot
of factors which have increasing effect on job performance of workers. Optimising and clarifying of
these factors will help the managers to solve this problem. The development culture, perceived
organizational support, job satisfaction and trust factors which are thought to have mediating factor
on job satisfaction are held in this study. The aim of the study is the modelling of the job
performance increasing factors that are important for the managers. It was seen that the
development culture and perceived organizational support have affected the job satisfaction and job
performance with a positive and significant way. Additionally the trust has a partially mediating
role on the development culture and perceived organizational support over both job performance

* Bu makalenin 6zeti 10. Ulusal Isletmecilik Kongresi’nde sunulmustur.



L Akkog & A. Caliskan & O. Turung / Orgiitlerde Gelisim Kiiltiirii ve Algilanan Orgiitsel Destegin
Is Tatmini ve Iy Performansina Etkisi: Giivenin Aracilik Rolii

and job satistfation of the workers. Of all these variables, the best structural equation modeling was
made by path analysis and some suggestions were made for the managers.

Key Words: Development Culture, Perceived Organizational Support, Job Satisfaction,
Job Performance, Trust, Mediating Effect, Structural Equation Modeling.
Jel Classification: M12, M14

l. Giris

Gliniimiizde i yasaminin niteligi ve hizli degisim orgiitlerin {lizerinde
biiyiik bir baski olusturmaktadir. Bu baski yoneticilerin ve calisanlarin sahip
olmas1 gereken bilgi, beceri ve yeteneklerinin artarak cesitlenmesine neden
olmaktadir. Bu durum orgiitlere, ¢aliganlardan beklenen is performansinin artmasi
olarak yansimaktadir. Oniimiizdeki yillarda da calisanlardan yiiksek diizeyde
performans beklentisinin  devam edecegi disiiniilmektedir. Dolayisiyla
calisanlarin performanslarinin artmasinda rol oynayan faktorlerin optimize
edilerek oOrgiit yapisinda ve isleyisinde yer almasini saglamak orgiitsel basarim
icin bir zorunluluk haline gelmektedir.

Bu kapsamda ¢alisanlarin is performansinin artmasinda; gelisim kiiltiiri,
algilanan Orgiitsel destek, is tatmini ve glven faktorlerinin etkili oldugu
diisiiniilmektedir. Bu faktorlerden biri olan gelisim kiiltiirli; amaci, calisanin is
veya i dist tutum ve davranislarina rehberlik yapmak suretiyle, calisma
yasaminda basarili olmasini saglayan (Korte ve Chermack, 2006) orgiitsel
kiiltiiriin alt kiiltiir ¢esitlerinden biridir. Gelisim kiiltiirlinde; biiylime, tesvik etme,
yaraticilik ve ¢esitlilik basta olmak iizere onemli motivasyon faktorleri yer
almaktadir (Deshpande ve Webster 1989). Dolayisiyla gelisim kiiltiirii ¢alisanlarin
is tatmini ve is performansinin artmasinda énemli etkisi olabilecek bir degiskendir.
Calisanlarin performansina etkisi olabilecek faktorlerden bir digeri ise algilanan
orglitsel destektir. Eisenberger ve arkadaslari (1990) calisanlarin Orgiitleri
tarafindan desteklenip desteklenmedikleri hakkinda genel inanislara sahip
olduklarim iddia etmislerdir. Orgiitsel destek algisimin yiiksek oldugu ¢alisanlarin
orgiite fayda saglayan tutum ve davranislar sergilemeye daha fazla istekli
olduklar1 (Eisenberger vd., 1986) bilinmektedir.

Gilven, isbirligi davranisini tesvik eden boylelikle galisanlar arasindaki
catigmanin  azalmasimi  (Rousseau, vd., 1998) ve duygusal baglarin
kuvvetlenmesini saglayan onemli bir degiskendir (Lewis ve Weigert, 1985).
Calisanin, hi¢ bir zorlama olmadan isine ve isletmeye, sagladigi beklenilenden
daha fazla olan katkilarin kaynagi ¢ogunlukla algilanan giiven ve is tatminidir
(Yoon ve Suh, 2003). Is tatmini duyan calisanlar, islerine odaklanmalar1 ve
motivasyonlarinin artmasi sonucu yiiksek diizeyde performans sergilemektedirler.
Is tatmininin bu kadar énemli olmasmin nedeni ise, isinden tatmin olan bir
calisganin daha etkili ve verimli bir c¢alisan olacag: diisiincesidir (Feldman ve
Arnold, 1983, Poon, 2004). Hem orgiitsel hem de ¢alisan diizeyinde performans
ile oOrgiitiin rekabet giicii onemli Olgtide karsilikli etkilesim igerisinde olan
degiskenlerdir. Yiiksek seviyede performansa sahip calisanlar Orgiitsel
performansin artmasini saglarken ayni zamanda organizasyonlar igin Kritik
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derecede onemli olan rekabet edebilme kapasitesini yiikseltmektedirler (Krishnan
2002). Bu nedenle is performansi isletmelerin sahip oldugu rekabet giicii
hakkinda 6nemli isaretler veren bir degiskendir. (Wang ve Netemeyer, 2002). Bu
kapsamda c¢alisanlarin is tatmini ve is performansinin artmasinda; orgiitsel destek,
gelisim kiiltiirih ve giiven faktorlerinin pozitif yonde anlamli etkilerinin
olabilecegi degerlendirilmektedir.

Bu calismada yazilim sektoriinde faaliyet gdsteren isletmelerde gelisim
kiiltiirii ve algilanan oOrglitsel destegin; is tatmini ile is performansi tizerindeki
etkisi ve bu etkide orgiitiin vaatleri ile uygulamalar1 arasinda tutarliligi ifade eden
giivenin aracilik rolii incelenmistir. Bu kapsamda elde edilen verilerle gizli
degiskenlerle yol analizi yapilarak ve is tatmini ve is performansinin
artirllmasinda geligim kiiltiirii, algilanan orgiitsel destegin ve giiven ile uyumlu bir
model olusturularak yoneticilere ¢esitli tavsiyelerde bulunulmustur.

I1. Teori ve Hipotezler

Isletmelerde gelisim kiiltiirii ve algilanan orgiitsel destegin is tatmini ve is
performansi iizerindeki etkisi ve bu etkide giivenin aracilik roliinii belirlemek
iizere tasarlanan bu ampirik arastirmada oncelikle teorik ¢ergeve ortaya konulmus
ve hipotezler olusturulmustur. Bu kapsamda gelisim kiiltiirdi, algilanan 6rgiitsel
destek ve ¢ikt1 degiskenler olan is tatmini ve is performansi arasindaki iliskiler
incelendikten sonra bu iligkilerde giivenin rolii ele alinarak hipotezler
yapilandirtlmistir.

A. Is Tatmini ve Is Performansi

Isletmelerin basarisinda en 6nemli unsurlardan birisi insan faktoriidiir.
Isletmelerin daha verimli ve etkili olabilmeleri, rekabet avantaji saglayabilmeleri
ancak c¢alisanlarinin basarisina baghdir. Calisanlarin  yiiksek performans
gostererek verimli bir sekilde calisabilmeleri ise iglerinden tatmin olarak motive
olmalartyla miimkiindiir (Feldman ve Arnold, 1983; Poon, 2004).

Is tatmini konusunda farkl bircok tanim vardir. Is tatmini, calisanin isi ile
ne kadar mutlu oldugunun ifadesidir (Mrayyan, 2005). Is tatmini bir ¢alisanin
isinden istedigi ile elde ettigini karsilastirmasi sonucunda gostermis oldugu
duygusal tepkiye verilen addir (Samad, 2006). Genel anlamda is tatmini, isin ve
calisanlarin isteklerinin birbirine uydugu zaman gerceklesen, c¢alisanlarin
islerinden duyduklar1 hognutluktur (Muchinsky, 2000; Fritzsche ve Parrish, 2005).
Is tatmini ¢alisanlarm islerine kars1 gosterdikleri duygusal tepkiler seklinde de
tanimlanmaktadir (Weiss, 2002). Calisanin isine gosterdigi duygu, olumlu ya da
olumsuz olabileceginden, bireyin is tecriibeleri sonucunda elde ettigi olumlu ruh
hali is tatmini, c¢alisanin igine gostermis oldugu olumsuz ruh hali de is
tatminsizligi olarak adlandirilabilir (Spector, 1996; Schermerhorn, 1994).

Is tatminini olusturan faktorler, bireysel ve isin kendisinden kaynaklanan
faktorler olmak iizere ikiye ayrilir. Bireysel faktorler, bireylerin yasi, cinsiyeti,
kisiligi, sosyal kisiligi, egitim diizeyi, medeni durumu, beklentileri, i tecriibesi,
hizmet siiresi olarak sekillenirken; isin kendisinden kaynaklanan faktdrler, isin
genel gorinimi ve zorluk derecesi, licret, ¢alisma kosullar1 ve is giivenligi, is
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stresi, ilerleme olanag, isletmenin sosyal goriiniimii, uygun 6diillendirme sistemi,

yonetici ve caliganlarin kararlara katilim derecesidir (King vd., 1982; Simon,
1996):

Calisanlarin i3 tatmininin  saglanmasi, isletmelerin en Onemli
gorevlerinden birisidir. Iyi motive olmus ve is tatminine ulasmis calisanlar, daha
yiiksek morale sahip olmakta ve bunun neticesinde isyerine olan yararlar
artmaktadir (Schoderbek, vd., 1991). Calisanlarin iist diizeyde islerinden tatmin
olmasi, onlarin yoneticilere ve isyerine bagliliklarii artirmakta, isletmelerinin
giic durumlarinda, olaganiistii caba gdstermelerine neden olmaktadir (Irvine, vd.,
2000; Suominen, vd., 2001; Kuokkanen, vd., 2002; Kathleen, vd., 2004).
Dolayisiyla is tatmini sonucunda meydana gelen, calisanlarin yoneticilere ve
orgiite bagliliginin artmasi, yiiksek diizeyde moral ve motivasyon calisanlarin
performanslarinda artis meydana getirmektedir.

Aragtirmacilar tarafindan is performansi kavraminin gesitli tanimlari
yapilmustir. Is performansi, galisanlarin iicret karsiiginda sarf etmeleri gereken
gayret olarak nitelenmektedir (Rousseau ve McLean, 1993). Kohli (1985) is
performansini, ¢alisanin kendine esdeger calisanlara kiyasla is ile ilgili davranig
ve ciktilarmin verimlilik diizeyi olarak tanimlamistir. Borman ve Motowidlo
(1993) ise is performansini, ¢alisanlarin icra ettikleri ise yonelik faaliyetleri olarak
tanimlamustir.

Is performansi ve is tatmini hem literatirde hem de ampirik
aragtirmalarda {lizerinde calisilan 6nemli konular arasinda yer almaktadir. Bu
kapsamda Insan Iliskileri Teorisyenleri, is tatmininin &rgiitsel etkinlik ve verimlik
saglayan temel bir degisken oldugunu varsaymuslardir (Likert, 1961; McGregor,
1960). Organ (1977) Sosyal Degisim Teorisi’ne gore calisan davranislar ile
orgiitsel verimlilik arasindaki iligkiyi, ¢aliganin is tatmini duymasi durumunda
organizasyonun etkinliginin artmasina yardimci olacak sekilde davranis
gosterecegini ifade ederek agiklamistir. Ayrica Lawler ve Porter (1967) gibi
Beklenti Teorisyenleri ve Locke (1970) is tatmininin performansin bir sonucu
oldugunu ifade etmislerdir. Bu teorilerde ileri siiriilen varsayimlar ve bu iki
konunun insan kaynaklar1 agisindan kritik 6neme sahip olmasi arastirmacilarin
dikkatini ¢ekmis bu nedenle is performansi ile is tatmini arasinda iligkileri
inceleyen galismalar yapilmustir.

Ostroff (1992) calisanlar fazla is tatmini duyan orgiitlerin, az is tatmini
duyan calisanlara sahip orgiitlere kiyasla daha fazla etkili olduklarini bildirmistir.
Benzer bir arastirmada Harrison ve arkadaglar1 (2006) genel is tatmini ile genel i
davraniglar1 arasinda oldukga 6nemli iligki oldugu bulgusuna erigmislerdir. Ayrica
yapilan bazi arastirmalarda genel is tatmini ile genel is performansi arasinda
pozitif yonlii iliski tespit edilmistir (Schneider, vd., 2003).

Yukaridaki ¢alismalarda is tatmini ve is performansi iliskisi birim ya da
orgiitsel diizeyde ele almmustir. Is performansi ile is tatmini iliskisini calisan
boyutunda ele alan ¢alismalar bu iki degisken arasindaki iliskilerin daha belirgin
hale gelmesini saglamaktadir. Bu kapsamda Judge ve arkadaglari (2001)
tarafindan is tatmini ve is performansi arasindaki iliskileri cesitli acilardan
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inceleyen meta analiz ¢alismasi yapilmistir. Bu calismada is tatmininin is
performansi lizerindeki etkisini arastiran iki ¢alisma belirlenmistir ancak bu
calismalarda iki degisken arasindaki iliskiye ait bulgular belirsizdir. Is
performansinin ig tatmini tizerindeki etkisini arastiran on ¢aligma tespit edilmistir.
Bu c¢alismalardan dordiinde is performansi ile is tatmini arasinda anlamli iligki
tespit edilirken altisinda ise anlamli bir iliski bulunamanustir. Is performansi ile is
tatmininin karsilikli olarak birbirleri lizerindeki etkilerini arastiran bes ¢alismadan
ikisinde is performansinin is tatminine yola acarken is tatmininin is performansina
yol agmadigi, diger iki caligmada karsilikli iligki olduguna dair bazi bulgular
gbzlemlenirken bir calismada ise karsilikli anlamli iliski tespit edilmistir. Benzer
bir meta-analiz ¢alismada Wagner ve LePine (1999) is performansinin 6nemli
Olciide is tatmini lizerinde etkileri oldugu sonucuna ulagmustir. Ayrica diger
aragtirmacilar tarafindan yapilan c¢aligmalarda is tatmini ile is performansi
arasinda anlamli iliski tespit edilmistir (Bagozzi, 1980; Keller, 1997; MacKenzie,
vd., 1998; Elgi vd., 2007).

Is tatmini ile is performans: arasindaki iliskiyi arastiran ampirik
caligmalar ve kuramdan yola ¢ikarak is tatmininin ¢alisanlarin is performansina
etkisini test etmek tizere gelistirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 1: Is tatmini calisanlarin is performansini pozitif ve anlamli
olarak etkiler.

B. Is Tatmini - Gelisim Kiiltiirii iliskisi

Orgiit kiiltiirii alisanlarin uygun tutum ve davranis gdstermesini saglayan
ortak deger ve normlar sistemidir (O’Reilly ve Chatman, 1996). Alt kiiltiir ise;
organizasyonlarda farkli anlayis, davramis ve kiiltiirel formlara sahip calisan
gruplarin1 tanimlayabilmek igin oOrgiit kiiltiiriinden belirgin farklilik gosteren
anlay1s ve uygulamalar olarak tanimlanmaktadir (Trice ve Morand, 1991). Orgiit
kiiltiirii ile ilgili yapilan ¢alismalarin bityiik ¢ogunlugunda orgiit kiiltiiriine tek tip
ve homojen bir yap1 yaklasimi hakimdir. Ancak organizasyonlarda birden fazla
kiiltiir veya alt kiiltiir olabilecegi arastirmacilar tarafindan ifade edilmektedir (Lok
vd., 2005; Hofstede, 1998). Literatiirde alt kiiltiirlerin siniflandirilmasinda farkl
yaklagimlar bulunmaktadir. Quinn ve Spreitzer (1991) orgiit kiltirtintn;
hiyerarsik kiiltlir, grup kiltiirii, rasyonel kiiltiir ve geligim kiiltlirii olmak {izere
dort alt kiiltiirden olustugunu ifade etmislerdir. Bu ¢alismada Quinn ve Spreitzer
(1991)’in orgiit kiiltiirii stniflamasi esas alinmustir.

Gelisim kiiltiiriine sahip isletmelerde liderler girisimci ve idealist egilimli,
risk almaya istekli ve gelecekle ilgili vizyon gelistirebilmektedirler. Bu kiiltiirde
liderler ayrica ek kaynaklara, seffaflik, mesruluk ve dis kaynaklarin elde
edilmesine yogunlagmaktadirlar. Gelisim kiiltiirii, 6zellikle gelisim, esneklik ve
dis gevre {lizerine odaklanmaktadir. Bu odaklanmanin temel unsurlari ise biiyiime,
kaynaklarin elde edilmesi, yaraticilik ve dis ¢evreye uyum olarak siralanmaktadir.
Geligim kiiltiiriinde o6nemli motivasyon faktorleri; biiyiime, tesvik etme,
yaraticilik ve cesitliligi icermektedir. Bu kiiltiire sahip isletmelerde etkinlik
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olgiitleri; biiylime, yeni pazarlarin gelistirilmesi ve kaynaklarin tedarik edilmesini
kapsamaktadir (Deshpande ve Webster 1989).

Orgiitsel kiiltiir orgiitsel davrams calismalar1 icinde 6nemli bir arastirma
alan1 haline gelmistir (O'Reilly, 1989). Cesitli bilim adamlari, orgiit kiiltiiriiniin,
performans, verimlilik, orgiitsel baglilik, giiven, is tatmini ve etik davranig basta
olmak {izere g¢alisanlarin davraniglari ve motivasyonu iizerinde 6nemli Olgiide
etkileri bulundugunu iddia etmektedirler (Holmes ve Marsden, 1996). Bu
cercevede gerek orgiitsel kiiltlir gerekse de az sayida olmakla birlikte gelisim alt
kiiltiiri ile is tatmini arasinda iligkileri arastiran cesitli caligmalar yapilmstir.

Kim (2002) katilimer yonetim ve etkili iletisim degerlerinin 6ne ¢iktig
orgiit kiiltliriiniin ¢alisanlarin is tatminini artirdigini iddia etmektedir. Johnson ve
Mclntye (1998) yaptig1 arastirmada orgiitsel kiiltiir ile is tatmini arasinda giiclii
iliski tespit etmistir. O'Reilly ve arkadaslar1 (1991) tarafindan yapilan basgka bir
arastirmada ise Orgiit kiiltiirli ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda iligki bulunmustur.
Sheridan (1992) alt kiiltiir siniflandirmasini esas alan Mckinnon ve arkadaslarinin
(2003) alt kiiltiir boyutlari ile ig tatmini arasinda iliskileri arastiran ¢aligmalarinda;
istikrar ve yenilikgi alt kiiltiir ile is tatmini arasinda pozitif yonlii kuvvetli iliski
tespit edilmistir. Aymi alt kiiltiir siniflamasini esas alan benzer calismalarda
onceki ¢alismayi destekleyen sonuglara ulasilmistir (Windsor ve Ashkanasy 1996;
Baird, vd., 2007). Ampirik arastirmalar incelendiginde gelisim kiiltlirii ile is
tatmini arasindaki iliskiyi dogrudan arastiran sadece bir g¢aligmaya rastlanmustir.
Bu c¢alismada kamu hizmeti veren isletmelerde gelisim kiltiiri ile is tatmini
arasinda kuvvetli pozitif yonlii ve anlamli bir iliski tespit edilmistir (Quinn ve
Spreitzer 1991).

Gelisim kiltiirii ile is tatmini arasindaki iligkiyi arastiran ampirik
caligmalar ve kuramdan yola ¢ikarak gelisim kiiltiiriinlin ¢alisanlarin is tatminine
etkisini test etmek tizere gelistirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 2: Gelisim kiiltiirii ¢alisanlarin is tatminini pozitif ve anlamli
olarak etkiler.

C. Gelisim Kiiltiirii fs Tatmini iliskisinde Giivenin Aracilik Rolii

Gelisim kiiltlirli, calisanlarin motivasyonunu saglayan bir Orgiitsel alt
kiilttirdiir. (Scott, vd., 2003; Lok, vd., 2005). Gelisim kiiltiirii gibi alt kiiltiirler
calisanlarin igleriyle dogrudan ilgili olan deger ve tutumlar1 igermekle birlikte
ayn1 zamanda bunlar1 giiclendirmektedir. Bu degerlerin ¢alisanlar tarafindan
icsellestirilmesi  agisindan oOrgiit kiiltiiriine gore daha fazla odaklanmayi ve
tutarliligi saglamaktadir (Lok, vd., 2005).

Giiven isbirligi davranigini saglayan yap1 ve degerlerin 6n plana ¢ikmasini
tesvik etmektedir. Bdylelikle kisilerarasi catigma azalmakta, gecici calisma
gruplar1 hizli bir sekilde yapilandiriimakta ve krizlere karsi gosterilecek etkili
reaksiyonlari kolaylastirmaktadir (Rousseau, vd., 1998). Calisanin, goniillii olarak
isine ve isyerine sagladig1 fazladan katkilar genellikle orgiitte saglanan giivenin
ve is tatmininin sonucu olarak ortaya cikmaktadir (Yoon ve Suh, 2003).
Giivenirlilik orgiit tarafindan vaadedilenlerin gergeklesmesi halinde artmaktadir.
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Aksi durum ise cgalisanlarin isletmeye karsi olusturduklar1 giivenin azalmasina
veya yok olmasina neden olmaktadir (Zhu, vd., 2004). Dolaysiyla giliven
calisanlar arasinda duygusal baglarin olusmasini saglayan énemli bir degiskendir
(Lewis ve Weigert, 1985). Yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda, iletisim ve bilginin
en dogru sekilde iletilmesi, sorunlarin ¢éziimlenmesi, yetki verilmesi, amag ve
sorumluluklarin paylasilmasi gibi, bir¢ok iliskiyi etkileyen bir degisken olan
giiven, organizasyonlar, gruplar ve insanlar arasi iliskilerin devamliliginda en
gbze carpan faktor olarak On plana cikmaktadir. Giiven, bireyin davranislarini
anlamlandirmada anahtar degiskendir (Driscoll, 1978).

Bir orgiitte gliven ortamu biiyiik 6l¢iide 6rgiit kiiltiirinden etkilenmektedir
(Robbins, 1997). Giivenin orgiitsel kiiltiiriin bir 6zelligi olmasi halinde is ¢iktilari
daha giiclii etkilenmektedir (Alston, ve Tippett 2009). Shaw (1997) diisiik giiven
kiiltiiriiniin oldugu isletmelerde siki kontrol politikalarinin uygulanmasi nedeniyle
calisanlarin inisiyatif ve yaraticiligini kisitladigini belirtmistir. Yiiksek giiven
kiiltiiriine sahip isletmelerde ise calisanlarin morali ve verimliligi artmaktadir
(Reina ve Reina, 1999).

Bilim adamlari, kisileraras1 giivenin, orgiitiin etkin isleyisini saglayan,
orgiitsel baglilik ve performansi etkileyen onemli bir degisken oldugunu ifade
etmislerdir (Dirks ve Ferrin, 2001; Argyris ve Schon, 1996). Ayrica bazi bilim
adamlar1 giivenin c¢alisanlar {izerinde daha fazla olumlu tutum ve isbirligi
gostermelerini sagladigimi agiklamislardir (MacTavish ve Kolb, 2006; Dirks ve
Ferrin, 2001). Alston ve Tippett (2009) yaptiklar1 ¢aligmada kiiltiir ile giiven
arasinda gli¢lii pozitif yonlii anlamli iliski gozlemlemistir. Dani ve arkadaslari
(2006) orgiitsel alt kiiltiir gesitleri olan klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi kiiltiirii
ile giiven arasinda iliskileri ele aldiklar1 ¢aligmada klan kiiltiirii ile giiven arasinda
anlaml iligki tespit etmislerdir.

Gelisim kiiltiirii ile giiven arasindaki iliskiyi arastiran ampirik caligmalar
ve kuramdan yola ¢ikarak gelisim kiiltiiriiniin ¢alisanlarin giiven algisina etkisini
test etmek tizere gelistirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 3: Gelisim kiiltiirii ¢alisanlarin giiven algisim pozitif ve anlamli
olarak etkiler.

Giiven duygusunun etkiledigi is tatmini, calisanin isinden hogslanma
boyutu olarak ifade edilmektedir (Fritzsche ve Parrish, 2005). Bu hoslanma,
kisinin ¢evresinden, kendisinden, yoneticisinden, calisma arkadaglarindan ve
bulundugu organizasyondan elde etmeye c¢aba gOsterdigi rahatlatici bir duygu
olarak sekillenmektedir (Cribbin, 1972). Gerek is tatmininin, gerekse giivenin
olusmasina etki eden temel faktorlerin, Orglitsel yapi, yoneticiler ve g¢alisma
arkadaslar1 oldugu goriilmektedir. Orgiitiin vaatleri ile uygulamalari arasinda
tutarlilik oldugunda calisanlar hayal kirikligina ugramamakta ve olumlu tavir
sergilemekte, aksi durumda ise, orgiite duyulan giiven sarsilmakta ve buna bagl
olarak ¢alisanda tatminsizlik yasanmaktadir (Arslantas ve Dursun, 2008).

Giiven ve is tatmini arasindaki iligkileri inceleyen ¢ok sayida aragtirma
vardir. Bu aragtirmalarda giiven ile is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir
iligkinin oldugu bulgusuna ulasilmistir (Arnold, vd., 2001; O’Reilly ve Roberts,
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1974; Cunningham ve MacGregor, 2000; Driscoll, 1978; Podsakoff, vd., 1996;
Rich, 1997). Liou ve arkadaslar1 (1990) ise, bir c¢alisganin digerlerine
gilivenmesinin is tatminini arttiracagini bildirmistir. Yapilan bagka bir ¢alismada,
lider davranisi ile i tatmini arasinda lidere duyulan giivenin aracilik etkisi oldugu
tespit edilmistir (Pillai, vd., 1999).

Giliven ile is tatmini arasindaki iligkiyi aragtiran ampirik ¢aligmalar ve
kuramdan yola ¢ikarak giivenin ¢alisanlarin is tatminine etkisini test etmek {izere
gelistirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 4: Giiven ¢alisanlarin is tatminini pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Yapilan arastirmalarda, gelisim kiiltiirii- ¢alisanlarin is tatmini (Quinn ve
Spreitzer 1991) ve giiven algis1 arasinda iliski oldugu tespit edilmistir (Alston ve
Tippett, 2009; Dani, vd., 2006). Ayrica giiven ile ¢alisanlarin i tatmininin iligkili
oldugu bulgusuna ulasilmistir (Arnold, vd., 2001; Cunningham ve MacGregor,
2000; Podsakoff, vd., 1996; Rich, 1997). Bu kapsamda gelisim kiiltiiriiniin
caliganlarin is tatminine etkisinde giivenin aracilik rolii olabilecegi diisliniilmiistiir.
Literatiirde isletmelerdeki gelisim kiiltiirlinlin ¢alisanlarin is tatminine etkisinde
giivenin aracilik etkisi inceleyen arastirmaya rastlanmamistir. Bu ihtiyagtan da
yola ¢ikilarak gelisim kiiltliriiniin ¢aliganlarin is tatminine etkisinde giivenin
aracilik etkisini aragtirmak {izere asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 5: Isletmelerdeki gelisim kiiltiiriiniin ¢alisanlarin is tatminine
etkisinde giivenin aracilik etkisi vardir.

D. is Tatmini ile Algilanan Orgiitsel Destek Iliskisi

Eisenberger ve arkadaslar1 (1986) calisan davramislarini etkileyen ¢ok
gesitli durumlar oldugunu ve bu davraniglarinin altinda yatan nedenin ¢aliganin
Orgiitiinden yansiyan motive ediciler oldugunu ileri siirmiiglerdir. Ayrica orgiitiin
calisanlarin gostermis olduklar1 ¢abalara deger vermesi ve mutluluklarini
Oonemseme derecesine gore, calisanlarin isletmelerine yonelik genel inanglar
olusturduklarin1 belirtmislerdir. Calisanlar orgiitten beklentileri karsilandigi
stirece yliksek performans gostermektedir (Organ, 1977). Bu yaklagimin
temelinde orgiit-¢alisan beklentileri dengesi yatmaktadir. Nitekim caligsanlarla
oOrgiit arasindaki iligki bir ¢esit karsilikli degisim, aligveris iliskisidir (Blau, 1964).
Calisanlar gayretleri sonucunda elde etmeyi bekledikleri édiiller i¢in orgiitleri ile
bir nevi miibadele igerisindedirler (Eisenberger, vd, 1986). Bu karsilikli degisimin
ana argiimanlarindan birisini algilanan orgiitsel destek kavrami olusturmaktadir.

Eisenberger ve arkadaslar1 (1990) algilanan orgiitsel destegin (AOD) bu
degisimde anahtar rol oynadigini ifade etmektedirler. Orgiitsel destek teorisi
gelisim, is tutumlart ve is ¢iktilar1 baglaminda algilanan bir orgiitsel destek
davranis1 seklinde ele alinmaktadir (Eisenberger, vd., 1986; Rhoades ve
Eisenberger, 2002).

Algilanan oOrgiitsel destek teorisi ¢alisan-organizasyon iliskilerini
aciklamakta sosyal degisim perspektifini kullanmaktadir (Loi, vd, 2006).
Blau’nun sosyal degisim kurami (1964) calisanlar ile organizasyon arasinda var
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olan goreli ama net bir sekilde belirli olmayan, beklentilerle iliskili karsilikli
zorunluluklart ifade etmektedir (Coyle-Shapiro ve Conway, 2005). Bir orgiit
calisanlarin1 desteklemeye ve onlara yatinm yapmaya bagladigi zaman
calisanlartyla sosyal bir miibadele baslattiginin sinyallerini vermektedir (Allen,
vd., 2003; Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Algilanan orgiitsel destek; orgiitiin ¢alisganin katilimina 6énem vermesi ve
iyiligini 6nemsemesine yonelik algilar ve calisanlar1 etkileyen faaliyetlerin
orglitin  gonillii  olarak  gergeklestirdigine  iliskin  duygular  olarak
tanimlanmaktadir (Eisenberger, vd., 1986). Yiiksek orgiitsel destek algisina sahip
calisanlar teorik olarak Orgiite fayda saglayan davramiglar gosterme
egilimindedirler (Eisenberger, vd., 1986). Bu bakis agisi ile algilanan orgiitsel
destek Blau’nun (1964) sosyal degisim teorisine dayali  olarak
degerlendirilmektedir. Bu teoriye gore calisanlar igleriyle ilgili cabalarini ve
performanslarini, orgiitiin gelecekte saglamasini bekledikleri maddi ve manevi
odiillere bagl olarak bicimlendirmektedir. AOD, ¢alisan ile drgiit veya calisan ile
onun alt kademesinde bulunanlar arasinda bulunan psikolojik kontrat siirecini de
icermektedir. (Eisenberger, vd., 1986). Bu psikolojik kontrat c¢alisanlar ile
organizasyon arasinda mevcut karsilikli mecburiyetlerin bir sonucu olarak ortaya
cikmaktadir.

Orgiitsel destegin sagladig1 yararlardan birisi de personelin is tatminini
yiikseltmesidir (Allen, vd., 2003). Algilanan Orgiitsel destek personelin is
tatminini ylikselmekte ve olumlu bir ruh hali kazanmasim saglamaktadir (Burke,
2003). Boylece calisanda, isletmeye daha fazla katki saglama konusunda isteklilik
artmaktadir (Grandey, 1997).

Yapilan bazi arastirmalarda i tatminini etkileyen faktorlerden birinin de
algilanan orgiitsel destek oldugu ve orgiitsel destek ile is tatmini arasinda pozitif
yonlii anlamli bir iligki bulundugu tespit edilmistir (Grandey, 1997; Howes, 2000;
Allen, vd., 2003; Cakar ve Yildiz, 2009). Ozdevecioglu (2004) tarafindan yapilan
aragtirma sonucunda, orgiitsel destek ile is tatmini ve oOrgiitsel baglilik arasinda
pozitif yonli bir iligki ve etki saptanmustir. Cropanzano ve Kacmar (1997)
tarafindan yapilan bir ¢aligmada ise, orgiitsel destek ile is tatmini ve orgiite ilgi
arasinda pozitif yonli bir iliski tespit edilmistir. Allen ve arkadaglari (2003)
tarafindan orgiitsel destegin, aracilik etkisinin incelenmesine yonelik bir aragtirma
yapilmis, bu arastirmada, calisanlarin karar almaya katilimi, ddiillerin adaletli
olmasi, gelisme firsatlarinin algilanan oOrgiitsel destegin gelisimine katkida
bulundugu ve algilanan 6rgiitsel destegin bu uygulamalarin is tatmini ve orgiitsel
baglilikla olan iliskilerinde aracilik etkisinin oldugu saptanmistir.

Orgiitsel destek ile is tatmini arasindaki iliskiyi arastiran ampirik
calismalar ve kuramdan yola ¢ikarak oOrgiitsel destegin calisanlarin is tatminine
etkisini test etmek tlizere gelistirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 6: Algilanan orgiitsel destek ¢alisanlarin is tatminini pozitif ve
anlamly olarak etkiler.
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E. Is Tatmini-Algilanan Orgiitsel Destek lliskisinde Giivenin Aracihk
Rolii

Algilanan orgiitsel destek ¢alisanlarin kendilerini giivende ve arkalarinda
orgiitiin varligin1 hissetmeleridir. Her zaman Orgiitiin destegini yan1 basinda
hisseden caliganlar, algilanan yiiksek giliven ortami igerisinde islerine daha siki
baglanmakta ve isyerinden ayrilmay: diisinmemektedirler. Isletme icerisinde
kendi ihtiyaglari, iist yonetim tarafindan hissedilerek samimi bir sekilde giderilen
bireyler, kendi orgiitlerine yonelik giiven duygusu gelistirmektedirler (Simsek ve
Tasc1, 2006). Buna karsin orgiitsel destegin yeterince algilanamadigi ortamlarda,
karsilikli giiven ve paylasimin olmadigi, ¢alisanlarin kendisini degersiz hissettigi
ve bunun da performanslarina olumsuz olarak yansidigi goriilmektedir (Suliman,
2001).

Eisenberger ve arkadaslar1 (1990) calisanlarin orgiitlerinin kendilerini
destekleyip desteklemedikleri ile ilgili genel inamslar gelistirdiklerini ileri
stirmiislerdir. Buchanan 1974 yilinda yaptig1 bir arastirmada duygusal baglilik ile
Orgiitiin caliganlart desteklemeleri arasinda pozitif bir iligki tespit etmistir
(Buchanan, 1974). Orgiitsel destegin yiiksek olarak algilandigi isletmelerde
calisanlarin giiven algilarinin da yiiksek oldugu bulgusu saptanmistir (Suliman,
2001).

Orgiitsel destek ile giiven arasindaki iliskiyi arastiran ampirik caligmalar
ve kuramdan yola ¢ikarak orgiitsel destegin galiganlarin giiven algisina etkisini
test etmek tizere gelistirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 7: Algilanan orgiitsel destek ¢alisanlarin giiven algisini pozitif ve
anlamly olarak etkiler.

Yapilan aragtirmalarda algilanan orgiitsel destek- calisanlarin is tatmini
(Grandey, 1997; Howes, 2000; Allen, vd., 2003; Cakar ve Yildiz, 2009) ve giiven
algis1 arasinda iliski oldugu bulgusuna erisilmistir (Suliman, 2001). Ayrica
yapilan ¢alismalarda giiven ile galiganlarin is tatmininin iliskili oldugu bulgusuna
ulagilmistir (Arnold, vd., 2001; Cunningham ve MacGregor, 2000; Podsakoff, vd.,
1996; Rich, 1997). Bu kapsamda algilanan orgiitsel destegin ¢alisanlarin is
tatminine etkisinde giivenin aracilik rolii olabilecegi diisiiniilmistiir. Literatiirde
isletmelerdeki algilanan orgiitsel destegin c¢alisanlarin is tatminine etkisinde
giivenin aracilik etkisi inceleyen arastirmaya rastlanmamustir. Bu ihtiyagtan da
yola c¢ikilarak algilanan oOrgiitsel destegin calisanlarin is tatminine etkisinde
giivenin aracilik etkisini arastirmak iizere asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 8: Isletmelerdeki algilanan orgiitsel destegin calisanlarin is
tatminine etkisinde giivenin aracilik etkisi vardir.

F. Is Performansi - Gelisim Kiiltiirii Iliskisi

Orgiit kiiltiirii calisanlarin  ortak degerler dogrultusunda davranis
gostermelerini  saglarken ayn1 zamanda organizasyon c¢alisan iligkisi ve
calisanlarin ise bakis ve uyum duygularinin nasil olmasi gerektiginide
icermektedir (Schein, 1985). Performans odakli rekabet avantaji elde edilmesinde
ozellikle orgiit kiiltiiriiniin ¢ok dnemli bir rol oynadigi iddia edilmektedir (Scholz,
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1987). Orgiit kiiltiiriiniin, kavram olarak alt kiiltiirleri kapsadig1 ancak davranis
kaliplar1 ve uygulamalar gibi alt kiiltiirin kendine 6zgii ve ayirt edici degerlerinin
bulundugu (Lok, vd., 2005) bilinmektedir.

Bu literatiir dogrultusunda yapilan ¢alismalarda destekleyici alt kiiltiir ile
calisanlarin davranislar1 arasinda pozitif iliski oldugu ve orgiit bagliligim arttirdig
tespit edilmistir. (Spencer, vd., 2001). Benzer ¢alismalarda 6rgiit kiiltiirti ile 6rgiit
performans: arasinda yeterli ve anlamli bir iliski tespit etmekle birlikte farkli
orglit kiltiirlerinin  6rgiit performansini farkli sekilde etkiledikleri sonucuna
ulasilmistir (Denison ve Mishra, 1995; Ogbonna ve Harris, 2000). Spencer ve
arkadaslar1 (2001) tarafindan yapilan arastirmada giiven alt kiiltiirii ile ¢alisan
davranislar arasinda pozitif iliski oldugu ve 6rgiit bagliligini artirdigi, biirokratik
kiiltiir uygulamalart ile ¢alisan davranislar arasinda daha az olumlu iligki oldugu
saptanmistir  (Duques ve Gasker, 1997). Lok ve arkadaglarinin (2005)
Avusturalya’ da cesitli hastanelerde calisan hemsirelerin 6rneklem olarak
secildigi arastirmada yenilik¢i ve destekleyici alt kiiltiir ile calisgan bagliligi
arasinda pozitif yonli, biirokratik alt kiiltiir ile diisiik diizeyde pozitif yonlii iligki
tespit edilmistir. Kamu hizmeti veren isletmelerde yapilan arastirmada gelisim
kiiltiiriintin, orgiit performansina pozitif yonde etki yaptigi tespit edilmistir (Quinn
ve Spreitzer 1991).

Gelisim kiiltiirii ile is performansi arasindaki iliskiyi arastiran ampirik
calismalar ve kuramdan yola c¢ikarak gelisim kiiltiiriiniin ¢alisanlarin is
performansina etkisini test etmek tizere gelistirilmis hipotez agagida sunulmustur.

Hipotez 9: Gelisim kiiltiirii calisanlarin is performansint pozitif ve
anlamly olarak etkiler.

G. Is Performansi-Gelisim Kiiltiirii iliskisinde Giivenin Aracihik Rolii

Cesitli bilim adamlari, kisileraras1 giivenin, Orgiitiin etkin isleyisini
saglayan, orgiitsel baglilik ve performansi etkileyen 6nemli bir degisken oldugunu
ifade etmislerdir (Dirks ve Ferrin, 2001; Argyris ve Schon, 1996). Bazi bilim
adamlar1 ise gilivenin daha fazla olumlu tutum, yiiksek diizeyde isbirligi ve
performansi st seviyede etkiledigini belirtmislerdir (MacTavish ve Kolb, 2006;
Dirks ve Ferrin, 2001).

Pfeffer (1998) isletmede yiiksek diizeyde giiven ve is birliginin {ist
diizeyde orgiitsel performans saglayacagini ifade etmistir. Bir orgiitte algilanan
giiven, calisanlar arasinda bilgi degisimi artirmakta ve kisisel hedefler yerine
orgiitsel hedeflere odaklanilmasimi saglamaktadir. Ayrica calisanlar maliyetlerin
azaltilmasi ile ilgili uygulamalar1 ve orgiitsel degisiklikler gibi kendileri agisindan
son derece risk icerebilecek yeni diizenlemeleri kabul etmektedirler. Ciinki
caliganlar isletmelerine giivenmekte ve bu durumun Kkendi aleyhlerine
kullanilacagimi diistinmemektedirler. Cesitli bilim adamlar1 kisilerarasi gilivenin
onemli bir bulgusunun performans oldugunu agiklamiglardir (Dirks ve Ferrin,
2001; Kramer ve Tyler, 1996). Kisileraras: giiven bir orgiitte direk ve ya dolaylh
olarak performans tizerinde etkili olabilmektedir (Huang, vd., 2006).
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Giiven ve is performansi arasindaki iliskileri ele alan arastirmalara gore
bu iki degisken arasinda genellikle pozitif yonlii ve anlamli iligki vardir. Ornegin
bir aragtirmada, calisanlarin is performansini artirmak icin Orgiite karst giiven
duygusunun olusmas1 gerektigi bulgusuna ulasilmistir (Yazicioglu, 2009). Benzer
sekilde yapilan arastirmalarda kisilerarasi giivenin is performansini pozitif yonlii
etkiledigi tespit edilmistir (Robinson, 1996; Earley, 1986; Oldham, 1975; Rich,
1997). Ayrica grup diizeyinde yapilan arastirmalarda giiven ile performans
arasinda pozitif yonli iliski gézlemlenmistir (Friedlander, 1970; Kegan ve
Rubenstein 1973; Dirks, 1999).

Giiven ile is performansi arasindaki iligskiyi arastiran ampirik caligmalar
ve kuramdan yola ¢ikarak gilivenin calisanlarin is performansina etkisini test
etmek iizere gelistirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 10: Giiven ¢alisanlarin is performanswni pozitif ve anlamh olarak
etkiler.

Yapilan arastirmalarda gelisim kiiltiirii ile calisanlarin is performansi
(Quinn ve Spreitzer, 1991) ve giiven algisi1 arasinda iligki oldugu tespit edilmistir
(Alston ve Tippett, 2009; Dani, vd., 2006). Ayrica giiven ile galisanlarin is
performansinin da iligkili oldugu bulgusuna ulasilmistir (Robinson, 1996; Earley,
1986; Oldham, 1975; Rich, 1997). Bu kapsamda gelisim kiiltiiriiniin ¢aliganlarin
is performansina etkisinde giivenin aracilik rolii olabilecegi diisiiniilmiistiir.
Literatiirde isletmelerdeki gelisim kiiltiiriiniin ¢alisanlarin is performansina
etkisinde gilivenin aracilik etkisi inceleyen arasgtirmaya rastlanmamigtir. Bu
ihtiyagtan da yola ¢ikilarak gelisim kiiltlirinliin calisanlarin is performansina
etkisinde giivenin aracilik etkisini arastirmak tizere asagidaki hipotez
olusturulmustur.

Hipotez 11: Isletmelerdeki gelisim  kiiltiiriiniin ~ ¢alisanlarin  is
performansina etkisinde giivenin aracilik etkisi vardur.

H. is Performansi-Algilanan (")rgiitsel Destek lliskisi ve Bu iliskide
Giivenin Aracilik Rolii

Algilanan orgiitsel destek, Orgiitiin degerlerinin ¢alisanlara katki
saglamasi ve refahin1 6nemsemesi olarak ifade edilmektedir (Eisenberger, 1990).
Bu durumda g¢alisan orgiitiin degerleri ile kendi degerleri arasinda bir paralellik
olusturmakta ve ikisi arasinda karsilikli olumlu bir etkilesim séz konusu
olmaktadir (Moorman vd., 1998). Orgiitsel destek teorisi; orgiitiin uyguladig
politikalarin ve faaliyetlerin faydasinin ¢aliganlar tarafindan algilanabildigini 6ne
siirmektedir. Bu teoriye gore calisanlar orgiit faaliyetlerinin kendileri agisindan
faydali oldugunu algiladiklarinda, bu algiya yiiksek dilizeyde baglihik ve
performans ile karsilik vermektedirler (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Calisanlarin Orgiitsel destek algilamalar1 yiiksek diizeyde olmazsa, gerek
rolleri geregi yapmalar1 gereken isleri, gerekse rolleri disindaki igleri istenildigi
sekilde yapmama egilimi igerisine girmektedirler. Bu yiizden is performanslari
diismektedir (Jansen, 2005). Algilanan orgiitsel destegin c¢alisanlarin is
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performansint  artirdifint  gosteren c¢ok sayida arastirma  bulunmaktadir
(Cropanzano, 1999; Kraimer, 2004; Grandey, 1997; Allen, vd., 2003).

Orgiitsel destek ile is performansi arasindaki iliskiyi arastiran ampirik
calismalar ve kuramdan yola ¢ikarak oOrgiitsel destegin calisanlarin is
performansina etkisini test etmek tizere gelistirilmis hipotez agagida sunulmustur.

Hipotez 12: Algilanan orgiitsel destek calisanlarin is performansini
pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Yapilan arastirmalarda algilanan Orgiitsel destek -calisanlarin is
performansi (Cropanzano, 1999; Kraimer, 2004; Grandey, 1997; Allen, vd., 2003)
ve giiven algist arasinda iliski oldugu tespit edilmistir (Suliman, 2001). Ayrica
giiven ile calisanlarin is performansinin da iliskili oldugu bulgusuna ulagilmistir
(Robinson, 1996; Earley, 1986; Oldham, 1975; Rich, 1997). Bu kapsamda
algilanan oOrgiitsel destegin ¢aliganlarin is performansina etkisinde gilivenin
aracilik rolii olabilecegi diisiiniilmiistiir. Literatiirde isletmelerdeki algilanan
orgiitsel destegin ¢alisanlarin is performansina etkisinde giivenin aracilik etkisi
inceleyen arastirmaya rastlanmamustir. Bu ihtiyagtan da yola ¢ikilarak algilanan
orgiitsel destegin calisanlarin is performansina etkisinde giivenin aracilik etkisini
arastirmak tizere asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 13: Isletmelerdeki algilanan orgiitsel destegin calisanlarin is
performansina etkisinde giivenin aracilik etkisi vardir.

I11. Arastirmanin Yontemi

Algilanan orgiitsel destek (AOD) ve gelisim kiiltiiriiniin (GK) ¢aliganlarin
is tatmini (iT) ve is performans: (IP) {izerine etkisini ve bu etkide giivenin (G)
aracilik roliinii belirlemeye yonelik olan bu arastirmada, oncelikle 6rneklem ve
Olceklere iligkin bilgilere yer verilmistir. Ardindan &rneklemlerden elde edilen
veriler 1s18inda olusturulan modele iligkin analizler yapilmigtir. Bu kapsamda
oncelikle her bir degiskenin dogrulayici faktor analizi yapilmis ardindan
degiskenler arasi korelasyonlar tespit edilmistir. Baron ve Kenny (1986)
tarafindan Onerilen li¢ asamali hiyerarsik regresyon analizi ile hipotezler ve
aracilik etkileri test edilmistir. Sobel testleri ile aracilik testleri irdelenmistir.
Ardindan en uyumlu modeli belirlemek maksadiyla yapisal esitlik modeli (YEM)
analizleri yapilmistir. Tim bu analizler sonucunda elde edilen bulgular mevcut
literatiir ile karsilagtirilarak yonetici ve arastirmacilara dnerilerde bulunulmustur.
Kuramdan ve ampirik arastirmalardan yola ¢ikilarak olusturulan hipotezler ve bu
kapsamda yapilandirilan arastirma modeli Sekil 1’de sunulmustur.
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Sekil 1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

A. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirma evrenini Ankara’da faaliyet goOsteren yazilim isletmesi
calisanlar1 olusturmaktadir. Bu evrende yaklasik 3500 kisi ¢aligmaktadir. Ana
kiitleden %95 giivenilirlik sinirlar igerisinde %5°lik bir hata pay1 dikkate alinarak
orneklem biyiikligii 346 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992). Bu
kapsamda kiimelere gore ornekleme yontemiyle tesadiifi olarak secilen toplam
400 kisiye anket uygulamasi yapilmasi planlanmistir. Gonderilen anketlerden
352’si geri donmiis, 348’1 analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur.

Aragtirmaya katilanlarin %67’si kadin (n=233), %66’s1 (n=230) evlidir.
Caligsanlarin %62’si (n=216) iiniversite mezunu olup 6rneklemin, %36’s1 (n=125)
26-32 yaslar arasindadir. Caliganlarin %34’ (n=118) 3 yildan az, %281 (n=97)
4-7 yil aras1 i3 deneyimine sahiptir.

B. Arastirmanin Olcekleri

Algilanan orgiitsel destek (AOD) ve gelisim kiiltiiriiniin (GK) ¢aliganlarin
is tatmini (IT) ve is performansi (IP) {izerine etkisini ve bu etkide giivenin (G)
aracilik roliinii belirlemeye yonelik olan bu arastirmada kullanilan olgeklere
iligkin bilgiler asagida verilmektedir. Arastirmada olusturulan modelleri ve
hipotezleri test etmek amaciyla gizli degiskenlerle yol analizi yapilmistir. Gizli
degiskenlerle yol analizi yapmak i¢in modeldeki degiskenlerin Ol¢iilmesinde
kullanilan biitiin 6l¢im araglarinin gegerli ve giivenilir olmasi1 gerekmektedir
(Simsek, 2007). Bu amagla, arastirmada kullanilan biitiin 6lgeklere iliskin yapilan
gegcerlilik ve giivenirlilik ¢aligmalarina iligkin sonuglar, her 6lgekle ilgili boliimiin
sonunda verilmistir. Olgekler arastirma sonunda sunulmustur.

Gelisim kiiltiirii (GK): Isletme kiiltiiriiniin gelisim  kiiltiirii olup
olmadigini belirlemek iizere Tseng (1988), Quinn ve Spreitzer (1991), Wang ve
Shyu (2003) tarafindan gelistirilen ve Tseng ve Lee, (2009) tarafindan kullanilan
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8 maddeli gelisim kiiltiirii 6l¢egi kullanilmistir. Gelisim kiltiirii 6l¢eginde sorular
“Calistigim isletme verimlilik ve yaraticihiga agwlhik verir “ ve “Calistigim
isletme reformcu ve risk alan yoneticiye énem verir® seklindedir. Olgekte
cevaplar 5°1i likert 6lgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum).

Bu calismada Tseng ve Lee (2009)’nin ¢alismasinda kullanilan dlgegin
Tiirkce gecerlemesi tarafimizdan yapilarak kullanilmistir.  Olgegin  Slgek
gecerleme prosediirlerine uygun olarak Ingilizce-Tiirkce ve Tiirkge-Ingilizce
cevirileri alaninda yetkin arastirmacilarla yapilmis pilot ve asil 6rneklem tizerinde
uygulanarak kesfedici faktér analizi ve dogrulayici faktdr analizi yapilmustir.
Tseng ve Lee (2009) tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach alfa
giivenirlik katsayisi .73 olarak tespit edilmistir.

Gelisim kiiltlirii 6lgeginin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla
oncelikle kesfedici faktor analiz yapilmistir. Analizi sonucunda verilerin dlgegin
tek faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Devam edilen analiz
sonucunda 5 maddeli dlgegin faktdr yiiklerinin .67 ile .74 arasinda oldugu tespit
edilmistir. Olgegin KMO analiz sonucu .96 ve Barlett testi anlamli (p=.000)
olarak tespit edilmistir. Bu analizlerin ardindan AMOS paket programi ile
dogrulayict faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin 6lgegin
tek faktorli yapisina uyum sagladigr ve faktor yiklerinin .79 ile .82 arasinda
oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger &lgeklerinki ile
birlikte Tablo 1’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda Sl¢egin
toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .93 olarak bulunmustur.

Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi (AOD): Calisanlarin algiladiklart
orgiitsel destek diizeyini belirlemek {izere Eisenberger ve arkadaslart (1986)
tarafindan gelistirilen ve Stassen ve Ursel (2009) tarafindan kisaltilarak kullanilan
10 maddeli hali kullanilmistir. Algilanan orglitsel destek Olceginde sorular
“Calistigim isletmenin ¢ikarlart icin alinan sorumluluklara deger verilir" ve
“Calistigim isletme benim iyi olmama ve mutlu olmama dnem verir" seklindedir.
Olgekte cevaplar 5°li likert dlgegi ile alinmustir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum).

Bu c¢alismada Stassen ve Ursel (2009)’un ¢alismasinda kullanilan 6lgegin
Tiirkce gecerlemesi tarafimizdan yapilarak kullanilmistir.  Olgegin  6lcek
gecerleme prosediirlerine uygun olarak Ingilizce-Tiirkce ve Tiirkge-Ingilizce
cevirileri alaninda yetkin aragtirmacilarla yapilmis pilot ve asil drneklem iizerinde
uygulanarak kesfedici faktor analizi ve dogrulayici faktér analizi yapilmistir.
Tseng ve Lee (2009) tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach alfa
giivenirlik katsayis1 .93 olarak tespit edilmistir.

Algilanan orgiitsel destek Ol¢eginin yap1 gegerliligini test etmek
maksadiyla oOncelikle kesfedici faktdr analiz yapilmistir. Analizi sonucunda
verilerin dlgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ancak iki maddenin diisiik
faktor yiikiine sahip oldugu belirlenmistir. Bu iki madde dogrulayici faktor
analizinde dikkate alinmak kaydiyla analizden ¢ikarilmigtir. Devam edilen analiz
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sonucunda 8 maddeli dl¢cegin faktdr yiiklerinin .78 ile .83 arasinda oldugu tespit
edilmistir. Olgegin KMO analiz sonucu .95 ve Barlett testi anlamli (p=.000)
olarak tespit edilmistir. Bu analizlerin ardindan AMOS paket programi ile
dogrulayict faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin dlgegin
tek faktorli yapisina uyum sagladigi ve iki maddenin (6 ve 9) diisiik faktor
yiikiine sahip oldugu tespit edilmistir. Bu iki madde analizden ¢ikarilarak
islemlere devam edilmistir. Sekiz maddeli dl¢egin faktor yiiklerinin .76 ile .82
arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger dlgeklerinki
ile birlikte Tablo 1’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin
toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .93 olarak bulunmustur.

Giiven Olgegi (G) : Isletmelerde algilanan giiven diizeyini belirlemek
lizere Jarvenpaa ve arkadaglari (1998) tarafindan gelistirilen 6 maddeli 6l¢ek
kullanilmistir. Bu 0lcekte sorular "Genel anlamda, is arkadaslarim oldukca
giivenilirdir" ve "Birlikte ¢calistigim insanlarda ciddi bir giivenilirlik sorunu var
(T)" seklindedir. Olgekte cevaplar 5°li likert dlgegi ile alinmustir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum).

Bu c¢alismada; Jarvenpaa ve arkadaglari (1998) tarafindan gelistirilen
olgegin Furumo (2009)’un c¢alismasinda kullanilan hali Tirk¢e gegerlemesi
yapilarak kullanilmustir. Olgegln Olcek gegerleme prosediirlerine uygun olarak
Ingilizce-Tiirkge ve Tiirkge-Ingilizce cevirileri alaninda yetkin arastirmacilarla
yapilmis pilot ve asil 6rneklem iizerinde uygulanarak kesfedici faktdr analizi ve
dogrulayict faktor analizi yapilmistir. Jarvenpaa, ve arkadaslart (1998) tarafindan
yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .92 olarak tespit
edilmistir.

Caligmada Olgegin yapi gecerliligini test etmek maksadiyla Oncelikle
kesfedici faktor analiz yapilmistir. Analizi sonucunda verilerin Olgegin tek
faktorlii yapisina uyum sagladigi ancak 1 maddenin diisiik faktor yiikiine sahip
oldugu tespit edilmis ve analizden ¢ikarilmistir. Devam edilen analiz sonucunda 5
maddeli 6lgegin faktor yiklerinin .56 ile .85 arasinda oldugu tespit edilmistir.
Olgegin KMO analiz sonucu .86 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit
edilmistir. Bu analizlerin ardindan AMOS paket programi ile dogrulayic1 faktor
analizi yapilmigtir. Faktoér analizi sonucunda verilerin olgegin tek faktorlii
yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin .46 ile .80 arasinda oldugu tespit
edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger 6lgeklerinki ile birlikte Tablo 1°de
sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6l¢egin toplam Cronbach alfa
giivenirlik katsayis1 .85 olarak bulunmustur.

Is Tatmini Olgegi (IT): Isletmelerde algilanan is tatmini diizeyini
belirlemek {izere Arnett (1999) ve Judge ve arkadaglari (2009) tarafindan
gelistirilen 5 maddeli 6lgek kullanilmistir. Bu olgekte sorular “Isimden tatmin
oldugumu hissediyorum" ve "Isimden heyecan duyuyorum" seklindedir. Olgekte
cevaplar 5°1i likert 6lgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum).
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Bu calismada; Arnett (1999) ve Judge ve arkadaslari (2009) tarafindan
geligtirilen 6lgegin Chen ve arkadagslari (2009)’nin ¢aligmasinda kullanilan hali
Tiirkce gecerlemesi yapilarak kullamilmustir.  Olgegin  &lgek  gegerleme
prosediirlerine uygun olarak Ingilizce-Tiirk¢e ve Tiirkce-Ingilizce ¢evirileri
alaninda yetkin aragtirmacilarla yapilmis pilot ve asil Orneklem {izerinde
uygulanarak kesfedici faktdr analizi ve dogrulayici faktdr analizi yapilmustir.
Chen ve arkadaglart (2009) tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach
alfa giivenirlik katsayis1 .90’1n {istiinde bulunmustur.

Calismada Olgegin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla Oncelikle
kesfedici faktér analiz yapilmistir. Analizi sonucunda verilerin 6lgegin tek
faktorlii yapisina uyum sagladigi ancak 1 maddenin diistik faktor yiikiine sahip
oldugu (T3) belirlenmistir. Bu madde veriden ¢ikarilarak analize devam edilmistir.
Devam edilen analiz sonucunda 4 maddeli 6l¢egin faktor yiiklerinin .76 ile .82
arasinda oldugu tespit edilmistir. Olcegin KMO analiz sonucu .76 ve Barlett testi
anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Bu analizlerin ardindan AMOS paket
programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktdr analizi sonucunda
verilerin 6lgegin tek faktorli yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin .62
ile .85 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger
Olgeklerinki ile birlikte Tablo 1’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi
sonucunda Olgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayis1i .81 olarak
bulunmustur.

Is Performansi Olgegi (IP): Calisanlarin is performansinin 6lgiilmesinde;
once Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000)
tarafindan kullanilan is performansi 6lgegi kullanilmistir. Dort sorudan olusan
olgekte sorular “Isimde gostermis oldugum performans diizeyim yiiksektir” ve “Is
hedeflerime fazlasiyla ulasirim” seklindedir. Olgegin giivenirlik katsayisi her iki
caligmada da .70’in {istiindedir. Tiirkiye’de Col (2008) tarafindan akademisyenler
iizerinde uygulanan O6lgegin giivenirlik katsayis1 .82 olarak tespit edilmistir.
Aragtirmada cevaplar 5°li likert 6lgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum).

Yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda dlgegin tek faktorlii yapiya
sahip oldugu, faktor yiiklerinin .80-.88 arasinda degistigi belirlenmistir. Olgegin
Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .87 olarak tespit edilmistir. Olgegin KMO
analiz sonucu .81 ve Barlett testi anlaml1 (p=.000) olarak tespit edilmistir.

Tablo 1. Dogrulayici Faktor Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum lyiligi
Degerleri

CMIN/DF GFI AGFI CFlI NFI TLI RMSEA

Degiskenler 5 >85 >80 90 90 90 <08
1. Gelisim Kiiltiirii (GK) 14 9 9 9 99 99 01
2. Algilanan Org. Destek (AOD) 3.1 .97 .95 .98 .98 .98 .06
3. Giiven (G) 13 9 98 99 99 99 .02
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4. is tatmini (iT) 4.1 .98 .87 .98 .98 91 .07
5. is Performansi (iP) 1.17 .99 .98 .99 .99 .99 .01
C. Bulgular

Aragtirma sonucunda elde edilen verilere SPSS ve AMOS programinda
analizler yapilmistir. Bu kapsamda, ilk asamada katilimcilarin algiladiklar
orgiitsel destek, gelisim kiiltiirii, giiven, is performansi ve is tatminine iliskin elde
edilen verilerin ortalamalari, standart sapmalar1 ve aralarindaki korelasyonlara
bakilmistir. Analizin ikinci asamasinda Baron ve Kenny (1986) tarafindan
Onerilen ii¢c asamal1 hiyerarsik regresyon analizi ile aracilik etkileri arastirilmstir.
Elde edilen aracilik bulgular1 Sobel testleri ile sorgulanmistir. Ardindan yapisal
esitlik modeli ile kurulan modele iliskin yol analizi yapilmig ve yapilan yol analizi
ile hem aracilik bulgulari teyit edilmis hem de en uyumlu yapisal model tespit
edilerek ele alinan degiskenlere iliskin model Onerisi olusturulmustur. Analiz
sonucunda elde edilen ortalamalar, standart sapmalar ve korelasyon degerleri
tablo 2°de verilmektedir.

Tablo 2. Verilere iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Oort. S.S. 1 2 3 4 5

1. Algillanan Org. Destek 3.02 1.01 (.93)

(AOD)

2. Gelisim Kiiltiirii (GK) 3.05 1.04  .89**  (.93)

3. Giiven (G) 3.13 .96 86**  85**  (.85)

4. is tatmini (iT) 3.34 92 57 BE**  60**  (.81)

5. is Performans (iP) 3.13 1.06  .84**  83**  84**  53*x  (87)

*p< .05 ** p< .01

Not: Olgeklere iliskin toplam Cronbach alfa katsayilar1 parantez i¢inde verilmistir.

Tablo 2‘de de goriildigi gibi arastirmaya konu edilen tim bagimli ve
bagimsiz degiskenler arasinda anlamli iligkiler bulunmaktadir. Bu nedenle
degiskenler arasinda 6nemli etkiler 6ngoriilebilmektedir.

Analiz kapsaminda modelde c¢oklu dogrusal baglanti sorunu olup
olmadigini belirlemek maksadiyla dogrudashiga (collinearity) da bakilmistir. Elde
edilen tolerans ve VIF degerleri bagimsiz degiskenler arasi ¢oklu baglanti
olmadigimi dogrulayan sonuglar vermistir (Tolerans > .2, VIF< 10).

Algilanan orgiitsel destek (AOD) ve gelisim kiiltiiri  (GK)’niin
calisanlarin is tatmini (IT) ve is performansia (iP) etkisini ve bu etkide giivenin
(G) aracilik roliini agiklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986) tarafindan
Onerilen ii¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu yonteme gore, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken ve araci degisken iizerinde bir etkisi olmalidir. Araci
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degisken bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine dahil edildiginde,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki regresyon katsayisi diiserken,
arac1 degiskenin de bagimli degisken (OP) iizerinde anlaml: etkisi siirmelidir. Bu
kapsamda calisanlarin gliven diizeyinin aracilik roliinii belirlemek amaciyla,
AOD-G-IP, AOD-G-IT ve GK-G-IP, GK-G-IT arasindaki iliskiler hiyerarsik
regresyon analizleri araciligi ile incelenmistir. Aracilik testine iligkin bulgular
Tablo 3’de verilmektedir.

Aracilik testi kapsaminda ilk asamada kontrol degiskenleri (yas ve
caligma siiresi) ve bagimsiz degisken algilanan orgiitsel destek ile is performansi
ve i tatmini arasindaki iliskilere bakilmistir (Tablo 3). Bu asamanin ilk adiminda
AOD’in IP’yi (B= .83, p<.01) ve AOD’in IT’yi (B= .57, p<.001) anlaml1 olarak
etkiledigi gorlilmiistiir. Bu bulgular analizin ilk adim sartlarin1 saglamis ve
Hipotez 12 ve 6 desteklenmistir. ikinci adimda AOD’in aracihig arastirilan
giivene olan etkisi arastirilmistir. Analiz sonucunda AOD’in G’yi anlaml1 olarak
etkiledigi (B= .85, p<.001) tespit edilmistir. Bu bulgu analizin 2. adimini
dogrulamis ve hipotez 7 desteklenmistir. Bu asamanin son adiminda ise AOD ve
aracilig1 arastirilan G birlikte analize sokulmus ve IP ve IT iizerindeki etkilerine
bakilmistir. Bu analiz sonucunda AOD’in G ile birlikte analize sokulmasiyla IP
iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (B= .46, p<.001), G’nin de IP iizerindeki
etkisi devam etmistir (B= .44, p<.001). Bu bulgu AOD’in IP’ye etkisinde G’nin
kismi aracilik rolii Ustlendigini gdstermektedir. Bu bulguyu teyit etmek
maksadiyla Sobel testi yapilmig ve test anlamli bulunarak aracilik dogrulanmistir
(z=30.3, p<.001). Bu bulgu ile aracilik hipotezi olan hipotez 13 kismen destek
bulmustur. Bu bulgu ile benzer sekilde bu adimda AOD’in yine G ile birlikte
analize sokulmasiyla IT {izerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (B= .24,
p<.001), G’nin ise IT iizerindeki etkisi siirmiistiir (3= .38, p<.001). Bu bulgu da
AOD’in IT’ye etkisinde G’nin kismi aracilik rolii oldugunu géstermektedir. Bu
bulguyu teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve test anlamli bulunarak
aracilik dogrulanmustir (z=12.8, p<.001). Bu bulgu ile aracilik hipotezi olan
hipotez 8 de kismen destek bulmustur. Kontrol degiskenlerinden ise sadece
caligma siiresinin i performansina etkisinde giivenin aracilik rolii oldugu ve bu
aracilik etkisinin tam aracilik oldugu goriilmiistir.

Tablo 3. Algilanan Orgiitsel Destegin Is Performansina ve Is Tatminine Etkisinde
Giivenin Aracilik Etkisi

B .
G P T
Test 1
Yas -.05* -.05
Cal. Siiresi .06** .06
« AOD .83** BT7***
40D R? 71 .33
Diiz. R? 71 .33
F 475*** 95***
Test 2
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Yag -.02
Cal. Siiresi .Q7**
AOD .85***
R? 74
Diiz. R? 74
F 555%**

Test 3
Yag -.04 -.04
Cal. Siiresi .03 .03
AOD AB*** 24FF*
G A4Frx .38***
R? .76 37
Diiz. R? .76 .37

F 460*** 83***
Sobel test 30.3*** 12.8***

*p< .05 ** p< .01 *** p< 001

Tablo 4’te araciligi arastirilan giivenin IT ve IP’ye olan etkileri
giiven hem calisanlarin is

incelenmistir.

Gorildiigli ve beklendigi

gibi

performansinm (= .84, p<.001) hem de is tatminini (3= .60, p<.001) pozitif ve
anlamli olarak etkilemektedir. Bu bulgular ile hipotez 10 ve 4 desteklenmistir. Bu
tablo ile ayrica galiganlarin is tatmininin is performanslarina etkileri incelenmistir.
Analiz sonucunda is tatminin is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi

(B= .60, p<.001) belirlenmistir. Bu bulgu ile hipotez 1 destek bulmustur.

(Tablo 5).

Tablo 4. Giivenin Is Performansina ve Is Tatminine Etkisi

. B
IP IT
Giiven(G) .84*** B0***
R? g1 .35
Diiz. R? g1 .35
E . 1385*** 314.06***
Is Tatmini(IT) S53*F**
R? .28
Diiz. R? .28
F 221.4**

*p< .05 ** p< .01 *** p< .001
Aracilik testinin ikinci agamasinda diger bagimsiz degisken gelisim
kiiltiirii ile ¢aliganlarin ig tatmini ve is performansi arasindaki iligkilere bakilmigtir

Tablo 5. Gelisim Kiiltiiriiniin Is Performansina ve Is Tatminine Etkisinde
Gilivenin Aracilik Etkisi Sonuglari

0 B 0
G IP IT
Test1
GK Yas -.07** -.06
Cal. Siiresi 08** 07
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R? 70 31
Diiz. R? .70 31
F 453*** 87***
Test 2
Yas -.03
| Cal. Siiresi 08**
GK 84***
R? 13
Diiz. R? 13
F B12***
Test 3
| Yas -.05* -.04
| Cal. Siiresi 04 03
GK A4x** 18**
G AB*** A3***
R? 16 .36
Diiz. R? 17 36
F 456*** 81***
Sobel test 31.01*** 12.38***

*p< .05 ** p< .01 *** p< 001

Bu asamanin ilk adiminda GK’mn IT’yi (B= .55, p<.001) ve GK’nin IP’yi
(B= .83, p<.001) anlaml olarak etkiledigi goriilmiistiir. Bu bulgular analizin ilk
adim sartlarin1 saglams ve Hipotez 2 ve 9 desteklenmistir. ikinci adimda GK’nin
araciligl aragtiritlan G’ye olan etkisi arastirilmistir. Analiz sonucunda GK’nin
giiveni anlamli olarak etkiledigi (B= .84, p<.001) tespit edilmistir. Bu bulgu
analizin 2. adimimi dogrulamis ve hipotez 3 desteklenmistir. Bu agamanin son
adiminda ise GK ve aracilig1 arastirilan giiven ile birlikte analize sokulmus ve IT
ve IP iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda GK’nin giiven ile
birlikte analize sokulmasiyla IT iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (B= .18,
p<.001), G’nin de IT iizerindeki etkisi devam etmistir (3= .43, P<.001). Bu bulgu
GK’nin IT’ye etkisinde G’nin kismi aracilik rolii iistlendigini gostermektedir. Bu
bulguyu teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve test anlamli bulunarak
aracilik dogrulanmistir (z=12.38, p<.001). Bu bulgu ile aracilik hipotezi olan
hipotez 5 kismen destek bulmustur. Bu bulgu ile benzer sekilde bu adimda yine
GK’nin G ile birlikte analize sokulmasiyla IP {izerindeki etkisi devam etmis ve
artmis (B= .44, p<.001), G’nin ise IP {izerindeki etkisi siirmiistiir. (B= .46, p<.001).
Bu bulgu da GK’nin iP’ye etkisinde G’nin aracilik rolii oldugunu gdstermektedir.
Bu bulguyu teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmig ve test anlamli bulunarak
aracilik dogrulanmigtir (z=30.01, p<.001). Bu bulgu ile aracilik hipotezi olan
hipotez 11 kismen destek bulmustur. Kontrol degiskenlerinden ise sadece galisma
stiresinin is performansina etkisinde glivenin aracilik roli oldugu ve bu aracilik
etkisinin tam aracilik oldugu goriilmiistiir.

Yapilan analizlerle degiskenlerin ayr1 ayr1 ve hiyerarsik olarak bagimli
degiskenler tizerindeki etkileri ortaya konulmus olmasina ragmen modelin toplu
olarak gecerliligi ortaya konulamamistir. Bu maksatla, bu analizlerin ardindan
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arastirmaya konu edilen degiskenlerin hangi model kapsaminda daha uyumlu
oldugu sorusunun cevaplanabilmesi i¢in aragtirma modeli kapsaminda yapisal
esitlik modeli analizi yapilmistir. Bu analiz kapsaminda modele uygun gizli
degiskenlerle yol analizleri ile degiskenlerin en uyumlu oldugu model aranmustir.

Algilanan orgiitsel destek (AOD) ve gelisim kiiltiirii  (GK)’niin
caliganlarin is tatmini (IT) ve is performansina (iP) etkisini ve bu etkide giivenin
(G) aracilik roliinii agiklamak amaciyla kurulan yapisal esitlik modelinin analiz
sonuglar Sekil 2, 3 ve 4‘te sunulmustur. Modellere iliskin uyum iyiligi degerleri
de Tablo 6’da verilmektedir.

Tablo 6. Yapisal modellere iliskin Uyum lyiligi Degerleri
CMIN/DF GFI AGFI CFI  NFI TLI RMSEA

Degiskenler <5 >85 >80 >90 >90 >90 <08
Model 1 46 86 84 92 91 91 .08
Model 2 45 8 84 92 91 9 07
Model 3 49 85 81 91 91 91 .08

Modelin  uyum indeksleri incelendiginde elde edilen bu degerler
kapsaminda verinin dataya uyumlu oldugu ve iyi uyum iyiligi degerlerine sahip
oldugu i¢in olusturulan yapisal esitlik modellerinin kabul edilebilir oldugunu
belirlenmistir (Joreskog ve Sorbom, 1993; Kline, 1998). Ancak en iyi uyum
iyiligi degerleri model 2’ye ait oldugundan AOD ve GK’nin giiven aracihigi ile is
performansi ve is tatminini etkiledigini ortaya koyan yapisal model yoneticilere
Onerilmektedir.

Al
4A3**
) AOD ’ "
e 702 R e
1= :
- N
[ca | o5 S
ST A ~——or T
P — e O
z
=

*p< .05 ** p< .01 ** *p< 001
Sekil 2. Yapisal Model 1 ve Analiz Sonuglar
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Sekil 4. Yapisal Model 3 ve Analiz Sonuglari

Hiyerarsik regresyon analiz sonuclarina gore tiim bagimsiz degiskenlerin

araci ve bagiml degiskenleri etkiledigi gibi tiim degiskenlerin toplu olarak yol
analizi ile incelendiginde iyi uyum iyiligi veren Model 2 ile sunulan yapisal
esitlik analizi sonuglarinda da hem AOD hem de GK’niin giiveni etkiledigi
giivenin de IT ve IP’yi 6nemli oranda artirdigi belirlenmistir. Uyumlu model
arastirma modelinden kismen farklilasmistir. Ciinkii aracilik iligkilerini destekler
sekilde bazi etkilerin model 1°de anlamsizlagtii ve uyum iyiligi degerlerinin
azaldig1 belirlenmis ve yapilan farkli yol analizleri sonucunda en uyumlu modelin
Sekil 3 de sunulan model oldugu sonucuna ulasilmistir.
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1V. Sonuc¢

Aragtirma evrenini Ankara’da faaliyet gosteren yazilim sektorii
calisanlarinin olusturdugu uygulamali bir aragtirma yapilmistir. Bu arastirmada
isletmelerde gelisim kiiltiirii ve algilanan orgiitsel destegin ¢alisanlarin is tatmini
ve is performans1 tizerindeki etkisi ve bu etkide giivenin aracilik roli
incelenmistir. Bu arastirma ile analize dahil edilen degiskenlerin is tatmini ve is
performansi iizerindeki etkileri hiyerarsik regresyon analizi ve yapisal esitlik
modeli yardimiyla aciklanmaya calisilmigtir. Yapilan arastirma ile yazilim
sektoriine iliskin gelisim kiiltliri ve algilanan Orgiitsel destek iliskisine yonelik
aciklayici bulgular elde edilmistir.

Analiz sonuglar1 incelendiginde algilanan orgiitsel destegin is performansi,
is tatmini ve giiven ile iliskili oldugu ve is performansini, is tatminini ve giiveni
pozitif ve anlamli olarak artirdig1 belirlenmistir. Bu bulgu benzer arastirmalar ile
uyumludur (Cropanzano, 1999; Kraimer, 2004; Allen, vd., 2003; Grandey, 1997,
Howes, 2000; Cakar ve Yildiz, 2009; Suliman, 2001).

Gilivenin is performansi ve ig tatmini ile iligkili oldugu is performansini ve
is tatminini pozitif ve anlamli olarak artirdigi belirlenmistir. Bu bulgu benzer
arastirmalar ile uyumludur (Robinson, 1996; Earley, 1986; Oldham, 1975. Rich,
1997; Arnold, vd., 2001, O’Reilly ve Roberts, 1974, Cunningham ve MacGregor,
2000; Podsakoff, vd., 1996). Ayrica is tatmininin is performansi ile iligkili oldugu
is performansini pozitif ve anlamli olarak artirdig1 belirlenmistir. Bu bulgu benzer
aragtirmalar ile uyumludur (Wagner ve LePine 1999; Bagozzi, 1980; Keller 1997,
MacKenzie, vd., 1998; Elgi vd., 2007).

Gelisim kiiltiirlinlin is tatmini, is performansi ve giiven ile iliskili oldugu
Ve i tatminini, is performansini ve giiveni pozitif ve anlamli olarak artirdigt
belirlenmistir. Bu bulgu benzer arastirmalar ile uyumludur (Quinn ve Spreitzer
1991; Alston ve Tippett, 2009; Dani, vd., 2006).

Calisan davraniglarina birgok degiskenin etkisinin olalabildigi, algilanan
orgiitsel destek ve gelisim kiiltiiriiniin de bazi1 degiskenler araciligi ile ¢ikti
degiskenlere yansiyabildigi diisiiniilmektedir. Bu diisiinceden yola ¢ikarak
algilanan orgiitsel destegin ve gelisim kiiltiiriiniin is tatmini ve is performansina
olan etkisinde giivenin aracilik rolii arastirnlmistir. Elde edilen bulgulardan
algilanan orgiitsel destegin hem is performansina hem de is tatminine etkisinde
giivenin kismi aracilik rolii oldugu bulgusuna ulasilmistir. Bununla birlikte elde
edilen diger bulgulardan gelisim kiiltiiriiniin hem is performansina hem de is
tatminine etkisinde giivenin kismi aracilik rolii oldugu belirlenmistir. Calisanlarin
is tatmini ve is performanslarinin giiniimiiziin rekabet kosullarinin gereklerini
kargilayabilecek diizeyde artmasi i¢in calisgamin katilimina 6nem verilmesi ve
onemsenmesine yonelik algilar ve calisanlar1 etkileyen yaraticilik, yenilik ve
degisim gibi faaliyetlere odaklanilmasini gerektirmektedir. Bu nedenle isletmenin
vaatleri ile uygulamalar1 arasinda tutarlilig1 ifade eden giivenin; gelisim kdltiirii
ve Orgiitsel destegin calisanlarin is tatmini ve is performanslarinin artirmasinda
etkisinin oldugu degerlendirilmektedir.
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Bu kapsamda, isletmelerde algilanan orgiitsel destek ile gelisim
kiiltiirliniin ¢aliganlarin ig tatmini ve is performansinin artirilmasinda 6nemli etkisi
olan degiskenler oldugu ortaya konulmustur. Son yillarda rekabet kosullarinin
gerektirdigi calisanlarin yiiksek diizeyde is tatmini ve is performansina sahip
olmalar1 Orgiitsel destek ve gelisim kiiltiiriini orgiitte olugturmanin yani sira
giiven gibi arac1 degerlerin de etkilemesiyle olabileceginin ortaya konulmasi bu
calismanin 6nemli bir sonucudur. Boylelikle yoneticilere, orgiitsel destegin ve
gelisim kiiltiiriiniin ¢alisan tarafindan algilanmasi1 ayni zamanda giiven gibi
onemli bir orgiitsel tutumun olusturulmas: durumunda ¢aliganlarin ig tatmini ve is
performanslarini artirabilecekleri tavsiyesinde bulunulabilir. Bu arastirma farkli
iki yontemle analiz edilerek ele alinan bes degisken yapisal esitlik modeli ile
modellenmeye ¢aligilmigtir. Yapilan yol analizi ile arastirma modeliyle uyumlu
bir model olusturularak arastirmacilara ve yoneticilere model alternatifi
sunulmugtur. Bu arastirma sonunda ortaya ¢ikan ve yapisal esitlik modeli
cergevesinde teskil edilecek yapilarin rekabette onemli destek ve avantaj
saglayabilecegi distintilmektedir.

Aragtirmanin sadece yazilim sektoriinde ve bir bolgede yapilmig olmasi
arastirmanin onemli kisitlarindandir. Dolayisiyla diger sektorlerde ve bolgelerde
yapilacak arastirmalarda farkli bulgulara ulasilabilir. Arastirmanin 6nemli bir
diger kisit1 da boylamsal olmamasidir. Periyodik zaman araliklari ile elde edilecek
bulgularin daha genel ve agiklayici nitelige haiz olacagi degerlendirilmektedir.

Bu alanda ileriki donemlerde yapilacak arastirmalarda, c¢alisanlarin is
tatmini ve is performanslarimin rakip isletmelerle rekabet edebilecek diizeye
cikarilmasinda; i¢ odakli olarak hiyerarsik kiiltiir, grup kiiltiiri dis odakli olarak
da rasyonel kiiltiir ile orgiitsel destek gesitlerinin etkilesimi ve bu etkilesimde
giivenin roliinii arastirmalar1 6nerilebilir.

KAYNAKCA

ALLEN, D., SHORE, L.M., ve GRIFFETH, R.W. (2003), “The Role of Perceived
Organizational Support and Supportive Human Resource Practices in the turnover Process”, Journal
of Management, 29, s. 99-118.

ALSTON, F., ve TIPPETT, D. (2009), “Does a technology-driven organization's culture
influence the trust employees have in their managers?”, Engineering Management Journal, 21(2), s.
3-10.

ARGYRIS, C., ve SCHON, D. (1996), Organizational learning 1l: Theory, method and
practice (Vol. 1). Boston: Addison-Wesley.

ARMSTRONG-STASSEN, M., ve URSEL, N.D. (2009), “Perceived organizational
support, career satisfaction, and the retention of older workers”, Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 82, s. 201-220.

ARNETT, J. J. (1999), “Adolescent storm and stress, revisited”, American Psychologist,
54(5), s. 317-326.

ARNOLD, K.A., BARLING, J. ve KELLOWAY, E. K. (2001), “Transformational
Leadership or The Iron Cage: Which Predicts Trust, Commitment and Team Efficacy”, Leadership
& Organizational Development, Vol. 22, s. 315-20.

ARSLANTAS, C.C. ve DURSUN, M. (2008), “Etik Liderlik Davraniginin Yoneticiye
Duyulan Giiven ve Psikolojik Giiglendirme Uzerindeki Etkisine Etkilesim Adaletinin Dolayli Rolii”,
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 8(1), s.111-128.

129



L Akkog & A. Caliskan & O. Turung / Orgiitlerde Gelisim Kiiltiirii ve Algilanan Orgiitsel Destegin
Is Tatmini ve Iy Performansina Etkisi: Giivenin Aracilik Rolii

BAIRD, K., HARRISON, G. ve REEVE, R. (2007), “The culture of Australian
organizations and its relations with strategy, International Journal of Business Studies”, 15 (1), s.
15-41.

BAGOZZI, R. P. (1980), “Performance and Satisfaction in An Industrial Sales Force: An
Examination of Their Antecedents and Simultaneity”, Journal Of Marketing, 44, s. 65-77.

BLAU, P. (1964), Exchange and Power in Social Life, New York: Wiley.

BORMAN, W. C. ve MOTOWIIDLO, S. J. (1993), “Expanding The Criterion Domain to
Include Elements of Contextual Performance”, (Der.), Schmitt, N. ve Borman, W.C. Personnel
Selection in Organizations, San Francisco, Ca: Jossey-Bass, s. 71-98.

BUCHANAN, B. (1974), "Building Organizational Commitment: The Socialization Of
Managers in Work Organizations", Administrative Science Quarterly, 19(1), s. 533-546.

BURKE, R. (2003), “Nursing staff attitudes following restructuring: the role of perceived
organizational support, restructuring processes and stressors”, International Journal of Sociology
and Social Policy, 23(8-9), s. 129-157.

CHEN F.C., KU,E.C. S., SHYR Y.H., CHEN F.H. ve CHOU, S.S. (2009), “Job Demand,
Emotional Awareness, And Job Satisfaction in Internships: The Moderating Effect of Social
Support”, Social Behavior and Personality, 37(10), s. 1429-1440.

COYLE-SHAPIRO, JA-M. ve CONWAY, N. (2005), “Exchange Relationships:
Examining Psychological Contracts and Perceived Organizational Support”, Journal of Applied
Psycholog, 90(4), s. 774-781.

CRIBBIN, J. J. (1972), Effective Managerial Leadership, American Management
Association, New York.

CROPANZANO, R. (1999), “Organizational politics and organizational support as
predictors of work attitudes, job performance, and organizational citizenship behavior”, Journal of
Organizational Behavior, 20(2), s. 159-174.

CROPANZANO, R. S. ve KACMAR K. M. (1997), Organizational Politics, Justice, and
Support: Managing The Social Climate Of The Workplace (149-164), Westport, CT: Quorum.

CUNNINGHAM, J. B. ve MacGREGOR, J. (2000), “Trust and the Design of Work
Complementary Constructs in Satisfaction and Performance Human Relations 20007, 53, s. 1575—
1591.

CAKAR, D. VE YILDIZ, S. (2009). “Orgiitsel Adaletin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi:
“Algilanan Orgiitsel Destek” Bir Ara Degisken mi?”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 8(28), s.
68-90.

COL, G. (2008) “Algilanan Giiglendirmenin Isgéren Performansi Uzerine Etkileri”,
Dogus Universitesi Dergisi, 9 (1), s. 35-46.

DANI, S S, BURNS, N D BACKHOUSE C J, ve KOCHHAR, A. K. (2006), “The
Implications of Organizational Culture And Trust in The Working of Virtual Teams Proceedings of
the Institution of Mechanical Engineers”, Part B: Journal of Engineering Manufacture, 220(B6), s.
951-960.

DENISON, D. R. VE MISHRA, A. K. (1995), “Toward A Theory of Organizational
Culture and Effectiveness”, Organization Science, 6(2), s. 204—223.

DESHPANDE, R. VE WEBSTER, JR. F. E. (1989), “Organizational Culture and
Marketing: Defining the Research Agenda”, Journal of Marketing, 53, s. 3-15.

DIRKS, K. T. (1999), “The effects of interpersonal trust on work group performance”,
Journal of Applied Psychology, 84, s. 445-455.

DIRKS, K. T. ve FERRIN, D. L. (2001), “The role of trust in organizational settings”,
Organization science, 12(4), s. 450-467.

DRISCOLL, J. (1978), “Trust and participation in organizational decision making as
predictors of satisfaction”, Academy of Management Journal, 21, s. 44-56.

DUQUES, R., ve GASKER, P. (1997), The Big Organization of The Future. In F.
Hesselbein (ed.), Organization of The Future (67-88), San Francisco: Jossey-Bass.

EARLEY, P. C. (1986), “Trust, Perceived Importance of Praise And Criticism, and Work
Performance: An Examination of Feedback in The United States and England”, Journal of
Management, 12, s. 457-473.

130



Yénetim ve Ekonomi 19/1 (2012) 105-135

EISENBERGER, R., HUNTINGTON, R., HUTCHISON S. ve SOWA, D. (1986),
“Perceived Organizational Support”, Journal of Applied Psychology, 7, s. 500-507.

EISENBERGER, R. FASOLO P. ve DAVIS-LAMASTRO V. (1990), “Perceived
Organizational Support and Employee Diligence, Commitment, and Innovation”, Journal of Applied
Psychology, 75(1), s. 51-59.

ELCI M, KITAPCI H. ve ERTURK A. (2007), “Effects Of Quality Culture and Corporate
Ethical Values On Employee Work Attitudes and Job Performance in Turkey: An Integrative
Approach Total Quality Management, 18(3), 285-302.

FELDMAN, C. D. ve ARNOLD, J. H. (1983), Managing Individual and Group Behavior
in Organization, Mc.Graw-Hill International Book Company, Auckland.

FRIEDLANDER, F. (1970), “The Primacy of Trust As A Facilitator of Further Group
Accomplishment. Journal Of Applied Behavioral Science, 6, s. 387-400.

FRITZSCHE, B. A. ve PARRISH, T. J. (2005), Theories and Research on Job Satisfaction.
In S. D. Brown & R. W. Lent (Eds.), Career Development and Counseling: Putting Theory and
Research To Work (s. 180-202). Hoboken, NJ: Wiley.

FURUMO, K. (2009), The impact of conflict and conflict management style on deadbeats
and deserters in virtual teams”, Journal of Computer Information Systems, Summer.

GRANDEY, A. (2005), A Longitudinal and Multi-Source Test of The Work—Family
Conflict and Job Satisfaction Relationship”, Journal of Occupational & Organizational Psychology,
78(3), s. 305-323.

GRANDEY, J. (1997), “The relationship of organizational politics and support to work
behaviors, attitudes, and stres”, Journal of Organizational Behavior, 18(2), s. 159-180.

HARRISON D. A, NEWMAN D. A, ROTH P. L. (2006), “How Important Are Job
Attitudes? Metaanalytic Comparisons of Integrative Behavioral Outcomes and Time Sequences”,
Academy of Management Journal, 49, s. 305-325.

HOFSTEDE, G. (1998), “ldentifying Organizational Subcultures: An Empirical
Approach”, Journal of Management Studies, 35(1), s. 1-12.

HOLMES, S. ve MARSDEN, S. (1996), “An Exploration of the Espoused Organizational
Cultures of Public Accounting Firms”, Accounting Horizons 10, s. 26-53.

HOWES, J. (2000), Who is Supporting Whom? Quality Team Effectiveness and
Perceived Organizational Support”, Journal of Quality Management, 5, s. 207- 223.

HUANG, X., SHI, K., ZHANG, Z. ve CHEUNG, Y. L. (2006), “The impact of
participative leadership behavior on psychological empowerment and organizational commitment in
Chinese stateowned enterprises: The moderating role of organizational tenure”, Asia Pacific Journal
of Management, 23(3), s. 345-367.

IRVINE D. M., LEATT, P., EVANS M. G. ve G. BAKER R. (2000), “Cognitive and
Behavioral Outcomes of Quality Improvement Teams: The Influence of Leadership and the Work
Unit Environment”, Journal of Quality Management, 4 (2), s. 167-184.

JANSEN, K. (2005), “Management commitment to safety as organizational support:
Relationships with non-safety outcomes in wood manufacturing employees”, Journal of Safety
Research, 36(2), s. 171-179.

JARVENPAA, S. L., KNOLL, K. ve LEIDNER, D. E. (1998), “Is Anybody Out There?
Antecedents of Trust in Global Virtual Teams”, Journal of Management Information Systems, 14(4),
S. 29-64.

JOHNSON, J. J. ve MCLNTYE. C. L. (1998), “Organizational Culture and Climate
Correlates of Job Satisfaction”, Psychological Reports, 82, s. 843-850.

JORESKOG, K. G. ve SORBOM D. (1993), Lisrel 8: Structural Equation Modeling With
The SIMPLIS Command Language. Chicago, IL: Scientific International Software.

JUDGE TA, THORESEN C. J, BONO J. E, PATTON G. K. (2001), “The job satisfaction-
job performance relationship: A qualitative and quantitative review”, Psychological Bulletin, 3, s.
376-407.

JUDGE, T. A.,, WOOLF, E. F., ve HURST, C. (2009), “Is Emotional Labor More Difficult
For Some Than For Others? A Multilevel, Experience-Sampling Study”, Personnel Psychology,
62(1), s. 57-88.

131



L Akkog & A. Caliskan & O. Turung / Orgiitlerde Gelisim Kiiltiirii ve Algilanan Orgiitsel Destegin
Is Tatmini ve Iy Performansina Etkisi: Giivenin Aracilik Rolii

KATHLEEN, K.. FERRIS G. R, HOCHWARTER W. A, DOUGLAS C. ve
AMMETER A. P. (2004), “Leader Political Skill and Team Performance”, Journal of Management,
30(3), s. 309-327.

KEGAN, D. VE RUBENSTEIN A. (1973), “Trust, effectiveness, and organizational
development: A field study in R&D”, Journal of Applied Behavioral Science, 9, s. 498-513.

KELLER, R. T. (1997), “Job Involvement and Organizational Commitment As
Longitudinal Predictors of Job Performance: A Study of Scientists and Engineers”, Journal of
Applied Psvchology, 82, s. 539-545.

KIM, S. (2002), “Participative Management and Job Satisfaction; Lessons For
Management Leadership”, Public Administration Revicw, 62. s. 231-241.

KING, M., MURRAY M.A. AND ATKINSON T. (1982), “Background, Personality, Job
Characteristics, And Satisfaction With Work In A National Sample”, Human Relation, 35(2).

KIRKMAN, B. L. ve ROSEN, B. (1999), “Beyond Self-Management: Antecedents and
Consequences of Team Empowerment”, Academy of Management Journal, 42(1), s. 58-74.

KLINE, R. B. (1998), Principles and Practice of Structural Equation Modeling, The
Guilford Pres, New York.

KOHLI, A. (1985), “Some Unexplored Supervisory Behaviors and Their Influence on
Salespeople’s Role Clarity, Specific Self Esteem, Job Satisfaction and Motivation”, Journal of
Marketing Research, 22, s. 424-433.

KORTE, R. F. ve CHERMACK, T. J. (2006), “Changing Organizational Culture with
Scenario Planning”, Futures, s. 1-12.

KRAIMER, M. (2004), “An Examination of Perceived Organizational Support as a
Multidimensional Construct in the Context of an Expatriate Assignment”, Journal of Management,
30(2), s. 209-237.

KRAMER, R. M. ve TYLER, T. R. (1996), Trust in organizations: Frontiers of Theory
and Research, Thousand Oaks, CA: Sage.

KRISHNAN, V. R. (2002), “Transformational Leadership and Value System Congruence”,
International Journal of VValue-Based Management, 15(1), s. 19-33.

KUOKKANEN, L., LEINO-KILPI, H. ve KATAJITSO, J. (2002), “Do Nurses Feel
Empowered? Nurses’ Assessments of Their Own Qualities and Performance With Regard to Nurse
Empowerment”, Journal of Professional Nursing, 18(6), s. 328-335.

LAWLER, E. E., lll. ve PORTER, L. W. (1967), “The Effect of Performance on Job
Satisfaction”, Industrial Relations, 7, s. 20-28.

LEWIS, J. D. VE WEIGERT, A. (1985), “Trust as a Social Reality”, Social Forces, 63, s.
967-985.

LIKERT, R. (1961), New Patterns of Management, New York: McGraw-Hill.

LIOU, K., SYLVIA, R. ve BRUNK, G. (1990), “Non-Work Factors and Job Satisfaction
Revisited”, Human Relations, 43, s. 77-86.

LOCKE, E. A. (1970), “Job Satisfaction and Job Performance: A Theoretical Analysis”,
Organizational Behavior and Human Performance, 5, s. 484-500.

LOl, R., HANG-YUE, N. ve FOLEY, S. (2006), “Linking Employees’ Justice Perceptions
to Organizational Commitment and Intention To Leave: The Mediating Role of Perceived
Organizational Support”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, 79, s. 101-120.

LOK, P., WESTWOOD, R. ve CRAWFORD, J. (2005), “Perceptions of Organizational
Subculture and Their Significance for Organizational Commitment”, Applied Psychology, 54(4), s.
490-514.

MACKENZIE. S. B.. PODSAKOFF, P. M. ve AHEARNE, M. (1998), “Some Possible
Antecedents of In-Role and Extra-Role Salesperson Performance”, Journal of Marketing, 62, s. 87-
98.

MACTAVISH, M. D. VE KOLB, J. A. (2006), “Involving Teacher Leaders in Authentic
Learning: Moving Beyond Empowerment To Engagement”, Beacon, 2(4), s. 1-8.

McGREGOR, D. (1960), The Human Side of Enterprise, McGraw Hill, New York.

132


http://jom.sagepub.com/search?author1=Gerald+R.+Ferris&sortspec=date&submit=Submit
http://jom.sagepub.com/search?author1=Wayne+A.+Hochwarter&sortspec=date&submit=Submit
http://jom.sagepub.com/search?author1=Ceasar+Douglas&sortspec=date&submit=Submit
http://jom.sagepub.com/search?author1=Anthony+P.+Ammeter&sortspec=date&submit=Submit
http://web.ebscohost.com/ehost/viewarticle?data=dGJyMPPp44rp2%2fdV0%2bnjisfk5Ie46bRIrqyzTbWk63nn5Kx95uXxjL6orUm2pbBIrq%2beS7irtVKvrJ5Zy5zyit%2fk8Xnh6ueH7N%2fiVaunsFGxqrFMr66khN%2fk5VXy6KR84LPgjOac8nnls79mpNfsVa%2brtUmwrrI%2b5OXwhd%2fqu37z4uqM4%2b7y&hid=107
http://web.ebscohost.com/ehost/viewarticle?data=dGJyMPPp44rp2%2fdV0%2bnjisfk5Ie46bRIrqyzTbWk63nn5Kx95uXxjL6orUm2pbBIrq%2beS7irtVKvrJ5Zy5zyit%2fk8Xnh6ueH7N%2fiVaunsFGxqrFMr66khN%2fk5VXy6KR84LPgjOac8nnls79mpNfsVa%2brtUmwrrI%2b5OXwhd%2fqu37z4uqM4%2b7y&hid=107

Yénetim ve Ekonomi 19/1 (2012) 105-135

MCcKINNON J. L., HARRISON G. L., CHOW C. W. VE WU A. (2003), “Organizational
Culture: Association With Commitment, Job Satisfaction, Propensity To Remain, And Information
Sharing In Taitwan”, International Journal of Business Studies, 11(1), s. 25-44.

MOORMAN, R. H., BLAKELY G. L. ve NIEHOFF B. P. (1998), “Does Perceived
Organizational Support Mediate The Relationship between Procedural Justice and Organizational
Citizenship Behavior?”, The Academy of Management Journal, (41)3, s. 351- 357.

MRAYYAN, M. T. (2005), Nurse Job Satisfaction and Retention: Comparing Public to
Private Hospitals in Jordan”, Journal of Nursing Management, 13, s. 40-50.

MUCHINSKY, P. M. (2000), Psychology Applied to Work (Sixth Edition), USA:
Wadsworth.

O’REILLY, C. A. ve ROBERTS K. H. (1974), “Information Filtration in Organizations:
Three Experiments”, Organizational Behavior and Human Performance, 11, s. 253-265.

O’REILLY, C.A. ve CHATMAN, J.A. (1996), “Culture as Social Control: Corporations,
Cults and Commitment”, Research in Organizational Behaviour, 18, s. 157-200.

O’REILLY, C.A,, Ill, CHATMAN, J.A. ve CALDWELL, D.F. (1991), “People and
Organizational Culture: A Profile Comparison Approach to Assessing Person-Organization Fit”,
Academy of Management Journal 34, s. 487-516.

OGBONNA, E. ve HARRIS, L. C. (2000), “Leadership Style, Organizational Culture and
Performance. Empirical Evidence From UK Companies”, International Journal of Human Resource
Management, 11(4), s. 766-788.

OLDHAM, G. (1975), “The Impact of Supervisory Characteristics on Goal Acceptance”,
Academy of Management Journal, 18, s. 461-475.

O'REILLY, C. A. 1ll. (1989), “Corporations, Culture, and Commitment: Motivation And
Social Control in Organizations”, California Management Review, 31(4), s. 9-25.

ORGAN D.W. (1977), “A reappraisal And Reinterpretation of The Satisfaction—Causes—
Performance Hypothesis”, Academy of Management Review, 2, s. 46-53.

OSTROFF C. (1992), “The Relationship Between Satisfaction, Attitudes, And
Performance: An Organizational Analysis”, Journal of Applied Psychology, 77, s. 963-974.

OZDEVECIOGLU, M. (2004), “Algilanan Orgiitsel Destegin Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkileri”, Amme Idaresi Dergisi 37(4), s. 97-115.

PFEFFER, J. (1998), The Human Equation. Cambridge, MA: Harvard Business School
Press.

PILLAI, R., SCHRIESHEIM C. ve WILLIAMS E. (1999), “Fairness Perceptions And
Trust As Mediators For Transformational and Transactional Leadership: A Two-Study Sample”,
Journal of Management, 25, s. 897-933.

PODSAKOFF, P. M., MACKENZIE, S. B. ve BOMMER, W. H. (1996),
“Transformational Leader Behaviors And Substitutes For Leadership As Determinants of Employee
Satisfaction, Commitment, Trust, And Organizational Citizenship”, Behaviorsjournal of
Management, 22(2), s. 259-298.

POON, J. M. L. (2004), “Effects of Performance Appraisal Politics on Job Satisfaction
and Turnover Intention”, Personel Review, 33(3), s. 322-334.

QUINN, R. E., VE SPREITZER, G. E. (1991), “The Psychometrics of The Competing
Values Culture Instrument and An Analysis of The Impact of Organizational Culture An Quality of
Life”, Research On Organizational Change and Development, 5, s. 115-142.

REINA, D. S. ve REINA, M. L. (1999), Trust & Betrayal in The Workplace, Berrett-
Koehler Publishers, Inc.

RHOADES, L. ve EISENBERGER, R. (2002), “Perceived Organizational Support: A
Review of The Literature”, Journal of Applied Psychology, 87, s. 698—714.

RICH, G. (1997), “The Sales Manager As A Role Model: Effects on Trust, Job
Satisfaction and Performance of Salespeople”, Journal of The Academy of Marketing Science, 25, s.
319-328.

ROBBINS, STEPHEN P. (1997), Managing Today, Prentice Hall.

ROBINSON, S. (1996), “Trust And The Breach of The Psychological Contract”,
Administrative Science Quarterly, 41, s. 574-599.

133



L Akkog & A. Caliskan & O. Turung / Orgiitlerde Gelisim Kiiltiirii ve Algilanan Orgiitsel Destegin
Is Tatmini ve Iy Performansina Etkisi: Giivenin Aracilik Rolii

ROUSSEAU, D. M. ve MCLEAN P. J. (1993), “The Contracts of Individuals and
Organizations”, (ed.), Cummings, L. L. and Staw, B. M., Research in Organizational Behavior, 15, s.
1-43.

ROUSSEAU, D. M., SITKIN, S. B., BURT, R. S., ve CAMERER, C. (1998), “Not So
Different After All: A Cross-Discipline View of Trust”, Academy of Management Review, 23(3), s.
393-404.

SAMAD, S. (2006), “Predicting Turnover Intentions: The Case Of Malaysian Government
Doctors”, The Journal Of American Academy of Business, Cambridge, 8(2), s. 113-119.

SCHEIN, E. H. (1985), Organizational Culture And Leadership, San Francisco: Jossey-
Bass.

SCHERMERHORN, J. R. (1994), Managing Organizational Behaviour, John Willey and
Sons Inc, New York.

SCHNEIDER, B, HANGES P. J, SMITH D. B, ve SALVAGGIO A. N. (2003), “Which
Comes First: Employee Attitudes or Organizational Financial and Market Performance”, Journal of
Applied Psychology, 88, s. 836-851.

SCHODERBEK, P.P.,, COSIER R.A. ve APLIN J.C. (1991), Management, Harcourt
Brace Jovanovich Publishers, USA.

SCHOLZ, C. (1987), “Corporate Culture and Strategy — The Problem of Strategic Fit”,
Long Range Planning, 25, s. 3-16.

SCOTT, T., MANNION, R., MARSHALL, M. ve DAVIES, H. (2003), “Does
Organizational Culture Influence Healthcare Performance? A Review of The Evidence”, Journal of
Health Services Research and Policy, 8(2), s. 105-117.

SEKARAN, U. (1992), Research Methods For Business, Canada: John Wiley ve Sons,
Inc.

SHAW, R. B. (1997), Trust in The Balance Building Successful Organizations on Results,
Integrity, and Concern, Jossey- Bass Publishers.

SHERIDAN, J.E. (1992), “Organizational Culture and Employee Retention”, Academy of
Management Journal, 35, s. 1036-1056.

SIGLER, T.H. ve PEARSON, C. M. (2000), “Creating An Empowering Culture:
Examining The Relationship Between Organizational Culture and Perceptions of Empowerment”,
Journal of Quality Management, 5, s. 27-52.

SIMON, S.K. (1996), “Total Quality Management and Its Impact on Middle Managers
and Front-Line Workers”, Journal of Management Development, 15(7), s. 41-43.

SPECTOR, P.E. (1996), Industrial and Organizational Psychology: Research And Practice,
USA: John Wiley & Sons, Inc.

SPENCER-LASCHINGER, H. K., FINEGAN, J., ve SHAMIAN, J. (2001), “The Impact
of Workplace Empowerment, Organizational Trust on Staff Nurses Work Satisfaction and
Organizational Commitment”, Health Care Management Review, 26(3), s. 7-23.

SULIMAN, A. M. T. (2001), “Work Performance: Is it One Thing or Many Things? The
Multidimensionality of Performance in A Middle Eastern Context”, The International Journal of
Human Resource Management, 6, s. 1049-1061.

SUOMINEN, T., LEINO-KILPI H., MERJA M., DORAN D. I. ve PUUKKA P. (2001).
“Staff Empowerment in Finnish Intensive Care Units”, Intensive and Critical Care Nursing, 17, s.
341-347.

SIMSEK, O. F. (2007), Yapisal Esitlik Modellemesine Giris: Temel Ilkeler ve Lisrel
Uygulamalari, Ekinoks, Ankara.

SIMSEK, S. VE TASCI, A. (2006), “Orgiitlerde "Giiven" Konsepti ve Emniyet Orgiitiinde
Giiven Modellerinin Degerlendirilmesi., internet Adresi: Hittp://Www.Ikademi.Com/Orgutsel-
Davranis/1142-Orgutlerde-Guven-Konsepti.Html, Html, Erigim: 30.12.2010.

TRICE, H. ve MORAND, D. (1991), “Organisational Subculture And Countercultures”,
In G. Miller (ed.), Studies in Organisational Sociology (s. 45-69), Greenwich, CT: JAI Press.

TSENG, Y. F. ve LEE, T. Z. (2009), “Comparing Appropriate Decision Support of
Human Resource Practices on Organizational Performance With DEA/AHP Model, Expert Systems
With Applications, 36, s. 6548-6558.

134



Yénetim ve Ekonomi 19/1 (2012) 105-135

WAGNER, J. A, lll, ve LEPINE, J. A. (1999), “Effects of Participation on Performance
and Satisfaction: Additional Meta-Analytic Evidence”, Psychological Reports, 84, s. 719-725.

WANG, D. S. ve SHYU, C. L. (2003), “The Impact of Organizational Culture and
Knowledge Sharing Motivation on Knowledge Sharing”, Sun Yat-Sen Management Review, 11(3),
s. 409-431.

WANG, G. ve NETEMEYER, R. G. (2002), “The Effects of Job Autonomy, Customer
Demandingness, and Trait Competitiveness on Salesperson Learning, Self-Efficacy, and
Performance”, Journal of The Academy of Marketing Science, 30(3), s. 217-228.

WEISS, H. M. (2002), “Deconstructing Job Satisfaction Seperating Evaluations, Beliefs
and Affective Experiences”, Human Resource Management Review, 12, s. 173-194.

WINDSOR, C. A. ve ASHKANASY, N. M. (1996), “Auditor Independence Decision
Making: The Role of Organizational Culture Perceptions”, Behavioural Research in Accounting, 8,
Supplement, s. 80-97.

YAZICIOGLU, 1. (2009), “Konaklama Isletmelerinde Isgérenlerin Orgiitsel Giiven
Duygular: ile Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetleri Uzerine Bir Alan Arastirmasi” Elektronik
Sosyal Bilimler Dergisi, Giiz, 8(30), s. 235-249.

YOON, M. H. ve SUH J. (2003), “Organizational Citizenship Behaviors and Service
Quality As External Effectiveness of Contact Employees”, Journal of Business Research, 56, s.
597-611.

ZHU, W., MAY, D.R. VE AVOLIO, B.J. (2004), “The Impact of Ethical Leadership
Behavior on Employee Outcomes: The Roles of Psychological Empowerment and Authenticity”,
Journal of Leadership and Organizational Studies, 11, s. 16-26.

135



