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ALGILANAN iS GUVENCESIZLiGININ iS PERFORMANSINA ETKISI:
ORGUTSEL DESTEGIN DUZENLEYiCi ROLU
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Artan rekabetin Orgiitler agisindan ortaya ¢ikardigi yeni ¢aligma kosullar: 6rgiit-galisan iliskilerinde bazi
olumsuzluklar1 da beraberinde getirmistir. Is giivencesizligi de ¢alisanlar agisindan bir is stresi olarak
ortaya ¢ikmistir. Caliganlar algiladiklari is giivencesizligine karsilik olarak ¢esitli tutum ve davranislar
gelistirebilmektedir. Bu ¢alismanin amaci, algilanan is glivencesizliginin is performansina etkisini ve
bu etkide orgiitsel destegin diizenleyicilik roliinii incelemektir. Calismada is performansi; gorev
performansi ve Orgiitsel vatandashik davraniglari alt boyutlarinda incelenmistir. Caligmanin verileri,
kolayda ornekleme yontemiyle bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kurumlardaki 197 calisandan
anket teknigi kullanilarak toplanmistir. Calismanin verileri yapisal esitlik modellemesi ile analiz
edilmistir. Yapilan analizler neticesinde, algilanan nitel is glivencesizliginin orgiite yonelik orgiitsel
vatandaglik davranisi iizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu ve bu etkide Orgiitsel destegin
diizenleyicilik rolii tistlendigi tespit edilmistir. Bununla birlikte, algilanan nitel is glivencesizliginin
gorev performansi tizerinde herhangi bir etkisi tespit edilememistir. Calismada, 6rgiitsel vatandaslik
davranislarmim azalmasina yol agan nitel is giivencesizligiyle miicadele etme baglaminda orgiitlerin
insan kaynaklar1 yoneticilerine oneriler sunulmaktadir.
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THE EFFECT OF PERCEIVED JOB INSECURITY ON JOB PERFORMANCE: THE
MODERATING ROLE OF ORGANIZATIONAL SUPPORT

ABSTRACT

New working conditions found out increased competition for organizations raised some negative results
in organization-employee relations. Job insecurity emerged as a job stressor for employees. Employees
may have various attitudes and behaviors in response to perceived job insecurity. The aim of this study
is to examine the effect of perceived job insecurity on job performance and the moderating role of
organizational support in this effect. Job performance was examined in terms of task performance and
organizational citizenship behaviors. The data of the study were collected by using the questionnaire
technique from 197 employees working in the banking sector by easy sampling method. The data of the
study were analyzed with structural equation modeling. As a result of the analyzes, it was found that
perceived qualitative job insecurity had a negative effect on organizational citizenship behavior towards
the organization and that organizational support had a moderating role in this effect. However, there was
no effect of perceived qualitative job insecurity on task performance. Suggestions will be offered to
human resources managers for coping with qualitative job insecurity, which leads to reduction in
organizational citizenship behaviors.

Keywords: Perceived Job Insecurity, Job Performance, Organizational Support
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1. GIRIS

Giintimiiziin rekabetci ve belirsiz dis ¢evre ortaminin, orgiitleri operasyonlarinda daha az
kaynakla daha etkin hale gelmeye zorlamasi (Sverke vd., 2002), orgiitlerin varliklarini ve
rekabet yeteneklerini koruyabilme ve siirdiirebilmelerinde stratejiler gelistirmelerini zorunlu
hale getirmistir. Birlesme, kii¢iilme, dis kaynak kullanimi, esnek organizasyon uygulamalari
gibi stratejilerin hayata gegirilmesi de basta ¢alisanlar iizerinde gesitli etkiler ortaya ¢ikarmigtir
(Chirumbolo ve Hellgren, 2003). Bu etkilerden biri de, ¢alisanlarda, isleri ile ilgili belirsizlik
ve giivencesizlik hissini beraberinde getirmesidir (Callea vd., 2012; Hellgren vd., 1999; Borg
ve Elizur, 1992). S6z konusu stratejiler, orgiitlerin yeniden yapilanmalarina yol acarak orgiit-
calisan arasindaki istihdam iliskilerinde degisikliklere neden olabilmektedir (Bohle vd., 2018).
Ozellikle de ekonomik kriz donemlerinde drgiitlerin isgiicii ayarlamalari yoluyla maliyetleri
diistirmeyi tercih etmeleri (Greenhalgh vd., 1988), islerine devam edenlerde is giivencesizligi
duygusuna yol agmaktadir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984).

Is giivencesizligi, bir calisanin isinin devamlilig1 konusunda hissettigi belirsizlik halidir (De
Witte, 1999; Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984). Baska bir tanimlamada ise is glivencesizligi,
yakin gelecekte olasi bir ig kaybinin belirsizligi olarak ifade edilmektedir (Piccoli vd., 2017).
Is giivencesizligi 6nemli bir is stresorii olarak kabul edilmekte ve diisiik is tatmini ve Srgiitsel
baglilik gibi bireysel ve orgiitsel sonuclarla iligkilendirilmektedir (Cheng ve Chan, 2008; De
Witte, 1999). Diger yapilmis ¢aligmalarda da is giivencesizligi algilamasina sahip ¢aliganlarin
is tutumu, psikolojik iyi olus ve i performansi agisindan olumsuz tepkiler verme egiliminde
olduklar1 ortaya konulmustur (Sverke vd., 2002; De Witte, 1999). Sverke vd. nin (2002) meta
analiz ¢aligmalarinda is giivencesizligi ile is tatmini, ige katilim, orgiitsel baglilik, zihinsel
saglik ve performans degiskenleri arasinda negatif iliskiler, isten ayrilma niyeti ile arasinda ise
pozitif iliskinin oldugu tespit edilmistir. Isleri konusunda kendilerini giivensiz hisseden
calisanlarin yiiksek stres seviyeleri nedeniyle sapkin davranislarda bulundugu; bunun
gerekeesinin ise ¢alisanlarin giivencesizlik algilarina bagl olarak orgiitlerini suglama ve sapkin
davraniglar gostererek intikam alma egiliminde olduklari seklinde ifade edilmektedir (Tian vd.,
2014). Tian vd.’nin (2014) yaptiklar1 ¢alismada, is giivencesizliginin {iretkenlik karsiti is
davranislarini artirdigi ortaya konulmustur. Dolayisiyla is giivencesizligi hem bireyler hem de
orgiitlerin aleyhine zararli sonuglar ortaya koyabilmektedir. Bu calismada temelde is
giivencesizliginin i performansina, spesifik olarak da gorev performansimna ve oOrgiitsel
vatandaslik davramsia (OVD) etkisi incelenmektedir.

Performans davraniglari, orgiitlerin ¢alisanlarinin verimliligine giderek daha fazla bagiml
oldugu kiiresel rekabet ortaminda yoneticilerin uygulamaya iliskin ilgi alanlarini
olusturmaktadir (Piccoli vd., 2017). Performansin igerigine, ¢alisanlarin bigimsel gorev
tanimlarinda belirlenenleri yerine getirmelerinin (McShane ve Glinow, 2014) yani sira gérev
tamimlar1 disinda sergiledikleri ekstra davramislart (Om. OVD) da girmektedir. Roliin
kapsamindaki ve kapsami disindaki amaca hizmet eden davraniglar bireyin performansini
ortaya koymaktadir. Calisanlar is giivencesizligi algilamasima sahip oldugunda isini devam
ettirebilme konusunda belirsizlik yasayabilecekler ve iglerinin gelecegine dair bir tehdit
algilamasi ve kendilerinde giicsiizliikk hissi ortaya cikabilecektir. Buna bagli olarak sahip
olacaklar1 tutumlarin ve gosterecekleri davraniglarin olumsuz olabilecegi beklenmektedir.
Ayrica Bohle vd.’nin (2018) caligmalarinda, orgiitlerin kiigiilmeleri baglaminda isten
cikarilmayan ve orgiitte kalmaya devam eden calisanlarin kizginlik, depresyon, korku,
giivensizlik ve sucluluk gibi semptomlarla tanimlanan geride kalan sendromu (survivor
syndrome) gelistirebileceklerine bagli olarak is performanslarinin olumsuz etkilenebilecegi
ifade edilmektedir. Dolayisiyla, is gilivencesizligi algilamasinin ¢alisanlarin = gorev
performanslarini  ve OVD’sini  azaltabilecegi diisiiniilmektedir. Ancak yazinda, is
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giivencesizligi ile i performanslar arasindaki iliskiye dair yapilan ¢alismalarmn farkli sonuglar
ortaya koydugu goriilmektedir. Yapilan iki meta analiz caligmasinda is giivencesizliginin i
performansi ile negatif iliskili oldugu (Cheng ve Chan, 2008; Gilboa vd., 2008), baska bir meta
analiz ¢alismasinda ise ig glivencesizligi ile performans arasindaki iliskinin anlamli olmadigt
(Sverke vd., 2002) ortaya konulmustur. Piccoli vd.’nin (2017) yaptiklar1 ¢aligmada, is
giivencesizligi ile is performansi ve OVD arasinda negatif iliskilerin oldugu tespit edilmistir.
Stynen vd.’nin (2015) calismalarinda da nitel is giivencesizligi ile OVD arasinda negatif
iligkinin varligina ulasilmistir. Feather ve Rauter’in (2004) ¢calismasinda ise, is giivencesizligi
ile OVD arasinda pozitif iliskinin oldugu ortaya konulmustur. Yazinda is giivencesizliginin is
performansina etkilerine dair yapilmis caligsmalarin yani sira, her iki degisken arasindaki ortaya
konulan zayif ve olumsuz iliskinin, is giivencesizligi yasayan rasyonel bir calisanin i
performansimi devam ettirerek ve caba gostererek miicadele etmesine baglanabilecegi ve bu
durumun orgiitler adina degerli oldugu da ifade edilmistir (Sverke vd., 2002; Greenhalgh ve
Rosenblatt, 1984). Bagka bir ifade ile ¢alisanlar bireysel 6zellikleri yoluyla s6z konusu tepkileri
yonlendirebilmektedirler. Bununla birlikte ¢alisanlarin  ig  giivencesizligine  karsi
gosterebilecekleri tepkiler bireysel oOzelliklerinin yani sira Orgiitlerin calisanlarina nasil
davranacaklarina da baghdir (Sverke vd., 2002). Bu baglamda orgiitlerin ¢alisanlarina
sunacaklar1 destekler 6nemli bir diizenleyicilik rolii ortaya koyabilmektedir. Bu ¢aligmada da
is temelli bir destek tlirii olan orgiitsel destegin, is giivencesizligi ile is performansi arasinda
diizenleyicilik rolii tistlenebilecegi diistintilmiistiir.

Orgiitsel destek, calisanlarin yaptiklari katkilara rgiitlerinin deger verdigine ve refahlarmin
onemsendigine iliskin inanglar1 olarak ele almmaktadir (Eisenberger vd., 1986). Orgiitsel
destek algilart yiiksek olan calisanlarin orgiit lehine davranislar igerisinde olabilecegi ve
boylece orgiitlerin de ise devamlilik, performans ve duygusal bagllik gibi calisan tutum ve
davraniglarinda olumlu sonuglar elde edebilecegi belirtilmektedir (Cetin ve Alacalar, 2016).
Dolayisiyla orgiitsel destek, bir tiir is stresi olarak degerlendirilen (Sverke vd., 2002; De Witte,
1999) is giivencesizliginin olumsuz etkilerini engelleyebilecek ve onunla basa ¢ikilabilmesinde
onemli katki saglayabilecek bir diizenleyici degisken olabilir. Bagka bir deyisle yiiksek orgiitsel
destek algis1 is glivencesizliginin is performansina muhtemel olumsuz etkisini tamponlayabilir.
Is giivencesizliginin tutum ve davramssal sonuglara etkisinde orgiitsel destegin diizenleyici
roliine yonelik caligmalarda Wallace vd. (2009) orgiitsel destegin, engelleyici stresin rol
performansimna olan negatif etkisini azaltmadigini; Li vd. (2018) is giivencesizligi ile
geribildirim arama davranisi arasindaki iligkinin orgiitsel destek algisinin yiiksek oldugu
durumda negatif, diisiik oldugu kosulda ise pozitif oldugunu; Bohle vd. (2018) yiiksek diizeyde
algilanan orgiitsel destek kosulunun, i giivencesizligi ile duygusal orgiitsel baglilik arasindaki
negatif iliskiyi daha yogunlastirdigin1 ve Seckin de (2018) orgiitsel destek seviyesinin diigiik
oldugu caliganlarda, algilanan is giivencesizligi ile duygusal sinizm arasindaki pozitif iliskinin
daha gii¢clii oldugunu tespit etmislerdir.

Bu caligmanin temel amaci; is giivencesizliginin gorev performansi ve oOrgiitsel vatandaglik
davranislarina etkisi ve bu etkide orgiitsel destegin diizenleyicilik roliinii incelemektir.
Calismanin Orneklemi, bankacilik sektoriindeki calisanlardan olusturulmustur. Bankacilik
sektoriiniin secilmesinin gerekgesi ise, ekonomik krizlerin neticesinde bankalarin kapanmasi ve
isten ¢ikarmalar, yabanci sermayenin ilgi duymasi sonucu satin almalar ve birlesmeler,
teknolojik degisimlere duyarli olmasi gibi faktorlere bagl olarak ¢alisanlarin is giivencesizligi
yasayabilmeleridir. Dolayisiyla boyle bir c¢aligmanin ulagtigi sonuglarm ilgili yazinin
geligmesine ve cesitlenmesine katkilar saglayabilecegi gibi, pratikte de insan kaynaklari
yoneticilerinin siklikla karsilasabilecegi is giivencesizligi algilamasini nasil yonetilebilecekleri
ve olast etkilerini nasil yonlendirebileceklerine iliskin ¢oziim stratejilerini zenginlestirebilecegi
beklenmektedir.
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2.HIPOTEZ GELISTiRME
2.1. Algilanan Nitel is Giivencesizligi Ile Is Performans1 Arasidaki iliski

Gliniimiiziin hizla degisen oOrgiitler aras1 rekabet ortaminda, evrensel bir orgiitsel fenomen
haline gelen (Lee vd., 2000) is giivencesizligi, yazinda ilk kez Greenhalgh ve Rosenblatt (1984)
tarafindan ele alinmistir. Greenhalgh ve Rosenblatt’e (1984) gore is glivencesizligi, calisanin
icra ettigi isinin siirekliligi konusundaki algiladigi giigsiizliik anlamina gelmektedir. Is
giivencesizligi daha da genis anlamda, ¢alisanin genel olarak kovulma, isten atilma gibi isini
olumsuz etkileyecek vakalar sonucu algilanan tehlike ya da tehditler; bireyin 6znel
hareketlerinden kaynaklanan gegici ya da uzun siireli is kaybi; kariyer firsatlar1 ve ¢alisma
imkanlarinin kisitlanmasindan dolay algilanan tehditler; tiim bu tehditlerin, her birinin digeri
ile birleserek toplam tehdit unsuru olusturmasi ve tehditlere karsilik verememesi (gligsiizliik)
gibi bilesenlerden olusmaktadir. Is giivencesizligi, gercek is kaybindan farklilasmaktadir. Is
kayb1 hemen gergeklesirken, is giivencesizligi algilamasina sahip bir ¢alisanin ¢alismaya devam
edip etmeyecegi ya da yakin bir tarihte isini kaybedip kaybetmeyecegi belirsizdir (Sverke ve
Hellgren, 2002; Ashford vd., 1989). Beklenmeyen herhangi bir degisiklik, ¢alisani is giivenligi
hissinden is giivencesizligi hissine gotiirebilir (Bohle vd., 2018). Ayrica, is giivencesizligi algisi
bir orgiitte statii ve sahip olunan kosullarin ayni oldugu bir ¢alisandan diger ¢alisana dahi
degisebilmektedir (Sverke vd., 2002). Bu bakimdan is giivencesizligi 6znel bir deneyimi
icermektedir (Sverke ve Hellgren, 2002; De Witte, 1999).

Yazinda is giivencesizliginin siniflandirilmasi konusunda farkli yaklasimlar mevcuttur. Bunlar,
is glivencesizliginin nesnel-6znel boyutu (Chirumbolo ve Areni, 2005), bilissel (is kaybi
olasiligr)-duygusal (is kayb1 korkusu) boyutu (Borg ve Elizur, 1992) ve nitel-nicel (Hellgren
vd., 1999) boyutudur. Bu ¢aligmada nitel ve nicel is giivencesizligi siniflandirmasinin nitel is
giivencesizligi boyutu esas alinmaktadir. Yapilan ¢calismalarda is giivencesizliginin sonuglarina
odaklanilirken, daha spesifik olarak nitel ig giivencesizliginin sonuglari konusunda ¢ok az sey
bilinmektedir (Stynen vd., 2015). Nitel is giivencesizligi, caliganin kotii calisma sartlari, saat-
meslektas ya da isin igeriginde degisiklik, terfi eksikligi, licrette azalig gibi faktorlerin ortaya
cikardif: tehdit algilamasi iken nicel is gilivencesizligi isin gelecegi ile ilgili belirsizligi ifade
etmektedir (Hellgren vd., 1999). Sverke ve Hellgren (2002), nitel is giivensizligini is
iligkisindeki bozulma, is yiikiiniin azalmasi, kariyer firsatlarinin azalmasi, maas gelisiminin
azaltilmas1 ve gelecekte kisi-Orgiit arasindaki uyuma dair endiseler gibi is iliskisinde potansiyel
kalite kaybi algilar1 olarak nitelendirmektedir.

Is performansi, ¢alisanin orgiitiin amag ve hedeflerine ulasmak icin gosterdigi davramslarin
tamami olarak tanimlanmaktadir (Williams ve Anderson, 1991). Is performansi, resmi
gorevlerinin bir geregi olarak yerine getirilen rol i¢i performans ve orgiitiin sosyal ve psikolojik
ortamini destekleyen rol dis1 performans seklinde ¢cok boyutlu bir yap1 olarak goriilmektedir
(Borman ve Motovidlo, 1997). Gorev performansi, ¢alisganin is tanimlariyla kendisine
belirlenmis ise dair faaliyetlerini icra etmesi neticesinde ulastig1 performansidir (Motowidlo
vd., 1997). OVD ise, &rgiitiin bigimsel 8diillendirme sisteminde dogrudan bulunmayan ve
orgiitiin etkinligi iizerinde katkiya sahip, ¢alisanlarin goniillii olarak sergiledikleri ekstra rol
davranislaridir (Bateman ve Organ, 1983). OVD, pek ¢ok sekillerde ortaya cikabilir. Calisma
arkadaslarina isleri konusunda problem yasayanlara yardimci olmak, nezaket gostermek gibi
calisanlara yonelik OVD; orgiitiin toplumsal imajin1 desteklemek, drgiitteki yeni gelismelere
ayak uydurmak gibi érgiite OVD olabilmektedir (McShane ve Glinow, 2014). OVD, olumlu
bir sosyal iklime katkida bulunmakta ve orgiitsel etkinligi desteklemektedir (Piccoli vd., 2017,
Podsakoff vd., 2000).
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Is giivencesizligi ile is performansi arasindaki iliski sosyal degisim teorisi (Blau, 1964;
Gouldner, 1960) ve kaynaklarin korunmasi teorisi (Hobfoll, 1989) ile agiklanabilir. Sosyal
degisim teorisi, taraflardan birinin (calisanlar) yaptig1 eylemlerin karsiliinda diger taraftan
(orgiit) bu eylemlere karsilik vermesini bekledigini, baska bir ifade ile karsilikliligin diger
tarafta yiikiimliiliik hissini uyandirdigini ileri siirmektedir. Orgiit, calisanlara is giivenligi
ortami saglayarak calisanlara dair yiikiimliligiini karsiladiginda, ¢alisanlar da kendilerini
giivende hissederek daha fazla gorev performansi ve OVD’de bulunabileceklerdir. Aksi
durumda ise caliganlar verilen sozlerin karsilanmadigini ve dolayistyla haklarinin yenildigini
ve ihanete ugradiklarin diisiinerek vaat ettikleri tutum ve davraniglarini geri ¢ekebilir ya da
seviyesini diisiirebileceklerdir. Bagka bir ifade ile psikolojik sdzlesme ihlali, calisanlarin is
giivencesizligi algilarmin sonuglarini degerlendirmede bir ¢ergeve saglayabilir (Piccoli vd.,
2017). Caliganlar algiladiklar is glivencesizligini, kendileri acisindan psikolojik s6zlesmenin
bir ihlali seklinde degerlendirebilecekleri i¢in hem bir denge durumu yaratmak hem de
zihinlerinde olugsan bu belirsizligi azaltmak i¢in de Orgiite sunduklart katkilarini
degistirebileceklerdir (Costa ve Neves, 2017; Sverke vd., 2002; De Witte, 1999). Yazinda da,
calisanlar Orgiitlerinin  ylikiimliiliklerini yerine getirmedigini diisiindiiklerinde, kisisel
performanslarmin ve OVD’nin olumsuz yonde etkilendigi ortaya konulmustur (Robinson ve
Morrison, 1995; Turnley vd., 2003). Kaynaklarin korunmasi teorisi ise, bireylerin kaynak kaybi
tehdidi, kaynagin gergekten kayb1 ya da yatirim yapildiktan sonra kazanilan kaynagin yoklugu
halinde zorlandigini ileri siirmektedir. Hobfoll’a (1989) gore, calisan ile orgiit arasindaki
istihdam iliskileri birer kaynaktir. Dolayisiyla is giivencesizligi yasayan calisanlar deger
verdikleri is kaynagina tehdit hissedecekler ve kaynaklarin1 korumak ve kayiplarini azaltmak
amaciyla kullandiklart kaynaklarini gorevlerinden ¢ekebileceklerdir. Bununla birlikte is
giivencesizligi bir belirsizligi ifade etmesi nedeniyle isle ilgili bir stres kaynag: olarak kabul
edilmekte (Sverke vd., 2002; De Witte, 1999) ve dolayisiyla performansin diismesine neden
olabilmektedir (Cheng ve Chan, 2008). Is giivencesizligi ve is performansi arasindaki iligkiye
dair yapilan ¢aligmalarda (Bohle vd., 2018; Piccoli vd., 2017; Costa ve Neves, 2017; Cheng ve
Chan, 2008; Gilboa vd., 2008; Sverke vd., 2002) is giivencesizligi ile ¢esitli performans yapilar1
arasinda (gorev ve baglamsal) negatif ve anlamli iligkilerin oldugu tespit edilmistir. Yapilan
teorik aciklamalara ve ¢alismalara dayanarak asagidaki hipotezler ileri siiriilmiistiir:

H1: Algilanan nitel is glivencesizliginin gorev performansi tizerinde negatif ve anlamli bir etkisi
vardir.

H2a: Algilanan nitel is giivencesizliginin bireye yonelik 6rgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde
negatif ve anlamli bir etkisi vardir.

H2b: Algilanan nitel i glivencesizliginin orgiite yonelik orgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde
negatif ve anlamli bir etkisi vardir.

2.2. Algilanan Orgiitsel Destek ile is Performansi Arasindaki iliski

Algilanan orgiitsel destek, genel olarak bireylerin orgiitlerinin katkilarina deger verdigine ve
orgiitte kendilerinin refahlarin1 6nemsedigine dair inanglar1 seklinde tanimlanmaktadir
(Eisenberger vd., 1986). Ayrica algilan orgiitsel destek, bir bireyin sosyo-duygusal ihtiyaglarini
kargilamak, ¢abalarini, bagliligin1 ve sadakatini onaylamak anlamina da gelmektedir (Jain vd.,
2013). Algilanan orgiitsel destek ile is performansi arasindaki muhtemel iligki sosyal degisim
teorisine (Blau, 1964) de dayandirilabilir. Eger ¢aligsanlarda, orgiitlerinin kendilerine deger
verdigi ve refahlarmi 6nemsedigi inanci ortaya ¢ikarsa, bu algilama calisanlarda orgiitlerine
kars1 bir sorumluluk hissine yol agabilecek (Eisenberger vd., 1986) ve bu nedenle de ¢alisanlar
gorev performanslarimi  artirabilecek ve OVD  sergileyecek ya da  seviyesini
yiikseltebileceklerdir. Baska bir ifade ile ¢alisanlar, 6rgiitiiniin sagladigi destegin yararli oldugu
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inancina bagl olarak performanslar ile karsilik vereceklerdir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).
Yapilan caligmalarda da algilanan 6rgiitsel destek ile is performansi (Bohle vd., 2018; Rhoades
ve Eisenberger, 2002), baglamsal performans (Y1ildiz ve Caki, 2018), OVD (Uzun, 2018; Jain
vd., 2013), digergamlik davranist (S6kmen ve Berk, 2019) arasinda pozitif iligkilerin oldugu
ortaya konulmustur. Podsakoff vd.’nin (2000) ¢alismasinda da algilanan orgiitsel destek
OVD’nin énciillerinden birisi olarak tespit edilmistir. Ancak yapilan bazi galismalarda ise,
algilanan orgiitsel destek ile is performansi arasindaki iliskinin negatif oldugu saptanmistir.
Turung ve Celik (2010), algilanan 6rgiitsel destegin is performansi lizerinde olumsuz bir etkiye
sahip oldugunu tespit etmislerdir. Yapilan teorik agiklamalar ve calismalara dayanarak
asagidaki hipotezler ileri siirilmiistiir:

H3: Algilanan orgiitsel destegin gorev performansi lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

H4a: Algilanan orgiitsel destegin bireye yonelik orgiitsel vatandaslik davranisi izerinde pozitif
ve anlamli bir etkisi vardir.

H4b: Algilanan o6rgiitsel destegin drgiite yonelik orgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde pozitif
ve anlamli bir etkisi vardir.

2.3. (")rgiitsel Destegin, Algilanan Nitel is Giivencesizligi ile is Performansi
Arasindaki iliskide Diizenleyicilik Rolii

Algilanan is giivencesizligi ile gorev performansi ve OVD arasindaki iliskide orgiitsel destek
diizenleyici bir degisken olarak diistiniilmiistiir. Yazinda yapilan ¢alismalarda benzer bir sonug
olmasa da, hem sosyal degisim hem de kaynaklarin korunmasi teorilerine dayanarak algilanan
ig giivencesizliginin is performansina etkisi, negatif olarak ortaya ¢ikabilecektir. S6z konusu
negatif etki, orgiitlerin ¢alisanlarina sunduklari katkilarin yiiksekligi kosulunda hafifletilebilir.
Diger bir deyisle orgiitiin, ¢alisanlarinin katkilarina deger vermesi, onlarin refahini diigtinmesi,
calisanlart i¢in endigelenmesi, problemleri ile ilgilenmesi; ¢alisanlart kendilerine sunulan
destek konusunda olumlu inanglara sevk edecektir. Orgiitlerden destek almmasi, ¢alisanlarin
Ozsaygilarini gii¢lendirir ve onlarda orgiitiin deger verdigi hissini, inancini ortaya ¢ikarir (Bal
vd., 2010). Bu inancin yiiksekliginde, is giivencesizliginin is performansina muhtemel negatif
etkisi azalabilir. Yiiksek orgiitsel destek algisi, bir stresor olarak degerlendirilen is
giivencesizliginin olumsuz etkilerini engelleyebilir. Jain vd. (2013), sosyal destegin stresorler
iizerindeki etkisinin “tamponlama” etkisi olarak tanimlandigini, sosyal destegin diisiik seviyeli
stresorlerle ilgili oldugunu ifade etmislerdir. Bir is temelli destek tiirii olarak da yonetici
desteginin is giivencesizliginin olumsuz etkilerini azaltmada 6nemli bir etkiye sahip oldugu
ortaya konulmustur (Lim, 1996). Orgiitlerin belirsizlik donemlerinde is giivencesizligi algisi
ortaya cikabilecegi igin belirsizligin degerlendirilmesi ve yonetilmesinde oOrgiitiin destegi
onemli bir psikolojik ortam olusturabilir. Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) de, is giivencesizligi
ve sonuglar1 arasindaki iligkiyi hafifletebilecek faktorler arasinda sosyal destegi de ileri
stirmiistiir. Tian vd. (2014), destekleyici bir igyerinin rol stresini ve olumsuz etkilerini
azalttigini ifade etmiglerdir.

Calisanlar algiladiklar1 is gilivencesizligini, psikolojik sozlesmenin ihlali seklinde
degerlendirmeleri durumunda (Costa ve Neves, 2017), bu ihlal hali calisanlarin 6fke, kizginlik,
thanet gibi olumsuz duygusal tepkilerini ortaya ¢ikarabilecektir. Bununla birlikte, ihanetin
etkilerine dair yapilan ¢alismalarda, orgiitiiyle giiglii bir sosyal degisim iliskisi i¢erisinde olan
calisanlarin daha zayif olanlara gore ihanet duygusunu daha yogun yasadiklari, bunun
gerekgesinin ise psikolojik sdzlesme ihlalinin orgiitiiyle yiiksek kaliteli bir iligkiye sahip olan
calisanin inanciyla tam bir tezathk icerisinde olmasindan kaynaklandigi bigciminde ifade
edilmektedir (Bal vd., 2010). Dolayisiyla yiiksek seviyede orgiitsel destek algisina sahip
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calisanlarda psikolojik s6zlesme ihlalleri, alman yiiksek destegin orgiitle yapilan psikolojik
sOzlesmenin igerigi ile uyumlu olmamasi nedeniyle ihanet duygusuna yol agabilir. Calisanlar,
karsiliklilik kurali (Gouldner, 1960) ve olumsuz karsiliklilik kurali (Eisenberger vd., 2004) ile
uyumlu bigimde ¢abalarini azaltarak dengesizligi yeniden saglamaya calisirlar (Bal vd., 2010).
Bu baglamda da ytiksek orgiitsel destek algisi halinde, is glivencesizliginin is performansina
negatif etkisi daha da gii¢lenebilir. Bohle vd. (2018) de calismalarinda, oOrgiitsel destek
seviyesinin yiiksekliginde, is giivencesizligi ile duygusal baglilik arasindaki negatif iligkinin
daha da artirdigina iliskin sonucu, psikolojik sozlesme ihlalinin ortaya ¢ikardigi duygusal
tepkilerden ihanet perspektifi ile agiklamiglardir.

Yapilan aciklamalara dayanarak asagidaki hipotezler ileri stirilmustiir:

H5: Orgiitsel destek, algilanan nitel is giivencesizligi ile gorev performansi arasindaki iliskide
diizenleyicilik roliine sahiptir.

Hé6a: Orgiitsel destek, algilanan nitel is giivencesizligi ile bireye ydnelik rgiitsel vatandaglik
davranisi arasindaki iliskide diizenleyicilik roliine sahiptir.

Hé6b: Orgiitsel destek, algilanan nitel is giivencesizligi ile drgiite yonelik orgiitsel vatandaslik
davranigi arasindaki iligskide diizenleyicilik roliine sahiptir.

Algilanan nitel is giivencesizligi, gorev performansi, bireye ve orgiite yonelik OVD ve érgiitsel
destek degiskenleri arasindaki amag kapsaminda beklenen iliskilerin ortaya konulabilmesinde
gelistirilen modelin gosterimi Sekil 1°de yer almaktadir.

Orgiitsel Destek

Gorev Performanst

Nitel Is Giivencesizligi OVD
*OVD- Birey
*OVD- Orgiit

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

3. YONTEM
3.1. Ornekleme Siireci

Aragtirmanin  evrenini, Dogu Karadeniz Bdlgesi Rize ilindeki banka calisanlart
olusturmaktadir. Tiirkiye Bankalar Birligi veri sistemine gore, 2018 yilinda Rize ilinde
bankacilik sektoriinde 490 kisi caligmaktadir. Kolayda 6rnekleme yontemiyle tiim bankalardaki
calisanlar tizerinden 250 kisilik bir 6rnekleme anket formlar1 dagitilmis olup, bunlardan tam ve
eksiksiz bir sekilde geri doniis yapanlarin sayisi 197 olarak ortaya ¢ikmis ve boylece hedeflenen
ornekleme ulagma oran1 % 78,8 olarak gerceklesmistir.
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3.2. Aragtirmada Kullanilan Olgekler

Calisanlarin nitel is giivencesizligi, gérev performansi, OVD ve érgiitsel destek degiskenlerine
iligkin her bir algilamalari 1 = kesinlikle katilmiyorum ile 5= kesinlikle katiliyorum araliginda
degisen Likert tipi bir dlgek kullanilarak dl¢ililmiistiir. Calisanlarin demografik 6zelliklerinin
ortaya konulmasi amaciyla ise, cinsiyet, 6grenim durumu, yas, medeni durum, ¢aligma siiresi
ve gorevine dair ¢esitli sorular sorulmugtur.

Caliganlarin nitel ig glivencesizligi algilamalariin 6lgiimlenmesinde Hellgren vd.’nin (1999)
gelistirdigi 7 ifadeden olusan Olgegin 4 ifadesi kullamilmustir. Olgek, nitel ve nicel alt
boyutlarindan olusmaktadir. Bu c¢alismada, nitel is giivencesizligi boyutu kullanilmustir.
Olgegin 6rnek ifadelerinden birisi “Bankanin yakin bir gelecekte bana motive edici bir is igerigi
saglayacagm diisiiniiyorum” seklindedir. Olgekteki ifadeler olumlu ifadelerden olusmakta
ancak analizde ters cevrilerek kodlanmistir. Olgegin giivenilirligi ilgili ¢aligmada 0,75 olarak
tespit edilmistir.

Calisanlarin gorev performansi algilamalarinin 6l¢iimlenmesinde Williams ve Anderson’in
(1991) gelistirdigi 7 ifadeli 6lcek kullanilmustir. Olgek, tek bir boyuttan olusmaktadir. Olgegin
ornek ifadelerinden birisi “Performans degerlendirmemi direkt etkileyecek faaliyetlerde
bulunurum” seklindedir. Olgegin giivenilirligi ilgili ¢alismada 0,86 olarak tespit edilmistir.

Calisanlarin OVD’lerini 6lgmek amaciyla Lee ve Allen’in (2002) gelistirdigi 16 ifadeli 6lgek
kullanilmistir. Olgek, bireye yénelik OVD ve orgiite yonelik OVD olarak 2 alt boyuttan
olugmakta ve her bir boyut 8’er ifade ile 6lgiilmiistiir. Bireye yonelik OVD alt boyutunun érnek
bir maddesi “Caligma arkadaslarima gerektiginde gorevlerinde yardimei olurum”; orgiite
yonelik OVD alt boyutunun 6rnek bir maddesi ise “Kurumun isleyisini gelistirmek igin fikirler
oneririm” seklindedir. Bireye yonelik OVD ve orgiite yonelik OVD alt boyutlarinin ilgili
calismada giivenilirlikleri sirastyla 0,83 ve 0,88 olarak tespit edilmistir.

Caliganlarin orgiitsel destek algilamalarinin 6l¢iimlenmesinde Eisenberger vd. (1997) ve Lynch
vd.’nin (1999) gelistirdigi Kaplan ve Ogiit’iin (2012) calismasinda kullandiklar1 10 ifadeden
olusan 6lcek kullamlmistir. Olgek, tek boyuttan olusmaktadir. Olgegin &rnek ifadelerinden
birisi “Ozel bir yardima ihtiyag duydugumda, ¢alistigim kurum bana yardim etmede istekli
davranir” seklindedir. Kaplan ve Ogiit’iin (2012) calismasinda dl¢egin giivenilirligi 0,79 olarak
tespit edilmistir.

3.3. Verilerin Analizi

Arastirma Olgeklerinin gegerlilik ve giivenilirliklerinin hesaplanmasinda SmartPLS 3.0
istatistik programi kullanilmistir. Arastirma amacinin gergeklestirilmesi amaciyla kurulan
modelin (Sekil 1) gegerlilik ve giivenilirliklerini 6lgmede ve parametrelerini hesaplamada
yapisal esitlik modellemesi kapsaminda kismi en kiigiik kareler (PLS-Partial Least Squares)
yonteminden yararlanilmistir. PLS, yapisal esitlik modelinin (YEM) sinanmasinda kovaryans
tabanli AMOS ve LISREL gibi klasik yaklagimlardan farkli olarak bilesen tabanli yeni bir
yaklasimdir. Ayrica PLS, kiiglik 6rneklemler kullanarak analiz yapmada ve karmasik modelleri
tahminlemede elverisli bir yontemdir. PLS’nin diger bir 6zelligi ise, normal dagilima sahip
olmayan verilerin analizinde yararlanilabilmesidir (Chin, 2001).
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4. BULGULAR
4.1. Ornekleme iliskin Tanimlayic Bilgiler

Arastirma sorularia cevap verenlerin % 53,8°1 erkek, % 78,2’si lisans mezunu, % 67,51 evli,
yas ortalamasi 34,01 (ss:6,99), kurumlarindaki ¢aligma siirelerinin ortalamasi 8,05 y1l (ss:5,80),
% 43,7’si miisteri temsilcisi, % 36’s1 gise ¢alisan1 ve % 20,3’li operasyon gorevlisi olarak
ortaya ¢ikmustir.

4.2. Olgiim Gecgerlilik ve Giivenilirligine Dair Bulgular

Olgiimde kullanilan dlgeklerin yapisal gegerliliklerinde dogrulayici faktor analizi (CFA) ile
giivenilirliklerinde ise hesaplanan ortalama varyans (AVE>0,50), bilesik giivenilirlik
(CR>0,70) ve Cronbach's Alfa (0>0,70) analizi yapilmistir (Fornell ve Larcker, 1981;
Nunnally, 1978).

Yapilan CFA neticesinde 6lgeklerin faktor yiikleri nitel is giivencesizliginin 0,656 ile 0,884,
gdrev performansinin 0,734 ile 0,851, bireye yonelik OVD’nin 0,713 ile 0,806, érgiite yonelik
OVD’nin 0,685 ile 0,847 ve orgiitsel destegin ise 0,712 ile 0,901 arasinda yer alarak esik deger
olan 0,50 {tizeri oldugu tespit edilmistir (Tablo 1). Bununla birlikte Tablo 1’de model
degiskenlerinin AVE, CR ve Alfa degerleri yer almaktadir. Nitel is giivencesizligi, gorev
performansi, bireye yonelik OVD, orgiite yonelik OVD ve orgiitsel destek degiskenlerinin
sirastyla AVE degerleri; 0,619; 0,629; 0,574; 0,729 ve 0,690, CR degerleri; 0,865; 0,922;0,911;
0,949 ve 0,957 ve Cronbach Alfa degerleri ise 0,792; 0,902; 0,890; 0,938 ve 0,895 hesaplanarak
gerekli esikleri karsilamistir.
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Tablo 1. Dogrulayict Faktor Analiz Sonuglart

Olgekler Maddeler Faktor Yikleri AVE CR Alfa

~ . NiG1 0,853

£ 82 NiG2 0,884
2 5¢& . 0,619 0,865 0,792

Z 2w _NG3 0,732

O~  NiG4 0,656

GP 1 0,734

= GP2 0,809

= g - Gp3 0,851
5 § S GP4 0,817 0,629 0,922 0,902

© € GP5 0,786

A GP 6 0,744

GP7 0,804

OVD-B 1 0,783

rﬁ OVD-B2 0,806

g R = OVD-B 3 0,735

: - OVD-B 4 0,713
E% g GVDB5 0729 0,574 0911 0,890

& = OvDB6 0,790

/A OVD-B 7 0,739

OVD-B 8 0,748

OVD-0 1 0,685

e OVD-02 0,739

Té R 5 _OVD-O3 0,813

: - OVD-0 4 0,847
; 2 'Q VD5 079 0,729 0949 0,938

% 2 VD06 0,716

© OVD-0 7 0,774

OVD-O 8 0,746

OD 1 0,809

OD 2 0,901

x OD 3 0,896

b7 OD 4 0,712
% :8/ 83 2 82;3 0,690 0957 0,895

i) 0D 7 0.830

O OD 8 0,799

OD 9 0,846

OD 10 0,839

Ayrisma gegerliliginin tespit edilmesinde HTMT degerlerine bakilabilmekte ve sdz konusu

degerlerin  0,90’nin altinda olmas1

halinde gecerlilik testinde

herhangi

sorun

bulunmamaktadir (Henseler vd., 2015). Dolayistyla Tablo 2’deki degerlerin 0,90’nin altinda
oldugu goriilerek ayrisma gecerliligi yerine getirilmistir. Bununla birlikte degiskenlerin
ayrisma gegerliligine sahip olup olmadiklari, her bir faktdriin AVE degerinin karekdkiiniin
degisken ciftleri arasindaki korelasyonlardan biiyiik olmasi kosulunun saglanmasi (Fornell ve
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Larcker, 1981) halinde de anlasilmaktadir. Tablo 3’teki parantez igerisindeki hesaplanan
degerler de ayrisma gegerliliginin saglandigina isarettir.

Tablo 2. HTMT Degerleri

Bireye Orgiite

Degiskenler GﬁvI:;:(:e;sliszli'i Per?oor:fl;]lnm Yij nelik Y'é'inelik O]Driltteslfl
£ OVD OVD
Nitel Is
Giivencesizligi )
Gorev Performansi 0,151 -
Bireye Yonelik OVD 0,149 0,695 -
Orgiite Yonelik OVD 0,291 0,756 0,771 -
Orgiitsel Destek 0,595 0,129 0,239 0,327 -

Yapilan istatistiki hesaplamalar tiimiiyle degerlendirildiginde; 6l¢eklerin tek faktorliik geregini
karsiladig1 ve yeterli gegerlilik ve giivenirlik degerlerine sahip oldugu tespit edilmistir.

Degiskenlerin birebir degisim iliskilerinin belirlenmesinde korelasyon analizi uygulanmis olup
ulagilan sonuglar Tablo 3’te goriilmektedir. Tablo 3’teki birlikte degisim iligkileri
incelendiginde, nitel is giivencesizlii ile drgiite yonelik OVD (r= -0,268, p<0,010) arasinda
negatif; orgiitsel destek ile bireye yonelik OVD (1= 0,244, p<0,010) ve &rgiite yonelik OVD (1=
0,331, p<0,010) arasinda pozitif oldugunu ortaya ¢ikmistir.

Tablo 3. Korelasyonlar ve Ayrisma Gegerlilik Degerleri

Degiskenler (1) 2) 3) 4) (5)
(1) Nitel Is Giivencesizligi (0,787)
(2) Gorev Performanst -0,139 (0,793)
(3) Bireye Yonelik OVD -0,124 0,595%* (0,756)
(4) Orgiite Yonelik OVD -0,268** 0,661** 0,667** (0,758)
(5) Orgiitsel Destek 20,536%* 0,134 0,244%* 0,331%* (0,830)
Ortalama 2,43 437 431 433 322
Standart Sapma ,8574 ,6658 ,6146 ,6222 ,8220

N=197, *p<0,05,**p<0,01; Parantez i¢indeki degerler diagonal her bir faktoriin AVE degerinin karekokiinii
gostermekte olup ayrigma gegerlilik degerleridir.

4.3. Hipotez Testleri

Sekil 1’deki modelin giiclinii ve modeldeki degiskenler arasindaki iligkileri ortaya ¢ikarmak
icin en kiigiik kareler (PLS) yol analizi se¢ilmis ve beklenen iliskilerin istatistiksel anlamliligini
belirlemek i¢in de SmartPLS 3.0 programinda yeniden 6rnekleme yontemi kullanilmistir (Chin
vd., 2003). Bu siire¢ orijinal veriler yerine rastgele sec¢ilmis 5000 alt Orneklemenin
olusturulmasini icerir (Hair vd., 2013). Rastgele secilen her alt 6rneklem i¢in yol katsayilar ()
ve t-istatistik degerleri hesaplanmistir (Tablo 4).
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Tablo 4. Hipotez Sonuglari

Yol § t p Hipotez Sonug
NiG 2> GP -0,129 1,239 0,215 H1 Desteklenmedi
NIiG > B-OVD -0,022 0,226 0,821 H2a Desteklenmedi
NIG > 0-O0VD -0,161%* 2,294 0,022 H2b Desteklendi
OD > GP 0,149 1,571 0,116 H3 Desteklenmedi
OD > B-OVD  0,307** 3,569 0,000 H4a Desteklendi
OD > 0-O0VD 0,328** 3,815 0,000 H4b Desteklendi
NIGXOD > GP -0,197%* 2,123 0,034 H5 Desteklenmedi
NIGXOD - B-OVD -0,176%* 1,803 0,071 Hé6a Desteklenmedi
NIGXOD > O0O-OVD -0,196%* 2,550 0,011 H6b Desteklendi

Not: *p <0,05. **p <0,01. . ) o .
NIG: Nitel Is Glivencesizligi, GP: Gorev Performansi, B-OVD: Bireye Yonelik OVD, O-OVD: Orgiite Y 6nelik
OVD, OD: Orgﬁtsel Destek,

Algilanan nitel is giivencesizligi érgiite yonelik OVD (B=-0,161, p<0,01) iizerinde negatif ve
istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir. Dolayisiyla H2b hipotezi desteklenmistir. Ancak
algilanan nitel is giivencesizliginin gdrev performansi ve bireye yonelik OVD iizerine etkisine
dair gelistirilen H1 ve H2a hipotezleri istatistiksel olarak desteklenmemistir.

Algilanan brgiitsel destek, bireye yonelik OVD (B= 0,307, p<0,01) ile drgiite yonelik OVD (B=
0,328, p<0,01) tizerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir. Dolayisiyla
H4a ve H4b hipotezleri desteklenmistir. Ancak algilanan orgiitsel destegin gorev performansi
iizerine etkisine dair gelistirilen H3 hipotezi istatistiksel olarak desteklenmemistir.

Diizenleyici etkiye iliskin tespit edilen sonuglarda ise (etkilesim degiskeni = nitel is
giivencesizligi x oOrgiitsel destek), orgiitsel destek, algilanan nitel is glivencesizligi ile orgiite
yonelik OVD arasinda diizenleyici bir etkiye sahiptir (B= -0,196; p<0,01). Dolayisiyla
diizenleyici etkiye yonelik gelistirilen hipotezlerden sadece H6b hipotezi desteklenmis olup,
H5 ve Ho6a hipotezleri ise istatistiksel olarak desteklenmemistir.

Orgiitsel destegin diizenleyici etkisinin daha iyi anlagilabilmesinde Sekil 2°den yararlanilmstir.
Orgiitsel destek algilamasmin yiiksek ve diisiik oldugu kosullarda nitel is giivencesizligi ile
orgiite yonelik OVD arasindaki iliskinin anlamlilig1 regresyon egrisi ile test edilmistir (Aiken
ve West, 1991).
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5 —o— Diisiik Orgiitsel Destek
45 7 o Yiiksek Orgiitsel Destek
3
35 —E y=-0,714x + 4,399
32
HeJ N —
2,5 > —
3 y=0,07x +2,567
2 B
z
1,5 1O
1
Diisiik Nitel Is Yiiksek Nitel s
Giivencesizligi Giivencesizligi

Sekil 2. Orgiitsel Destegin, Algilanan Nitel Is giivencesizligi ile Orgiite Yonelik OVD
Arasindaki iliskide Diizenleyici Rolii

Sekil 2’nin yorumlanmasinda, egimin fazla oldugu durumda diizenleyici etkinin daha fazla
ortaya c¢iktifi sOylenebilir. Dolayisiyla orgiitsel destegin yiliksek oldugu kosul, nitel is
giivencesizligi ile 6rgiite yonelik OVD arasinda negatif iliskiyi daha da siddetlendirmektedir.

R2 degeri, arastirmadaki igsel degiskenin digsal degisken lizerindeki agikladigi degisimin yiizde
oranin1 gostermektedir. Sekil 1°deki ileri siiriilen yapisal modelin giiciine bakildiginda,
algilanan nitel is giivencesizliginin orgiitsel destek ile birlikte gorev performansindaki
degisimin % 4,8’ini (R2=0,048), bireye yonelik OVD’deki degisimin % 7,6’sin1 (R2=0,076) ve
orgiite yonelik OVD’deki degisimin ise % 14,6’ s1m1 (R2=0,146) agikladig1 tespit edilmistir.

R2’nin yani sira, SmartPLS 3.0 programinda korleme (blindfolding) prosediirii kullanilarak
kestirimsel uygunlugun degerlendirilmesinde Geiser (1975) ve Stone (1974) tarafindan
gelistirilen ¢apraz dogrulanmis artiklik (cross-validated redundancy) (Q2) degerinden istifade
edilmistir. Q2, modelin fitligini belirtmede yapilan ek bir degerlemedir. Gérev performansi i¢in
0,029, bireye yonelik OVD igin 0,043 ve orgiite yonelik OVD igin 0,077 olup ulasilan Q2
degerleri sifirdan biiyiik ve kabul edilebilir degerlerdir. Dolayisiyla degiskenlerin kestirimsel
uygunluklarinda bir sorun yoktur.

5. SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismada, algilanan nitel is giivencesizliginin gorev performansina ve OVD’ye etkisi ve bu
etkide oOrgiitsel destegin diizenleyicilik rolii incelenmistir. Calismanin Orneklemi, is
giivencesizliginin c¢alisanlarda goriilme ihtimalinin ekonomik krizler, birlesmeler, teknolojik
degisimlere bagli olarak yiiksek seviyede ortaya ¢ikabilecegi bankacilik sektdriinden
secilmistir. Clinkli bu sektordeki orgiitler de rekabet istiinliigline sahip olabilmek, varliklarini
devam ettirebilmek amaciyla orgiitsel diizenlemelere giderek daha etkin bir duruma gelmek
istemektedirler. Ancak orgiitsel diizenlemeler olumlu sonuglart amaglasa da, calisanlar bu
degisimden orgiitii ile arasindaki istihdam iliskilerinde (Omn. ¢aligma kosullarinda bozulma,
kariyer firsatlarinda azalma, gelecekte birey-orgiit uyumunda bozulma gibi.) kendileri aleyhine
sonuglar ¢ikarabilmekte ve bu durumu mevcut islerinin devamliligi konusunda tehdit olarak
gorebilmektedir. Calismanin sonucunda, algilanan nitel is giivencesizliginin orgiite yonelik
OVD’yi azalttig1, 6rgiitsel destegin hem bireye yonelik hem de érgiite yonelik OVD’yi artirdig
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ve orgiitsel destedin, algilanan nitel is giivencesizligi ile érgiite yonelik OVD arasindaki iliskide
diizenleyicilik roliine sahip oldugu ortaya konulmustur.

Aragtirmanin  degiskenlerine dair ¢alisanlarin  algilamalar1  incelendiginde, nitel is
giivencesizliginde orta diizeye yakin, Orgiitsel destek, gorev performansi, bireye ve Orgiite
yonelik OVD’de ise ortalamanin tizerinde bir degere sahip olduklar1 goriilmiistiir.

Algilanan nitel is gilivencesizliginin goérev performansma dair beklenen negatif iligki
istatistiksel olarak ortaya c¢ikmamigtir. Ancak calisanlarin c¢alisma kosullarinda bozulma,
kariyer firsatlarinda azalma gibi konularda islerinde algiladiklar: tehditler karsisinda sosyal
degisim teorisine dayanarak da gorev performansinda bir azalma beklenirdi. Tlgili yazinda
yapilan c¢alismalarda da farkli sonuglar s6z konusudur. Ornegin Sverke vd.’nin (2002)
calismasinda is giivencesizligi ile is performansi arasindaki anlamli bir iliski ortaya
¢ikmamustir.

Algilanan nitel is giivencesizliginin bireye ydnelik OVD iizerine etkisi istatistiksel olarak ortaya
cikmazken, orgiite yonelik OVD iizerinde etkisi negatif olarak ortaya ¢ikmistir. Calisanlar nitel
is giivencesizligi algilamasina sahip olmalari halinde 6rgiite yonelik OVD’lerini
azaltmaktadirlar. Baska bir deyisle sosyal degisim teorisine (Blau, 1964) dayanarak ¢alisanlarin
kendileri ile ilgili ortaya c¢ikarilan olumsuz sonuglar karsisinda orgiite yonelik goniilli
davraniglarini geri ¢ektikleri sdylenebilir. Calisanlar sahip olduklari olumsuz algilarinin
orgiitlerinden dolay1r ortaya ciktigini diisiinerek, isteyerek yaptiklart olumlu davranislart
azaltmakta, bir anlamda orgiitlerine karsilik vermekte, cezalandirmaktadir. Calismada ulasilan
bu sonug, Piccoli vd.’nin (2017) ¢aligmasinda ulastiklart sonugla tutarlidir.

Algilanan orgiitsel destegin gorev performansina beklenen pozitif etkisi istatistiksel olarak
ortaya ¢ikmamistir. Caliganlarin orgiite sunduklar katkilarina deger verildigine, refahlariin
onemsendigine dair algilamalara sahip olduklarinda, bu algilama ¢alisanlarda sorumluluk hissi
uyandirarak gorev performanslarini artirmalari beklenirdi. Yazinda yapilan ¢alismalarda da
algilanan orgiitsel destegin is performansina etkisi konusunda farkli sonuglar goriilmektedir.
Bohle vd. (2018), orgiitsel destek ile is performansi arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya
koyarlarken, Turung ve Celik (2010) ise, algilanan orgiitsel destegin is performansi iizerine
etkisinin negatif oldugunu tespit etmistir.

Algilanan 6rgiitsel destek hem bireye yonelik hem de orgiite yonelik OVD’yi artirmustir.
Orgiitiin ortaya koydugu destekleyici ¢alisma ortami, calisanlara deger verildiginin ve onlarin
onemsendiginin hissettirilmesi calisanlarin pozitif olmalarina neden olarak rol gereklerinin
haricinde yararl1 davranislarda daha fazla bulunmalarimi saglayabilecektir. Ulasilan bu sonug
da, Yildiz ve Caki (2018), Uzun (2018), Jain vd. (2013), Sokmen ve Berk (2019)
caligmalarindaki sonuglarla uyumludur.

Diizenleyici etkiye dair ulagilan bulgularda ise, orgiitsel destek algisi arttik¢ca nitel is
giivencesizligi ile orgiite yonelik OVD arasindaki negatif iliski daha da artmaktadir. Yiiksek
orgiitsel destek algis1, algilanan nitel is giivencesizliginin 6rgiite yonelik OVD iizerindeki
negatif etkisini daha da yogunlastirmustir. Orgiitsel destek algisiin diizenleyicilik etkisine dair
yapilan ¢aligsmalarda, ulagilan bu sonuca benzer sonuglar s6z konusudur. van Schagen (2014)
tarafindan yapilan ¢alismada, is giivencesizligi ile orgiitsel baglilik arasindaki negatif iliskinin
yonetici desteginin diizenleyiciliginde daha azaldigi ortaya ¢ikmistir. Ayrica Bohle vd.’nin
(2018) calismasinda da algilanan o6rgiitsel destek seviyesinin yiiksekliginde is giivencesizligi
ile duygusal baglilik arasindaki negatif iliski daha da artmistir. Dolayisiyla ¢alisanlarin nitel is
giivencesizligi algilari, orgiitiiyle arasindaki istihdam iliskisinde bir bozulma ve hasar ortaya
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cikarmakta ve bu algmnm yiiksek destek kosulunda ortaya ¢ikmasi, ¢alisanlarin gosterdigi
OVD’nin daha da azalmasina yol agabilmektedir.

Bu calismanin bankacilik sektorii yoneticileri agisindan ortaya koydugu onemli sonuglar
mevcuttur. Calisanlar bankalarinda ortalamaya yakin diizeyde bir nitel is giivencesizligi
algilamasina sahiptirler. Bagka bir deyisle ¢alisanlar kariyer firsatlari, ¢alisma kosullari, drgiitii
ile arasindaki uyumun gelecegi gibi konularda kendilerini giivensiz hissetmekte ve bu durumu
tehdit olarak algilamaktadirlar. S6z konusu bu algi da, onlarin tutum ve davranislari agisindan
olumsuz bir onciildiir. Cilinkii ortaya ¢ikardigi stres, hem ¢alisanlarin pozitif kaynaklarini
tilkketebilmekte hem de orgiitii ile degisim iligkilerini bozabilmektedir. Dolayisiyla nitel is
giivencesizligi, yoneticilerin lizerinde durmalari ve ¢oziimler olusturmalari gereken 6nemli bir
konudur. Yoneticiler temelde calisanlarda nitel is giivencesizligi olusturan kosullarin
iyilestirilmesine yonelik olarak ¢alisanlarla etkin bir iletisim i¢erisinde olmalar1 gerekmektedir.
Ayrica calisma ortamindaki isleyisin Ongoriilebilirligi i¢in prosediirlerin planlanmasi ve
uygulanmasi onerilebilir. Birey-6rgiit uyumunu giiclendirebilecek is tasarimlar1 yapilmali,
calisanlarin egitim ihtiyaci analizleri yapilmali, 6rgiit kiiltiiriiniin benimsenmesine yonelik
faaliyetler igerisinde olunmalidir.

Calisma verilerinin sadece bankacilik sektorii calisanlarindan elde edilmesi, caligmanin 6nemli
bir kisitidir. Dolayisiyla bu ¢aligmanin, bagka sektér ve daha biiylik 6rneklemler tizerinde
yapilmast halinde sonuglarin degismesi miimkiindiir. Ayrica ¢alisanlar, anket teknigiyle sorulan
sorulara tek bir zaman diliminde cevap vermislerdir. Anket uygulamalarinda, ¢alisanlar kendi
kendilerini degerlendirdikleri i¢in sosyal begenirlik etkisinden kaynaklanabilecek 6l¢iim
sikintilart s6z konusu olabilmektedir. Bu konularla ilgili daha sonra ¢alisma/lar yapacaklar,
algilanan is giivencesizliginin olumsuz etkilerini hafifletebilmede is temelli ve is dis1 temelli
destek tiirlerini diizenleyici degisken olarak kullanabilirler.
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