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ABSTRACT

Different forms of organization evolved at the end of the historical processes and
changes in the communities. These national differentiations on business process
are defined by the concept of national business systems. The influences of
organizational support, competence and psychological capital on individual
performance are related to various theories like Social Identity, Social Exchange,
etc. However, progressive interaction between these variables has not been
studied enough in the related literature. These variables affect each other and
gradually performance increase is expected. The primary objective in this study is
to increase the understanding of psychological capital for the organization by
testing the effects of organizational support and employee attitudes/behaviours on
performance perception in different national work systems and countries.

ALGILANAN ORGUT DESTEGININ YETKINLiK VE PSIKOLOJiK SERMAYE
ARACILIGIYLA PERFORMANSA ASAMALI ETKILERININ ULUSLAR VE
KULTURLERARASI FARKLILASMASI

Anahtar Kelimeler

Ulusal is sistemi,
Algilanan 6rgit
destegi,

yetkinlik algisi,
psikolojik sermaye,
bireysel performans.

OzZET

Orgiitlenme bicimlerinin farkl tarihsel siiregler sonunda evrildigi topluluklarda
yasanan degisimlerin is suregleri tizerinde farkh etkileri ulusal is sistemi kavrami ile
tanimlanmaktadir.  Orgiitlerde ¢alisanlarin  performanslari  (izerinde  érgiit
desteginin, islerinde psikolojik olarak kendilerini yetkin hissetmelerinin, psikolojik
sermayenin ve isle ilgili tutumlarinin pozitif etkileri pek ¢ok farklh kuramla
iliskilendirilmektedir. Ancak bu degiskenler arasindaki asamali etkilesimler ilgili
yazinda vyeterince incelenmemistir. Bu degiskenlerin birbirlerini etkileyerek,
kademeli olarak performansi artirmalarn beklenmektedir. Bu galismadaki amag;
performansi etkileyen énclillerin kendi aralarindaki iliskilerini iceren ve érglitsel
davranis kuramlarini da géz dniinde bulunduran bir model olusturulmak ve bu
modeli farkli ulusal is sistemleri ve kiiltiirlerde kiyaslamaktir.
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1. GIRIS

Calisanlarin olumlu psikolojileri kurumlar icin 6nemli ve kritik deger tasiyan bir deger
olmasina ragmen, ginimize kadar bu varligin nicel olarak ol¢lilememesinden ve
bilancoda gosterilebilir bir deger olmamasindan dolayr goz ardi edildigi anlasilmaktadir.
Ancak bugiin gormekteyiz ki, 6zellikle ekonomik olarak gelismis bati Ulkelerinde fark
yaratan orgitlerin en 6nemli 6zelliklerinden biri ¢alisanlarini psikolojik olarak kendilerine
baglamis ve calisanlarin da orgitlerini  sahiplenmis olmalaridir. Calisma ortami
incelendiginde bu orgitler, calisanlarindaki olumsuz yonlere egilmek yerine ozellikle
olumlu yanlari ortaya c¢ikarmaya ugrasan ve pozitif psikolojiden feyz alan yaklasimlara
yonelen yontemleri tercih etmektedirler.

Orgiitler, cevreyle birlikte degisim gecirerek yasamini siirdiiren ve icinde bulunduklari
sisteme uyum saglayan organizmalardir (Sargut, 2001). Ulusal baglama gore, 6rgltlenme
biciminin farkli tarihsel siUregler sonunda olustugu (lke ve topluluklarda yasanan
degisimlerin is slrecleri Uzerinde farkh etkileri ulusal is sistemi kavrami ile
tanimlanmaktadir (Whitley, 1999). Turkiye’deki buyuk sirketler, devlet tarafindan
desteklenen, genellikle hiyerarsik ve aile sahipliginde yatay ve dikey bitiinlesmenin birlikte
goraldugiu sekilde yapilanmis, aralarindaki iliskiler de toplulukcu, geleneksel, devlete
bagiml, miidahaleci ve kaderci olarak bicimlenmistir (Berkman ve Ozen, 2007). Almanya
ve cevresindeki Avrupa Ulkelerinde ise, teknik ve mihendislik alanlarinda yogunlasiimis ve
devletin destekleyici oldugu (Lane, 1994), sirketler arasi isbirligi is sistemi gortlmektedir
(Whitley, 1999). Bu nedenlerden dolayi, ayni tarihsel siireci paylasan cografyalarda
uluslarin Gyeleri aralarinda farkliliklar gosterseler de, siiregle ilgili baglamsal 6zellikler
nedeniyle benzerlikler de gozlenir (Tayeb, 1994).

2. ULUSLAR ARASINDAKiI ORGUTSEL FARKLILIKLAR

Kuzey Amerika’daki Tirk gé¢cmenler (izerinde yapilan bir calismada, diisiik sosyo ekonomik
diizeydeki bireylerin demografik farkhliklarina gére farkh tutumlar sergiledikleri
gorilmustir (Ataca ve Berry, 2002). Bir baska ¢alismada da, daha disik sosyo ekonomik
diizeyden gelen bazi kiiltlrlerin Kuzey Amerika’da daha toplulukgu ve isbirligine yatkin
olduklar tespit edilmistir (Cox vd., 1991). Hofstede’nin (1980) kulturlerarasi ¢alismalarina
gore, Turkiye de gii¢ aralig1 yiksek, manevi degerlerin baskinlik gostedirdigi ve toplulukgu
bir (ilke olarak tanimlanmistir. Ancak takip eden yillarda Tirk kiltiirinde glic araliginin ve
toplulukgu ozelliklerin azaldigl, diger taraftan kaderciligin ise ©6nemli bir kultirel
karakteristik oldugu gozlenmektedir (Aycan ve Kanungo, 2000). insanlar bir dlkenin
vatandasl olarak sahip olduklari toplumsal degerleri ve kiltirel ozellikleri, kurumsal
ortamdaki orgiitsel davranislarina da uyarlayabilirler (Graham, 2000).

Robbins ve Judge (2013), bireyci kiltlir 6zellikleri nedeniyle ¢ogu bati tlkesinde takim
calismalarinin  yonetilmesinde zorluklarla karsilasildigini  séylemektedir. Yonetim
yaklasimlari, tlkeler arasinda da farklar gosterebilir, 6rnegin Amerika’da yoneticilerin
Avrupa’dakilere gore daha az goérev merkezli, ancak daha destekleyici, katiimci ve yol
gosterici olduklan gorilmektedir (Smith vd., 1989). Daulatram (2003) orglitsel destegi ve
yenilikgiligi, kaltir ile iliskilendirerek is doyumu Uzerindeki olumlu etkisinden
bahsetmektedir. Kuzey Amerika, Avrupa ve bazi Asya lilkelerinde yapilan bir ¢alisma, zayif
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orgutsel destegin calisanlarin konusma ve karalara katilma davranisini azalttigini
gostermektedir (Ng ve Feldman, 2012).

Orgiitlerde calisanlarin bireysel performans ve is doyumlari {izerinde algiladiklari 6rgitsel
destegin, isteki yetkinliklerinin ve olumlu 6rgiitsel davranislarin etkileri farkh tlkelerde ve
kiltlrlerde pek cok farkh ¢alismada incelenmistir. Bu ¢alismada ise ilgili degiskenlerin
dizeyi arasinda fark olup olmadigi, degiskenlerin iliskilerinin Tiirkiye’de, Avrupa’da veya
Kuzey Amerika’da ¢alisan ve Tiirkce konusan is gorenler agisindan nasil farklilastig tespit
edilmeye calisiimaktadir.

Yabanci bir tilkede galisanlar igin, algilanan 6rgiitsel destegin ortama uyarlanma araciligiyla
dolayli, lider-Gye etkilesiminin ise dogrudan performansin tahminleyicisi oldugu
gozlenmistir (Kraimer vd., 2001). Bir arastirmada, orgit destegi ile orgltsel baghlik
arasindaki iliskinin Amerika’dakiler acgisindan Amerika disina goére daha gigli oldugu
bulunmustur (Meyer vd., 2002). Yapilan bir baska calismada, kollektivist 6zellikler gosteren
Meksika’ya gore bireyci olarak nitelendirebilecegimiz Amerika’da is tatmininin isten
ayrilma niyetinin daha gticli bir tahminleyicisi oldugu (Posthuma vd., 2005), ayrica bireyci
kilturlerde is tatmini ile performans arasindaki iliskinin daha yiksek oldugu tespit
edilmistir (Ng vd., 2009). Orgiitsel destek, 6zerklik algisi, psikolojik sermaye, isi ve kurumu
sahiplenme agisindan Amerika, Avrupa ve Tirkiye'de Tiirkler arasinda algi agisindan fark
oldugu bulunmustur (Uslu vd., 2011). Tirkiye’de algilanan bireysel performansin agirlikh
olarak psikolojik sermaye tarafindan, psikolojik sermayenin ise 6zellikle yetkinlik algisi ve
daha sonra orglt destegi ve 6zerklik tarafindan belirlendigi gérilmektedir. Avrupa’da ve
Amerika’da ise psikolojik sermayenin direkt olarak yetkinlik algisi ve 6nemli dlglide 6zerklik
tarafindan, algilanan bireysel performansin ise agirlikh olarak vyetkinlik tarafindan
belirlendigi tespit edilmistir. Avrupa’da, daha az bir agirlikla psikolojik sermaye performans
Gzerinde etkiliyken, Amerika’da ayni etki bulunmamaktadir (Uslu vd., 2011).

3. ARASTIRMANIN KURAMSAL YAPISI

Arastirmanin teorik altyapisi Sosyal Kimlik (Social Identitiy) ve Sosyal Takas (Social
Exchange) kuramlarina dayanmaktadir. Sosyal Kimlik (Tajfel ve Turner, 1979) Kurami’'na
gore isyerlerinde calisanlar bulunduklari ortamla iliski ve alisverislerini yorumlayarak,
kendi sosyal niteliklerini degerlendirir ve ortamsal faktérlere gore bir kimlik ortaya
kovarlar. is gérenler de cevreyle etkilesimlerini bu sosyal kimlik araciligiyla kurar, yaptiklari
isle kurduklari baglanti dogrultusunda bilissel semalar ve roller gelistirirler (Fischer ve
arkadaslari, 2004), bu semalar dogrultusunda bagh bulunduklari gevre iginde tutum ve
davranislar ortaya koyarlar.

Sosyal kimlik kurami, sosyal ortamda bireyler tizerindeki sosyal siniflarin yarattigi psikolojik
6neme atif yapmaktadir (Tajfel, 1982). Bu kurama gore, sosyal cevre icinde bireyler pozitif
bir goriintl yaratmak ve bu imaji korumak, kendi sosyal ¢evrelerini diizenlemek ve bu
sosyal cevrede gercek bir rol almak egilimindedirler (Tajfel, 1982). Boylelikle bireyin,
motivasyonu ve iginde bulundugu so6z konusu grupla kaynasmasi gerceklesmekte; ayni
zamanda duygulari, disinceleri, tutumlari, davranislari ve sosyal kimligi de gruba gore
degismekte ve uyumlanmaktadir (Tajfel, 1982). Ancak bireyler bu gruplari belirlerken de
kendi farkhhklarinin 6ne cikabilecegi, kendilerine pozitif deger yaratacak ve olumlu katkisi
olanlarini tercih ederler (Turner vd., 1979).
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Calisanlar, bireysel farkliliklarina ragmen calisma kosullarina ve sosyal ortama uyum
saglayacak kendilerine 6zgii tutumlar olusturur, davranislarini ve alisverislerini de bu
dogrultuda Sosyal Takas (Blau, 1964) Kurami’'na goére bu tutumlar araciligiyla devam
ettirirler, yani sosyal bir alisveris icinde yer alirlar. Bu alisveristen pay aldiklarini
duslindukleri sirece iliskilerini slirdirir ve glglendirirler. Sosyal Takas Kurami’na uygun
olarak calisanlar algiladiklari orgltsel destege karsilik ¢abalarini artirarak kendilerine
yapilan katkilari geri 6demeye cahsirlar (Eisenberger ve Aselage, 2003: 492).

4. POZITiF PSIKOLOJi CERGEVESINDE iSYERINDEKi DAVRANISLAR

Yirminci ylzyilin sonunda psikoloji disiplininin sadece olumsuz ve patolojik davranislari
inceleyen diisince mantigina bir tepki olarak ortaya cikan pozitif psikoloji yaklasimi
(Seligman, 1998), insanin glicli ve olumlu yonlerini anlamaya ve gelistirmeye c¢alisarak
insanlarin nasil daha mutlu, basarili ve daha iyi olabileceklerini arastirmaktadir.

Pozitif psikoloji yaklasimina bagh olarak gelisen pozitif 6rgitsel davranis akimi da
calisanlarin  6rglt icerisindeki olumlu davranislarinin gelisimine katki saglamayi
hedeflemektedir. Bu ¢alismanin hareket noktasi olan psikolojik sermaye kavrami (Luthans
vd., 2007a, 2007b, 2007c) da pozitif 6rglitsel davranis kapsaminda ele alinan ve bireyin
pozitif psikolojik durumunu ve gelisimini ifade eden ekonomik, entellektiiel ve sosyal
sermaye kavramlarinin 6tesinde bir olgudur.

Bireyin sahip oldugu isine bagli 6z yeterlilik, durumsal umudu, iyimserligi ve dayaniklihgi
tarafindan karakterize edilen psikolojik sermayenin is performansini 6zellikle yonetici ve
liderlerin performansini arttirmasi s6z konusudur (Luthans vd., 2007a). Psikolojik sermaye
kavraminin yazinda performans (Luthans vd., 2005; Smith vd., 2009), adanmislik, orgttsel
vatandaslik davranisi (Avey vd., 2008a), ile pozitif iliskili oldugu, diger taraftan devamsizlik
(Avey vd., 2006), stres, isten ayrilma niyeti, is arama davranisi (Avey vd., 2009) ve sinizm
(Avey vd., 2008a) ile negatif iliskili oldugu goriilmektedir. Luthans ve arkadaslarinin
(2007a) yaptig1 arastirma sonucuna gore psikolojik sermayenin is tatmini ve is performansi
ile pozitif iliskili oldugu goérilmektedir.

Yetkinlik algisi ¢alisanin belirli bir durum karsisinda kontroliiniin ne kadar kendi elinde
bulundurduguna dair olan inancidir (Keller ve Dansereau, 1995). Dolayisiyla, yonetim
uygulamalarinin ne kadar destekleyici veya ne kadar midahaleci oldugu ile galisanlarin
kendilerini ne kadar giiclii algiladiklari arasinda anlamli bir iliski vardir. Ozellikle ¢alisanlarin
negatif yaklasimlarini degistirmek icin onlara karsi pozitif bir tutum sergilemenin ve
gliclendirmenin etkili oldugu gortlmastir (Avey vd., 2008b). Pozitif psikoloji yaklasimi ile is
ile iliskili olumlu midahalelerin de performans artisi sagladigi gérilmektedir (Cameron vd.,
2004).

4.1. ORGUT DESTEGIYLE GUCLENME VE YETKINLIK ALGISI

Ozellikle destekleyici bir orgiit calisanlarin yeni ve yaratici fikirlerini, ®nerilerini ve
elestirilerini dikkate alir, 6rgit ici ast-Ust ve yatay iliskilerin pozitif olmasi yoniinde altyapi
olusturur, érgit icinde adaleti saglar ve calisanlarini giiclendirir (Ozdevecioglu, 2003:116).
Calisani gliclendirme kavrami, is gorenlere karar alabilme ve 6zerklik yetkisinin verilmesi,
kendi faaliyetlerinin sorumlulugunu Ustlenebilecekleri bir ortamin saglanmasi, geri bildirim

57



Research Journal of Business & Management - RIBM (2014), Vol.1 (1) Uslu, 2014

alabilmeleri, kararlarinin sonuglarinin sorumlulugunu tasima bilincine sahip olmalari olarak
tanimlanmistir.

Thomas ve Velthouse (1990) psikolojik gliclendirmeyi, calisanin kendi is roliine yénelimini
yansitan ve yetkinligin de dahil oldugu dort boyut altinda agiklanan bireyin digsal etki
olmadan goreve glidilenmesi olarak tanimlamistir. Bu tanima gore gliclendirme; gérevin
kisi icin tegkil ettigi anlamlilk diizeyi, calisanin yetkinligi, otonomiye sahip olmasi ve isi
Uzerindeki etkisi olmak Uizere dort alt boyuttan olusan i¢sel ve motive edici bir yapidir.
Spreitzer da (1995) gliclendirmenin ve yetkinligin calisanin kendi is roliine aktif olarak
yonelmesini yansittigini da soyler (Spreitzer, 1995: 1443).

Sigler ve Pearson (2000) yaptiklari arastirmada, galisanlarini gliglendiren bir 6rgit ikliminin
orgute baghhk ve performans Uzerinde 6nemli bir etkisi oldugunu tespit etmislerdir.
Guclendirildigini ve yetkinligini algilayan calisanlarin kendilerini yetkin olarak gérmeyen
calisanlara gore daha ylksek seviyede performansa sahip olduklari ve calisanlarin
gliclendirme algilar ile performans arasinda pozitif yonde gigli bir iliskinin oldugunu
tespit etmislerdir (Sigler ve Pearson, 2000).

4.2. PSIKOLOJIK SERMAYE

Orgiitlerde herhangi bir galisanin pozitif davranislar géstermesinin drgiitsel etkileri zayif
gibi dislinilse de, ayni ortamdaki diger bireylerin de bu davranislardan etkilenerek olumlu
bir iklimi paylasmalarinin orglitsel hedeflere ulasmada o6nemli bir katki sagladig
gorilmektedir (Todd, 2003). Bu gercevede pozitif psikoloji, verimliligin ve performansin
artisinda ozellikle psikolojik sermayenin 6nemine deginmekte, karakteri ve kisisel
ozelliklerden farkh olarak bireyin  psikolojik  sermayesinin  gelistirilebilecegini
vurgulamaktadir. Luthans ve arkadaslari (2007c), psikolojik sermayeyi bir ara degisken
olarak, destekleyici iklim ile calisan performansinin arasina yerlestirmektedir. Bireyin
olumlu ve gelistirilebilir 6zellikleri olarak tanimlan psikolojik sermaye (Luthans vd., 2007b)
yazinda dort boyut altinda toplanmaktadir; durumsal umut, durumsal iyimserlik, ise bagl
oz yeterlilik ve dayanikhlik.

4.2.1. DURUMSAL UMUT (STATE HOPE)

Gunlik hayatta ¢okca kullandigimiz umut kavrami uzun yillar klinik ve pozitif psikoloji
alanindaki arastirmalara konu olmustur. Umut gliclenebilen veyahut kaybedilebilen bir
tutumdur. Umut kavramiyla ilgili pozitif orglitsel davranis yazinindaki c¢alismalarin
temelinde siklikla Snyder ve arkadaslari tarafindan literatiire giren tanim kullanilmaktadir.
Snyder ve digerlerine (1991) gbre, umut olumlu bir motivasyon durumu olup, bireylerin
basari duygularina ulasmada onu amaca yonlendiren enerji ve yol olarak ifade edilir.

Umudun akademik ve atletik performans tzerinde pozitif etkisi oldugunu gésteren birgok
calisma olmasina ragmen (Curry vd., 1997), is performansina etkisini inceleyen sinirh
sayida arastirma bulunmaktadir (Luthans ve Jensen, 2002). Arastirmalar, yiksek umut
dizeyine sahip calisanlarin is tatmini, orgltsel baghhk ve is performansi dizeylerinin
arttigini ve isten ayrilma niyetlerinde ise azalma oldugunu gostermektedir (Peterson ve
Luthans, 2003).
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4.2.2. DURUMSAL iYIMSERLIK (STATE OPTIMISM)

Psikolojik sermaye kavramin bir diger degiskeni olan iyimserlik (optimizm), uzun yillardan
beri birgok filozof ve bilim adaminin arastirma alani olmasina ragmen, pozitif psikolojinin
onclst Martin Seligman’in galismalariyla birlikte pozitif psikoloji kapsamina girmistir.

Seligman (1998) en genel tanimiyla iyimserligi, negatif olaylari dissal ve durumsal, pozitif
olaylariise i¢sel ve genel degerlendirebilme becerisi olarak tanimlamaktadir. Diger taraftan
psikologlar ise genelde bu kavrami her olaya ve kisiye iyi bakabilme becerisi olarak
aktarmaktadirlar. lyimserligin fiziksel ve ruhsal sagliga, dayanikliiga, atletik, politik,
akademik ve mesleki motivasyona, genel olarak basariya olan etkileri siklikla
arastirilmasina ragmen, psikolojik sermaye kavraminin diger degiskenleri gibi, durumsal
iyimserlik kavraminin da is hayatindaki etkilerinin incelendigi arastirmalar heniliz ¢ok
yenidir.

Seligman (1998) satis danismanlarinin performansi ve iyimserlik dlizeyleri arasinda pozitif
ve anlaml bir iliski bulmustur. Luthans ve digerlerinin 2005 yilinda fabrika calisanlari ile
yaptigl arastirmanin sonucunda da benzer sonuglara ulasiimis, durumsal iyimserlik diizeyi
ve performans arasinda anlamli bir iliski gdzlenmistir. iyimserligin is hayatindaki olumlu
etkileri sadece performans ile sinirli olmayip, bu kavramin is hayatinda farkli olumlu
etkilerinin de olabilecegi tartisiimaktadir. Caliskan ve Erim’e gbre (2010) is hayatinda
iyimser olanlar, daha ¢ok motive edilebilen, daha yiiksek moralli, yiiksek beklentileri ve
olumlu amaglari olan, giiclikler karsisinda daha sebatkar, kisisel yetersizlik algilari daha az,
fiziksel ve ruhsal agidan daha canli bireyler olabilirler.

4.2.3. i$ BAGLI OZ YETERLILIK

Psikolojik sermaye kavraminin degiskenleri arasinda Uzerinde en ¢ok arastirma yapilan ve
teorik olarak gelisen kavram 06z yeterlilik kavramidir. Bandura, Sosyal Bilissel Kurami’'nda 6z
yeterliligi, “bireylerin olasi durumlar ile basa ¢ikabilmek icin gerekli olan eylemleri ne kadar
iyi yapabildiklerine dair yargilari” seklinde tanimlamistir (Bandura, 1986). Diger taraftan, 6z
yeterlilik kavrami ise bagh ve rolle baglantih olarak duruma 0zgli olarak da
incelenebilmektedir. Stajkovic ve Luthans (1998) 6z yeterlilik kavramini is yasamina
uyarlayarak; 06z vyeterliligi, bireyin kendi yeteneklerine, motivasyonuna, bilissel
kaynaklarina ve bir isi belirgin bir kapsam icerisinde en iyi bicimde yerine getirebilecegine
dair olan duruma 6zgii inanci olarak tanimlamaktadir.

4.2.4. PSIKOLOJIK DAYANIKLILIK (METANET)

Geleneksel klinik psikolojide daha ¢ok her bireyde olmayan nadir yetenek ve becerileri
ifade eden bu kavram, giincel teori ve arastirmalarda yasamin sihri veya normatif insan
kaynagi seklinde ele alinmaktadir (Master, 2001). Pozitif psikoloji cercevesinde de, bireyin
belirli olumsuz kosullar altindaki durumlara gésterdigi olumlu uyum seklinde ele alinmis
(Master ve Reed, 2002), 6rglitsel davranis yazininda ise bireyin olumlu ve olumsuz kosullar
karsisinda gostermis oldugu canliik veya =zorluklarla basa c¢ikma glici seklinde
tanimlanmistir (Luthans, 2002).
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4.3. BIREYSEL iS PERFORMANSI

Bazi arastirmalar (Motowidlo ve Borman, 1997), is performansini belirli 6zellikler tasiyan
davranislar sonucu elde edilenlerin timii olarak, diger bazi galismalar (Campbell, 1990) ise
belirli 6zellikler tasiyan davranisin kendisi olarak tanimlamislardir.

Birinci yaklasimda performans, somut ciktilari olan “sonug¢ odakh” bir bakis acisiyla ele
alinirken ikinci yaklasimda ise, somut ya da soyut olabilen “davranis odakli” bir bakis agisi
ile ele alinmistir. insan kaynaklari yazininda “davranis odakli” olan ve isin daha ¢ok “nasil”
yapildigi ile ilgili olan kismi “performans” olarak isimlendirilirken, “ne” sorusuna yanit
veren elde edilen sonug¢ kismi ise “sonuclar” olarak adlandirilmaktadir. Bazi kaynaklar is
ortamindaki performansin 6zellikle kurumsal amaglar dogrultusunda olmasi gerektigine
vurgu yaparlar. Performansin kurumsal amaglar ile baglantili olmasi “ne i¢in” sorusuna
yanit vermektedir. Dolayisiyla is performansi kavrami; kurumsal amaglarla iliskili (ne igin),
somut beklenen sonuglari olan (ne), belirli o6zellikler tasiyan davranislar (nasil)
gosterilmesini ifade etmektedir.

is performansi ¢ok yénli ele alinmasi gereken bir konudur. is performansi hem isler
arasinda hem de ayni is icinde bireyden bireye degiskenlik gosterebilmektedir. Clnki
performans gosteren bireyin davranislarini dolayl olarak etkileyebilen durumsal ve
baglamsal faktorler de vardir. Kurumsal ¢alisma ortamindan kaynaklanan faktérler (6rgit
yapisl, ¢alisma kurallari, 6rgit kiiltiri ve degerleri...), yapilan is ve gérevden kaynaklanan
faktorler (is ya da meslege 6zgii 6zellikler, kisi-is uyumu...) ve is sirasindaki isbirlikleri ya da
iletisimden kaynaklanan faktorler (calisma arkadaslari, yoneticiler, iliski kurulan musteri,
tedarikgi iliskileri...) ile birey etkilesimi de bireyin performansina etki edebilmektedir.

5. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Kuramlar 1siginda, literatiirdeki tespitlerden de yola c¢ikarak, algilanan 6rgiit desteginin
cahsanlar glclendirecegi, gliclenmis calisanlarin kurumlarina karsi olumlu davraniglar
sergileyecekleri ve bu iliski dogrultusunda algiladiklari bireysel performanslarinin artacagi
disundlebilir, ancak bu etki kaltirler ve (Ulkeler arasinda fark gosterebilir. Bu
varsayimlardan yola ¢ikarak hipotezlerimiz,

H1. Amerika, Avrupa ve Tlrkiye’de c¢alisanlar arasinda, orgit destegi, yetkinlik, psikolojik
sermaye ve algilanan bireysel performans agisindan fark vardir.

H2. Kuzey Amerika’da tiirkce konusan cgalisanlar agisindan, yetkinlik araciligiyla algilanan
orgit destegi, calisanlarin psikolojik sermayelerini artirarak bireysel performansi olumlu
etkiler.

H3. Avrupa’da tirkce konusan calisanlar agisindan, yetkinlik araciligiyla algilanan 6rgit
destegi, calisanlarin psikolojik sermayelerini artirarak bireysel performansi olumlu etkiler.

H4. Turkiye’de calisanlar agisindan, vyetkinlik araciigiyla algilanan o6rgiit destegi,
calisanlarin psikolojik sermayelerini artirarak bireysel performansi olumlu etkiler.
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6. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirma sorulariyla ilgili verilerin toplanmasi icin 2012 yilinda kolayda 6rneklem
yontemiyle 200’(in Gzerinde anket Turkiye’de calisanlara ve yaklasik 200 anket Amerika’da
ve Avrupa’da Tiirkgce konusanlar Gizerinde uygulanmistir.

Arastirmada kullanilan soru formu iki bolim, “Bilgi ve Soru Formu” (29 madde; yas,
cinsiyet, pozisyon, gelir, egitim, meslek ve egitim tercihleri...) ve “Calisan Durumu Anket
Formu” (18 madde) olmak iizere toplam 47 sorudan olusmaktadir. “Algilan Orgiit Destegi”
Saks (2006) ve “Yetkinlik Algisi” Jones (1986) ile olculmustir. “Psikolojik Sermaye” olcegi
Luthans ve arkadaslarindan (2007), “Algilanan Performans” Sigler ve Pearson (2000)
tarafindan kullanilan ifadelerden yola ¢ikilarak arastirmaci tarafindan gelistirilmistir.

Bilgi formundaki sorular parametrik, 6lgeklere yanitlar 1-hicbir zaman, 2-hemen hemen
hicbir zaman, 3-nadiren, 4-siklikla, 5-hemen hemen her zaman, 6-her zaman seklindedir.
Kesifsel analizler, gecerlilik, guvenilirlik, demografik bulgular ve fark testleri SPSS
araciligiyla yapilmistir. Her olgek ayri ayri faktor analizden gegirilmis ve glvenilirlikleri
Cronbach Alpha degerleri ile test edilmistir. Demografik bulgulara yonelik analizler, fark
testleri ve ara degisken regresyon analizleri SPSS 16 ile yapilmistir.

7. BULGULAR

Calismamiza katilan 402 kisinin 234’G Tirkiye'de, 98’i Avrupa llkelerinde, 70’i is Kuzey
Amerika’da calismaktadir. %43’0 kadin, %57’si erkek ve ortalama yas 42,5tir. %12’si lise,
%43’U Universite ve %45’i yuksek lisans/doktora mezunlarindan olusan katilimcilar
ortalama 20 yila yakin siredir ¢calisma hayatinin iginde ve yaklasik olarak 10 senedir bu
isletmede ¢alismaktadir. Katilimcilari yaklasik yarisi idareci pozisyonundadir.

Ankette kullanilan 6lceklere SPSS’de varimax dondiirmesi ile faktor ve i¢ tutarlilik analizleri
uygulanmistir. Her 6lgek ayri ayri faktor analizden gecirilmis ve givenilirlikleri Cronbach
Alpha degerleri ile test edilmistir. Guvenilirlik katsayilari 0.80 Uzerinde bulunmus ve
Olgeklerin yiksek derecede givenilir oldugu sonucuna varilmistir. “Algilanan Performans”
Olceginin faktor aciklayicihgl %72 olarak tespit edilmistir (Tablo 1).

Tablo-1 Algilanan Performans Faktor ve i¢ Tutarlihik Sonuglari

Algilanan Performans Madde Agirhigi
Ustiime diisen birim ve takim hedeflerimize ulasirim. ,808
isimde rakiplerime gére daha basariliyim. ,807
Yaptigim isin olumlu sonuglari Uzerinde, bireysel etkim

. . ,789
yuksektir.
Calisma arkadaslarima gore is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. ,767
isimin kalitesiyle standartlara ulasirim. ,756
Yaptigim isin verimliligini artiracak yollar kullanirim. ,745
N 402
Aciklayicilik Yiizdesi: 72,281
Cr. Alfa (%): ,923
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KMO Degeri: ,901
Bartlett Manidarlik: ,000
Yaklasik Ki-Kare: 1665,234

ANOVA fark testlerinde, Ulkeler arasinda anlamli farka rastlanmis, kurum (6rgiit) destegi
acisindan Amerika ile Tlirkiye arasinda fark (F=4,483 p=.012) oldugu tespit edilmistir (Sekil
1), birinci hipotezimiz kismi olarak desteklenmistir.

Sekil-1 Amerika, Avrupa ve Tiirkiye’de Degiskenlerin Diizeyleri ve Aralarindaki Farklar

Amerika
5,07

_~Amerika
5+ 4n

L
I A
27
i -_.."..

Kurum Destegi Yetkinlik Psikolojik Sermaye Bireysel Performans

Diger hipotezlere yonelik asamali ara degisken testleri, farkli modeller sinanarak
yapiimaktadir. Ara degiskenlerin aracilik rollerini belirlemek amaciyla, Baron ve Kenny
(1986) tarafindan dnerilen ti¢ asamali yontem analizlerimize uyarlanmis (Uslu, 2010: 1648-
1650), aracilik etkisi Sobel testi ile test edilmistir. Seri olarak siralanmis birden fazla ara
degiskenli hipotezlerimize goére aracilik testi, N ara degisken sayisi olmak (lizere
MN=[(N+1)(N+2)]/2 seklinde formile edilerek, 2 ara degisken olmasi sebebiyle 6 ayr
modelle tasarlanmistir (Tablo 2, 3, 4).

Tablo-2 Orgiit Destegi Bagimsiz Degisken Olmak Uzere Asamali Olarak Algilanan Bireysel
Performansi Etkileyen Degiskenlere iliskin Regresyon Modelleri (Amerika Birlesik
Devletleri)

Bagimli Degiskenler

Yetkinlik Psikolojik Sermaye Algilanan Bireysel Performans
Modell Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6
Orgiit .244* .329%** .194%** .353** 151 .092
Destegi (.093) (.079) (.067) (.109) (.087) (.091)
. 491 *** 729%** S577***
Yetkinlik (.079) (.103) (.127)
Psikolojik .309*
Sermaye (.159)
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Diiz. R? .078 .195 489 .124 .499 .520
F 6,838*  17,269***  33,110*** 10,470** 34,380*** 25,173***
N 70 68 68 68 68 68

***p < 0.001, **p < 0.01 ve *p < 0.05 degerinde anlamli, standart hatalar parantez iginde

Orgiit destegi, yetkinlik algisi (Tablo 2, Model 1) ve psikolojik sermayeyi (Model 2)
artirmaktadir. Ancak hipotezimizde aracilik gorevi olan yetkinlik algisi bagimsiz degisken
olarak analize katildiginda, Orgit desteginin psikolojik sermaye Uzerindeki etkisini
azaltmaktadir (Model 3, Sobel testi z degeri 2.39, p<.01). Orgiit destegi, algilanan bireysel
performansi gicli bir sekilde (Model 4) artirmakta, aracilik gorevi olan yetkinlik algisi
bagimsiz degisken olarak analize katildiginda ise, orglit desteginin algilanan bireysel
performans Uzerindeki etkisi ortadan kalkmaktadir (Model 5, Sobel testi z degeri 2.80,
p<.01). ikinci araci olarak psikolojik sermaye analize katildiginda ise, yetkinlik algisinin
aracilik rolii azalmaktadir (Model 6, Sobel testi z degeri 1.83, p<.01), ikinci hipotez kismi
olarak desteklenmistir.

Tablo-3 Orgiit Destegi Bagimsiz Degisken Olmak Uzere Asamali Olarak Algilanan Bireysel
Performansi Etkileyen Degiskenlere iliskin Regresyon Modelleri (Avrupa)

Bagimli Degiskenler

Yetkinlik Psikolojik Sermaye Algilanan Bireysel Performans
Model 7 Model 8 Model 9 Model 10 Model11 Model 12
Orgiit .338*** .309%** .163%** .370%** .141* .063
Destegi (.073) (.051) (.044) (.076) (.065) (.066)
Vetkinlik Q3% 676%** AT70***
(.055) (.082) (.100)
Psikolojik A478**
Sermaye (.144)
Diiz. R? .173 273 .551 .188 .522 .568
F 21,362*%**  37,369*%**  60,626***  23,401*** 54,041*** 43,474***
N 98 98 98 98 98 98

**¥p <0.001, **p < 0.01 ve *p < 0.05 degerinde anlamli, standart hatalar parantez iginde

Orgiit destegi, yetkinlik algisi (Tablo 3, Model 7) ve psikolojik sermayeyi (Model 8)
artirmaktadir. Ancak hipotezimizde aracilik gérevi olan yetkinlik algisi bagimsiz degisken
olarak analize katildiginda, Orgit desteginin psikolojik sermaye Uzerindeki etkisini
azaltmaktadir (Model 9, Sobel testi z degeri 3.96, p<.001). Orgiit destegi, algilanan bireysel
performansi glicli bir sekilde (Model 10) artirmakta, aracilik gérevi olan yetkinlik algisi
bagimsiz degisken olarak analize katildiginda ise, 6rglit desteginin algilanan bireysel
performans lzerindeki etkisi azalmaktadir (Model 11, Sobel testi z degeri 4.01, p<.001).
ikinci araci olarak psikolojik sermaye analize katildiginda ise, orgiit desteginin etkisi
tamamen ortadan kalkmakta ve yetkinlik algisinin aracilik rolii azalmaktadir (Model 12,
Sobel testi z degeri 3.04, p<.01), Gg¢lincli hipotez desteklenmistir.
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Tablo-4 Orgiit Destegi Bagimsiz Degisken Olmak Uzere Asamali Olarak Algilanan Bireysel
Performansi Etkileyen Degiskenlere iliskin Regresyon Modelleri (Tiirkiye)

Bagimli Degiskenler

Yetkinlik Psikolojik Sermaye Algilanan Bireysel Performans
Model 13 Model 14 Model 15 Model 16 Model17 Model 18
Orgiit .188*** 212%** 118*** .148%** .033 -.043
Destegi (.042) (.032) (.025) (.042) (.034) (.030)
Vetkinlik .502%*** .624*** L232%**
(.037) (.052) (.060)
Psikolojik 766***
Sermaye (.081)
Diiz. R? .074 .161 .532 .046 416 .578
F 19,699***  44,608***  186,166*** 12 164*** 83,267*** 106,623***
N 234 234 234 232 232 232

**¥p <0.001, **p < 0.01 ve *p < 0.05 degerinde anlamli, standart hatalar parantez icinde

Tirkiye’de orgiit destegi, yetkinlik algisi (Tablo 4, Model 13) ve psikolojik sermayeyi
(Model 14) diger orneklemlere gore daha zayif bir sekilde artirmaktadir. Aracilik gorevi
olan yetkinlik algisi bagimsiz degisken olarak analize katildiginda, o6rgit desteginin
psikolojik sermaye Uzerindeki etkisi azalmaktadir (Model 15, Sobel testi z degeri 4.24,
p<.001). Orgiit destegi, yine algilanan bireysel performansi artirmakta (Model 16), aracilik
gorevi olan vyetkinlik algisi bagimsiz degisken olarak analize katildiginda ise, o6rgiit
desteginin algilanan bireysel performans Uzerindeki etkisi tamamen kaybolmaktadir
(Model 17, Sobel testi z degeri 4.18, p<.001). ikinci araci olarak psikolojik sermaye analize
katildiginda ise, yetkinlik algisinin aracilik roll azalmaktadir (Model 18, Sobel testi z degeri
7.74, p<.001), dordiinci hipotez desteklenmistir.

8. SONUC

isgdrenler arasinda 6rgiit destegi daha yogun sekilde Amerika’da, sonrasinda Avrupa’da,
en az Tirkiye’de hissedilmektedir. Is ortaminda bireysel performans algisi 6ncelikle
algilanan oOrgit destegi, sonrasinda ise ¢alisanlarin yetkinlikleri ve psikolojik sermayeleri
sayesinde artmaktadir. Bu sonuglar isiginda, yetkinligin ve bu sayede artan psikolojik
sermayenin c¢alisma ortaminda kritik bir ara degisken oldugu gorilmektedir, ancak bu
iliskiler Turkiye’de c¢alisanlar ile Avrupa ve Amerika’da calisanlar arasinda farklilk
gostermektedir.

Literatiri destekler sekilde, Amerika’da calisanlarin yonetim ve o6rgit destegini daha
ylksek seviyede algiladig1 goriilmektedir, bu Ulkede calisanlarin psikolojik sermayelerine
orgit desteginin katkisi da diger Ulkelere gore daha fazladir. Tlrkiye’de calisanlarin is
performanslari tGizerinde 6rgiit desteginin katkisi ise, diger Ulkelere kiyasla daha dustktir.

Yurtdisinda c¢ahlisanlar kurumlarinin  kendilerini yiksek degerde desteklediklerini
diisinurken, Tirkiye’de calisanlar sahsi performanslarinin daha agirlikh olarak kendi
yetkinliklerinden ve psikolojik sermayelerinden kaynaklandigini distiinmektedirler.
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Ozellikle Amerika’da ve sonrasinda Avrupa’da performans algisi lzerinde yetkinlik 6n
plandayken, Tirkiye’de olumlu tutum ve davranislar daha 6ne g¢ikmaktadir. Bu tespit
bireyci ve kollektif kiiltirler arasindaki farkliliktan kaynaklaniyor olabilir.

9. TARTISMA VE ONERILER

Ulkeler arasinda gozlenen isgorenlerin galisma davranislariyla ilgili farkliliklar; gelismislik
dizeyi, is sistemleri ve kdiltirel ozellikler ile bu sireglerin birbirleriyle asamal
etkilesimlerinden kaynaklanmaktadir.

Bati Ulkelerinde kurumsal yapilarin ve sistemlerin c¢alisanlar (izerinde daha fazla etkisi
bulunmaktadir. Amerika ve Avrupa’da calisanlarin psikolojik sermayelerine 6rgiit
desteginin katkisi Tiirkiye'ye gore daha fazladir. Tlrkiye’de galisanlarin is performanslari
Uzerinde &rgit desteginin katkisi ise, diger Ulkelere kiyasla daha disiiktiir. isgdrenin
bireysel performansi lizerinde kurumun etkisi ve katkisi zayiftir. Bu nedenle, akademik ve
pratik calismalarda ozellikle gelismekte olan Ulkelerde ve topluluk¢u kiltirlerde Pozitif
Orgiit Bilimi'ne daha fazla agirlik verilmesinin performans ve verimlilik artisinda énemli bir
katkisi olabilir. Bu yaklasim, orgit yapisinin ve {ist yonetimin c¢alisanlarin glicli yonlerine
egilmesi ve bu yetkinlikleri gliclendirmesine yonelik kurumsal uygulamalar gelistirmesi
Gzerine kuruludur.

Amerika ve Avrupa’da Tirk galisanlarin yonetim ve orgiit destegini Turkiye’'ye gore daha
yuksek seviyede algiladigi gorilmektedir. Bundan sonraki arastirmalarda, bu degisikligin
kiltarel bir farkhhktan mi yoksa gelismislik seviyesinden mi kaynaklandigi arastiriimalidir.
Gelismis (lkelerin tarihsel slirecte blylime egimlerinin arkasinda kdltirlerinin ve yonetim
yaklasimlarinin etkili oldugu gériilmektedir. Ornegin, Japonya II. Diinya Savasi’nin ardindan
ekonomik blylimesini donemin Bati (lkelerindeki (iretim faktorlerini inceleyerek ve
ardindan bu bakis agilarini sentezleyerek, kendi ulusal kiltiirli, Toplam Kalite Yénetimi ve
felsefesi lizerine ulusal is sistemini insa etmesiyle gergeklestirmistir. Ginliimtzde Tirkiye
gibi gelismekte olan ulkelerin de gelismis ekonomilerle rekabet edebilmeleri igin, cevresel
ve global kosullar ile kendi kilturlerini birlestirerek yenilik¢i yonetim yaklasimlari
yapilandirmalari gerekmektedir. Bu stratejiyi besleyen en 6nemli kaynaklarin arasinda,
yabanci Ulke deneyimlerini yasamis galisanlarin bilgilerini ve is yapma yontemlerini ulusal
is sistemine entegre edebilme ve sosyal sermaye yaratma becerisi yatmaktadir.

Yabanci bir Ulkede calisanlarin, yasadiklari dénemde misafir lilkede hem de dondikten
sonra kendi ilkelerinde sorunlar vyasayabildikleri gériilmektedir. Ozellikle yabanci
calisanlarin (expatriate) ve farkh kilttirden gelenlerin misafir olarak bulunduklari tlkelerde
ve is ortamlarinda bir uyarlanma sirecini yasamalari, dondikleri takdirde de yasadiklari
tecriibeleri is ortamlarinda sentezleyebilmeleri gerekmektedir. ileride yapilacak
calismalarda, bu arastirmada elde edilen bulgulardan yola cikilarak, Avrupa veya
Amerika’da galisan ve Tirkge konusan is gorenlerin bir yabanci olarak mi yoksa o tlkenin
bir calisani olarak mi o6rgiitsel kavramlar algiladiklari sorgulanmali, bundan sonraki
arastirmalarda bu tartismaya da yer verilmelidir.
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