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ORGUTSEL DESTEK ALGISI VE YENILIKCIi IS DAVRANISI ILiSKIiSINDE iSE
ANGAJE OLMANIN ROLU

Beyza ERER”

OZET

Calismanin amaci, orgiitsel destek algist ve yenilikg¢i is davranisgi arasindaki iliskide ise angaje olmanin durumsal
araci roliinii belirlemektir. Bu ama¢ dogrultusunda arastirma verileri, teknokente bagl firmalarda ¢alisan 223
kisiden kolayda 6rnekleme yoluyla elde edilmistir. Arastirma verilerinin toplanmasinda ¢evrimici anket teknigi
kullanilmustir. Elde edilen verilerin analizinde, tanimlayici istatistikler, dogrulayici faktor analizi, korelasyon ve
regresyon analizlerinden yararlanilmigtir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda degiskenler arasinda pozitif
yonlii ve orta kuvvet seviyesinde iligkiler tespit edilmistir. Hipotezlerin test edilmesi igin yapilan regresyon
analizi sonucunda, Orgiitsel destek algisi hem yenilik¢i is davraniginin hem de ise angaje olmanin yordayicisi
olarak belirlenmistir. Ayrica ise angaje olma da yenilik¢i is davranisinin yordayicist olarak belirlenmistir. Son
olarak, oOrgiitsel destek algisinin ise angaje olma araciligiyla yenilik¢i is davranisi lizerindeki dolayli etkisinin
anlamli oldugu tespit edilmistir.
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THE ROLE OF WORK ENGAGEMENT IN THE RELATIONSHIP BETWEEN THE
PERCEPTION OF ORGANIZATIONAL SUPPORT AND INNOVATIVE WORK
BEHAVIOR

ABSTRACT

The purpose of the study is to determine the situational mediating role of work engagament in the relationship
between organizational support perception and innovative work behavior. For this purpose, the research data
were obtained from 223 people working in companies affiliated with the technocity by means of easy sampling.
Online survey technique was used to collect research data. Descriptive statistics, confirmatory factor analysis,
correlation and regression analysis were used in the analysis of the data obtained. As a result of the correlation
analysis, positive and medium-strength relationships between variables were determined. As a result of the
regression analysis conducted to test the hypotheses, the perception of organizational support was determined as
the predictor of both innovative work behavior and work engagement. In addition, work engagement was found
to be a predictor of innovative work behavior. Finally, it was determined that the perception of organizational
support has a significant indirect effect on innovative work behavior through work engagement.
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GIRIS

Glinlimiiz is diinyasinda, isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri, performanslarini artirmalar1 ve
rekabetci kalabilmeleri siirekli degisim gosteren ¢evresel kosullarina uyum saglayabilme yeteneklerine
baghdir. Ciinkli ortaya ¢ikan degisimlerle birlikte isletmelere yonelik talep ve beklentiler de
degismektedir. Sarros, Cooper ve Santora’ya (2008: 45) gore, “yenilik” isletmelerin degisen talepleri
karsilamada kullanabilecekleri araglardan biridir. Dolayistyla isletmeler ancak yenilik¢i olduklarinda
s0z konusu degisime uyum saglayabilmekte ve taleplere cevap verebilmektedir.

Yeniligin isletmeler agisindan 6nemli bir rekabet unsuru haline gelmesiyle bir¢cok isletme yenilik
yapma ihtiyaci hissetmekte ve yenilik¢i is davranisinda bulunan c¢aligsanlara gereksinim duymaktadir.
Yenilik¢i is davranist ise; yeni fikir gelistirme, benimseme ve uygulama gibi rutin olmayan
davraniglart kapsamaktadir. Bu dogrultuda c¢alisanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmak ve
uygulamaya gecirmeye calismak zor bir siire¢ oldugundan dolay1 yenilik¢i is davranisi bu yonden
karmagik bir 6zellige sahiptir. Clinkii insanoglu, dogasi1 geregi farkliliklara ve yeniliklere ¢ogunlukla
temkinli yaklagmakta veya onlardan kaginmaktadir. Ancak yenilik¢i is davraniglarinin sergilenebilmesi
i¢cin Orgiit yapisinin degerlendirilmesi ve calisanlarin pozitif orgiitsel davraniglarda bulunmasi énem
tasimaktadir. Bu noktada orgiitsel destek algis1 ve ise cezbolma, ise tutkunluk, isle biitiinlesme, ise
adanma gibi karsiliklar1 olan ige angaje olma kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Calisanin her sartta orgiit
tarafindan desteklenecegini bilmesi, Orgiitle 0zdeslesmesini saglayarak pozitif davraniglarda
bulunacagi ve orgiit lehine zarar verecek davramiglardan ise kaginacagi diisiiniilmektedir. Nitekim
iiyesi oldugu orgiitten destek algilayan calisanlarin olumlu yonde etkilenerek hem yenilik¢i is
davraniglarinda bulunduklar1 hem de ise angaje olduklar1 yapilan arastirmalarla da desteklenmistir.

Yapilan agiklamalar kapsaminda bu arastirma “Calisanlarin orglitsel destek algilar1 yenilik¢i is
davraniglarini ve ise angaje olmalarin1 ne diizeyde etkiler? Orgiitsel destek algisi ile yenilikgi is
davranigi arasindaki iliskide ise angaje olmanin rolii nedir?” sorularina yanit aramigtir. Alan yazinda
gerekli incelemeler yapilmig ancak orgiitsel destek algisi, yenilik¢i is davranigi ve ise angaje olma
degiskenlerini birlikte ele alan aragtirmaya rastlanmamistir. Bu nedenle ¢alismanin ilgili yazina katki
saglayacag1 diisiiniilmektedir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZLER
1.1. Orgiitsel Destek Algisi

Orgiitsel destek kavrami; ¢alisanin orgiite saglamis oldugu katkilarm orgiit tarafindan bilinmesi
(Zacher ve Winter, 2011:665) ve calisanlarina emeklerinin karsilig1 olarak deger vermesi seklinde
tanimlanabilir (Hellman vd., 2006:631). Algilanan érgiitsel destek ise; ¢alisanin orgiite yaptigi katkilar
sonucunda Orgiitiin kendisine verdigi deger ve gosterdigi ilgiye karst gelistirdigi algt seklinde
tanimlanmaktadir (Kurtessis vd., 2015: 1855). Orgiitsel destek olgusunun “algilanan” sozciigiiyle
birlikte kullanilmasinin sebebi, calisanlar arasinda orgiitsel destek kavramina atfedilen degerin ayni
olmamasindan kaynaklanmaktadir. Diger bir ifadeyle ayn1 orgiitte ayn1 kural ve prosediirlerle benzer
isleri yapan ve es degerleri paylasan calisanlarin Orgiitsel destege yonelik algilarinin birbirinden
farklilagabilecegi diislincesidir. Bu nedenle, orgiitiin ¢calisan1 destekleyecek faaliyetlerin ¢oklugundan
ziyade calisanin Orgiitiin kendisini ne 6lgiide destekledigi algis1 onemli hale gelmektedir (Kerse ve
Karabey, 2017:377).

Orgiitsel destek algis1 kavrammin temelini “Karsihkliik Normu” ve “Sosyal Degisim” teorileri
olusturmaktadir (Moon vd., 2013:109). Gouldner (1960) tarafindan gelistirilen “karsiliklilik normu
teorisi”, insanlarin kendilerine yardim edenlere yardim ile karsilik verdigi varsayimina dayanmaktadir.
Bu teori orgiit ve ¢alisan agisindan degerlendirildiginde; orgiitiin sergiledigi iyi davranisa karsilik
calisanin da olumlu bir sekilde karsilik verme yiikiimliiliigii hissetmesini 6ngérmektedir (Shelton vd.,
2010:99). Bu kapsamda, Rhoades ve Eisenberger (2002) karsiliklilik normu ile iligkili olarak,
algilanan orgiitsel destegin olusmas1 durumunda ¢alisanlarin orgiitsel amaglara ulasmaya destek olacak
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rol-tistii tutumlar sergileme istegi duyacaklarini ve Orgiite baglanma noktasinda zorunluluk
hissedeceklerini belirtmislerdir (akt: Zhang vd., 20117:389).

Blau'nun (1964) gelistirdigi sosyal degisim teorisinin temeli ise, karsiliklilik normu teorisine
dayanmaktadir. Bu kapsamda sosyal degisim teorisinde, ¢alisanlarin pozitif is tutumlar araciligiyla
edindikleri yarar1 orgiite pozitif sekilde aktarma yoneliminde oldugu belirtilir (Konovsky ve Pugh,
1994). Dolayisiyla orgiitsel destek algisi yliksek diizeyde olan calisanlar, performanslarini artirmak,
calistigr Orgiite karsi daha fazla pozitif duygu beslemek ve orgiitlerine yardim etmek igin orgiit
yararina olan davraniglart sergileme ¢abasina girmektedir. Ayrica gereksiz devamsizlik, ise ge¢ kalma,
isten ayrilma niyeti, is ile ilgili olmayan konusmalara dahil olma gibi Orgiite zarar verecek
davraniglardan da igten bir sekilde kag¢inmaktadirlar (Lambert, 2000:804; Eder ve Eisenberger,
2008:56). Nitekim orgiitsel destek algisina yonelik yapilan arastirmalar kavramin; is tatmini ve ise
devamsizlik (Eisenberger vd., 1986; Shore ve Tetrick, 1991), orgiitsel 6zdeslesme (Edwards ve Peccei,
2010; Kerse ve Karabey, 2017), orgiitsel baglilik (Arshadi, 2011; Din¢ ve Birincioglu, 2020),
vatandaslik davranigi (Afsar ve Badir, 2016; Chiang ve Hsieh, 2012), performans (Arshadi ve Hayavi,
2013; Byrne ve Hochwarter, 2008) ve isten ayrilma niyeti (Jayasundera vd., 2017; Kogak ve Yiicel,
2018) gibi bir¢ok orgiitsel davranis iizerinde etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.

1.2. Orgiitsel Destek Algsi ve Yenilikci Is Davrams: liskisi

Hizli degisimlerin yasandig1 giiniimiizde, isletmelerin rekabet giiglerini koruyabilmeleri ve degisim
stirecini yonetebilmeleri i¢in yeni {iriin veya hizmet olusturmalari ve sunmalar1 gerekmektedir. Bu
gereklilik calisanin Orgiit icerisinde yenilikgilik gorevini basariyla yerine getirmesine baghdir
(Ramamoorthy vd., 2005:143). Bu kapsamda yenilik¢i is davranisi; 6rgiit diizeyindeki yapilanmada,
yararlt olabilecek yeniligin gelistirilmesi, benimsenmesi ve uygulanmasi ile ilgili kisisel ¢alismalarin
tamamidir (Yuan ve Woodman, 2010:324).

Yenilik¢i is davranig1 orgiite yarar saglayan yeni yontem, prosediir ve yaklagimlarin sekillendirilmesi
ve uygulamasini karakterize etmektedir (Shih ve Susanto, 2011:113). Bir diger ifadeyle, yenilik¢i is
davranis1 ¢alisanin isini yaparken, yeni bir diisiince, {iriin, yontem ve siire¢ gelistirme ve uygulama
amaciyla fazladan emek vermesidir (Yuan ve Woodman, 2010:336). Yeni teknolojilere yogunlagmak,
yeni stratejilerden yararlanarak amaglara ulagmak, yeni yontemler uygulamak, yeni diisiincelerin
hayata gecirilmesi i¢in kaynak saglamak ve bu diisiincelere destek olmak yenilik¢i is davranislarina
verilebilecek somut o6rnekler arasinda yer almaktadir (Kheng vd., 2013:93). S6z konusu davransslar,
hem Orgiitiin yaratici olmasini desteklemekte ve verimliligini artirmakta (Woodman vd., 1993:296)
hem de iiriin ve hizmetlerin kalitesine 6nemli katkilar saglamaktadir (Janssen ve Huang, 2008:73).

Calisanlarin yenilik¢i is davraniginda bulunmasini etkileyen; psikolojik sozlesme, orgiitsel adalet,
iicret, algilanan insan kaynaklar1 uygulamalari, liderlik, entelektiiel sermaye ve psikolojik sermaye gibi
birgok degisken bulunmaktadir (Begenirbas ve Turgut, 2016; Mention, 2012; Nehles ve Veenendaal,
2019; Ramamoorthy vd., 2005; Yukl, 2010). Bu degiskenlerden biri de orgiitsel destek algisidir.
Yapilan arastirmalar incelendiginde (Afsar ve Badir, 2016; Aslan, 2019; Eisenberger vd., 1990; Nazir
vd., 2018; Riaz vd., 2018), orgiitsel destek algisinin yenilikgi is davranisini pozitif yonde etkiledigi
sonucuna ulagilmistir. Elde edilen bu arastirma bulgular1 dikkate almarak orgiitsel destek algisinin
yenilik¢i is davranisini giiglendirecegi diisiiniilmiis ve asagidaki hipotez Onerilmistir:

H,: Orgiitsel destek algisi yenilik¢i is davranisim yordamaktadir.
1.3. Ise Angaje Olmanin Rolii

Orgiitsel davramgm ortaya koymus oldugu angaje olma olgusu, ydnetim literatiiriinde “ise angaje
olma” seklinde kullanilmaktadir (Ozkalp ve Meydan, 2015:5). Akademik yazinda ise angaje olma ilk
defa Khan (1990) tarafindan “kisinin fiziki, biligssel ve duygusal yonden isine yogunlagsmasi” seklinde
tammlamistir. Bu yoniiyle, ise angaje olma bireyin kullanmay1 tercih ettigi kisisel kaynaklarini, gérev
davranislarina uygun bir sekilde kullanmas1 ve ifade etmesidir (Kahn, 1990:700).
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Ise angaje olma kavramina yonelik farkli bir yaklasim, tiikenmiglik literatiiriine dayanmakta ve
tilkenmisligin zitt1 olarak degerlendirilmektedir (Maslach ve Leiter, 1997). Bu yaklasima gore,
calisanin isinde yliksek diizeyde enerjili olmas1 ve isiyle giiclii 6zdeslesmesi ise angaje olma olarak
ifade edilirken bunun tam tersi durumu tiikkenmislik olarak ifade edilmektedir (Schaufeli ve Bakker,
2003:5). Tiikkenmislik ¢alisanin duygusal olarak giigsiizlesmesi, motivasyonunun diismesi ve basarma
duygusunun azalmasiyla birlikte ise karsi olumsuz fikirlere kapilmasi seklinde degerlendirilirken; ise
angaje olma ise karsi ding olma, ise adama ve ise yogunlasmayla ayirt edilen olumlu ruh hali olarak
degerlendirilmektedir (Denton vd., 2008:1). Ding olmak; bireyin isteyken yiiksek seviyede enerjili
olmasi ve zihinsel olarak dayanikliligi, ¢alisirken gayret gdstermeye istekli olmasi ve zorluklarla
karsilastigi zamanlarda dahi calismada 1srarc1 olmasi seklinde ifade edilebilir. Kendini ise adama;
anlamlilik duygusu, heyecan, ilham, éviinme ve miicadeleyi temsil etmektedir. ise yogunlasma ise;
bireyin mutlu bir sekilde kendisini tam anlamiyla igine vermesi, bu sirada zamanin hizla gecmesi ve
isinden ayirilmakta zorlanmasidir (Schaufeli vd. 2002:74-75).

Ise angaje olmanin &rgiit agisindan dnemli getirilerinin olmasi, kavramin olumlu orgiitsel davranis
agisindan degerini ortaya koymaktadir. Calisanlarin arzu edilen diizeyde islerine angaje olmalari ise
bireysel ve orgiitsel baz1 faktorlerin etkisinde gerceklestirilmektedir. Bu kapsamda, ¢alisma yasamu ile
ise angaje olma arasindaki iligkiye yonelik gerceklestirilen arastirmalar incelendiginde, orgiitsel destek
algisinin ise angaje olmanin belirleyicisi (Caesens ve Stinglhamber, 2014; Dai ve Qin, 2016; Sitorus,
2017; Nisanct vd., 2019; Imran vd., 2020) oldugu sonucuna ulasilmigs ve asagidaki hipotez
onerilmistir: Hy: Orgiitsel destek algisi ise angaje olmay: yordamaktadir.

Ise angaje olma, calisanlardaki var olma diizeyine gore orgiitsel acidan farkli olumlu sonuglar
saglamaktadir. Bu sonuglardan biri de yenilik¢i is davranisidir (Anwar ve Niode, 2017; Aslan, 2019;
Vithayaporn ve Ashton, 2019; Wang vd., 2019). Yapilan arastirmalar dikkate alinarak asagidaki
hipotez dnerilmistir: Hg: Ise angaje olma yenilik¢i is davranisini yordamaktadr.

Daha 6nce yapilmig olan arastirmalardan da anlasildig: iizere orgiitsel destek algist hem yenilikei is
davranigini hem de ise angaje olmay1 yordamaktadir. Bununla birlikte ise angaje olma da yenilikei is
davranigini yordamaktadir. Bu durum orgiitsel destek algisiyla yenilik¢i is davranigi arasindaki iliskide
ise angaje olmanin araci rol {istlenecegi beklentisini ortaya gikarmaktadir. Bu beklenti dogrultusunda
asagidaki hipotez onerilmistir: Hy: Orgiitsel destek algisi, ise angaje olma araciligiyla yenilik¢i is
davranmisini dolayli sekilde yordamaktadir.

2. YONTEM

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin modeline, 6rneklemine ve kullanilan 6l¢iim araglarina yonelik
bilgiler verilmistir.

2.1. Arastirmamin Modeli

Yukarida bahsi gecen arastirmalara ve teorik varsayimlara dayanarak, bu arastirmada orgiitsel destek
algis1 bagimsiz degisken, ise angaje olma araci degisken, yenilik¢i is davranisi ise sonug¢ degiskeni
olarak ele alinmig ve bu degiskenleri kapsayan bir model gelistirilmistir. S6z konusu model Sekil 1°de
gosterilmistir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Orgiitsel Destek Algist Ise Angaje Olma Yenilikgi Is Davranisi
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2.2. Katilimcilar

Arastirma Konya ilindeki Teknokent’e bagli firma calisanlar1 {izerinde yapilmistir. Arastirmada
kolayda 6rneklem yontemi ile 6rneklem se¢me yoluna gidilmistir. Bu kapsamda, Aralik 2020 ve Ocak
2021 doneminde arastirmaya katilmayi kabul eden c¢aliganlara elektronik ortamda anket formu
uygulanmig ve 230 ¢alisandan veri toplanmig olup 7 adet anket formu gesitli nedenlerden dolay: analiz
dis1 birakilmistir. Sonug olarak 223 gegerli anket analiz kapsamina alinmistir. Birden fazla degiskene
sahip arastirmalarda, drneklem hacminin aragtirmadaki degisken sayisinin 10 kati ya da daha fazlasi
olmas1 gerektigi ongdriilmiis ve arastirma i¢in segilecek 6rneklem biiyilikligiiniin 170 olmasi gerektigi
tespit edilmistir (Biiylikoztiirk, 2012: 22). Arastirmanin 6érneklemi 223 ¢alisandan olustugundan dolay1
analizlerin gergeklestirilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan biiyiikliik saglanmustir.

Aragtirmaya katilanlarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu ve mevcut is yerlerindeki
calisma siirelerine iliskin demografik bilgiler Tablo 1°de gosterilmistir.

Tablo 1. Katilimeilarin Demografik Bilgileri

Degiskenler Kategori N %
Cinsiyet Kadin 56 25,11
Erkek 167 74,89
Medeni Evli 135 60,54
Durum Bekar 88 39,46
25 yas ve alt1 45 20,2
26-35 112 50,2
Yas Grubu 36-45 63 28,3
46 yas ve listii 3 1,3
Lise 6 2,6
On Lisans 44 19,7
Egitim Lisans 137 61,5
Durumu Lisansiistii 36 16,2
1 yildan az 19 8,5
1-5 y1l 103 46,3
Cahsma 6-10 y1l 78 34,8
Siiresi 11 yil  ve 23 10,4
lizeri

2.3. Olgiim Araclar

Nicel arastirma yonteminin kullanildigi bu ¢aligmada veri toplamak i¢in ii¢ farkli 6lgek kullanilmistir.
Olgeklere iliskin detayl bilgiler asagidaki gibidir:

Orgiitsel Destek Algis1 Olcegi, dnce Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa 1986) tarafindan 36
soruluk uzun form seklinde gelistirilmis, daha sonra yine Eisenberger, Cummings, Armeli ve Lynch
(1997) tarafindan 8 maddelik kisa formu olusturulmus ve Kanbur (2016) tarafindan Tirkce’ye
uyarlanmistir. Olgegin kisa formu tek boyuttan olusmakta ve dlgekte 2 madde ters puanlanmaktadir.

Yenilik¢i Is Davranisi Olgegi, Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilmis ve Akkog, Turung ve
Caliskan (2011) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. Tek boyuttan olugan 6lgekte ters puanlanan madde
bulunmamaktadir.

Ise Angaje Olma Olgegi, Schaufeli ve Bakker (2004) tarafindan gelistirilmistir. Olcek ultra-kisa form
seklinde Tirkge’ye Bilginoglu ve Yozgat (2019) tarafindan uyarlanmistir. Tek boyuttan olusan
6lcekte ters puanlanan madde bulunmamaktadir.

Olgeklerin cevap skalasinda yer alan tiim ifadeler “Kesinlikle Katilmiyorum (1) ile Kesinlikle
Katiliyorum (5)” olmak tizere 5°1i likert tipine gore diizenlenmistir.
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2.4. Verilerin Analizi

Aragtirma kapsaminda toplanan verilerin analizinde IBM, SPSS ve AMOS programlar1 kullanilmustir.
Bu kapsamda, oncelikle her bir degiskenin yapisal gecerligini test etmeye yonelik dogrulayici faktor
analizi (DFA), i¢ tutarliliginin belirlenmesinde giivenilirlik analizi yapilmistir. Daha sonra arastirma
degiskenlerine yonelik tanimlayici istatistiki analizler gerceklestirilmis ve degiskenler arasindaki
iligkiyi tespit etmek icin korelasyon analizi yapilmistir. Arastirmanin hipotezleri ise bootstrap teknigini
temel alan regresyon analiziyle belirlenmistir.

3. BULGULAR
3.1. Olgeklere iliskin Analiz Bulgular

Olgeklere iliskin DFA sonuclar1 Sekil 2°de verilmistir. Analiz yapilirken dlcekte yer alan ifadelerin
standardize edilmis regresyon katsayisinin 0,70’ten diisiik olmamasina ve p degerinin 0,05’ten biiyiik
olmamasina dikkat edilmistir (Hair vd., 2009:679).

Sekil 2. Olgeklerin Dogrulayici Faktor Analizleri
Sekil 2a. Orgiitsel Destek Algist Olgegi Sekil 2b. Yenilikci Is Davranisi Olcegi

YiD1

YiD2

YiD3

YiD4

YiD5

YID6

29990906

2¢c. Ise Angaje Olma Olgegi

1AO1 94

IAO2

IAO3

906
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DFA sonucunda elde edilen uyum indeks degerleri ise Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Uyum lyiligi Degerleri

Model CMIN/DF RMR IFI CFl RMSEA
_ (0<y2/sd<5) (=,10) (2,90) (2,90) (£,90)
Orgiitsel Destek Algist 2,62 0,02 0,98 0,98 0,08
Yenilikgi Is Davranist 1,73 0,01 0,99 0,99 0,05
Ise Angaje Olma 2,83 0,09 0,98 0,99 0,03

Tablo 2 incelendiginde, 6lgeklerle ilgili uyum degerlerinin kabul edilebilir ve iyi uyum indekslerinin
deger araliginda oldugu bulunmustur.

Arastirmada kullanilan oOlgeklere iliskin yapilan giivenirlik analizi sonucunda Cronbach Alfa
katsayilar1 Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3. Giivenirlik Analizi

Cronbach’s Madde Sayisi
Alpha
Orgiitsel Destek Algis 0,952 8
Yenilik¢i Is Davranisi 0,955 6
Ise Angaje Olma 0,973 3

Tablo 3’teki bulgular, tiim 6l¢eklerin yiiksek i¢ tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir.
3.2. Hipotezlerin Testi

Aragtirmada kullanilan degiskenlerin ¢arpiklik/basiklik degerleri, ortalama/standart sapma degerleri ve
aralarindaki iliskilere yonelik sonuglar Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Tanimlayici Istatistikler ve Degiskenler Arasi iliskiler

Degiskenler Carpikhk  Basikhik X SS 1 2 3
1.0Orgiitsel Destek Algist -1,634 1,747 4,04 0,83 1
2.Yenilik¢i 15 Davranisi -1,632 1,846 3,99 0,86 0,576** 1
3.Ise Angaje Olma -1,012 0,308 4,05 0,96 0,596** 0,655** 1
**p<0,01

Tablo 4 incelendiginde, 6lgeklere ait ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin £2 deger araliklarinda oldugu
goriilmektedir. S6z konusu katsayilarin bu deger araliginda olmasi, verilerin normal dagilima
uygunlugunu gostermektedir (George, 2011). Tabloya gore, katilimcilarin orglitsel destek algisi
(4,04+0,83), yenilikgi is davranisi (3,994+0,86) ve ise angaje olma (4,05+0,96) diizeyleri 5 en yiiksek
puan seklinde degerlendirildiginde, tim degiskenlerin yiiksek ortalamalara sahip oldugu
goriilmektedir. Ayrica tablo 4’te goriildiigli gibi biitlin degiskenler arasinda pozitif yonli ve orta
kuvvet seviyesinde anlamli iligkilerin bulundugu belirlenmistir.

Arastirmanin hipotezleri bootstrap teknigini temel alan regresyon analizi kullanilarak test edilmistir.
Veriler normal dagilim gosterdigi i¢in Maximum Likelihood hesaplama yonteminden yararlanilmis ve
kovaryanslar olusturulmustur (Giirbiiz ve Sahin, 2016). Ol¢iim modelinin dogrulanmasinin ardindan
ortiik degiskenli yapisal model araciligiyla hipotezler test edilmistir. Yapilan analizler sonucunda,
orgiitsel destek algisinin yenilik¢i is davranisini yordadigi (B=0.61, t=6.67, p<.001), orgiitsel destek
algisiin ise angaje olmay1 yordadigi (B= 0.61, t=4.95 p<.001) ve ise angaje olmanin yenilik¢i is
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davranigim1 yordadigi (B=0.66, t=4.98, p<.001) sonucuna ulagilmis ve HI, H2 ve H3 hipotezleri
desteklenmistir.

Aragtirmanin  diger hipotezini test etmek amaciyla (Orgiitsel Destek Algisi—Ise Angaje
Olma—Yenilik¢i Is Davranisi) aract degiskenin oldugu ayr1 bir model kurulmustur. Araci etki
analizlerinde (bootsrap ile yapilan), hipotezlerin kabul edilebilmesi i¢in %95 giiven araligindaki (GA)
degerlerin 0 degerini kapsamamasi1 gerektigi ongoriilmektedir. Cagdas yaklasimda, modeldeki 6rgiitsel
destek algisinin ise angaje olma aracihigiyla yenilik¢i is davramisi iizerindeki dolayli bir etkisinin
bulunup bulunmadigi bootstrap teknigiyle ulasilan giliven araliklarina gore belirlenmistir (Giirbiiz,
2019). Orgiitsel destek algisi ise angaje olma ile birlikte yenilikgi is davranist degisiminin %351 ini
aciklamistir.  Bootstrap Sonuglarina gore, orgiitsel destek algisinin ise angaje olma vasitasiyla
yenilikg¢i is davranigi {izerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu belirlenmis (f =0.28, %95 GA [.004,
.138]) ve H4 hipotezi de desteklenmistir. Aract degisken modele dahil edildikten sonraki dogrudan
etkisi ise (=0.32, t=2.01, p<.001) tespit edilmistir.

Genel olarak, bu sonuglar teknokent ¢alisanlarimin Orgiitsel destek algisimin ise angaje olmalarini
yordadigint ve s6z konusu iki degiskenin yenilik¢i is davramigi ilizerinde anlamli etkilerinin
bulundugunu gdstermektedir. Burada ise angaje olma, orgiitsel destek algisi ile yenilikei is davranis
arasinda aracilik rolii istlenmektedir.

SONUC

Bu ¢aligmada orgiitsel destek algisi ile yenilikei is davranisi iliskisinde ise angaje olmanin aracilik role
sahip olup olmadig1 incelenmistir. Calisma kapsaminda Konya ilindeki teknokente bagli firma
calisanlarina ulasilarak, ¢evrimici anket formu araciligiyla veriler toplanmistir. Elde edilen verilere
yonelik yapilan pearson korelasyon analizi sonucunda degiskenler arasinda orta diizeyde pozitif yonlii
iligkiler tespit edilmistir.

Korelasyon analiziyle degiskenler arasindaki iligski belirlendikten sonra sira arastirma hipotezlerinin
test edilmesi asamasina gelmistir. Bu dogrultuda hipotezler bootstrap teknigini temel alan regresyon
analizi kullanilarak test edilmistir. Yapilan analiz sonucunda, orgiitsel destek algisinin yenilikgi is
davranisini olumlu yonde yordadigi sonucuna ulasilmistir. Bu sonug literatiirdeki arastirmalarin
bulgulartyla uyumluluk gostermektedir (Eisenberger vd., 1990; Afsar ve Badir, 2016; Riaz vd., 2018;
Nazir vd., 2018; Aslan, 2019). Sonug¢ olarak, ¢alisanin orgiit i¢in saglamis oldugu katkilara deger
verilmesi, performansinin 6nemsenmesi ve Odiillendirilmesi yenilik¢i is davramiglari sergilemesini
saglayacaktir. Dolayisiyla ¢alisanindan yenilik¢i is davranisinda bulunmasini bekleyen yoneticilere,
calisanlarin1 her kosulda desteklemeleri Onerilebilir. Regresyon analizindeki ikinci bulgu; orgiitsel
adalet algisinin ise angaje olma davranisini olumlu yonde yordadigi seklindedir. Elde edilen bu sonug
geemis arastirmalarin (Caesens ve Stinglhamber, 2014; Dai ve Qin, 2016; Sitorus, 2017; Imran vd.,
2020) bulgulartyla paralellik gostermektedir. Sonug itibariyle, orgiitiin kendisini destekledigini
algilayan calisanin isine karsi gelistirdigi olumlu duygular artmakta ve bdyle calisanlar kendilerini
islerine adamaktadirlar. Buna gore calisanlarinin isine karsi pozitif duygular gelistirmesini isteyen
yoneticilerin, galisanlarin ¢abalarini gérmeleri ve onlar1 dikkate alarak desteklemeleri gerekmektedir.
Regresyon analizinden elde edilen diger bir sonug ise; ise angaje olmanin yenilik¢i is davranigin
yordadigidir. Yani kendini isine adayan, isine tutkun, isine cezbolan c¢alisanlarin yenilik¢i is
davraniginda bulunmalar1 daha muhtemeldir. Bu sonu¢ daha 6nce yapilmis olan arastirmalarin (Anwar
ve Niode, 2017; Wang vd., 2019; Aslan, 2019; Vithayaporn ve Ashton, 2019) bulgulartyla uyumludur.
Regresyon analizinden elde edilen son sonug ise aracilik roliine iligkindir. Bu dogrultuda yapilan
analiz sonucunda orgiitsel destek algisi ile yenilikei is davranist arasindaki iliskide ise angaje olmanin
aract role sahip oldugu tespit edilmistir. Dolayistyla elde edilen sonuglar orgiitsel destek algisinin hem
dogrudan hem de ise angaje olma iizerinden yenilik¢i is davramisimi etkiledigini gostermistir. Bu
sonuctan hareketle ¢alisanlarin yenilikgi is davranisi sergilemelerinde sadece orgiitsel destek algisinin
yeterli olmadigy, ise angaje olmalarinin da etkisi oldugu sdylenebilir.
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Glnlimiiziin rekabetci piyasalarinda, isletmelerin yenilik¢i olmalari ve yenilik¢i yontemleri etkin bir
sekilde kullanabilmeleri pazar ve rekabet acisindan 6nem teskil etmektedir. Isletmelerdeki orgiit
yapisinin dogru olusturulmasi ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarini artirmaktadir. Calisanlarin, tiyesi
oldugu orgiitten destek algilamasi onlarin yenilik¢i davraniglar sergilemesine olumlu katkilar
saglarken isle biitiinlesmelerine de destek olmaktadir. Bu nedenle isletme yoneticilerinin ¢alisanlarini
her kosulda desteklemesi ve bu destegin calisanlar tarafindan hissedilmesi 6nem arz etmektedir.

Orgiitsel destek algisi, yenilik¢i is davranisi ve ise angaje olma degiskenlerinin birlikte kullanildig1
herhangi bir ¢alismanin olmamasi nedeniyle bu ¢aligmanin literatiirdeki eksiklikleri gidermesi, bu
alanda yapilacak olan farkli ve yeni calismalara oncii olmasi umulmaktadir. Bu ylizden ileride
yapilmasi planlanan arastirmalarda, rgiitsel destek algisi ile yenilikci is davranisi arasindaki iliskide
ise angaje olmanin araci ya da diizenleyici roliinii igeren farkli 6rneklem gruplan ile aragtirmalar
yapilmast onerilebilir. Ciinkii s6z konusu i¢ degiskeni birlikte ele alan ¢aligmalarin kurum veya sektor
bazinda yapilmasi, sonuclarin genellestirilmesine ve karsilastirmalarin  yapilmasina imkén
saglanabilmesi agisindan daha faydali olacaktir. Ayrica arastirma degiskenleri es zamanli ol¢lildigi
icin nedensel olarak sonu¢ ¢ikarimlari yapilamamaktadir. Dolayisiyla konu ile ilgili yapilacak
boylamsal galigmalar ileride yapilmasi planlanan arastirmalar agisindan 6nem arz etmektedir.
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THE ROLE OF WORK ENGAGEMENT IN THE RELATIONSHIP BETWEEN THE
PERCEPTION OF ORGANIZATIONAL SUPPORT AND INNOVATIVE WORK
BEHAVIOR

EXTENDED ABSTRACT

In today's business world, the ability of businesses to survive, increase their performance and remain competitive
depends on their ability to adapt to constantly changing environmental conditions. Because the demands and
expectations of businesses change due to the changes that have occurred. "Innovation” is one of the tools that
businesses can use in meeting these changing demands and expectations. Therefore, businesses can adapt to the
change in question and respond to the demands only when they are innovative.

The innovation process is an information-intensive process and is based on human intelligence and creativity. In
the organizational context, the main source of new ideas and knowledge production is intellectual capital.
Employees and employee behavior are main source of innovation activities for all organizations.

With innovation becoming an important factor for businesses, many businesses feel the need to innovate and
need employees who engage in innovative business behavior. On the other hand innovative business behavior
covers non-routine behaviors such as developing, adopting and implementing new ideas. The fact that innovation
is not only an idea but also an application highlights the importance of employees who will implement this
application. In this respect, innovative business behavior has a complex feature in this respect, since it is a
difficult process to reveal the potential of employees and try to put them into practice. Because of its nature,
human beings mostly approach or avoid differences and innovations cautiously. However, in order to exhibit
innovative business behaviors, it is important to evaluate the organizational structure and the positive
organizational behavior of the employees. At this point, the concepts of organizational support and work
engagement, which have responses such as being attracted to work, work enthusiasm, integration with work, and
dedication to work come to the fore. It is thought that the employee will know that she/he will be supported by
the organization under all conditions, that she/he will identify with the organization and behave positively and
avoid behaviors that will harm the organization. As a matter of fact, it has been supported by research that
employees who perceive support from the organization they are a member of are positively affected by both
engaging in and engaging in innovative business behavior.

The purpose of the study is to determine the situational mediating role of work engagament in the relationship
between organizational support perception and innovative work behavior. This research which is quantitatively
designed has been carried out on the employees of companies affiliated to Technopolis. In the research, sample
selection method was used with convenience sampling method. In this context, an electronic questionnaire was
applied to employees who accepted to participate in the study between December 2020 and January 2021, and
223 valid questionnaires were included in the analysis. IBM SPSS and AMOS programs were used in the
analysis of the collected data. In this context, confirmatory factor analysis (CFA) to test the structural validity of
each variable and reliability analysis to determine the internal consistency were performed. Later, descriptive
statistical analyzes were performed for the research variables and correlation analysis was performed to
determine the relationship between variables. The hypotheses of the study were determined by regression
analysis based on the bootstrap technique.

As a result of the correlation analysis, positive and medium power level relationships between variables were
determined. As a result of the regression analysis conducted to test the hypotheses, the perception of
organizational support was determined as the predictor of both innovative work behavior and work engagement.
Another result obtained from the regression analysis; is that being engaged to work predicts innovative work
behavior. In other words, employees who are dedicated, passionate and attracted to their work are more likely to
engage in innovative business behavior. The last result obtained from the regression analysis was about the
intermediary role. As a result of the analysis made in this direction, it was determined that work engagement was
a mediating role in the relationship between the perception of organizational support and innovative work
behavior. Therefore, the results obtained showed that the perception of organizational support affects innovative
business behavior both directly and through work engagement. Based on this result, it can be said that not only
the perception of organizational support is sufficient for employees to exhibit innovative business behavior, but
also their work engagement in the job.
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