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(074

Bu makalede, karsiliklilik normu, psikolojik sozlesme kurami ve oOrgiitsel destek kurami
temelinde, destekleyici oOrgiit iklimi, ige baglilik ve bireysel uyum performansi arasindaki
iligkiler incelenmektedir. Arastirmanin amaci, orgiitlerin c¢alisanlarinin esenligini diigiinmesi,
onlarin daha iyi sartlarda caligmasini saglamasi, sorunlari ile ilgilenmesi, istek ve ihtiyaclarini
onemsemesi ve basarilarint Odiillendirmesi gibi destekleyici olmasi halinde onlarin ise
bagliliklariin ve bireysel uyum performanslarinin nasil etkilendiginin ortaya koyulmasidir. Bu
amaca ulagsmak maksadiyla, Ankara’da agir ticari araglar sektoriinde faaliyet gdsteren oncii iki
sirketin, 246 calisanindan veri toplanmistir. Elde edilen sonuglara gore, destekleyici orgiit
iklimi, c¢alisanlarin ise bagliliklar1 ve bireysel uyum performansi ile ayni yonlii ve anlamli
iligkiye sahiptir. Destekleyici orgiit ikliminin varliginda, galiganlarin iglerini sahiplenmesi ve
degisen is kosullarina ayak uydurabilmek igin kendilerini gelistirerek uyum goéstermeleri soz
konusu olmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit iklimi, Destekleyici Orgiit Iklimi, ise Baghlik, Performans, Bireysel
Uyum Performansi

ANALYZING THE RELATIONSHIPS BETWEEN SUPPORTIVE
ORGANIZATIONAL CLIMATE, JOB INVOLVEMENT AND
INDIVIDUAL ADAPTIVE PERFORMANCE

Abstract

In this article, the relationships between supportive organizational climate, job involvement and
individual adaptive performance are analyzed on the theoretical basis of norm of reciprocity,
psychological contracts theory and organizational support theory. The aim of this study is to
reveal how job involvement and individual adaptive performance are affected when the
organization is supportive by worrying about employees’ welfare, maintaining better work
conditions, listening to their problems, caring their wants and needs and rewarding their
achievements. In order to achieve this, data was collected from 246 employees working in two
different companies, operating in heavy commercial vehicles industry. According to the results
obtained, supportive organizational climate has positive relationships with job involvement and
individual adaptive performance. When there is a supportive organizational climate, employees
are more involved in their jobs and adapt to changing working conditions by developing
themselves.
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Performance, Individual Adaptive Performance
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1. GIRIS

Onceki donemlere nazaran, orgiitlerin daha az kaynak kullanimi ile daha yiiksek
performans gostererek amaglarina ulagsmasi konusu giiniimiizde 6nemli bir hale gelmistir.
Bunun sebepleri arasinda, gelisen bilgi, iletisim ve iiretim teknolojileri ile ulasim ve lojistik
alanlarinda yasanan yenilik ve degisimler 6n plana ¢ikmaktadir. Ayrica, orgiitlerin insan
kaynaklar1 gevresinde yasanan gelismeler ile paralel olarak, ¢alisanlarin yiiksek performans
sergilemelerinde 6nemli yer tutan motive edici faktorler zamanla daha da 6nemli bir hale
gelmektedir. Giinlimiizde, calisma kosullarinin c¢alisanlarin  isyerindeki refahlar1 ve
performanslar1 iizerine daha olumlu etkilerini gosteren cok sayida arastirma yapildigi
anlasilmaktadir. Bunlarin arasinda, orgiitsel adalet (Ang, Van Dyne ve Begley, 2003), 6rgut
kaltara (Pritchard ve Karasick, 1973), drgutsel destek (Shanock ve Eisenberger, 2006), st
destegi (Pazy ve Ganzach, 2009), insan kaynaklar1 uygulamalar1 (Arthur, 1994) ve lider-Uye
etkilesimi (Janssen ve Van Yperen, 2004) gibi kavramlar yer almaktadir.

(Cagdas insan kaynaklarmin motive oldugu unsurlarin belirlenmesi ve daha iyi
anlagilmas1 ile birlikte, oOrgiitlerde yoOneticiler son zamanlarda ¢alisanlarin isyerindeki
mutluluk ve islerinden elde ettikleri tatmin diizeylerine dnem vermeye baslamislardir. Bu
kapsamda orgiitlerde son donemlerde kullanilmaya baglayan ve diger kavramlar ile
karsilastirildiginda daha yeni olan ve lizerinde daha az ¢alisma yapilmis yapilardan bir tanesi
olarak karsimiza “’destekleyici Orgiit iklimi’® ¢ikmaktadir. Bu arastirmada c¢alisanlar
destekleyici orgdt ikliminin, yine literatlirde son zamanlarda 6nem kazanan ve zerinde daha
cok arastirma yapilmasi gereken, ‘ise baglilik’ ve calisan performansinin en giincel boyutu
olarak glindeme gelen ‘bireysel uyum performansi’ tizerindeki etkilerinin ortaya ¢ikarilmasi
amaglanmaktadir. Bu kapsamda, destekleyici orgiit ikliminin, ise baglilik ve bireysel uyum
performansi ile olan iliskilerinde, kuramsal temeller, karsiliklilik normu (Gouldner, 1960),
psikolojik sozlesme kurami (Schein, 1980) ve Oorgiitsel destek kurami (Eisenberger,
Huntington, Hutchison ve Sowa, 1986) iizerine bina edilmistir. Oyle ki, gerek karsiliklilik
normu ve gerekse oOrglitsel destek kuramu ile psikolojik s6zlesme kuraminda ortak olarak,
Orgut ile calisanlar arasindaki degisim iliskilerinde taraflarin karsilikli olarak tiim
beklentilerinin 6nemsenmesi gerektiginin alt1 ¢izilmektedir.

Destekleyici orgiit iklimi, ¢alisanlarin isyerinde pozitif orgiitsel davranis sergilemeleri
icin motive edici bir unsurdur (Bakker and Schaufeli, 2008). Calisanlarin yoneticileri ve iiyesi
olduklar1 oOrgiitleri tarafindan Onemsendiklerini algiladiklarinda, calistiklar1 orgiite olan
bagliliklarinin olumlu yonde etkilenmesi s6z konusu olmaktadir (Eisenberger, vd., 1986).

Yani, destekleyici orgiitsel iklimin, orgiitsel baglilig1 arttirdigr bilinmektedir. Bu ¢alismada,
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destekleyici orgiitsel iklimin, ise olan baghiligi etkileyip, etkilemedigi incelenmektedir.
Benzer sekilde, literatiirde genellikle destekleyici oOrgiit ikliminin, c¢alisanlarin
performanslarini arttirici etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur (Luthans, Norman, Avolio
ve Avey, 2008). Yine bu c¢alismada, destekleyici orgilit ikliminin calisanlarin genel
performansina degil fakat daha 6zelde, onlarin bireysel uyum (adaptif) performansina olan
etkileri incelenmektedir. Dolayistyla, orgiit iklimi konusunu derinlestirerek destekleyici orgiit
iklimi, c¢alisanlarin performanst konusu derinlestirilerek ise, onlarin bireysel uyum
performanslari ve literatiirde orgiitsel bagliliga kiyasla iizerinde daha ¢ok durulmasina ihtiyag
olunan ige baglilik degiskenleri secilmekte ve bunlarin arasindaki iligkiler tespit edilmeye
calisilmaktadir. Bu yonleri ile elde edilecek sonuglara istinaden alan yazina katki yapilmasi
amagclanmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Destekleyici orgiitsel iklimin ve onun calisanlarin davranislari lizerindeki etkilerinin
temelleri, karsiliklilik normu (Gouldner, 1960), sosyal degisim kurami1 (Homans, 1961; Blau,
1964) ve psikolojik sozlesme kuramina (Rousseau, 1989) dayanmaktadir. Karsiliklilik
normuna gore, sosyal etkilesimde, bireylerin kendisine iyilik yapan tarafa, yine iyilik yaparak
karsilik verme durumu s6z konusu olmaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Sosyal
degisim kurami da, karsiliklilik normunu temel alarak, kendisine bir iyilik yapan ya da bir
sekilde avantaj saglayan bir kisi, grup, kurum gibi taraflara iyilik yapilmasi ile sosyal
etkilesimin baslatilmasini konu edinmektedir (Shore ve Shore, 1995). Psikolojik sézlesme ise,
calisanlar ve orgilitleri arasinda yazili olmayan fakat karsilikli beklentiler olarak karsimiza
¢cikmaktadir (Schein, 1980). Bu kuramlar temelinde, kendisini desteklemek suretiyle bir 1yilik
yapildigini algilayan calisanin, iyiligi yapan kaynaga karsi bir iyilik yapma zorunlulugu
hissetmesi beklenmekte, fakat zorunlu kilinmamaktadir. Bu gergevede, arastirma kapsaminda
kendisini desteklemek suretiyle orgiitiin ¢alisana iyilik yapmasi karsiliginda, ¢alisanlarin nasil
cevap verecegi ve bu cevap kapsaminda da ise olan bagliliklarin1 ve performanslarinm arttirip,
arttirmayacaklar1 sorusuna cevap bulunmaya ¢alisilacaktir.

2.1. Destekleyici Orgiit Tklimi

Orgiitsel iklim kavrami, 1960’11 yillardan baslayarak, giiniimiize kadar giderek 6nemi
artan ve oOrglitsel davranista sonuglar itibari ile 6nemli unsurlardan biri olarak karsimiza
cikmaktadir (Hellriegel ve Slocum, 1974). Tagiuri ve Litwin (1968), genel anlamda iklimi
belirli bir ortamda yer alan unsurlar etkileyen dis faktorler olarak tanimlamistir. Bu tanimdan
hareketle orgiit iklimi, bir Orgiitlin ortami, yapisi, kiiltiirli, politikalari, islerin ozellikleri,

sergilenen liderlik davranislari, insan kaynaklar1 uygulamalar1 gibi faktorlerden olusan bir
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yapt olarak agiklanmaktadir (Campbell, Dunnette, Lawler ve Weick, 1970; Likert, 1961).
Ormegin, Litwin ve Stringer (1968), orgiitsel iklimi yapi, sorumluluklar, ddiiller, riskler,
samimiyet, destek, standartlar, sorunlar ve kimlik olarak dokuz unsurdan olusan bir yapi1
olarak tanimlamistir. Ayrica, bir orgiitteki iklim, ¢alisanlarin kisilikleri, tecriibeleri, egitimleri
ve performanslart temelinde farkli sekillerde algilanabilmektedir. Bu durum, algilanan orgiit
iklimi olarak adlandirilmaktadir (Astin ve Holland, 1961; Hackman ve Lawler, 1971). Jones
ve James (1979) ile Griffin (2001), calisanlarin algiladiklar1 orgiit iklimi ile isyerindeki
davraniglarinin arasinda anlamlr iliskiler oldugunu ortaya koymustur.

Destekleyici orgilit iklimi ise, Orgiitsel destek kurami (Eisenberger, vd., 1986)
temelinde, calisanlarin orgiit i¢indeki refahlarmin 6nemsendigi, caba ve katkilarinin dikkate
alindigi, sorunlarinin dinlenerek ¢o6ziim arandigi bir ortami isaret etmektedir (Rhoades,
Eisenberger ve Armeli, 2001). Dolayisiyla, destekleyici orgiit iklimi; ¢alisanlarin gorevlerini
yerine getirirken, is arkadaslari, iistleri ve orgiitleri tarafindan kendilerine ne derecede yardim
edildigi ve onlarin performanslart ile ise ve Orgiite yonelik tutumlarinin ne derece
onemsendigi ve Odiillendirildigine iliskin oOrgiit icinde fakat kendileri disinda kalan
destekleyici ortam olarak tanimlanabilmektedir (Luthans vd., 2008). Destekleyici iklimin
oldugu bir orgiitte, yoneticiler astlarinin basarilar1 ile gurur duyarlar, onlar1 6diillendirirler,
sorunlarla karsilastiklarinda yardimer olurlar ve daha yiiksek performans sergilemeleri i¢in
gerekli kaynaklar tahsis ederler (Eisenberger, Fasolo ve Davis-LaMastro, 1990; Eisenberger,
Stinglhamber, VVandenberghe, Sucharski, ve Rhoades, 2002).

Destekleyici orgiit iklimi konusunda ¢alisma yapan arastirmacilar arasinda, Mercer ve
Bilson (1985), destekleyici orgiit iklimi ile orgiitsel baghlik ve is tatmini arasinda anlamli ve
olumlu iligkilere rastlamigtir. Wei ve Morgan (2004) destekleyici 6rgdt ikliminin yeni Grin
gelistirmede olumlu etkilerinin oldugunu ve bu sayede orgiitlere rekabet avantaji sagladigi
sonucuna ulagmistir. Luthans ve digerleri (2008) Orgut ikliminin destekleyici nitelikte
olmasinin, ¢alisanlarin performansini arttirdigi sonucunu elde etmislerdir.

2.2. Ise Baghhk

Bireylerin, giinliik hayatin icinde var olan; aile, is, ¢alistiklarr orgiit, sahip olduklari
hobileri gibi unsurlara olan bagliliklar1 aslinda onlarin temel psikolojik ihtiyaglarini tatmin
etmeye yardimci dogal bir durumdur (Kanungo,1979). Bunlarin arasinda igse baglilik, bir
calisanin 151 ile psikolojik olarak 6zdeslesmesine yonelik biligsel inang durumu olarak
tanimlanmaktadir (Griffin, Hogan, Lambert, Tucker-Gail ve Baker, 2010; Kanungo, 1982).
Ise baghilik hakkinda calisma yapan arastirmacilarin da belirttigi iizere (Morrow, 1983;
Rabinowitz ve Hall, 1977; Wegge, Schmidt, Parkes ve Van Dick, 2007) bu kavramin tanimi
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Uzerinde bir uzlasi bulunmamaktadir. Ancak daha agik bir ifade ile agiklanacak olursa; ise
baglilik, ¢aligsanin igini sahiplenme derecesi (Lawler ve Hall, 1970) ve isinin kendi kimliginde
teskil ettigi yerdir (Lodahl ve Kejnar, 1965; Sonnentag ve Kruel, 2006).

Ise baghilik literatiirii incelendiginde, arastirmacilarm bu yapmimn Onciilleri ve
sonuglarint 6nemsedigi ve bu konularda caligsmalarin yogunlastigi gozlemlenmektedir.
Brown’in (1996) yaptigi bir smiflandirmada, ise baglihigin Onciilleri dort ayri gruba
ayrilmaktadir. Bunlar; kisilik 6zellikleri, is 6zellikleri, amirin 6zellikleri ve g¢alisanlarin rol
algilar1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kisilik 6zellikleri arasinda; is ahlaki, kontrol odagi,
0zsayg1 ve kendini gelistirme ihtiyact yer alirken, is Ozellikleri arasinda, otonomi, beceri
cesitliligi, gorev kimligi, geribildirim, hiyerarsik diizey, gorev anlamliligi, giidiileme
potansiyeli, rekabet ve gorev karmagsikligi yer almaktadir. Ayrica ise bagliligin onciilleri
arasinda amirin Ozellikleri icerisinde, onun astlarini hangi 6l¢lide 6nemsedigi ve kararlara
katilima tesvik ettigi ile onlarla nasil iletisim kurdugu yer almakta iken, calisanlarin rol
algilar1 arasinda rol karmasikligi ile rol ¢atigsmasi bulunmaktadir (Chughtai, 2008).

Yine ayni smiflandirmada, ise bagliligin literatiirde goze carpan sonuclar {i¢ ayri
gruba ayrilmistir. Bunlar is davranislar1 ve sonuglari, is tutumlart ve ise bagliligin yan etkileri
olarak gruplanmaktadir. Ilk grupta, is davramslar1 ve sonuglari arasinda ¢aba, performans,
orgiitsel vatandaslik davranisi, ise devamsizlik ve is giicii devri yer almaktadir. Is tutumlar
arasinda ise, is tatmini, amirden duyulan tatmin, is arkadasindan duyulan tatmin, iicret
tatmini, Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti bulunmaktadir. Ise baghiligin sonuglari
arasinda yan etkiler olarak tanimlanan grupta ise, is ve aile ¢atigsmasi, stres, saglik sorunlar1 ve
yagsam tatmini yer almaktadir (Brown, 1996; Chen ve Chiu, 2009).

2.3. Bireysel Uyum Performansi

Bu arastirma kapsaminda uyum kelimesi, Ingilizce’de kullanilan ¢ adaptation”
kelimesinden tiiretilen ‘’adaptive’” kelimesinin literatiirde karsilagilan “’adaptif’” kelimesi ile
ayn1 anlama gelecek sekilde Tiirkge’deki karsilig1 olarak tercih edilmistir. Buradan hareketle
adaptasyon veya uyarlama, canlilarin degisen dogal sartlarda yasamini siirdiirme yetenegi
olarak biyoloji biliminden esinlenerek isletme ve yonetim literatiirlinde siklikla
kullanilmaktadir (Hallen, Johanson, Seyed-Mohamed, 1991). Esasen uyarlama kavrami, orgiit
kuraminda, durumsallik yaklagiminda (Lawrence ve Lorsch, 1967) ve davranigsal kuramda
(Cyert ve March, 1963) kendisini gosteren bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bireysel performans ise, ¢alisanlarin kontrolii altinda bulunan ve orgiitsel amag ve
hedeflere iliskin davraniglarinin, 6nceden belirlenen Olgiitleri karsilama diizeyi olarak

tanimlanabilmektedir (Borman ve Motowidlo, 1993). Is performans: ile ilgili literatiir
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incelendiginde, genel is performansinin, gérev performansi ve baglamsal performans seklinde
ana iki 6gesinin oldugu goézlemlenmektedir. Ancak son zamanlarda yasanan gelismelerle,
yaratict performans ve bireysel uyum performanst boyutlarmin da ortaya ciktigi ve
arastirmacilar tarafindan ilgi duyulmaya basladig1 anlagilmaktadir.

Gorev performansi, ¢alisanlarin is taniminda bulunan temel eylemlerin ve gorevlerin,
belirlenmis ol¢iitleri ne diizeyde karsiladigini 6lgen performanstir (Befort ve Hattrup, 2003).
Baglamsal performans ise, gorev performansindan farkli olarak, ¢alisanlarin is tanimlarimin
Otesinde gorev lUstlenmesi, diger calisanlara yardimci olmasi, orgiitsel kurallara uymasi ve
Orgiitsel amaglar1 savunmasi gibi tutum ve davraniglarini 6lgen performans tiiriidiir (Borman
ve Motowidlo, 1997). Yaratic1 performans ise, ¢alisanlarin karsilastigi sorunlara yenilik¢i
cozimler Gretebilme ve yeni Oneriler sunabilme kapasitesi olarak karsimiza g¢ikmaktadir
(Amabile, 1983; Tierney ve Farmer, 2002). Son olarak, bireysel uyum performansi, ise
yonelik gorevlerde ortaya c¢ikan degisimlere hangi diizeyde uyum gosterilebildigine ve
etkililigin saglandigina iliskin bireylerin sergiledigi davraniglar olarak tanimlanmaktadir
(Jundt, Shoss ve Huang, 2014). Ise yonelik ortaya c¢ikan degisimlere drnek olarak, isin
gereklerinde ihtiyag duyulan yetenek ve bilgilerin degismesi ve calisanlarin da bunlari
saglamak icin yeni yetenekler ve bilgi edinmesi gosterilebilir (Chan, 2000). Dolayisiyla, ¢cagin
geregl degisimlerin vazgegilmez oldugu is ortamlarinda, ¢alisanlarin bireysel uyum
performanslar1 sayesinde bireysel ve orgiitsel amaglara ulasilmasi kolaylagsmaktadir.

3. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI VE ARASTIRMA MODELI

Yapilan literatiir taramasinda da gozlendigi {lizere, destekleyici orgiit ikliminin
calisanlarin pozitif davraniglar sergilemesine katkilar1 bulunmaktadir. Bunlarin arasinda ve
calismanin kapsaminda yer alan ise baglilik ve performans konular1 agisindan bakildiginda;
Elankumaran (2004), orgiit iklimi ile ise baglilik arasinda olumlu ve anlamli bir iligki
oldugunu tespit etmistir. Bunun 6zelinde ise, Friedlander ve Margulies (1969), calisanlarin
yOneticilere olan gilivenini tesis eden destekleyici Ozellikteki orgiit ikliminin onlarin ise
bagliliklarin1 arttirdigi sonucuna ulasmislardir. Bunlara ek olarak, Shadur, Kienzle ve
Rodwell (1999) orgiitsel iklimin ise baghlik {izerindeki etkisinde calisanlarin
desteklenmesinin olumlu etki yarattigin1 ortaya koymuslardir. Dolayisiyla arastirmanin ilk
hipotezi su sekildedir:

Hipotez 1: Destekleyici orgiit iklimi ile ise baglilik arasinda olumlu yo6nlii ve anlamli
bir iliski bulunmaktadir.

Pritchard ve Karasick (1973) yonetici roliindeki ¢alisanlar {izerinde yaptigi

arastirmada, Orgiitsel iklimin calisanlarin performansi ve is doyumlar1 {lizerinde olumlu
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etkileri oldugunu ortaya koymuslardir. Luthans ve digerleri (2008), yiiriittiikleri arastirma
sonucunda, destekleyici Orgiit ikliminin c¢alisanlarin performanslarini arttirict etkiye sahip
oldugunu tespit etmislerdir. Charbonnier-Voirin, EI-Akremi ve Vandenberghe (2010), yeniligi
destekleyici orgiit ikliminin, ¢alisanlarin bireysel uyum performansi ile olumlu yonlii iligkileri
oldugu sonucuna varmiglardir. Bundan 6tiirii ikinci hipotez agagidaki gibidir:

Hipotez 2: Destekleyici orgiit iklimi ile bireysel uyum performansi arasinda olumlu
yonlii ve anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Diefendorff, Brown, Kamin ve Lord (2002) yaptiklar1 arastirmada ise bagliligin
Orgiitsel vatandaslik davranisi ve is performansinin 6nemli bir belirleyicisi oldugunu ortaya
koymuslardir. Benzer sekilde, Keller (1997) ve Chugthai (2008) ise bagliligin calisan
performansin1 olumlu etkiledigi sonucuna ulasmislardir. Buradan hareketle, ise bagliligin
bireysel uyum performansi ile olumlu yonlii iligkisi oldugu diisiiniilmektedir. Dolayisiyla;

Hipotez 3: ise baglilik ile bireysel uyum performansi arasinda olumlu yénlii ve anlaml
bir iliski bulunmaktadir.

Arastirma modeli Sekil 1°de yer almaktadir.

ise Baglihk

Destekleyici Orgiit Tklimi

Bireysel Uyum Performansi

Sekil 1. Arastirma Modeli

4. ARASTIRMANIN YONTEMI

4.1. Arastirmanin Orneklemi
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Destekleyici orgiit iklimi, ise baglilik ve bireysel uyum performans: arasindaki
iligkileri incelemek amaciyla, niceliksel arastirma deseni tercih edilmistir. Bunun igin ise,
Tirkiye ekonomisinde onemli yer tutan agir ticari araglar sektoriinde yer alan oncii iki
firmanin Ankara’da yer alan fabrika ve yonetim ofislerinde bizzat randevu alinarak, énceden
hazirlanan anketler araciligi ile veri toplanmistir. Bu isletmelerin segilme sebebi, destekleyici
orgiit politikalarina sahip olmalar1 ve kullandiklar1 teknoloji sayesinde is gereklerinin siirekli
bir degisime tabi olmasidir. Bu kapsamda, firmalarin izin verdigi birimler igerisinde yonetici
ve astlar1 da igerecek sekilde 246 calisan goniillii olarak arastirmaya katilmistir. Aragtirmaya
katilan ¢aliganlarin demografik bilgileri Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Degisken f %
. 1 114 46
Firma 2 132 54
Cinsiyet Kadin 101 41
Erkek 145 59
. Evli 162 66
Medeni Durum Bekar a2 2
18-25 51 21
. 26-35 62 25
Yas Aralig: 36-45 77 31
45 + 56 23
Onlisans 25 10
Egitim Diizeyi Lisans 179 73
Lisansustu 42 17
0-5 yil 73 30
Kidem Siiresi 6-10 y1l 108 44
11 +yl 65 26

Toplam 246 100,0

Tablo 1’de goriildiigi iizere, arastirmaya katilan 246 kisinin, 114’1 ilk firmada, 132’si
ikinci firmada ¢alismaktadir. Katilimcilarin ¢ogunlugu erkek ve evli olup, en fazla calisan 36-
45 yas araliginda bulunmaktadir. Lisans diizeyinde egitime sahip ve ayni isyerinde 6-10 yil
arasinda siiredir ¢calismakta olan grup, en fazla katilimc1 sayisina sahiptir.

4.2. Arastirmada Kullamlan Olgekler

4.2.1. Destekleyici Orgiit Iklimi Olcegi

Arastirma kapsaminda, destekleyici orgiit iklimi 6l¢egi olarak, Rogg, Schmidt, Shull
ve Schmitt (2001) tarafindan gelistirilen 22 maddeden olusan 5°1i Likert tipi Olgek
kullamlmistir. Olgegin gegerliligini test etmek amaci ile dnce agimlayici ardindan da
dogrulayic1 faktér analizi uygulanmistir. Orijinal Olcekte oldugu gibi, faktor analizi
sonucunda dort boyutlu yapr elde edilmistir. Bunlar, “’yonetim yeterliligi ve tutarliligi’’,

29 [

“calisan bagliligr’’, “’dayanisma ve es giidiim’’, “’miisteri odaklilik’’ olarak adlandirilmistir.



2704 MANAS Journal of Social Studies

Veri setinin faktor analizi i¢in uygun olup olmadiginin belirlenmesi amaci ile yapilan Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) testi ve Bartlett kiiresellik testi tatmin edici sonuglar vermistir (KMO:
0,822; X% 744,675, sd:16, p<0,001). Destekleyici orgiit iklimine iliskin faktor yiikleri ve
giivenirlik katsayilar1 Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2. Destekleyici Orgiit Iklimi Olgegi Faktor Yiikleri

Bilesenler
Madde Yonetim Yeterliligi  Cahisan Baghhg Dayanisma ve Es Miisteri
ve Tutarhhg Gidim Odaklilik

DOI 1 .684

DOI 2 .763

DOI 3 .692

DOI 4 .805

DOI 5 784

DOI 6 873

DOI 7 .740

DOI 8 812

DOI 9 .560

DOI 10 132

DOI 11 .651

DOI 12 879

DOI 13 152

DOI 14 .768

DOI 15 740

DOI 16 678

DOI 17 .835

DOI 18 162

DOI 19 .693

DOI 20 .825

DOI 21 710

DOI 22 .604
Cronbach Alpha .84 .87 91 .80

Acimlayic1 faktor analizi sonucunda, Tablo 2’de goriildiigli lizere faktor yiikleri
yiiksek degerlere sahip olup, dort boyutlu yap1 ortaya ¢ikmistir. Giivenilirlik analizi ile elde
edilen degerler de, Olgegin gilivenilir oldugunu ortaya koymaktadir. Ag¢imlayici faktor
analizini takiben yapilan dogrulayict faktér analizinde de, elde edilen uyum 1iyiligi
degerlerinin Hu ve Bentler’in (1999) smirlar1 igerisinde kaldigi anlasilmis ve boylece
destekleyici orgiit iklimi Ol¢eginin hem gegerli hem de giivenilir oldugu anlagilmigtir
(x¥/df:2,831; TLI: 0,942; CF1:=,964; RMSEA:0,061; GFI:0,952).

4.2.2. Ise Baglihk Olcegi

Ise baglilig Slgmek amaciyla Lodahl ve Kejner (1965) tarafindan gelistirilen 6
maddeden olusan ve 5°li Likert tipi Olgcek kullanmilmistir (5:Kesinlikle katiliyorum, 1:
Kesinlikle katilmryorum). Olgegin gecerliligini ortaya koymak igin ilk olarak agimlayici daha
sonra ise, dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Orijinal 6lgekte oldugu gibi, faktor analizi
sonucunda tek boyutlu yap1 elde edilmistir. Uygulanan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ve
Bartlett kiiresellik testi tatmin edici sonuclar vermistir (KMO: 0,880; X?: 1.532,67, sd:65,
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p<0,001). ise baglhlik Slcegine iliskin faktdr yiikleri ve giivenirlik katsayilar1 Tablo 3’de
gosterilmektedir.
Tablo 3. Ise Baglilik Olgegi Faktor Yiikleri

Madde Bilesen
iB1 763
iB2 .628
iB3 754
iB4 595
iB5 760
iB6 .858
Cronbach Alpha 91

Ise baglilik dlgeginin agimlayict faktdr analizinden sonra yapilan dogrulayict faktor
analizinde de kabul edilebilir uyum iyiligi degerleri elde edilerek, 6lgegin hem gegerli hem de
giivenilir oldugu sonucuna ulagilmistir (%%/df:1,972; TLI: 0,955; CF1:=,948; RMSEA:0,052;
GF1:0,963).

4.2.3. Bireysel Uyum Performansi Olgegi

Bireysel uyum performansini 6lgmek amaciyla, Charbonnier-Voirin ve Roussel (2012)
tarafindan gelistirilen 21 maddeden olusan ve 5°li Likert tipi 6l¢ek kullanilmistir (5:Kesinlikle
katiliyorum, 1: Kesinlikle katilmiyorum). Gegerlilik testleri kapsaminda 6nce agimlayici daha
sonra da dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Orijinal 6l¢ekte oldugu gibi, faktor analizi
sonucunda bes boyutlu yap1 elde edilmistir. Bunlar, o6l¢egi gelistirenler tarafindan
“yaraticilik”’, ’acil durumlarda tepki’’, “’kisilerarasi uyum’’, “’egitim ve 6grenme c¢abast’’ ve
“‘stres yonetimi’’ olarak adlandirilmistir. Uygulanan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ve
Bartlett kiiresellik testi gecerli sonuglar vermistir (KMO: 0,921; X?: 1.844,575, sd:76,
p<0,001). Bireysel uyum performansi 6l¢egine iliskin faktor yiikleri ve gilivenirlik katsayilar
Tablo 4’de gosterilmektedir.
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Tablo 4. Bireysel Uyum Performans: Olgegi Faktor Yiikleri

Bilesenler
Madde Yaraticihk Acil Kisilerarasi Egitim ve Stres
Durumlarda Uyum Ogrenme Yo6netimi
Tepki Cabasi

BUP1 .764

BUP2 .832

BUP3 .653

BUP4 .782

BUP5 590

BUP6 .785

BUP7 821

BUPS8 .642

BUP9 792

BUP10 .649

BUP11 827

BUP12 .730

BUP13 .602

BUP14 .840

BUP15 575

BUP16 736

BUP17 .658

BUP18 815
BUP19 .756
BUP20 .646
BUP21 725

Cronbach
Alpha .85 91 .79 .87 .84

Ag¢imlayict faktor analizi sonucunda, Tablo 4’de gorildiigli ilizere bireysel uyum
performansi dlgeginde bes boyutlu yap1 ortaya ¢ikmistir. Giivenilirlik analizi ile elde edilen
degerler de, Olcegin giivenilir oldugunu ortaya koymaktadir. A¢imlayict faktdr analizinin
ardindan yapilan dogrulayici faktor analizinde de, elde edilen uyum iyiligi degerlerinin kabul
edilebilir sinirlart igerisinde kalmasi iizerine bireysel uyum performansi dlgeginin de hem
gecerli hem de giivenilir oldugu anlasilmistir (y*df:1,521; TLIL: 0,970; CFIL:=978;
RMSEA:0,059; GFI:0,965).

5. ARASTIRMADAN ELDE EDILEN BULGULAR

Arastirma kapsaminda toplanan veriler IBM SPSS 20 programi araciligi ile analiz
edilmistir. Destekleyici orgiit iklimi, ise baglilik ve bireysel uyum performans: lgeklerine
verilen cevaplarin aritmetik ortalamalari, standart sapmalar1 ve bu degiskenler arasindaki
Pearson korelasyon katsayilar1 Tablo 5°te gdsterilmektedir.

Tablo 5. Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

Degisken X SS 1 2 3
1.Destekleyici Orgﬁt Iklimi 3,57 0,65 1

2.Ise Baghlik 3,82 0,97 0,42** 1

3.Bireysel Uyum Performansi 3,14 0,83 0,58** 0,39** 1

*p<0.05 **:p<0.01 ***:p<0.001
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Tablo 5’te goriildiigi tizere, destekleyici orgiit iklimi ile ise baglilik arasinda ayni
yonlii ve anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=0,42; p<0.01). Bundan 6turt H;’in desteklendigi
sonucuna varilmistir. Benzer sekilde, destekleyici orgiit iklimi ile bireysel uyum performansi
arasinda da olumlu ve anlamli bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir (r=0,58; p<<0.01). Dolayisiyla,
H,’inin de desteklenmesi s6z konusudur. Son olarak, ise baglilik ve bireysel uyum
performansi arasindaki iliskinin de incelenmesi ile, iki degisken arasinda da ayni yonlii ve
anlamli iliski tespit edilmistir (r=0,39; p<0.01). Bundan oturi de Hj desteklenmistir.
Destekleyici orgiit ikliminin bireysel uyum performansi ile olan iliskisinin yonii ise baglilik
ile ayn1 olmasi ile birlikte, daha gii¢lii oldugu da gézlenmektedir.

Destekleyici orgiit iklimi, ise baglilhlk ve bireysel uyum performans: arasindaki
iligkilerin ortaya konulmasinin ardindan, arastirmaya derinlik kazandirmasi agisindan
destekleyici orgiit ikliminin diger degiskenlere etkilerinin incelenmesi amaci ile regresyon
analizi uygulanmistir. Regresyon analizine iliskin sonuglar Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 6. Destekleyici Orgiit Ikliminin ise Baglilik ve Bireysel Uyum Performansina
Etkileri

B R? p
Destekleyici Orgiit Tklimi > Ise Baglilik 0,528 0,451 0,000%**
Destekleyici Orgiit Tklimi >  Bireysel Uyum Performansi 0,645 0,524 0,000%***

*p<0,05 **:p<0,01 ***:p<0,001

Tablo 6’da goriildigii lizere, destekleyici orgiit ikliminin ise baglhilik lizerinde giiclii ve
olumlu yonde etkisi bulunmaktadir (Bppi=0,52, p<0,001). Benzer sekilde, yapilan regresyon
analizi ile destekleyici oOrgiit ikliminin bireysel uyum performansi iizerinde de giiclii ve
olumlu yo6nde etkisi oldugu sonucuna varilmistir (Bpei=0,64, p<0,001). Her iki bagimlh
degisken tizerinde ayn1 yonlii etkisinin olmasina karsin, destekleyici orgiit ikliminin bireysel
uyum performansi tizerindeki etkisi, ise baglilik iizerindeki etkisi ile kiyaslandiginda daha
biiyiik oldugu anlagilmaktadir.

6. SONUC

Bu aragtirma kapsaminda, 1960’11 yillardan sonra 6nem kazanan orgiitsel iklimin daha
Ozel bir tir( olan destekleyici ikliminin, yine literatirde son zamanlarda 6nem kazanmaya
baslayan ise baglhilik ve Ozellikle performans yazinina yeni giren uyum performans: ile
iliskileri ortaya koyulmustur. lgili literatiir tarandiginda, su ana kadar bu iligkilerin benzer
yapilarla da olsa ortaya konuldugu calisma sayist nispeten azdir. Bundan 6tiirii, ¢caligmada

elde edilen sonuglar sayesinde literatiire onemli katkilarin saglanmasi s6z konusudur.
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Arastirmada elde edilen verilerin incelenmesi sonucu, destekleyici orgiit ikliminin hem
ise baglilik hem de bireysel uyum performansi ile ayn1 yonlii, giicli ve anlaml iligkileri
oldugu ortaya ¢ikmistir. Yani, temellerini orgiitsel destek kuramindan alan destekleyici orgiit
iklimi kapsaminda, ¢alisanlarini adil bir sekilde odiillendiren, onlarin iyiligini ve refahini
diisiinen, sorunlarini dinleyen ve ¢oziim iireten, basarilart ve iistiin performanslarint dikkate
alan orgiitlerde, calisanlarin ige bagliliklar1 ve uyum performanslari artmaktadir. Soyle ki,
destekleyici orgiit ikliminin etkisi ile, ise bagliligin artmasi sayesinde, ¢alisanlar {istlendikleri
gorevleri ve yaptiklar isleri daha fazla sahiplenmekte ve kendilerini sahip olduklar1 isleri ile
daha fazla ozdeslestirmektedirler. Bunlara ilaveten, yine arastirmada elde edilen sonuglara
gore, ayn1 sekilde destekleyici bir oOrgiit icinde yasanan degisimlere ve is gereklerinde
meydana gelen egitsel ve teknolojik gelismelere calisanlarin uyum gdstermesi, daha kolay ve
daha iist seviyede gerceklesmektedir. Destekleyici orgiitlerde, calisanlarin egitilmesi ve
kendilerini gelistirmesi i¢in firsatlarin var olmasi, onlarin siirekli 6grenmelerini ve degisen
kosullara uyum saglayarak performanslarini arttirmasini saglamaktadir.

Arastirmada elde edilen sonuclar, literatiirde yer alan benzer caligmalar ile
karsilastirildiginda; Brown ve Leigh (1996), yonetim destegi ile ise baglilik arasinda, bu
arastirmada destekleyici orgiit iklimi ile ise baglilik arasindakinden daha zayif ama olumlu ve
anlamli bir iliski saptamistir (r=0,19; p<<0.01). Ayn1 ¢alismada, psikolojik iklimin ise bagliliga
olumlu etkisi ve igse bagliligin da genel performansa ayn etkisi, bu arastirmada elde edilen
etkilerden daha zayiftir (B1=0,36, p<0,001; B,=0,15, p<0,001). Tirkce literatirde yer alan
caligmalarda genellikle destekleyici orgiit iklimi ve performans konulari islenmis, bunlarin
arasinda Kogak ve Temiz (2016), anilan degiskenler arasinda ayni yonlii ve anlamli iliskiler
kaydetmistir. Benzer sekilde, Ozer, Topaloglu ve Ozmen (2013), destekleyici drgiit iklimi ve
ise bagliliga yakin bir yap1 olan i doyumu arasinda olumlu ve anlamli iligkiler tespit etmistir.

lleride yapilacak arastirmalarda, destekleyici orgiit iklimi ile gerek ise baghilik ve
gerekse bireysel uyum performansi arasindaki iliskilerde aract ve diizenleyici faktorler konu
edilebilir. Farkli sektorler ve hatta farkl tilkelerden katilimeilarla 6rneklem zenginlestirebilir.
Boylece, daha fazla arastirmaya muhta¢ bu yapilara iliskin literatiire katkida bulunulmus
olacaktir.
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EXTENDED ABSTRACT

Organizations emphasize more than ever, the issue of using less in order to produce more. To
achieve this, managers search for ways to increase the performance and efficiency of their
companies. Moreover, not only managers but also scholars are trying to put forth beneficial
solutions to organizational issues. Among the most important subjects in the organizations
comes in the first raws, the issue of employee performance. As the employees are the most
valuable resource for a firm, when they perform better, firms also perform better. Therefore,
scholars have evaluated and measured many types of employee performance so far.
Contextual performance and task performance were the preliminary classifications of the job
performance. Afterwards, innovative performance has been added and lastly the concept of
adaptive performance has been generated.

The scope of this study consists of supportive organizational climate, job involvement and
individual adaptive performance constructs. Moreover, the main objective of this research is
to indicate the relationships among supportive organization climate, job involvement and
individual adaptive performance. The theoretical framework for these relationships consists of
norm of reciprocity, psychological contracts theory and organizational support theory. With
the help of this study it is intended to observe how job involvement and individual adaptive
performance are affected when the organization is supportive. Being supportive may occur in
many ways. Mostly, organizations with supportive work climate worry about employees’
welfare in the workplace, maintain better work conditions, (such as pay, promotion, fringe
benefits, social programmes, flexible work arrangements, health programmes) listen to
employees’ problems, solutions and creative ideas, care their wants and needs, reward their
achievements and be proud of their professional achievements.

In this context, it is anticipated that, within a supportive organizational climate, employees

will be more involved with their jobs and their individual adaptive performance will increase.
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So as to test research hypotheses based on the same rationale, a quantitative method of
research was chosen. Data was collected from 246 employees working in two different
companies, operating in heavy commercial vehicles industry. The demographics of the
sample occured as; 145 male participants, 101 female participants, 162 married and 84 single;
51 participants were at the age range of 18-25, 62 participants were at the age range of 26-35,
77 participants were at the age range of 36-45 and 56 participants were at the age of older
than 45. To have a look at the educational level, 25 participants graduated from vocational
school, 179 participants had bachelor’s degree and 42 participants had postgraduate degrees.
Moreover, 73 participants had tenure less than five years, whereas 108 participants had tenure
between 6 and 10 years. Only 65 participants had tenure for 11 and more years. The data was
analyzed with the help of SPSS 20.0 statistical programme.

According to the results of correlation analysis, it is understood that supportive organizational
climate has positive relationships with job involvement (r=0,42; p<0.01). So the first
hypothesis is supported. Furthermore, also it is noted that there is a significant and positive
relationship between supportive organizational climate and individual adaptive performance
(r=0,58; p<0.01). Hence, the second hypothesis is also supported. Moreover, there is also a
significant and positive relationship between job involvement and individual adaptive
performance (r=0,39; p<0.01). Thus, the third hypothesis is again supported. After correlation
analysis, regression analysis was also employed in order to observe the effects of supportive
organizational climate as an independent variable on both job involvement and individual
adaptive performance as dependent variables. According to the results obtained, supportive
organizational climate has a significant and positive effect on job involvement (Bsoc=0,52,
p<0,001). Additionally, supportive organizational climate also has a significant and positive
effect on individual adaptive performance (Bsoc=0,64, p<0,001). As it is observed from the
regression analysis results, there are both positive effects of supportive organizational climate
on both job involvement and individual adaptive performance, but the power of its effect on
individual adaptive performance is larger than the effect on job involvement. This is
important because, if the organization supports their employees by maintaining them for
example the required knowledge or required machine and equipment to learn a new task or
have a new skill, the adaptive performance of those employees will increase. This will in turn
increase the overall job performance of employees who will contribute to their firms’
performance. Furthermore, when employees feel that their organization has a supportive

climate, they tend to express themselves more with their job and feel job satisfaction. As a
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result, when there is a supportive organizational climate, employees are more involved in

their jobs and adapt to changing working conditions by developing themselves.



