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Oz

Aragtirmanin ana amaci, algilanan érgiitsel destegin is performansina etkisinde orgiitsel degisime agikligin
araci etkisini arastirmaktir. Arastirma, Marmara ve Ege Bélgelerinde faaliyet gdsteren tarum satis
kooperatifiist birlik ¢calisanlarina yonelik yapilmigtir. Arastirmaya toplam 495 kisi katilmigtir. Arastirmada
anket yontemi kullamilmistir. Orgiitsel destek algisinin is performansi ve orgiitsel degisime aciklik iizerinde
olumlu yonlii ve anlamli bir etkisinin oldugu saptanmistir. Arastirmada toplam etki degeri 0,193, dogrudan
etki degeri 0,187 ve dolayl etki degeri 0,007 olarak bulunmustur. Avastirmanin diger bir sonucuna gore
ise, bootstrap giiven araliklarimin sifir icermesi nedeniyle orgiitsel destek algisinin is performansina
etkisinde orgiitsel degisime acikligin aract rolii olmadigr saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Orgiitsel Destek, Is Performansi, Orgiitsel Degisime Aciklik, Kooperatif
Calisanlar

Abstract

The main purpose of this study is to research intermediary role of openness to organizational change in the
impact of perceived organizational support on job performance. Research has been done towards higher
unit employees of agriculture sales cooperative being active in Marmara ve Ege region. Total 495 persons
have participated in the research. The survey method was used for collection of data. It is determined that
perceived organizational support has a positive and meaningful effect on job performance and openness to
change. In the research, total effect value, direct effect value and indirect effect value have been found as
0.193, 0.187 and 0.007, respectively. According to other result of research, due to including zero value of
bootstrap confidence intervals, it is determined that perceived organizational support isn’t intermediary
role of openness to change in the impact of job performance.
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1. Giris

Gilinlimiizde isletmeler rekabet iistiinliigii saglayabilmek, verimliligi arttirabilmek ve uzun stire
yasamlarii silirdiirebilmek i¢in ¢aliganlarina 6nem vermeleri ve onlara her konuda destek
vermeleri gerekmektedir.

Isletme tarafindan verilen destek, calisanlarin isletme ve isletme yonetimini olumlu
degerlendirmesine, isletmeye karsi olumlu tutum ve davranig sergilemesine neden olacaktir.
Bunun yaninda, c¢alisanlar isletmede kisisel ¢ikarlarin yerine ortak ¢ikarlarin goézetildigine
inanacak, kendisini isletme ile biitlinlestirecek ve isletmenin amaclarini kendi amaclar1 olarak
benimseyecektir (Kerse ve Karabey, 2017, s. 376). Bu dogrultuda, orgiitsel destek, ¢alisanlar ve
isletme arasindaki iligkiyi inceleyerek, ¢alisanlarin galistigl isletmeye karsi algilarini ortaya
koymaktadir (Nayir, 2013, s. 90). Orgiitsel destek kavramimin temeli sosyal degisim teorisine
dayanmaktadir. Bu teoriye gore, isletmelerde calisanlar ile igverenler arasinda meydana gelen
iligkiler bir ¢esit degisim olup, bu degisimde beklentiler karsilikli olmaktadir. Yani, isletmeler ya
da yonetimler ¢alisanlarinin yaratici fikirlerini, dnerilerini ve elestirilerini dikkate alma, isletme
icindeki iliskilerin uyumlu olmasini saglama, tiim ¢alisanlarina adaletli davranma, ¢alisanlarin
hakkini verme, onlarin i giivenliklerini saglama, onlar1 6nemseme, onlara deger verme ve yatirim
yapma gibi destekleyici faaliyetlerde bulunduklarinda sosyal degisim baglatmis olmaktadir.
Isletme verdigi bu desteklere karsilik ¢alisanlarindan da performans, bagllik gibi érgiit yararina
olacak davraniglarin sergilenmesini beklemektedirler (Alparslan, Can ve Oktar, 2014, s. 116;
Biiyiikgoze ve Kavak, 2017, s. 2; Iplik, iplik ve Efeoglu, 2014, s. 111). Calisanlar, calistiklari
isletme tarafindan yeterince desteklendigini hissettiklerinde, kendilerini isletmeye karsi daha
fazla ait hissedecekler, daha yiiksek verimlilik ve performans gostereceklerdir (Iplik, Iplik ve
Efeoglu, 2014, s. 110). Ayrica, isletme tarafindan desteklendigini algilayan ¢aliganlarin, isletmede
yasanan i¢ veya dig degisime karsi direng gostermeyerek, degisim siirecinin olumlu gegmesi igin
¢aba sarf edeceklerdir (Peker, 2008, s. 14).

Sosyal degisim teori kapsaminda, orgiitsel destek algisinin artmasi, hem is performansini hem de
orgiitsel degisime agikligr artirmaktadir. Ayrica, orgiitsel degisime agikligin artmasi galisanlarin
is performansini da artirmaktadir. Bu varsayimla aragtirmada algilanan orgiitsel destegin is
performansina etkisinde orgiitsel degisime acikligin araci roliinii test etmek amacglanmistir. Bu
dogrultuda, Marmara ve Ege Bolgelerinde on iki ilde faaliyet gosteren tarim satig kooperatif st
birligi ve birlige bagl birim kooperatif ¢alisanlar1 arastirmanin kapsamina dahil edilmistir.
Mevcut arastirmanin kooperatif sektdrde yapilmasinin nedenleri; i¢c ve dis ¢evre faktorlerinden
(6rnegin; yasal kosullar, teknolojik degisiklikler, yonetim kurulundaki degisiklikler gibi)
etkilenerek degisim yasayan orgiitler arasinda yer almasi, ortaklarina daha iyi hizmet verebilmesi
ve basarili olabilmesi i¢in performansi ve verimliligi yliksek olan ¢alisanlara ihtiyaclarinin olmasi
ve kooperatif iist birliginin ¢alisanlarina maddi ve manevi olarak ¢esitli destekler (terfi olanag,
yeterli Gicret, is glivenliginin saglanmasi, 6diillendirme gibi) veren 6nemli isletmeler arasinda yer
almasidir.

Orgiitsel destek algisin hem is performansma hem de orgiitsel degisime acikliga etkisini
arastiran ¢alismalar bulunmaktadir (Akkog, Caliskan ve Turung, 2014; Mohamed ve Ali, 2015;
Kirrane ve Dig., 2016; Rafferty ve Simons, 2006). Ancak, orgiitsel degisimin is performansina
etkisini aragtiran az sayida ¢aligmaya (Kansal ve Sighn, 2016; Khosa ve Dig., 2015) rastlanmistir.
Buna karsin, orgiitsel degisime acikligin is performansina etkisini arastiran bir galigmaya
rastlanmamistir. Bunun yani sira orgiitsel destek algisinin is performansina etkisinde orgiitsel
degisime acikligin araci etkisini inceleyen bir calismaya da rastlanmamistir. Dolayisiyla
literatiirde daha dnce bdyle bir ¢alismanin yapilmamis olmasi ve 6rneklemin tarim satis kooperatif
st birliginin se¢ilmis olmasi bu ¢alismanin énemini ve 6zgiin oldugunu ortaya koymaktadir.
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Aragtirmada su sorulara yanit aranmistir: Kooperatif calisanlarinin orgiitsel destek algisi, is
performansini artirmakta midir? Kooperatif calisanlarin 6rgiitsel destek algilari, 6rgiitsel degisime
acikliklarim etkilemektedir midir? Orgiitsel destek algisinin is performansina etkisinde drgiitsel
degisime agikligin araci rolii var midir?

2. KavramsalﬂCergeve ve Hipotezler
2.1. Algilanan Orgiitsel Destek

Calisanlarin etkin ve verimli olarak ¢alisabilmeleri igin, Oncelikle kendilerini giivende
hissetmeleri ve kendilerini igletmenin bir parcasi olarak gormeleri gerekmektedir. Bu da,
calisanlarin, yonetim tarafindan deger verildigini algilamalar1 ve ydnetimin sundugu cesitli
destekleri fark etmeleri ile miimkiin olmaktadir (Demir, 2012, s. 51). Algilanan orgiitsel destek,
“algt temelli” bir kavramdir. Orgiitsel destek kavrammin “algilanan” kelimesiyle birlikte
kullanilmasinin nedeni, ayni isyerinde gergeklesen ayni olay ve eylemler ile karsilasan, ayni
degerleri paylasan calisanlar, orgiittiin verdigi destegi farkli algilayip farkli davranislar sergilerler.
Bir ¢aliganin, isletmede olumlu olarak degerlendirdigi bir durumu bir bagka calisan olumsuz
olarak degerlendirebilir. Dolayisiyla, isletmenin calisanlarini destekleyici faaliyetleri ne kadar
fazla yaptigindan daha c¢ok, oOrgiit tarafindan yapilan destekleyici faaliyetlerin calisanlar
tarafindan olumlu olarak hissedilmesi daha 6nemlidir. Bu durum destek algisinin olugmasinda
daha belirleyici bir etkendir (Kerse ve Karabey, 2017, s. 377).

Algilanan orgiitsel destek teorisi Gouldner’in (1960) “Karsiliklilik Normu Teorisi” ve Blau’nun
(1964) “sosyal degisim teorisi” ile agciklanmaktadir. Karsiliklilik normu teorisine gore, bireyler
baska bireylerin kendilerine yardim etmelerine karsilik olarak yardim etmesi gerektigini ifade
etmektedir (Kerse ve Karabey, 2017, s. 378). Sosyal degisim teorisine gore ise, iyilik goren bir
birey herhangi bir zaman diliminde, goérmiis oldugu iyilige kars1 firsatim1 buldugunda karsilik
vermekle yiikiimlii olmasini ifade etmektedir (Ozdemir, 2010, s. 240). Sosyal degisim teorisi
orgiit ve calisan agisindan degerlendirildiginde, bir orgiit, calisanin1 desteklemeye ve caliganina
yatirim yapmaya basladiginda ve karsiliginda ¢alisan da 6rgiitii benimseyerek, orgiitiin amaglarini
gerceklesmesinde katki sagladiginda karsilikli fayda degisimi gerceklesmis olacaktir (Kerse ve
Karabey, 2017, s. 378; Turung ve Avci, 2015, s. 45). Bu cergevede, algilanan orgiitsel destek
isletmenin c¢alisaninin farkinda olmasi ve bunu calisanina hissettirmesi, calisanin calistigi
isletmede var oldugunu, kendisini daha rahat, daha huzurlu ve giivende hissetmesidir (Nayir,
2013, s. 90). Algilanan orgiitsel destek, Eisenberger ve ve Dig. (1986, s. 500) tarafindan, “6rgiitte
calisanlarin karar siirecine katilimina 6nem verilmesi ve onlarin iyiligini vurgulamaya doniik
algilar ve calisanlar1 olumlu sekilde etkileyen diizenlemelerin orgiit tarafindan kendiliginden
gercgeklestirildigine dair duygular” olarak tanimlanmistir (Aktaran: Yilmaz ve Gormiis, 2012, s.
4488). Bir baska tanima gore, ¢alisanlarin isveren tarafindan verilen destegi ve degeri hissetmeleri
ve algilamalar orgiitsel destek algisi olarak ifade edilmektedir (Kestek, Colakoglu ve Atay, 2018,
s. 56). Dolayisiyla, isletmenin ¢alisani destekleyici faaliyetleri ne kadar yaptigindan ¢ok, ¢alisanin
bu destekleyici faaliyetleri olumlu olarak hissetmesi destek algisinin olusmasinda daha belirleyici
bir etkendir (Kerse ve Karabey, 2017, s. 377).

Caligsanlarda orgiitsel destek algisinin olusmasinda, isletme tarafindan ¢alisanlara saglanan 6diil,
tcret, terfi, calisma kosullari, yonetici destegi, adalet, saglik, giivenlik gibi faktorler 6nemli rol
oynamaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 700). Dolayisiyla ¢alisanlar, yonetim tarafindan
fikir ve Onerilerinin 6nemsendigini ve uygulandigini algilamasi, hatalarimin hos gorildigiini
hissetmesi, yonetimin adil olduguna inanmasi ve hak ettigini alacagini bilmesi, takdir edildigini
bilmesi gibi tutumlar1 ¢alisanlar kendilerine verilen destek olarak algilarlar. Eger, bir calisan
isletmeye yaptig1 katkinin karsiliginda kendi aldig ile diger calisanlarin elde ettikleri arasinda bir
esitsizlik oldugu sonucuna varirsa, ya isletmeye yaptigi katkiyir azaltmakta ya da isten ayrilma
niyeti icerisine girmektedir (Yilmaz ve Tanriverdi, 2017, s. 34). Ayrica, orgiitsel destek algist
diisiik olan calisanlarda ise devamsizlik, ise gec gelme gibi olumsuz durumlarda da artig
gerceklesecektir. Aksine, ¢alisanin Orgiitsel destek algisi yiiksek ise orgiitsel baghilik, orgiitsel
Ozdeslesme, is tatmini, ise adanmuslik, Orgiitsel degisime agiklik, is performansi gibi olumlu
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durumlarda artis gergeklesecektir (Al-Homayan ve Dig., 2013; Eisenberger ve Dig., 1997, Ince,
2016; Kerse ve Karabey, 2017; Ozdevecioglu, 2003; Samah, 2018).

2.2. Algilanan Orgiitsel Destek ile is Performans1 Arasindaki Tliski

Is performansi, ¢alisanlarin igletmenin amac ve hedeflerine ulasmasinda katki saglayan tiim
davranis ve faaliyetlerini ifade etmektedir (Kanbur, 2018, s. 149). Is performans: bireyler ve
isletmeler agisindan olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir (Sonnentag, VVolmer ve Spychala, 2010, s.
427). Isletmeler agisindan yiiksek performans; isletmelerin basari elde etmelerine, amaglarina ve
hedeflerine ulagabilmelerine ve faaliyet gosterdikleri sektorde rekabet giicii kazanabilmelerine
neden olmaktadir. Calisanlar agisindan yiiksek performans ise, yiiksek gelir, iyi bir kariyer ve
sosyal itibar gibi olanaklar elde etmelerine neden olmaktadir (Yelboga, 2006, s. 200). Bir
calisanin yiiksek is performansi sergilemesi, kendini igsletmeye bagli hissetmesine, isletmeye karsi
olumlu duygular gelistirmesine, iyi bir motivasyona ve yiiksek tatmin duygusuna baglidir. Bu
nedenle, isletme yonetiminin c¢alisanlarinin performans diizeylerini artirmak igin Orgiitle
Ozdeslesmelerini, orgiitsel bagliliklarini, iste kalma niyetlerini, tatmin diizeylerini attirmalari
gerekmektedir. Bununla birlikte, sadece c¢alisanlarin performansini arttirmak yeterli degildir.
Calisanlarin performansimi arttirmak kadar, kalici hale gelmesini saglamak da bir o kadar
onemlidir (Akdemir ve Duman, 2016, s. 346). Bunun icin, isletmelerin ¢alisanlarina orgiitsel
destek vermeleri gerekmektedir. Gliniimiizde, orgiitsel destek, ¢alisanlarin nemli haklarindandir.
Isletmelerin ¢ahisanlarinin fikirlerini énemsemesi, oneri ve sikayetlerini dikkate almasi, her
konuda c¢aliganlarin1 desteklemesi ve verilen bu desteklerin ¢aligsanlar tarafindan dogru/olumlu
olarak algilanmasi ¢alisanlarin is performanslarinin artmasina neden olabilecektir (Ozdevecioglu,
2003, s. 117).

Yapilan ¢aligmalar, ¢alisanlarda orgiitsel destek algisinin artmasi is performanslarini artiracagi
yoniindedir. Arshadi ve Hayavi (2013, s. 742), iran’da faaliyet gosteren sondaj sirketinde ¢alisan
318 calisana yonelik yaptiklar1 ¢aligmada, algilanan orgiitsel destegin duygusal baglilik ve is
performansi iizerindeki etkisini ve bu etkide orgiit temelli 6zsayginin araci etkisini tespit etmeyi
amaglamiglardir. Arastirma sonucunda, algilanan Orgiitsel destegin is performansi, duygusal
baglilik ve orgiit temelli 6zsayg lizerinde pozitif yonde etkisinin oldugunu tespit etmislerdir.
Ayrica, algilanan orgiitsel destegin duygusal baglilik iizerinde etkisinde 6rgiit temelli 6zsayginin
araci etkisinin oldugu ve algilanan orgiitsel destegin is performansi iizerinde etkisinde orgiit
temelli 6zsayginin araci etkisinin oldugunu saptamislardir. Yilmaz ve Tanriverdi (2017), ag¢ilarin
orgiitsel destek algisinin ig performansi iizerinde ki etkisinde is ortami niteliginin aracilik etkisini
test etmeyi amaglamislardir. Caligma sonucunda algilanan orgiitsel destegin is performansi
iizerinde olumlu etkisinin oldugu ve bu etkide is ortami niteliginin tam araci etkisinin oldugunu
saptamislardir. Daha 6nce yapilan bagka ¢alismalarda da orgiitsel destek algisi is performansini
olumlu yonde etkilemekte oldugu belirlenmistir (Afzali, Motahari ve Shirkouhi, 2014, s. 626; Al-
Homayan ve Dig., 2013, s. 14; Miao ve Kim, 2010, s. 260; Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 710;
Yilmaz, 2016, s. 126). Kavramsal ¢er¢eveden ve daha once yapilan ¢alismalardan hareketle
gelistirilen hipotez:

Hipotez 1a. Kooperatif calisanlarin orgiitsel destek algilarimin is performanslart iizerinde olumlu
ve anlaml bir etkisi vardir.

2.3. Algilanan Orgiitsel Destek ile Is Performans: iliskisinde Orgiitsel Degisime Ac¢ikhgm
Aracilik Rolii

Degisim, evrensel bir gercek olup hiz ve etkisi farklilik gdsterse de evrendeki biitiin varliklar
degisim yasamaktadir. Degisimi 6nemli kilan en 6nemli unsur, 6ziinde gelismeyi barindirmasidir.
Ancak bu geligme, ileriye doniik, diger bir ifade ile pozitif yonelimli olmasi ile ilgilidir (Seckin,
Demirel ve Ozgmar, 2016, s. 125). Degisim, genel olarak herhangi bir seyin mevcut durumundan
farkli bir duruma doniismesi veya baskalasmasi olarak ifade edilmektedir (Onen, 2017, s. 250).
Bagka bir ifade ile degisim planli ya da plansiz olarak bir sistemin bir durumdan bagka bir duruma
doniismesi halidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016, s. 254). Orgiitsel degisim ise, planli ya da plansiz
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olarak Orgiitiin kiiltiiriinde, teknolojisinde ve yapisinda ki bir ya da birden fazla alaninda
doniisiimiin gergeklesmesidir (Saylt ve Tiifeke¢i, 2008, s. 195). Baska bir tanima gore orgiitsel
degisim, “bir Orgiitiin, kendi cevresiyle biitiinlesmesinde ve cevresinde meydana gelen
degismelere hizla uyum gosterebilecegi bir esneklik kazanmasinda rol oynayan biitiin yonetsel ve
orgiitsel tutumlarin, her diizeydeki insan yeteneginden, bilgisinden ve kisilik 6zelliklerinden
yararlanilarak gelistirilmesi siireclerinin toplamidir” (Kerman ve Oztop, 2014, s. 2).

Isletmeler, genellikle pazarin yapisinda, miisteri zevk ve tercihlerinde, rekabet kosullarinda,
teknolojide, yasal kosullarda ve ekonomide yasanan degismelerden dolayi, mevcut kaynaklarla
ihtiyaclarini tam olarak karsilayamaz duruma gelmektedirler. Bu durum, onlarin degisim ihtiyaci
hissetmelerine neden olmaktadir (Kozak ve Giiglii, 2003, s. 1). isletmeler, orgiit dis1 faktorlerin
yan sira orgiit igindeki faktorlerden dolay: da degisime ihtiyag duymaktadir. Orgiit i¢i faktorler;
iletisim kopuklugu, krizler, ¢atigmalar, is performansi diistikliigli, finansal sorunlar, insan
kaynaklarinda yasanan sorunlar, orgiit kiiltiiriiniin degisimi gibi faktorler olarak siralanabilir
(Kerman ve Oztop, 2014, s. 2). Isletmeler, hem i¢ cevre kosullarin1 hem de dis gevre kosullarini
daha cok dikkate almali ve buna gore yeni stratejiler gelistirmeleri ve politikalar uygulamalari
gerekmektedir (Onen, 2017, s. 250).

Bir igletmenin degisim c¢abalarmin basarisi insan faktoriine yani c¢alisanlarin degisime
inanmalarina ve kabuliine baghdir (Babalola, 2013, s. 206). Degisime agik ¢alisanlara sahip olan
isletmelerde, degisim ¢abalarinin basartya ulasmasi oldukea yiiksektir (Giil ve Tiifekei, 2019, s.
6). Aksine, degisimin gerekliligine inanmayan c¢alisanlarin var oldugu bir igletmede degisim
sonuc¢larinin olumlu olmast pek miimkiin olmamaktadir. Bu nedenle, isletmede degisim
calismalar1 yapilmadan once ¢alisanlarin degisime yonelik tutumlarinin bilinmesi gerekmektedir.
Dolayisiyla, orgiitsel degisim siirecinin basarisi o isletme calisanlarinin degisime agiklig ile
dogru orantilidir (Tokat, Kara ve Karaa, 2013, s. 1976).

Orgiitsel degisime acik olma, ¢alisanlarin degisim igin hazir hale gelmesi, degisimi desteklemesi,
psikolojik ve davranigsal olarak degisimi uygulayabilecek diizeyde olmasi olarak
tanimlanmaktadir (Caglar, 2013, s. 122). Orgiitsel degisime aciklik, ¢alisanin mevcut durumu
degistirmek i¢in belirli bir plan1 kabul etmeye ve benimsemeye biligsel, duyussal ve davranissal
acidan ne derece egilimli oldugunu yansitan bir kavramdir (Aksoy ve Tolay, 2019, s. 10). Bu
tanimlamaya gore, orgilitsel degisime ag¢iklik duyussal, davranigsal ve bilissel olarak ii¢ boyuttan
olugmaktadir. Duyussal boyut, calisanlarin isletmede gerceklesen degisimden memnun olma
derecelerini ifade etmektedir. Davranigsal boyut, calisanlarin isletmede gerceklesen degisim
stirecinde yer almasi ve bu siirece katki saglamasini ifade etmektedir (Zadeogullari, 2010, s. 9).
Biligsel boyut ise, degisimin Orgiitte yaratacagi olumlu ve olumsuz durumlarin degerlendirilmesi
olup, degisimin olumlu olarak isletmenin rekabetini artiracag, isletmeyi bir adim 6ne gotiirecegi,
finansal anlamda katki saglayacagi; degisimin olumsuz olarak igletmeyi zor duruma sokacagi,
calisanlarda performans diisiikliigiine neden olabilecegi, moral ve motivasyonu azaltabilecegi gibi
tiim diisiinceler biligsel tutumu ifade etmektedir (Giil, 2018, s. 132).

Isletmelerde calisanlarin degisime agik olmalarini ortaya ¢ikaran bazi faktorler bulunmaktadir.
Bu faktorler; bireysel faktorler (6z yeterlilik, kontrol odagi, Kisisel duyuslar1) ve orgiitsel ve
yonetsel faktorlerdir (isyerinde kurulan sosyal iligkiler, yonetime duyulan giiven, 6rgiit iklimi ve
orgiit kiltliri, algilanan oOrgiitsel destek). Algilanan oOrgiitsel destek, calisanlarin degisime
acikligin etkileyen 6nemli faktorler arasinda olup, ¢alisanlarin orgiitsel degisim siirecine olan
ilgisini olumlu yonde etkilemektedir. Bunun nedeni ise, ¢alisanlarin 6rgiitsel degisimin yarattigt
belirsizlik ortaminda nasil davranacaklarini isletmeden, yoneticilerinden ve ¢alisma
arkadaslarindan alacaklar1 yardim ve destek ile belirlemesidir. Beklenen bu yardim ve destegi
alan caliganlar, orgiitsel degisim uygulamalarina kars1 direng gostermeyeceklerdir. Dolayisiyla,
orgiit tarafindan verilen destegin ¢alisanlar tarafindan olumlu olarak algilanmasit degisim
slirecinin bagariyla tamamlanmasini saglayacaktir (Peker, 2008, s. 14).
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Literatiirdeki ¢caligmalarda, algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel degisime aciklik arasinda olumlu
bir iliski oldugu saptanmistir. Polis teskilati ¢alisanlar1 (Motland, 2018, s. 22), iiniversitede
akademik olmayan ¢alisanlar (Farahana ve Dig., 2017, s. 115), kamu ¢alisanlar1 (Samah, 2018, s.
256) ve tiretim sektorii calisanlart (Pimentel, 2008, s. 56) iizerine yapilan arastirmalarda,
calisanlarin orgiitsel destek algilarinin degisime acikliklar1 {izerinde pozitif yonde etkisi oldugu
bulgusu elde edilmistir. Yapilan diger ¢alismalar da bu dogrultudadir (Eby ve Dig., 2000, s. 431;
Ganni, Mariatin ve Ginting, 2018, s. 45; Kirrane ve Dig., 2016, s. 11; Peker, 2008, s. 41; Rafferty
ve Simons, 2006, s. 340-341). Kavramsal ¢er¢eve ve daha dnce yapilan ¢aligmalar dogrultusunda
gelistirilen hipotez:

Hipotez 1b. Kooperatif ¢calisanlarimin érgiitsel destek algilarimin orgiitsel degisime agikliklar:
tizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi vardir.

Iyi yonetilen bir orgiitsel degisim, calisanlarin is performansim artirirken, kotii yonetilen bir
orgiitsel degisim, verimsizlige ve is performansinin diismesine neden olacaktir (Rivero, 2013, s.
169). Isletmelerde yasanan kiigiilmeler, birlesmeler, yeniden yapilandirilmalar, teknolojik
yenilikler gibi orgiitsel degisiklikler iyi yonetildiginde yani ¢alisanlarin bu siirecte yer almasi ve
katkida bulunmasi is performansinin artmasina neden olurken, orgiitsel degisiklikler kotii
yonetildiginde ¢alisanlarda genellikle is performansinin diismesine neden olmaktadir (Imberman
ve Dig., 2017, s. 16; Khosa ve Dig., 2015, s. 56). Daha 6nce yapilan ¢aligsmalar 6rgiitsel degisimin
i§ tatmini, is performansi, ¢alisan saglig1 ve refahi gibi orgiitsel sonuglar tizerinde etkili oldugu
tespit edilmistir (Imberman ve Dig., 2017, s. 16).

Yapilan caligmalar orgiitsel degisimin is performansmi artirdigi yoniindedir. Hassan ve Dig.
(2014) orgiitsel degisim ile ¢aliganlarin is performansi arasindaki iliskiyi incelemek tizere 138
calisana anket yapmiglardir. Tek bir firmada yapilan ¢aligmada, orgiitsel degisiklikler teknoloji
ve yapi gibi iki kritik faktérden olusmaktadir. Analiz sonucunda, teknoloji ve yap1 faktorlerinin
organizasyon degisikligini destekledigini ve ¢alisanlarin is performansimi onemli 6lgiide
etkiledigini tespit etmislerdir. Khosa ve Dig., (2015) yaptiklar1 ¢alismada, orgiitsel degisimin
calisan performansi tizerindeki etkisini tespit etmeyi amaglamislardir. Bu amagla, Pakistan’daki
bankalarda ¢alisan 252 kisiye anket yapilmistir. Arastirma sonucunda, orgiitsel degisimin banka
sektoriinde galisanlarin performanslar {izerinde pozitif yonde etkisinin oldugu bulunmustur.
Literatiirde bagka calismalarda da orgiitsel degisimin is performansi iizerine olumlu etkisi oldugu
tespit edilmistir (Andrew, 2017; Herscovitch ve Meyer, 2002; Oreg, Vakola ve Armenakis, 2011;
Wanza ve Nkuraru, 2016). Orgiitsel degisim ile is performansi arasindaki pozitif yonlii iliskinin
orgiitsel degisime agiklik ile is performansi arasinda da olabilecegi diistiniilerek, asagidaki hipotez
onerilmistir:

Hipotez 1c. Kooperatif calisanlarimin érgiitsel degisime agikliklarimin ig performanslart tizerinde
olumlu ve anlamli bir etkisi vardir.

Kavramsal ¢ergeve ve daha dnce yapilan ¢alismalardan yola ¢ikarak, ¢alisanlarin orgiitsel destek
algisinin artmasi durumunda, orgiitsel degisime acgiklik diizeylerinin artacagi, orgiitsel degisime
acik olan calisanlarin da is performanslarinin artacagi beklenmektedir. Dolayisiyla, calisanlarin
orgiitsel destek algilarinin is performanslarina etkisinde orgiitsel degisime agikligin aracilik rolii
oynayabilecegi diisiinliilmektedir. Bu kapsamda gelistirilen hipotez ve arastirmanin modeli (Sekil
1) asagidaki gibidir:

Hipotez 1d. Kooperatif calisanlarimin érgiitsel destek algisimin is performansina etkisinde
orgiitsel degisime agikligin araci etkisi vardir.
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Sekil 1. Arastirmanin Modeli

3. Yontem )
3.1 Evren ve Orneklem

Aragtirma evreni, Marmara Bolgesi ve Ege Bolgelerinde ki 12 ilde faaliyet gosteren kooperatif
iist birligi ve tist birlige bagl kooperatif calisanlarindan olugmaktadir. Anakiitle birey sayis1 1070
kisidir. Anakiitleden %95 giiven araliginda % 5’lik hata payr géz Oniine alinarak ornekleme
alinacak birey sayisinin en az 278 olmasi gerekmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014, s. 128).
Aragtirmada tam sayim yontemine gore, anketler 1070 kisiye sanal ortamda gonderilmistir.
Gonderilen anketlerin 22-07-2019 ile 05-09-2019 tarihleri arasinda, 495 tanesi geri donmiistiir.
Boylece, arastirmanin 6rneklemini, kooperatif {ist birliginin farkli pozisyonlarinda ¢alisan 495
kisi olusturmaktadir.

Arastirmaya dahil edilen st birlik calisanlarinin demografik faktérlere gore dagilimlari;
calisanlarin %84,4’1i (n=418) erkek ve %15,6’s1 (n=77) kadin; %51,3’i (n=254) 19-39 yas
araligin da, %48,5’1 (n=240) 40-54 yas araliginda ve %0,2’si (n=1) 55 ve iizeri yas araligindadir.
Birlik ¢alisanlariin %85,5’1 (n=423) evli ve %14,5’1 (n=72) ise bekar ¢alisanlardan olugsmaktadir.
Calisanlarin egitim durumlar %46,5’1 (n=230) lisans, %29,1’1 (n=144) lise, %10,7’si (n=53)
ilkdgretim, %9,3’1i (n=46) 6n lisans ve %4,4’1 (n=22) lisansiistii mezunu oldugu tespit edilmistir.
Caliganlarin %33,7’si (n=167) kooperatif, %18,4’{i (n=91) iiretim, %12,7’si (n=63) pazarlama,
%6,7’si (n=33) lojistik, %6,1’1 (n=30) idari isler, %3’ (n=15) muhasebe, %2,4’1i (n=12) denetim,
%1,6’s1 (n=8) satin alma, %1,2’si (n=6) insan kaynaklari, %1,2’i (n=6) halkla iliskiler, %1,2’i
(n=6) ar-ge, %0,8’1 (n=4) bilgi islem ve %11 (n=54) diger (i¢ ve dis ticaret, teknik, hukuk, 6zel
biiro, kalite kontrol, tarim, sigorta sirketi), departmanlarin da ¢aligmaktadirlar. Calisma
stirelerinin %41,2’si (n=204) 16-20 yil, %26,1’1 (n=129) 11-15 yil, %16,8’i (n=83) 6-10 yil,
%9,5’1 (n=47) 1-5 y1l ve %6,5’1 (n=32) 21 ve iizeri yillar arasinda ¢alistig1 sonucuna ulagilmstir.

3.2.  Arastirmanmin Teknigi ve Verilerin Analizi

Verilerin toplanmasinda anket yonteminden yararlanilmistir. Anket formunda demografik
sorular, algilanan orgiitsel destek, orgiitsel degisime aciklik ve is performansini dlgen sorular
bulunmaktadir. Anket sonucunda elde edilen verilerin analizinde Spss 25.0, Amos ve IBM Spss
Process Makro paket programlart kullanilmistir. Oncelikle, verilerin normal dagilimlarmi test
etmek i¢in ¢arpiklik ve basiklik katsayilarina bakilmistir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin -3 ile
+3 araliginda olmas1 verilerin normal dagilima sahip oldugunu gostermektedir (Eroglu, 2005).
Daha sonra aragtirmada kullanilan dl¢eklerin yapisal gegerliligini test etmek icin kesfedici faktor
analizi (KFA), i¢ tutarliligini test etmek igin giivenilirlik analizi, 6l¢egin faktor yapisi ile
uyumlulugunu test etmek icin dogrulayici faktér analizi (DFA) ve bagimli (is performansi),
bagimsiz (algilanan oOrgiitsel destek) ve araci (Orgiitsel degisime aciklik) degiskenlerin
aralarindaki iligkiyi test etmek i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Son olarak, aracilik etkisini test
etmek icin Andrew F. Hayes (2013) tarafindan gelistirilen IBM SPSS Process Makro
uygulamasindan yararlanilmistir. Aracilik analizinde, daha ¢ok dolayli etkinin anlamli olup
olmadig 6nemlidir. Dolayli etkinin anlamli olup olmadigini test etmek i¢in, Baron ve Kenny
yonteminde kullanilan Sobel testinden daha giiglii ve gecerli sonuglar veren Bootstrap teknigi
kullanilmaktadir (Glirbiiz, 2019). Mevcut arastirmada, algilanan 6rgiitsel destek ile is performansi
degiskenleri arasindaki iligkide orgiitsel degisime agikligin aracilik etkisinin olup olmadigim
Bootstrap (5000 kisilik) yontemi ile elde edilen gliven araliklarina gére bulunmustur.
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3.3.  Olcekler

Algilanan orgiitsel destek 6lcegi; Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa (1986) tarafindan
gelistirilmis, 8 madde ve tek boyutta olusmaktadir. Olgek, Erdas (2010) tarafindan Tiirk¢e’ye
uyarlanip gecerlilik ve giivenilirlikleri test edilmis ve mevcut aragtirmada kullanilmistir (Erdas,
2010, s. 82). Olgegin skewness degeri -0,779 ve kurtosis degeri 1,059 olarak tespit edilmistir.
Cikan bu sonuglara gore, algilanan orgiitsel destek Olcegi normal dagilim gostermektedir.
Algilanan orgiitsel destek 6lgeginin, KMO 6rneklem yeterlilik degeri 0,935 ve Bartlett kiiresellik
testi (28) =2512,211 p<0.000 olarak tespit edilmistir. Cikan bu sonuclara gore, veriler faktor
analizinin yapilabilmesi i¢cin uygundur. KFA sonucunda, veriler tek faktdrde toplanmis ve
maddelerin faktor yiikleri 0,716-0,837 arasinda oldugu saptanmustir. Elde edilen faktorlerle
toplam varyansin %65,157si aciklandigi sonucuna ulasgilmistir. Olgegin Cronbach Alpha
giivenilirlik katsayisinin 0,922 oldugu saptanmistir. Dolayisiyla 6l¢ek oldukea giivenilirdir.

Is performans1 6l¢egi; Olgek, dnce Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra da Sigler ve Pearson
(2000) tarafindan kullanilmistir. Olgegin Tiirkgeye ¢evrilmesi Co6l (2008) tarafindan
gerceklestirilmistir. Olcek, dort madde ve tek boyuttan olusmaktadir (Ugur, 2017, s. 56). Is
performansi 6lgeginin skewness degeri -0,484 ve kurtosis degeri 0,769 olarak bulunmus olup, bu
sonuca gore is performansi 6lgegi normal dagilima sahiptir. KFA analizi sonucunda KMO degeri
0,772 ve Bartlett kiiresellik testi (6)=676,412 p<0.000 olarak hesaplanmis ve verilerin faktor
analizi yapilabilmesi i¢in uygun oldugu goriilmiistiir. Dért maddeden olusan is performansi
Olcegi, tek faktorde toplanmis olup, maddelerin faktor yiikleri 0,719-0,852 arasinda oldugu
sonucuna ulagilmistir. Elde edilen faktorlerle toplam varyansin %64,075’1 acgiklandig
goriilmiistiir. Is performansi dlgegine iliskin Cronbach Alpha katsayisinin 0,813 oldugu bulunmus
ve bu degere gore dlcek giivenilirdir.

Orgiitsel degisime agiklik dlcegi; Olcek, Dunham, Grube, Gardner, Cummings ve Pierce (1989)
tarafindan gelistirilmis olup, 52 madde ve {i¢ boyuttan (bilissel, davranmigsal ve duyusgsal)
olusmaktadir. Orgiitsel degisime aciklik 6lcegi, Bingiil (2006) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanmis
ve 52 maddeden olusan 6lgek 18 madde olarak yeniden olusturulmustur (Zadeogullari, 2010, s.
68). Orgiitsel degisime aciklik dlgeginin skewness degeri -0,026 ve kurtosis degeri 0,009 olarak
bulunmus olup, bu sonuca gore 6lgek normal dagilima sahiptir. KFA analiz sonucunda, madde
8’in 0,50 faktor yiikii altinda olmas1 ve madde 5 ve madde 6’nin bagka faktor yiikii altinda yer
almasi nedeniyle bu maddeler 6l¢ekten ¢ikarilmis ve analiz tekrar yapilmigtir. KFA analizinden
elde edilen sonuca gore, verilerin faktor analizi yapilabilmesi i¢in uygun oldugu saptanmistir
(KMO degeri 0,956 ve Bartlett kiiresellik testi (105)=5217,288 p<0.000). Olgege ait maddelerin
faktor yiikleri 0,637-0,851 arasinda oldugu sonucuna ulasilmustir. Olgegin, toplam varyansin
%58,179’u aciklandig1 goriilmiistiir. Olgege ait giivenilirlik katsayis1 ise 0,946 oldugu
saptanmistir. Bu sonuca gore, 6l¢egin oldukea giivenilir oldugu sonucuna ulagilmustir.

Arastirmada yapilan DFA sonucunda, algilanan orgiitsel destek 6lgegine ait uyum indekslerinin
(X?/df=1,723, RMSEA= 0,038, NFI= 1,000, CFI= 1,000, GFI= 0,976, AGFI=0,960) ve is
performansi dlgegine ait uyum indekslerinin (X?/df=0,031, RMSEA= 0,00, NFI= 1,000, CFl=
1,00, GFI= 1,00, AGFI=0,94) uyum kriterlerini sagladigi sonucuna ulasilmustir. Orgiitsel
degisime agiklik dlgegine iliskin DFA sonuglar (X?/df=2,528, RMSEA= 0,056, NFI= 0,961,
CFI= 0,976, GFI= 0,947, AGFI=0,923) kabul edilebilir deger olgiitlerinde oldugu saptanmistir
(Giirbiiz ve Sahin, 2014:329).

4. Arastirma Bulgulan
4.1.Korelasyon Analizi

Kooperatif ¢alisanlarinin algilanan orgiitsel destek, is performansi ve orgiitsel degisime agiklik
diizeyleri ortalamanin {izerinde degerler almistir (Tablo 1).
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Tablo 1: Degiskenlere Ait Korelasyon Analiz Sonuclari

Ortalama  Standart Sapma AOD jig ODA
AOD 3,752 0,718 - - -
P 4,384 0,473 0,294** - -
ODA 3,375 0,679 0,107* 0,123** -

*Korelasyon 0.05 diizeyinde anlaml (iki yonlii)**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlaml (iki yonlii).

Algilanan Orgiitsel Destek=AOD; Is Performansi=IP; Orgiitsel Degisime Agiklik=ODA.

Kooperatif galiganlarinin orgiitsel destek algilariin is performans diizeyleri ile arasinda (r=
0,294, p=0,000) ve orgiitsel degisime aciklik diizeyleri ile arasinda (r= 0,107, p=0,017) olumlu
yonde ve istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin oldugu saptanmistir. Ayni sekilde, kooperatif
calisanlarinin is performansinin orgiitsel degisime agiklik diizeyleri ile arasinda da olumlu yonde
ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu saptanmustir (r = 0,123, p=0,0006).

4.2. Aracilik Testi

Kooperatif galisanlarinin 6rgiitsel destek algilar ile is performans diizeyleri arasindaki iligkide
orgiitsel degisime agiklik diizeylerinin aract etkisini test etmek icin bootstrap teknigi
kullanilmistir. Yapilan analiz sonucunda, algilanan orgiitsel destegin is performansi tizerindeki
toplam etkisi (B: 0,193, %95 CI [0,137, 0,249], t: 6,822, p=0,000) olumlu yo6nde ve anlaml
etkisinin oldugu saptanmustir. Is performansinin %8’i érgiitsel destek algisi tarafindan agiklandig
tespit edilmistir (F=46,537, R?=0,086, Sig.= 0,000). Cikan bu sonugtan yola ¢ikarak, arastirmanin
birinci hipotezi (H1a) kabul edilmistir.

Kooperatif galisanlarinin orgiitsel destek algilari, orgiitsel degisime agiklik diizeylerini (a yolu)
olumlu yonde etkilemektedir (B: 0,101 %95 CI [0,018, 0,184], t: 2,389 p= 0,017). Orgiitsel
degisime agikliktaki degisimin %1’1, algilanan Orglitsel destek tarafindan agiklandigi tespit
edilmistir (F=5,708, R?=0,01, Sig.= 0,017). Cikan bu sonuca gore H1b hipotezi kabul edilmistir.

Kooperatif ¢alisanlarinin orgiitsel degisime ag¢iklik diizeyleri, is performansi diizeyleri (b yolu)
tizerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkisi (B: 0,065, %95 CI [0,006, 0,124], t: 2,147 p=0,032)
oldugu saptanmistir. Dolayisiyla, Hlc hipotezi kabul edilmistir. Algilanan orgiitsel destegin, is
performansi iizerinde dogrudan etkisinin (¢’ yolu) istatistiksel olarak anlamli diizeyde oldugu
sonucuna ulagilmigtir (B: 0,187, %95 CI [0,131, 0,243], t: 6,578, p=0,000). Algilanan orgiitsel
destek ve oOrgiitsel degisime aciklik degiskenlerinin ikisi birden is performansindaki degisimin
yaklasik %9’unu agiklamaktadir (F=25,742, R? = 0,095 Sig.= 0,000).

Tablo 2. Regresyon Analizi Sonuclari

ODA (M) IP (Y)
B Std. p B Std. P
Hata Hata
AOD (X) a 0,101 0,042 0,017 c! 0,187 0,028 0,000
ODA (M) - - - - b 0,065 0,030 0,032
Sabit Deger Iy 3,095 0,162 0,000 I, 3,458 0,143 0,000
R?=0,011 R?=0,095
F=5,708 F=25,742

B= Standardize edilmemis beta katsay1si

Algilanan Orgiitsel Destek=AOD; Is Performansi=IP; Orgiitsel Degisime A¢iklik=ODA.
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Giiven araliklan igerisinde sifir olmasi nedeniyle algilanan orgiitsel destegin is performansina
etkisinde, orgiitsel degisime agiklik degiskeninin araci etkisi bulunmamaktadir (B: 0,007, %95 CI
[-0,001, 0,018]). Cikan sonuca gore Hlc hipotezi red edilmistir.

Algilanan orgiitsel destek ile is performansi iliskisinde orgiitsel degisime agikligin arac etkisine
ait toplam etki degeri 0,193, dogrudan etki degeri 0,187, dolayl etki degeri 0,007 ve bootstrap
giiven araliklar1 -0,001 ile 0,018 oldugu saptanmistir. Bootstrap giiven araliklarinin i¢erisinde sifir
olmasindan dolayi, algilanan orgiitsel destegin is performansina etkisinde oOrgiitsel degisime
acikligin araci etkisi bulunmamaktadir.

Tablo 3. Toplam, Dogrudan ve Dolayh Etki Degerleri

Orgiitsel Degisime Aciklik Toplam Dogrudan Dolaylt Bootstrap
. Etki Etki Etki Giiven Araligi
Arac1 Etki

Algilanan Orgiitsel Destek —
Is Performansi 0,193 0,187 0,007 -0,001, 0,018

5. Sonuc ve Tartisma

Aragtirmanin amaci, Marmara ve Ege bolgelerinde faaliyet gosteren tarim satis kooperatif st
birliginde ve iist birligine bagli birim kooperatiflerdeki ¢alisanlarin orgiitsel destek algilarinin is
performanslarma etkisinde orgiitsel degisime agikligin aracilik roliinii belirlemektir. Arastirma,
495 calisandan elde edilen veriler dogrultusunda gergeklestirilmistir.

Aragtirma sonucuna gore, kooperatif ¢alisanlarinin orgiitsel destek algilari, is performanslari ve
orgiitsel degisime acikliklar1 ortalama degerin iizerinde oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore,
kooperatif bolge birliginde yapilacak herhangi bir degisiklik karsisinda kooperatif ¢aliganlarinin
degisiklige kars1 direng gostermeyecegi sdylenebilir. Kooperatif genel kurul toplantisi sonucunda
yeni yonetim kurulunun ve yeni idari amirlerinin is basina gelmesinde, kooperatif calisanlar1 bu
degisime kars1 bir direng gostermedikleri sdylenebilir.

Aragtirmada, orgiitsel destek algisinin is performansini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmisgtir
(toplam etki). Yani, birlik ¢alisanlarinin orgiitsel destek algilari arttikca is performans algi
diizeyleri de artacaktir. Bu bulgu, farkli sektorlerde yapilan ¢alismalarla tutarlilik gostermekte
olup, yapilan c¢alismalarda da algilanan orgiitsel destegin is performansini olumlu yonde
etkilemekte oldugu saptanmistir (Afzali, Motahari ve Shirkouhi, 2014, s. 626; Akkog, Caliskan
ve Turung, 2014, s. 123; Al-Homayan vd., 2013, s. 14; Arshadi ve Hayavi, 2013, s. 742; Kirrane
ve Dig., 2016; Mohamed ve Ali, 2015, s. 4; Miao ve Kim, 2010, s. 260; Rafferty ve Simons,
2006, s 340; Rhoades ve Eisenberger, 2002, s 710; Yilmaz ve Tanriverdi, 2017, s. 43). Bununla
beraber, daha dnce yapilan baska calismalara gore algilanan orgiitsel destek is performansini
etkilemedigi yoniindedir (Turung ve Celik, 2010, s. 200; Wann-Yih ve Htaik, 2011, s. 6).
Arastirmanin diger bir sonucuna goére, birlik ¢alisanlarinin 6rgiitsel destek algilarinin 6rgiitsel
degisime agiklik diizeylerine etkisinin olumlu ve anlamli oldugu bulunmustur. Cikan bu sonug
gostermektedir ki, kooperatifin verdigi destegi calisanlar ne kadar ¢cok olumlu olarak algilarlar
ise, o kadar ¢ok kooperatifte yasanan degisimlere karsi olumlu tutum igerisinde olacaklardir.
Ornegin, kooperatif iist birliginde degisimler yapilacaksa, ¢alisanlarm bu degisim faaliyetleri
hakkinda bilgilendirilmesi ve degisim faaliyetleri igerisinde yer almasinin saglanmasi
gerekmektedir. Ust birlik tarafindan verilen bdyle bir destek, calisanlar tarafindan olumlu olarak
algilanacak ve yasanacak olan degisime direng gostermeyecekler hatta degisime destek
verebileceklerdir. Daha 6nce farkli sektorlerde yapilan bagka ¢alismalar da galisanlarin 6rgiitsel
destek algilar1 6rgiitsel degisime agikliklarini olumlu yonde etkiledigi yoniindedir (Eby vd., 2000,
S. 431; Farahana vd., 2017, s. 115; Ganni, Mariatin ve Ginting, 2018, s. 45; Kirrane ve Dig., 2016,
s. 11; Motland, 2018, s. 22; Peker, 2008, s. 41; Pimentel, 2008, s. 56; Rafferty ve Simons, 2006,
S. 340-341; Samah, 2018, s. 256). Dolayisiyla, yapilan bu ¢alismalar mevcut ¢alismay1 destekler
niteliktedir.
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Arastirmanin sonucunda, c¢aliganlarin orgiitsel degisime agiklik diizeyleri is performanslarim
olumlu olarak etkiledigi tespit edilmistir. Buna gore, kooperatifte i¢ veya dis kosullar nedeniyle
yapilacak olan herhangi bir degisiklik konusunda calisanlarin iyi bir sekilde bilgilendirmesi
durumunda, ¢alisanlarin degisime agiklik diizeyleri artacak ve degisime aciklik diizeyleri artan
calisanlarin is performans diizeyleri de o oranda artis gosterebilecektir.

Aragtirma amacina yonelik c¢ikan sonuca gore, algilanan orgiitsel destegin is performansina
etkisinde, orgiitsel degisime a¢ikligin araci roliiniin olmadigi bulunmustur. Dolayisiyla, orgiitsel
destek algisi, is performansina orgiitsel degisime agikligin etkisi olmadan etki etmektedir. Yani,
kooperatif iist yonetimi tarafindan calisanlara ne kadar destek verilirse o kadar calisanlarin is
performanslarinda artis gerceklesecektir. Orgiitsel degisime acikligin aracilik roliiniin
olmamasinin iki nedeni olabilir. Bunlardan biri; baz1 kooperatif ¢alisanlari orgiitsel degisime agik
olsalar bile, baz1 kooperatif ¢alisanlar ise yas, cinsiyet, ¢calisma yil1 gibi demografik faktorlerden
dolay1 orgiitsel degisime acik olmayabilirler, bu da onlarin performans algilarini etkilemeyebilir.
Bir diger neden ise; ¢alisanlar birlik {ist yonetimi tarafindan verilen destekleri algilamada bir
sorun yasamayabilirler, ancak birinci dereceden bagli olduklar: iistii ile yasadiklar1 bir takim
olumsuzluklar ya da iist tarafindan kooperatifte yapilan degisim/degisimler hakkinda ¢alisanlarin
bilgilendirilmemesi gibi nedenlerle, verilen destegin c¢alisanlar tarafindan algilanmamasina ve
calisanlarin orgiitsel degisime agik olmamalarina neden olmus olabilir. Bu durum, ¢alisanlarin
performans gdstermesine engel olmus olabilir.

Arastirmanin Katkilar

Literatiirde, orgiitsel degisime agiklik ile ilgili ¢alismalarin az olmasi ve ¢alisanlarin Grgiitsel
destek algisi ile ig performansi iliskisinde orgiitsel degisime agikligin araci roliinii inceleyen
calismaya rastlanmamis olmasi literatiirde bir eksiklik olarak goriilmiistiir. Mevcut arastirma ile
literatiire ve ileride bu konu hakkinda benzer ¢alisma yapacak aragtirmacilara katki saglayacagi
disiiniilmektedir.

Arastirmanin Kisitlari

Arastirmanin birinci kisiti, drneklemin sadece bir tane tarim satis kooperatif iist birligindeki
calisanlara yonelik yapilmis olmasidir. Arastirmanin ikinci kisiti ise, sadece ii¢ degiskenin
(algilanan orgiitsel destek, is performansi ve orgiitsel degisime agiklik) ele alinmasidir. ileriki
calismalarda, Tiirkiye’de faaliyet gosteren diger tarim satis kooperatif st birlikleri ¢alisanlarinin
da dahil edildigi bir ¢alisma yapilmalidir. Ayrica, mevcut ¢alismaya konu olan degiskenler ile
alternatif is olanaklari, ig giivencesizligi, teknoloji kullanim diizeyi, is tatmini, orgiitsel baglhlik,
isten ayrilma niyeti, personel giiclendirme gibi degiskenler ile iliskilendirilmeli, arac1 ve durumsal
etki diizeyleri incelenmelidir. Ayrica, sz konusu degiskenlerle yas, cinsiyet ve ¢alisma yil1 gibi
demografik degiskenlerin diizenleyici etki analizleri incelenmelidir. Boylece, arastirmadan daha
farkli sonuglar elde edilebilir.

Oneriler

Ust birlik yénetim kurulu tarafindan i¢ ve dis faktdrler sonucunda kooperatifte yasanacak
degisiklik konusunda, ¢alisanlarina destek vermeli ve bu destegin ¢alisanlar tarafindan olumlu
olarak algilanmasini saglamalidir. Bunun i¢in, kooperatif ¢alisanlarina is giivencesinin
saglanmasi, yoneticileri ve is arkadaslariyla olan iligkilerinin gelistirilmesi, is ile ilgili 6neri ve
sikdyetlerin dikkate almmasi, yapilacak degisim/degisimler hakkinda bilgilendirilmesi,
degisim/degisimler hakkinda egitimlerin verilmesi ve degisim siirecinde yer almalarinin
saglanmasi gibi destekler verilmelidir. Bunun sonucunda, kooperatif ¢alisanlari érgiitsel degisime
acik hale gelerek, bir yandan ¢alisanlarin is performansi, motivasyonu, orgiitsel 6zdeslesmesi,
orgiite baglihigi ve is tatmini artarken, diger taraftan isten ayrilma niyeti, ise ge¢ gelme,
devamsizlik, sinizm, is stresi gibi olumsuzluklarin da azalmasina neden olabilecektir.
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Extensive Summary:

Just as societies change and pass from one situation to another, organizations sustaining activity
within society are affected by these changes and make changes to their organizational and
management structures and work flows (Ozkalp and Kirel, p. 459). Successful change can only
occur through the ability to manage change. Employees having positive opinions of change and
believing in the positive effects of change is a must in order to become openness to organizational
change (Zadeoglulari, 2010, p. 13). The employees’ attitudes towards openness to organizational
change depends on their positive perceptions of the support provided by the organization. The
higher the perceived organizational support is, the more open the employees will be to change.
Employees who are more openness to organizational change are more likely to work productively,
job performance, organizational commitment and job satisfaction while they are less likely to be
late for work and intend to quit their jobs (Peker, 2008, p. 14).

The purpose of this study is to research intermediary role of openness to organizational change in
the impact of perceived organizational support on job performance. In line with this aim, a survey
was performed on employees in an association of Agricultural Sales Cooperatives active in
Marmara Region.

Method

The research accessed 495 people employed in different positions. Of those participating in the
survey, 84% were male and 15,6% were female. Of participants, 51,3% were aged from 19-39
years and 48,5% (n=54) were aged from 40-54 years with cooperative employees forming a young
and dynamic population. Nearly half of (n=230) the participants were graduates in terms of
educational status, and nearly half (n=204) were identified to have been employed in an
association of Agricultural Sales Cooperatives for 16-20 years.

The survey method was used for collection of data. Survey questions comprised a total of 30
items, with eight items on the perceived organizational support scale, four items about job
performance and 18 items about openness to organizational change. The data obtained were
analyzed using the SPSS 25.0, Amos and IBM SPSS Process Macro programs (Model 4). To test
the construct validity of the scales about perceived organizational support, work performance and
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openness to organizational change, exploratory factor analysis was performed. Confirmatory
factor analysis was performed to test the fit of the scales to the factor structure. Correlation
analysis was used to test the correlations between variables in the study and the bootstrap
technique was used to test mediation (Hayes, 2013).

To test the construct validity of the scales about perceived organizational support, job
performance and openness to organizational change, exploratory factor analysis was performed.
The results of the exploratory factor analysis calculated the KMO value as 0.935 for the perceived
organizational support scale; the KMO value was 0,956 for the openness to organizational change
scale; and the KMO value was 0.772 for the job performance scale. The reliability analysis results
for the scales found the Cronbach alpha reliability coefficient was 0.922 for the perceived
organizational support scale, was 0.946 for the openness to organizational change scale, and was
0.813 for the job performance scale. Confirmatory factor analysis was performed to test the fit of
the scales to the factor structure. According to confirmatory facto analysis results, the fit indices
for the perceived organizational support scale (X?/df=1,723, RMSEA= 0,038, NFI= 1,000, CFl=
1,000, GFI= 0,976, AGFI=0,960) and job performance scale (X?/df=0,031, RMSEA= 0,00, NFI=
1,000, CFI= 1,000, GFI= 1,000, AGFI=0,940) were identified to abide by fit criteria, confirming
that perceived organizational support and job performance scales had single factor structure
within the framework of this study. The CFA results related to the openness to organizational
change scale were identified to abide within the acceptable value for the fit indices (X?/df=2,528,
RMSEA= 0,056, NFI= 0,961, CFI= 0,976, GFI= 0,947, AGF1=0,923) (Giirbiiz ve Sahin, 2014).

Results

Correlation analysis was performed to test the correlations between variables and the results found
the variables had positive correlations with each other (Table 1).

Table 1: Correlation Analysis Results of the Variables

Average Standard Deviation POS JP 00cC
POS 3,752 0,718 - - -
JP 4,384 0,473 0,294** - -
0ooC 3,375 0,679 0,107* 0,123** -

* The correlation is significant at the 0.05 level (two-way) ** Correlation is significant at the 0.01 level (two-way).

Perceived Organizational Support =POS; Job Performance=JP; Openness To Organizational Change= OOC

The total effect of perceived organizational support on job performance (c path) is significantly
positive (B: 0,193, %95 CI [0,137, 0,249], t: 6,822, p=0,000). It was identified that the perceived
organizational support levels of employees positively and statistically significantly affected the
openness to organizational change levels (a path) (B: 0,101 %95 CI [0,018, 0,184], t: 2,389 p=
0,017). The openness to organizational change was found to have a statistically significant effect
on job performance (b path) (B: 0,065, %95 CI [0,006, 0,124], t: 2,147 p=0,032). The perceived
organizational support level of employees was identified to have a statistically significant direct
effect on job performance levels (¢’ path) (B: 0,187, %95 CI [0,131, 0,243], t: 6,578, p=0,000).

Table 2. Regression Analysis Results

00C (M) JP (Y)
B  Std. Eror p B  Std. Eror p
POS (X) a 0,101 0,042 0,017 c 0,187 0,028 0,000
00C (M) - - - - b 0,065 0,030 0,032
Constant Iy 3,095 0,162 0,000 I 3,458 0,143 0,000
R?=0,011 R?=0,095
F=5,708 F=25,742
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B= Unstandardized beta coefficient

Perceived Organizational Support =POS; Job Performance=JP; Openness to Organizational Change= OOC

For the mediating role of openness to organizational change, the indirect effect of perceived
organizational support on job performance was concluded to be statistically not significant as the
confidence interval include zero (B: 0,005, %95 CI [-0,001, 0,017]). In other words, it is
determined that perceived organizational support isn’t intermediary role of the openness to
organizational change in the impact of job performance.

The openness to organizational change doesn’t seem to have a mediating role on the relationship
between job performance and perceived organizational support (the total impact value= 0.193;
direct impact value= 0.187; indirect impact value= 0.007; bootstrap confidence ranges= -0.001
ile 0.018).

Table 3. Total, Direct and indirect Effect Value

Openness to Organizational Change Total Effect Direct Indirect Bootstrap
Effect Effect Confidence
Ranges

Perceived Organizational Support —
Job Performance 0,193 0,187 0,007 -0,001, 0,018

Conclusion

According to the results of the study, positive perceptions of organizational support seems to
increase openness to organizational change and job performance. Therefore, during the changes
as a result of internal and external factors, the upper association administrative board in a
cooperation should support its employees and help them develop positive perceptions. The
betterment of the relationships between the administration and colleagues, informing the
employees about the changes that are going to be made or providing the employees with training
may be useful to support employees. These will help employees become more openness to
organizational change and they will be less likely to resist changing. The higher levels of openness
to organizational change will lead to better job performance, motivation, organizational
identification, loyalty and job satisfaction while decreasing the rate of absenteeism, intention to
quit work and stress at work.
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