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OZET

Bu ¢alismada konaklama isletmeleri kapsaminda yer alan 5 yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin orgiitsel destek algilari, kariyer tatminleri ve isten ayrilma niyetleri arasindaki
iligkilerin belirlenmesi temel amag¢ olarak belirlenmistir. Bu cergevede algilanan orgiitsel
destek ile kariyer tatmini, algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti ve kariyer tatmini

ile isten ayrilma niyeti iliskileri ayr1 ayr1 da incelenmistir.

Aragtirmanin evrenini, Kundu bodlgesindeki 5 yildizli otellerde c¢alisan personel
olusturmaktadir. Kundu bolgesindeki 16 otelin insan kaynaklar1 yoneticilerinin verdigi bilgiye
gore bu otellerde toplam 6914 calisan bulunmaktadir. Toplam 6 otelde yapilan uygulama
sonucunda 211 anket degerlendirmeye alinmis, verilerin analizinde Spearman korelasyon

analizi, Kruskal Wallis h, Mann Whitney U ve regresyon analizleri kullanilmistir.

Yapilan arastirmada Orgiitsel destek ile kariyer tatmini arasinda pozitif ve orta diizey
korelasyon bulunmus ve orgiitsel destegin, isten ayrilma niyeti ile arasinda negatif ve orta
diizeyde bir korelasyon tespit edilmistir. Ayrica, elde edilen bulgular dogrultusunda orgiitsel
destegin ve kariyer tatmininin, isten ayrilma niyetinin bir yordayicist oldugu belirlenmistir.
Kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliskinin var olmas1 da elde

edilen sonuglardan biridir.

Algilanan orgiitsel destegin ve ¢alisanlarin kariyer tatminin igten ayrilma niyeti lizerindeki
etkileri turizm sektoriinde ele alinmamis bir konudur. Bu nedenle, elde edilecek bulgularin
alan yazmma katkisimin olacagi beklenmektedir. Ayrica, bu c¢alisma sonuglarindan
faydalanilarak, turizm sektoriinde orgiitlerin calisanlarina kars1 yaklasimlarina, onlara yonelik
yaptiklar1 diizenleme ve uygulamalarin sonucglarina farkli bakis acilart getirmeleri ve boylece

isletmede verimliligi arttirmalariin da miimkiin olabilecegi diisliniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Turizm, Konaklama Isletmeleri, Algilanan Orgiitsel Destek, Kariyer

Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti, Antalya



ix

SUMMARY

In this study, the basic goal has been identified as the determination of the correlation
between perceived organizational support, career satisfaction, and intent to leave in
accommodation businesses covered 5 star hotel employees’. In this context, relationships
between perceived organizational support and career satisfaction, perceived organizational
support and intent to leave, and career satisfaction and intent to leave have been examined
separately.

Population of the study has been determined as the staff who works at 5 star hotels in
Kundu area. According to the information of 16 hotels of human resources managers given,
these hotels have 6914 employees in total. The implementation has been made with in total 6
hotels, 211 questionnaire has been taken into consideration, Spearman Correlation, Kruskal
Wallis H, Mann Whitney U and regression analysis were used in data analysis process.

In the study, positive and intermediate-level correlation has been found between career
satisfaction and organizational support and organizational support has been identified with
intent to leave in negative and intermediate-level correlation. In addition, obtained in
accordance with the information, it is determined that organizational support and career
satisfaction have a mediate role on intention to leave. Having career satisfaction and intention
to leave a negative correlation is also one of the results achieved in the study.

Due to the fact that perceived organizational supports and employees’ career satisfactions
impact on intent to leave is a topic that has not been handled in the tourism sector before, it is
expected that the final findings will make an important contribution to the literature.
Furthermore, it is assumed that taking the advantage of the results of this study, organizations
in tourism sector may develop different aspects for their attitudes toward employees,

applications’ and regulations’ results, thus productivity of the management will be increased.

Key Words: Tourism, Accomodation Business, Perceived Organizational Support, Career

Satisfaction, Intend To Leave, Antalya
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GIRIS

Orgiitlerin, calisanlarin insani ozelliklerini goz ardi ederek, onlar1 birer makine gibi
gordiigii zamanlar oldukga geride kalmistir. Giliniimiizde artik orgiitler, ‘insan’ unsurunun
Onemini bilerek, calisanlarin Orgiit hakkindaki izlenimlerinin 1iyi olabilmesi igin
cabalamaktadir. Insanlar sosyal varliklardir ve sadece gdrev tanimlarinin yapilmasi onlar1 ise
baglamak ve onlardan yiiksek verimlilik almak icin yeterli olmamaktadir. Orgiitlerin
calisanlarin sosyal ihtiyaglarmin farkinda olmasi, onlar1 oOrglitsel boyutta desteklemesi,
yaptiklar1 katkilarin 6nemsendigini ve Orgiitiin calisanlarina bagli oldugunu calisanlarina
hissettirmesi calisanlar agisindan onemlidir. Algilanan oOrglitsel destek, calisanlarin Orgiite
olan katkilarinin 6nemsendiginin gosterilmesi, orgiitiin kendi varligini c¢alisanlarina giivence
olarak miimkiin olan her asamada hissettirmesidir. Boyle bir giivencenin siirekli olarak
hissettirilmesinin, ¢alisanlarin ise olan baglilig1 ve yiiksek performansi olarak geri donmesi
beklenir. Karsiliklilik teorisine gore, 6rglite minnettarlik duyan ¢alisanlar bunun karsiligini ise
devamlilik ve verilen gorevleri en iyi bigimde gergeklestirme seklinde vermeye ¢aligirlar.

Orgiitlerin giiclii, kalic1 bir &rgiit kiiltiirii yaratarak, miisteri memnuniyeti ve iiriin/hizmet
kalitesini yliksek tutmaya calistigi giiniimiiziin rekabet¢i ortaminda, Orgiitler sunduklar
destekler ve imkanlarla c¢aliganlarin1 biinyelerinde tutmaya devam edebilmektedir.
Calisanlariin kariyer gelisimini destekleyen, onlarin orglite olan katkilarinin farkinda olup,
bu katkilar1 ddiillendiren orgiitlerde, bagli bulundugu orgiitii terk eden calisan sayisinin da
azalmasi beklenmektedir. Orgiitiin caliganlara bagliligini hissettirememesi durumunda ise,
calisan performansinin, orgiitsel bagliligin diismesi ve isten ayrilma niyetinin artmasi
beklenmektedir. Personel devir hizinin yiiksek oldugu orgiitlerde ise bu bir problem olarak
gortlebilir. Clinkii kaybedilen her ¢alisanin yerine yenisinin kazandirilmasi siirecinin birgok
asamast ek maliyetleri de beraberinde getirirken, ayn1 zamanda kalic1 bir orgiit kiiltiiriiniin

yaratilmasi boyle bir ortamda miimkiin olamamaktadir.

Orgiitlerin galisanlarmin  kariyer planlarmi desteklemesi de yine orgiitsel destek
kapsamindadir. Ciinkii orgiitsel destek sadece yapilan katkilarin ddiillendirilmesi degil, ayn1
zamanda calisanlara kariyer gelisim olanaklarinin saglanabilmesidir. Boylece calisanlar,
gelecek planlart s6z konusu oldugunda da, oOrgiiti bir destek olarak gorebileceklerdir.
Calisanlarin  kariyer tatmininin saglanmasi ile isten ayrilma seviyesinin diismesi de

beklenmektedir.



Calisma, ilk bolimde algilanan orgiitsel destek ve kariyer tatmini kavramlarinin, ikinci
boliimde isten ayrilma niyeti ve arastirma degiskenleri arasindaki iliskilerinin incelenip, bu
konudaki alanyazinin aktarildigi ve tiglincii boliimiin uygulamaya ayrildigi ii¢ boliim olarak

hazirlanmustir.



BIiRINCi BOLUM
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK ve KARIYER TATMINi

1.1 Algilanan Orgiitsel Destek

Algr kelimesi, Tirk Dil Kurumu sozligiinde “bir seye dikkati yonelterek o seyin bilincine
varma, idrak” olarak ag¢iklanmaktadir. Akbaba ise, algny1, distan gelen uyaricilarin duyu
organlar iizerinde uyandirdig1 izler veya olusturdugu tepkiler olarak tanimlamistir. Orgiitsel
boyutta algi ise, oOrglitteki uyaricilar ile orgiitsel siire¢ arasindaki iligkilere dayali olarak
olusur. Bu baglamda, her orgiitte bir yonetim algisi, adalet ve tarafsizlik gibi algi tiirleri

olusur. Orgiit veya yonetim algisi, calisanlarin 6rgiite veya ydnetime bakis agismi da yansitir

(Akbaba, 2011, 5.69-70).

Algilanan orgiitsel destek seviyesi; Orgiitiin, calisanlarin katkilarina deger verdigine ve
refahlarin1 6nemsedigine dair ¢alisanlarin besledigi inangtir (Eisenberger vd., 1986, s.500).
Orgiitsel destek, bireylere, kendilerine deger verildigini ve Onemsendiklerini hissettirir.
Yardima ihtiyaglar1 oldugunda onlara yardim edecek birilerinin varligin1 gosterir. (George

vd., 1993, 5.167-168)

Ozdevecioglu (2003, s.113) ise, algilanan rgiitsel destegdi, “orgiit calisanlarinin kendilerini
giivende hissetmeleri ve arkalarinda orgiitiin var oldugunu bilmeleridir.” seklinde

tanimlamistir.

Algilanan orgiitsel destek sosyal degisim teorisinin is veren ve calisanlar arasindaki
karsiliklilik teorisi tstline kurulu bir uzantisidir. Algilanan Orgiitsel destek, bir baglilik
Olgiisiidiir ancak bu kavram orgiitiin ¢alisana olan bagliligini1 ifade eder (Thomas ve Castro,
2003, 5.131-132).

Kraimer ve Wayne (2004, s.217-218), algilanan orgiitsel destegi, uyum saglama orgiitsel
destek algisi, kariyer orgiitsel destek algis1 ve finansal orgiitsel destek algist olmak {iizere {i¢

boyutta degerlendirmislerdir.

1.  Uyum Saglama Orgiitsel Destek Algis:: Bu orgiitsel destek algisi, bir ¢alisanin ise
baglamasini takiben oOrgiitiin, ¢alisanin (ailesi dahil) ise adaptasyonuyla ilgilenmesi
anlamina gelmektedir. Uyum saglama oOrgiitsel destek algisi, yabanci bir {ilke veya is
yerine gecis yapan calisganin uyumunu kolaylastiracak politika ve uygulamalar
dogrultusunda gelisir. Bu uygulamalar kiiltlirler aras1 egitim, taginma yardimi ve dil

egitimi gibi seceneklerden olusabilir.



2. Kariyer Orgiitsel Destek Algisi: Kariyer orgiitsel destek algisi, orgiitiin, calisanin
kariyer ihtiyaglarin1i 6nemsemesi olarak tanimlanabilir. Kariyer orgiitsel destek algisi,
calisanlarin, yabanci bir {ilkedeyken de kariyerlerini gelistirme imkanlarina sahip
olmalarimi1 saglayan politika ve uygulamalar dogrultusunda gelisir. Orgiitte, kariyer
yonetiminin bulunmasinin, Orgiitsel baglilik iizerinde pozitif yonde etkisi vardir.
(Sturges, Guest ve Davey, 2000, s.363).

3. Finansal Orgiitsel Destek Algisi: Orgiitiin, ¢alisanlarin finansal ihtiyaglarini géz dniinde
bulundurmasi, tazminat ve istthdam konularinda ¢alisanin orgilite katkilarini

odiillendirmesi bu baslik altinda incelenmektedir.

Calisanlarin baglilik ve sadakatleri genel olarak isverenler i¢in degerlidir. Duygusal
acidan oOrgiite bagli olan c¢alisanlar daha yiiksek performans gosterirken, bu calisanlarin ise
devamsizliklar1 ve isten ayrilmaya meyilleri daha az olmaktadir (Rhoades ve Eisenberger,
2002, s.698). Bu nedenle, calisanlarin istikrar1 ve orgiite olan baglhiliklarinin derecesi, is
verenler tarafindan 6nemsenen bir konudur (Eisenberger vd., 1986, s.500). Fakat calisanlar,
orgiitlerinin kendilerine baglilig1 konusunda daha c¢ok endiselidir. Orgiit tarafindan deger
gormek; onaylanma ve saygi gorme, maas ve terfi alimlari, bilgiye ulasma ve bireyin isini
idame ettirebilmesi i¢in gerekli olan diger yardim konularinda faydalar saglar. Bu karsiliklilik
modeli, ¢alisanlar ve igverenlerin farkli yonelimlerinde uzlagmalarini saglar (Rhoades ve
Eisenberger, 2002, s.698). Is yasaminin yaygin olan kanisina gore, gosterilen ¢aba ve baglilik
karsiliginda maddi ve sosyal odiiller saglanarak kapsamli bir sosyal degisim olusturmak,

calisanlarin orgiite olan bagliliginda yararhdir (Eisenberger vd., 1986, s.500)

Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin, Orgiitiin kendilerine bagli kalacagina dair olan
inanc¢laridir. Edindikleri somut faydalarinda 6tesinde, bu onlar orgiitte tutar. Eger ¢aliganlar,
orgiitiin kendi bagliliklarina karsilik vermedigini ve ihtiya¢ duyulan destek kaynaklarimni
saglamadigin1 hissederse, bu duruma isten ayrilarak cevap verebilirler (Shaffer vd., 2001,

5.103).

Orgiitle iliskili sorunlara ¢oziim arandifinda dikkat edilmesi gereken bir husus da,
yoneticilerin aldig1 kararlarm bireyleri destekler nitelikte olmasidir. Orgiitsel destek, drgiit
ikliminde olumlu bir etki yarattig1 gibi aksi s6z konusu oldugunda sorunlu bir 6rgiit yapisi ile
kars1 karsiya kalinabilir. Ciinkii desteklenmeyen bireyler, 6rgiit igerisinde bir problem kaynagi

haline gelebilir (Ozdevecioglu, 2003, s.127).

Orgiitsel baglilik konusu, c¢alisanlarin orgiitiin  kendilerine olan baglilign hakkindaki

diisiincelerini vurgulayan sosyal degisim teorisine kadar genisletilebilir. Calisanlarin, 6rgiitsel



destek veya art niyet inanislari, calisanlarin Orgiite insani Ozellikler yakistirmasiyla
giiclendirilebilir (Eisenberger vd., 1986, s.500). Ornegin, isletmedeki bir yonetici 6deme
yapmamak igin birinin mesaisini kestiginde, bu hareket sirket mesaiyi kesti olarak yorumlanir
(Levinson, 1965, s.378). Yani, hareketten sorumlu tutulan kisi, bir birey olarak miidiir degil,

genel olarak igletmedir.

Calisanlar oOrgiitiin, onlarin katkilarina deger vermesi ve degisen kosullara gore onlara
olumlu veya olumsuz bir tutum sergilemesi konusunda genel olarak ayni diisiincededir.
Calisanlar, orgiitiin kendilerinin katkilarinin farkinda olmasi ve refahlarini gozetmesini de
kapsayan bir pozitif veya negatif tutum igerisinde olduguna inanirlar (Eisenberger vd., 2002,
5.565). Calisanlar Orgiitii olusturan temel unsurlarin kendilerine karsi olan davranislarini
degerlendirir ve bu davranis tarzinin altinda yatan motivasyonu algilar. Bu algilamalar
orgiitler ve c¢alisanlar agisindan Onemli goriilmekle birlikte orgiite ve calisana gore de
degisebilir. Bazi c¢alisanlar orgiitsel destek algilarini orgiit iiyelerinin kendilerine bir isi
tamamlamak i¢in yardim etmesi veya arac¢ saglamasi gibi faktorlere dayandirirken, digerleri
orgiit iiyelerinin kendilerine tanidigi egitim imkani ¢ergevesinde degerlendirebilir (Cakar ve

Yildiz, 2009, 5.76).

Sosyal degisim teorisine gore, baskalarindan alinan kaynaklar eger kaynak saglayanin
kontrolii diginda degil de istege bagl bir se¢imin sonucu olarak saglaniyorsa alic1 tarafindan
daha ¢ok deger goriir. Bu nedenle, eger c¢alisanlar orgiitsel oOdiiller ve maas, terfi, is
zenginlestirme ve oOrglitsel politikalarin etkisi gibi olumlu is kosullarini, sendika anlagsmalari
veya devletin saglik ve giivenlikle ilgili diizenlemelerinin bir yaptirimi degil de, Orgiit
tarafindan goniilli yapilan faaliyetlerin bir sonucu oldugunu diigiiniiyorsa, bunlar algilanan

orgiitsel destegin gelisimine katki saglar (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.698).

Algilanan orgiitsel destek teorisi, ayn1 zamanda orgiitsel destegin sonucunda gelisen
psikolojik siiregleri de agiklamaktadir. Ilk olarak karsiliklilik teorisine dayanarak, &rgiitsel
destek, calisanlarda, orgiitiin refahin1 gozetme ve Orgiitiin hedeflerine ulagsmasina yardimei
olma gibi konularda bir sorumluluk hissi yaratmalidir. Ikincil olarak, orgiitsel destek ile
gosterilen Onemseme, onaylama ve saygi davranislari, calisanlarin  sosyo-duygusal
ihtiyaglarin1 karsilamali ve onlari, orgiitsel iiyeliklerini ve rol statiilerini sosyal kimliklerine
dahil etmeye yonlendirmelidir. Ugiincii olarak &rgiitsel destek, orgiitiin, ¢alisanlarin yiiksek
performansimi  fark ettigi ve dOdiillendirdigine yonelik calisanlarin  diislincelerini
giiclendirmelidir. Bu asamalar hem 6rgiit (6rn., yiiksek orgiitsel baglilik, yiiksek performans,
azalan isten ayrilma) hem de calisanlar i¢in (6rn., yiiksek is tatmini ve pozitif ruh hali)

olumludur (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.699).



Orgiit ve ¢alisanlar arasindaki olumlu iliski calisanin &rgiitteki kademesi ve yaptig isin
niteligine de bagl olarak iistlerin, ¢alisma arkadaslarinin, astlarin veya miisterilerin iyi olan
davramislartyla  sonuglanir. Orgiitin  hemen hemen her seviyesindeki calisanlar is
arkadaglarina veya lstlerine yardim ederek orgiitsel destege Karsilik verebilir (Shanock ve

Eisenberger, 2006, s.694).

Calisanlarin  Orgiitsel destekten en fazla etkilenen baghlik diizeyleri, duygusal
baghliklaridir. Orgiitsel destek ve calisanlarin drgiitsel bagliliklar arasinda pozitif bir iliski
s6z konusudur. Bu nedenle, ¢alisanlar orgiitte tutulmak isteniyor ve yiiksek orgiitsel baglilik
hedefleniyorsa, orgiitsek destek bunu saglamanin en 6nemli yollarindan bir tanesidir. Huzurlu
ve rahat bir ¢alisma ortami, iyi olan ¢alisma kosullari, ¢alisanlarin fikirlerine deger verilmesi,
sorunlarina destek olunmasi ve basarilarinin takdir edilmesi yapilabilecek baslica uygulamalar

olarak siralanabilir (Ozdevecioglu, 2003, s.126).

Orgiitsel destek konusu, giiniimiizde dikkat ¢ceken konulardan bir tanesidir. Toplam kalite
yonetimi, mitkkemmellik yaklagimi, personel giiclendirme gibi uygulamalarla orgiitler artik
daha bilingli bir sekilde insan kaynaklar1 faaliyetlerine devam etmektedir. Bu uygulamalar
orgiitlerde insanin ne kadar onemli bir deger olduguna dikkatleri ¢ekmis ve Orgiitlerin
bireylere kars1 hassasiyetlerini giiglendirmistir. Fikirlerine deger verildigini goren ve orglitiin
her konuda kendisine destek oldugunu hisseden ¢alisanlar, 6rgiitii daha fazla sahiplenecek ve
daha yiiksek performans sergilemeye baslayacaktir. Calisanlarin goz ardi edildigi orgiit
yapilarinda, Orgiit- calisan etkilesimi oldukga yiizeysel kalacak ve bu durum calisanlarin

orgiitii i¢sellestirmelerine engel teskil edecektir (Cakar, 2001, s.154).

1.1.1 Algilanan Orgiitsel Destek Kavraminin Onemi

Calisanlar orgiitiin onlarin ¢abalarim fark ettigini orgiit tarafindan gosterilen bireysel ilgi
ve verilen ddiiller ile anlarlar. Orgiit tarafindan deger gérme duygusu, ¢alisanin kendini drgiite
ait hissetmesine ve sonug olarak iki taraf i¢ginde olumlu bir durumun ortaya ¢ikmasina Yol
acar. Algilanan Orgiitsel destek, ¢alisanlarin 6rgiitten olan olumlu izlenimlerine karsilik verme
istegiyle ve birgok durumda somut performans sonuglariyla baglantilidir (Thomas ve Castro,
2003, 5.131-132). Ornegin, ¢alisanlarin, orgiitiin kendi katkilarina deger verdigi ve refahlarini
Onemsedigine inanmalarinin, ise devam etme ve is performansi iizerinde olumlu etkilerinin
olmasi beklenir (Eisenberger vd., 1986, s.501). Her zaman Orgiitiin destegini hisseden
calisanlar, islerine daha siki baglanacaklar ve isyerinden ayrilmayr diistinmeyeceklerdir

(Ozdevecioglu, 2004, 5.101-102).



Algilanan orgiitsel destek ile rol belirsizligi ve ¢atigma arasinda negatif bir iliski vardir.
Calisanlarinin  refahin1  6nemseyen Orgiitlerin, ¢alisanlara is standartlart ve onlardan
beklenilenleri acgiklayarak, cesitli ¢alisan rolleriyle ilgili olarak ortaya c¢ikan g¢atisma ve
belirsizligi azaltmasi beklenir. Yiiksek oOrgiitsel destek algilayan c¢alisanlar calistiklar
isletmede kalmaya meyillidir ve diisiik seviyede orgilitsel destek algilayan calisanlara kiyasla
is tatminleri daha yiiksek olmaktadir (Stamper ve Johlke, 2003, 5.581-582). Calisan ve orgiit
arasindaki iyi bir iliski ¢alisanin orgiitteki seviyesi ve yaptigi isin tiirline de baglh olarak,
seflerin, is arkadaslarinin, astlarin veya miisterilerin iyi olan davraniglariyla sonucglanabilir

(Shanock ve Eisenberger, 2006, s.694).

Direkt olarak gergeklesen etkilerinin yaninda, algilanan orgiitsel destek dolayl olarak, rol
stresinin belirli tiplerinin etkilerini azaltmaktadir. Algilanan orgiitsel destek, rol belirsizligi ve
is tatmini arasindaki negatif iliskiyi, catisma ve Orgiitte kalma niyeti arasindaki iliskiyi
azalttign sekilde azaltir. Ozellikle, c¢alisanlarin katkilarma deger verdigini ve onlarin
refahlarin1 6nemsedigini gosteren orgiitler, sadece rol stresinin miktarini azaltmakla kalmayip
isle ilgili konularda beklenen rol stresiyle de bas etmelerine yardimci olmaktadir. Yiiksek
derecede orgiitsel destek algilayan ¢alisanlarda, rol belirsizliginin fazla oldugu durumlarda,
daha az is tatminiyeti diislisii yasanmaktadir ve bu calisanlar, rol catigsmalar1 fazla olsa dahi
diisiik diizeyde orgiitsel destek algilayan calisanlara oranla daha az Orgiitii terk etme
egilimindedirler. Rol stresi ve is sonuglarinin arasindaki negatif iliskinin varlig1 genel olarak
aynidir ancak yiiksek diizeyde orgiitsel destek algilayan c¢alisanlarda ¢ok daha az
goriilmektedir (Stamper ve Johlke, 2003, 5.581-582).

Psikolojik kontratin siirdiirilmesi ¢alisan ve isveren arasindaki karsilikli yarara dayali
iliski agisindan Onemlidir. Algilanan ¢evrenin politik olmasi, dogas1 geregi, psikolojik
kontrata ¢ift yonlii olan baghligi destekler nitelikte degildir. Isletmenin, bireylerin kisisel
amaglarmi gerceklestirmeye yonelik olan isteginin tehlikede oldugu c¢alisanlar tarafindan
hissedilirse, bu durum orgiitiin ¢alisanlarin psikolojik refahini saglamak icin destek vermek
istemeyecegi seklinde yorumlanir. Bunun yani sira, algilanan orgiitsel destegin karsiliklilik
iliskisinde 6nemli olan bir konu da, giivendir. Algilanan Orgiitsel destek yaygin bir sekilde
hissedildiginde, ¢alisanlar 1yi olan eylemlerin ddiillendirilecegine inanirken orgiit ise yeterli
seviyede odiillendirmenin olumlu davranislarin devamini saglayacagma giivenir. Giiven
onemlidir ¢iinkii bir tarafin 6nceki ¢abalarina diger tarafin karsilik vermeye devam edecegine
yonelik teminatlar azdir. Dolayisiyla, bir tarafin ihmalkarlig1 psikolojik yatirimi riskli hale

getirir (Hochwarter vd., 2003, s.440).



1.1.2 Destekleyici Orgiitiin Ozellikleri

Calisanlar kendilerinin irettigi, ortaya koyduklari fikirlerin bulunduklar1 isletmelerde
uygulandigimi gordiiklerinde bu durum onlar i¢in olumlu bir geri bildirim gorevi gérmektedir.
Ciinkii calisanlar kendi fikirlerinin g6z oOniinde bulundurulmasini, bulunduklari isletmede
deger gormeleri olarak yorumlayacaklardir. Bunun yani sira, ¢alisanlar orgiitlerinin, kendi
hatalarina karsi toleransli oldugunu gordiiklerinde en ufak bir hatada islerini kaybedecekleri
hissiyle bir korkuya kapilmazlar. Bu da stresten daha uzak ve daha iliml1 bir 6rgiit iklimini
beraberinde getirebilir. Calisanlar arasinda pozitif iligkilerin varligin1 saglamak, yoneticiler
ve alt kademe calisanlar arasinda olumlu bir iletisim kanali olusturabilmek de yine istenilen
orgiit ikliminin yaratilmasina yardimci olacak, ¢alisanlara motivasyon saglayarak, bir destek
algis1 olusturacaktir. Bir diger taraftan, orgiit i¢inde bazi kisilere imtiyazli davranilmasi yerine
herkesin esit muameleye tabi olmasi ve 6zellikle yonetici konumundaki kisilerin adil kararlar
vermesi, c¢alisanlarda haklarinin  korundugu disiincesini olusturacaktir. Calisanlarin
onemsendiginin bir bagka gostergesi ise onlarin isletmeye yaptigi katkilarimin farkinda
olundugunun bir gostergesi olarak basarilarinin takdir edilmesi oldugu sdylenebilir.
Yoneticiler bu hususa dikkat ettiklerinde ¢alisanlarina bu yonden de destek ve motivasyon
saglamis olacaklardir. Ciinkii insanlar dogalar1 geregi yaptiklarinin 6nemsendiginin farkinda

olmak ve dvgii almak isterler. (Ozdevecioglu, 2003, s.117-118).

Orgiitlerin destekleyici bir yapiya biiriinmesi birgok konu basligimi kapsayan bir unsur olsa
bile, uygulanmasi zor olan bir durum degildir. Bireylerin oOrgiitler i¢in degerli oldugunun
hissettirilmesi ve oOrgiit ile aralarinda goriinmez bir bag oldugunun her firsatta ortaya
konulmasi, bireyleri orgiitlerine daha fazla baglamak icin yeterli olacaktir. Ciinkii boyle bir
orglit ortami olusturuldugunda, calisanlarin is yerlerine olan aidiyet duygular1t da

percinlenebilir.

1.1.3 Algilanan Orgiitsel Destegin Dayandigi Kuramlar
Algilanan orgiitsel destegin dayandigi kuramlar su dort baslikta incelenebilir:

1.1.3.1 Orgiitsel Destek Kurami

Orgiitsel destek teorisine gore ¢alisanlar orgiitii kisilestirirler (Rhoades ve Eisenberger,
2002, s.711) ve orgiitiin onlarin katkilarina deger vermesi ve refahlarini 6nemsemesi
konularinda inanglar gelistirirler (Eisenberger vd., 1986, s.504). Calisanlarin, katkilarinin
orgiit tarafindan olumlu degerlendirilmesi ve orgiitiin onlarin refahin1 gézetmesi gibi konulara

dair yaptiklar1 bu genellemeler saygi, baglilik, duygusal destek ve isyerinde kabul gérmenin



onemli bir kaynagi oldugu goriilmektedir (Armeli vd., 1998, s.293). Calisanlar Grgiitiin,
kendilerinin takdir edilme, onaylanma ihtiyacinm1 karsilamak i¢in ve Orgiitiin hedeflerini
gerceklestirmeye yonelik olan daha bliyiik cabalarim1 odiillendirmeye hazir oldugunu
belirtmek i¢in olan davranmislarindan yola c¢ikarak, oOrgiitiin kendilerine olan bagliliklar
konusunda hiikme varirlar. Orgiitsel destegin, calisanlarin, onlarm artan cabalarinin
odiillendirilecegine yonelik inanci oldugundan, boyle bir destegin g¢alisanlarin orgiite olan
baghiligin1 arttirmasi beklenmektedir. Ise yonelik ¢abalarin boyutunu belirleyen faktdrler ise
calisanlarin maddi veya sembolik yarara dayali karsiliklilik ideolojisine bagli olarak
degisiklik gostermektedir (Eisenberger vd., 1986, s.504). Bu varsayimlar gergevesinde,
orgiitsel destek teorisi ¢alisan-igveren arasindaki karsiliklilik iligkisinin rollerine genel bir

bakis agisi getirir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.712).

Orgiitsel destek, calisanlarla iletisim iginde olmay1 saglayarak orgiitlerin calisanlarinin
iistlin olan yetenek ve becerilerinin farkinda olmasina, calisanlarin saygi ihtiyacini
karsilamasma yardimci olabilir. Orgiitiin, ¢alisanlarin refahini ve is tatmininini gdzettigini
calisanlara ileterek calisanlarin baglanma ihtiyacini tatmin etmede yardimci olabilir. Bireysel
veya isle alakali zor durumlarda orgiitiin ilimli yaklagim ve somut destek gosterecegine dair
calisanlar1 Orgiite gilivenmeye cesaretlediren oOrgiitsel destek, duygusal destek ihtiyacini
karsilamaya da yardimci olabilir. Ve boylece orgiitsel destek ¢alisanlarin 6rgiitiin norm ve
degerleri ile uyum i¢inde hareket ettiklerini gostererek, sosyal takdire olan ihtiyaci

karsilamaya yardimci olabilir (Armeli vd., 1998, s. 293-295).

Orgiit, calisanlarin yasamimda &nemli bir sosyal rol oynar. Saygili bir iletisim, ilgi
gosterme ve takdir ile sosyo-duygusal ihtiyaglarin tatmin edilmesi c¢alisanlarin
performanslarinin potansiyelinde belirgin bir artis saglar. Calisanlara yiiksek orgiitsel destek
saglayan igverenler gii¢lii sosyo-duygusal ihtiyaglar1 olan calisanlara oOrgiitiin destegine
karsilik vermelerinin net bir araci olan isin amacglarimi belirterek karsiliklilik teorisini
etkileyebilir. Daha zayif sosyo-duygusal ihtiyaglar1 olan ¢alisanlar i¢in, orgiitsel destek daha
somut olan odiillendirmelerle sonuglanacak amaglar1 karsilayan beklentileri olusturmada

kullanilabilir (Armeli vd., 1998, s.296).

1.1.3.2 Karsihklihk Normu Kuram

Orgiitsel destek, calisanlarin orgiitiin refahini gdzetme ve Orgiitiin amaglarina ulasmasina
yardimer olma yikiimliiligiinii hissetmelerini de beraberinde getirir. Calisanlar minnettarlik
hislerini orgilite daha fazla duygusal baglilik gostererek ve oOrgiite yardimci olabilmek igin

daha fazla ¢aba harcayarak karsilarlar. Yiikiimlilikk hissi, duygusal baglhlik, Orgiiti
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icsellestirme ve rol performansina aracilik eder. Orgiitsel destek ile yiikiimliiliik hissi
arasindaki iligki calisanin karsiliklilik normunu 6rgilite uygulamayi kabul etmesi ile artar
(Eisenberger vd., 2001, s.42). Bir baska kisiye, o kisiden edinilen fayda karsiliginda fayda
saglamak anlamina gelen karsiliklilik normu, sosyal de§isimin ve sosyal hayatin belirleyici
ozelliklerinden birisidir (Molm, 2010, s.119). Gouldner’e gore (1960, s.171), karsiliklilik

normunun birbiriyle iligkili iki minimal gerekliligi vardir:

1.  Insanlar kendilerine yardim eden insanlara yardim etmelidir.

2.  Insanlar, kendilerine yardim eden insanlar1 incitmemelidir.

Aktarim olgusu ve insanlarin bir girketle olan iliskilerindeki g¢esitli psikolojik ihtiyaglarini
karsilamaya yonelik c¢abalari, ortaya ¢ikan cabalarin disinda iki tarafinda beklentilerini
karsilar. Bu karsilikli beklentilerin karsilanmasi ve calisan ile orgiit arasindaki iliskide
karsilikl ihtiyaclarin tatmin edilmesi stireci karsiliklilik siireci olarak adlandirilir (Levinson,
1965, 5.384). Edinilen yardimin artmasiyla, gosterilen yardim ve yardim edene duyulan ilgi de
artar. Edinilen bu faydalarin geri 6denmesi karsiliklilik normuna dayali olarak bireyler arasi
iligkilerin giiclenmesine yardimci olur. Pozitif ruh hali, ayn1 zamanda Orgiitsel destek ve
duygusal baghilik ve orgiitsel igsellestirmeye de aracilik eder. Orgiitsel destek duygusal
baglilig1 ve karsiliklilik siirecindeki performansi gii¢lendirir (Eisenberger vd., 2001, 5.42).

Karsiliklilik normunun yapist sadece bireyler arasi iliskiler igin degil ayni zamanda
orgiitler ve topluluklar acisindan da onemlidir (Molm, 2010, s.125). Karsiliklilik normu
calisan ve Orgiit arasindaki iliskiye de uyarlanabilir. Yardimsever calisanlar calistiklar
orgitten gordikleri iyl muamelenin karsiligimi verir. Yiikiimliiliiklerin karsilanmasi,
calisanlarin karsilik verdikleri kisilerde olumlu bir imaj birakmalarin1 saglarken, karsiliklilik
normunu ihlal etmekten dogacak sosyal damganin Oniine gecer ve orgiitiin ¢alisana olumlu

muamelesini beraberinde getirir (Eisenberger vd., 2001, s.42).

1.1.3.3 Kisilestirilmis Orgiit Kavram

Kisilestirilmis orgiit kavrami, ¢alisanlarin maddi ve sembolik kaynaklar1 kontrol eden
diger tiim orgiit tiyelerine olan farkli bakis agilaridir. Calisanlar, orgiitten gordiikleri iyi veya
kotii  muameleleri, oOrgilite insani Ozellikler atfederek degerlendirirler. Calisanlar,
kisilestirdikleri orgiitiin kendilerinin yiiksek ¢abalarmin karsilifin1 vermeye ve 6vgii, onay
ihtiyaclarim1  karsilamaya hazir olarak, katkilarima deger verip refahlarini OGnemsemesi
konularinda bir fikre varirlar (Eisenberger vd., 1986, s.500-501). Gelistirilen bu inanglar,

orgiitlin davraniglarinin olumlu veya olumsuz yonde olduguna dair inanglardir (Rhoades ve
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Eisenberger, 2002, s.698). Calisanlar Orgiitleri siklikla bir insan olarak disiiniirler
(Cropanzano vd., 2001, s.186).

Levinson’a gore (1965, 5.378-379), orgiitlerin kisilestirilmesinin sebepleri sunlardir:

1. Orgiit, eylemlerinde yasal, etik ve finansal yonden ¢alisanlarina karsi sorumludur.

2. Orgiitlerin, ¢alisanlarinin davranislarini farkli zamanlarda ve cografi konumlarda birebir
ayni1 kilacak politikalar1 vardir.

3. Bu politikalar, emsaller, gelenekler ve davranislara yon veren gayri resmi normlar ile
desteklenir.

4.  Calisanlarin rol performanslart orgiitten orgiite degismez.

5. Orgiitler, calisanlarin1 genellikle ortak &zelliklere sahip kisilerden se¢meye
meyillidirler. Bu o6zellik, “kurumsal kisilik” olarak hem igeriden hem de disaridan
farkedilebilir.

6.  Orgiitiin sistematik degerlendirmeleri varsa, orgiitteki ¢alisanlar diger calisanlarin
deneyimlerini tartigarak bir algida uzlasabilirler.

7.  Cogu zaman calisanlar1 adina kullanabilecegi finansal ve baska kaynaklar1 olan
orgiitlerin calisanlart tizerinde bir giicii vardir. Bu gii¢ kullanildiginda, duruma gore
calisanlarda giiciin yardim sever bi¢cimde veya tam aksi yonde kullanildig: seklinde bir
alg1 olusturur.

8.  Calisanlar, orgiitlerde genellikle karar alan ve uygulamay: yapan kisilerden ‘onlar’
olarak bahsederler. Bu durum, belirsiz bir 6rgiit politikasi kurmaca durumlarin ortaya
¢ikmasina neden olur.

9.  Giig yapist i¢inde hareket edenler ¢cogu zaman gergeklestirdikleri aktarim duygularini
mantiksallastirirlar. Astlarmin kendisine fazla bagimli oldugundan yakinan bir miidiir
aslinda onlara cocuklarmis gibi davranip bu davranisini mantiksallastirarak devam
ettiriyor olabilir. Bir bagka miidiir ise, sadistce olan davramiglarin1i “Bu beni, seni

incittiginden daha fazla incitiyor” seklinde hakli ¢ikarabilir.

1.1.3.4 Sosyal Degisim Kuram

Sosyal davranig, mallarin, maddi varliklarin ve onay ya da sayginlik gibi degerlerini iceren
maddi olmayan olgularin karsilikli bir degisimidir. Diger insanlara ¢ok fazla sey veren
insanlar, onlardan yine ¢ok sey almaya caligsirken, bagkalarindan ¢ok fazla sey alan insanlar da
kendilerini o insanlara ¢ok fazla sey verme baskisi altinda hissederler. Bu etkilesim siireci,

degisim dengesinde esitleme rolii oynar (Homans, 1958, s.606).
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Sosyal degisim teorisinin igerigi, dikkat noktasini kisiler arasi iligkiler ve sosyal iletisimin
belirgin o6zelliklerine ¢ekmektedir. Kendisine bir sekilde yardim edilmis olan bir kisinin
minnettarhi§ini ifade etmesi ve uygun bir durum ¢ikmasi halinde yapilan yardima karsilik
vermesi beklenmektedir. Minnettarhigin ifade edilmesi ve karsilik verme asamalarinda
hatalarin ortaya ¢ikmasi, bastaki yardimi saglayan kisinin kendisini yardimi haketmeyen biri
olarak gormesine neden olur. Ancak, etkin bir sekilde karsilik verilebildiginde, bu sosyal
odiillendirme diger tarafi bir sonraki asamalarda da yardima tesvik eder ve bu karsilikli

degisim bahsi gegen iki kisi arasinda sosyal bir bag olusturur (Blau, 2009, s.4).

Temel degisim teorisinde, degisim iki tarafli, kaynaklar1 degis-tokus eden A ve B’nin
arasinda gerceklesir. Taraflar, bireylerden olusabildigi gibi orgiitleri de icerebilir (Molm,
1990, s.428). Bireylerin oldugu gibi gruplarin da iliskilerinin altinda yatan sosyal degisim
kavrami, hem giiclin farklilasmasi ve goriinmez grup baglari, is birligi oldugu kadar karsilikli
gliclerin gatigmalari, hem de samimi baglar ve direkt sosyal temasi olmayan toplulugun uzak

tiyeleri arasindaki baglar olarak tanimlanabilir (Blau, 2009, s.4).

Sosyal degisim iliskileri orgiitler ¢alisanlar1 gézettiginde gelisir ve bdylece yararli sonuglar
dogurur. Bir diger deyisle, bir arac1 ya da miidahil olarak goriilebilir: giiclii iliskiler arasinda
yararli ve adil degis-tokuslar meydana gelir. Bu iliskiler, etkili is davraniglarinin ve olumlu
caligsan tutumlariin ortaya ¢ikmasini saglar (Cropanzano ve Mitchell, 2005, 5.882). Degisim
teorisi, bir teori olarak degil, degerli seylerin (kaynaklarin) odaklandigi sosyal siirecler

dogrultusundaki yer degistirmesi olarak degerlendirilmelidir.

Sosyal degisim kuraminin bir ilkesi de, bu iliskilerin giiven, sadakat ve karsilikli baglilik
icinde zaman icinde gelismesidir. iliskinin bu yonde gelismesi igin, taraflar kesin bir degisim
kuralia uymak zorundadir. Ilke ve kurallar degisim siirecinin bir rehberidir (Cropanzano ve
Mitchell, 2005, 875). Sosyal degisim iki kisi arasindaki, iki kisinin de deger kattig1 eylemler
kiimesidir. Bu degisim siirecinden edinilen degerler, her iki tarafinda imkanlarina (yetenekleri
vb.), eylemlere her iki tarafinda kattig1 degere, birbirleriyle olan iliskilerindeki degerleri
yapilandiris bi¢imlerine ve taraflarin miimkiin olan davranislardan hangisini segtiklerine

baghdir (Meeker, 1971, s.488).

Algilanan Orgiitsel destegin faydalar1 genel olarak karsiliklilik sartlarinda anlasilir —
orgiitlinii destek verici bir sekilde goren calisan, bu giizel hareketin karsiligini vermeye
meyillidir. Algilanan o6rgiitsel destek yiiksek oldugunda, calisanlar (belirli sartlar altinda)

orgiitsel iyelik davraniglarina daha fazla baglilik gostermeye yatkinlardir. Bu sekilde,
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arastirmacilar algilanan Orgiitsel destegi ¢cogunlukla calisan ve oOrgiit arasindaki bir ‘kalite’

degisimi olarak degerlendirmislerdir (Cropanzano ve Mitchell, 2005, s.883).

1.1.4 Algilanan Orgiitsel Destegin Belirleyicileri

Algilanan oOrgiitsel destek hem calisanlarin 6zellikleri hem de orgiitiin uygulamalari
dogrultusunda sekillenmektedir. Algilanan orgiitsel destegin belirleyicileri su basliklar altinda
toplanabilir:

1.1.4.1 Adalet

Algilanan oOrgiitsel destek, calisanlarin oOrgiitleri tarafindan gordiikleri muamele ve bu
muamelelerin karsiliklilik ilkesine gore calisanlar tarafindan yargilanmasi dogrultusunda
sekillenmektedir. Bu nedenle bir oOrgiitiin ¢alisanlarina deger vermesi ve onlara iyi
davranmasi, ¢alisanlarin kendilerini orgiite adayarak orgiitiin hedeflerine ulagsmasina yardimci
olmasi ile sonuclanir. Performansa gore terfi prosediirii gibi, bir durum {izerinden varilan
adalet yargisi, o izlenimin edinildigi birey ile bagdastirilir ve o bireye karsi olan tiim tutum ve
davranislar1 etkiler (Masterson vd., 2000, s.740,746). Orgiitsel destek ve adalet, etkili bir is
tutumunun yaratilmasina Onciil olur. Bu nedenle, orgiitler olumlu bir oOrgiit iklimi

benimsemelidir (Cropanzano, Kacmar ve Bozeman 1995, s.18).

1.1.4.1.1 Dagitim Adaleti

Tarihte ilk tanimlanan adalet bi¢cimi dagitim adaletidir. Dagitim adaleti, edinilen
sonuglarin tarafsizhigini aciklar. Ornegin; performans degerlendirmeleri baglaminda, dagitim
adaleti belirli bir degerlendirme ve iicret artis1 ile iliskili olmaya meyillidir. Islevsel ve
etkilesimsel adalet tiirleri ile kiyaslandiginda dagitim adaleti, belirli sonuglara karsi olan
tepkilerle ilgili olmaya, 6rgiit veya bir yoneticiye olan tepkiyle ilgili olmaktan daha yatkindir
(Cropanzano, Prehar ve Chen, 2002, s.325).

1.1.4.1.2 Prosediir Adaleti

Ikinci adalet ¢esidi olan prosediir adaleti karar verme siirecindeki adaleti acgiklar. Bu terim
cogunlukla karar verme silirecindeki calisanlarin sahip oldugu séz hakki, degerlendirme
kistaslarinin uygunlugu ve karar alma asamalarinda kullanilan bilgilerin gecerliligi gibi
yapisal 6zelliklere yoneliktir. Prosediir adaleti dagitim adaleti ile karsilastirildiginda prosediir

adaleti, list yonetim ve insan kaynaklar1 sistemleri gibi orgiitiin biitiinii i¢in daha iyi bir
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tahmin kaynagi olmaya egilimlidir (Cropanzano, Prehar ve Chen, 2002, s.325). Prosediir
adaleti, algilayicilarin (galisanlarin), alinan kararlarin tarafsizligina yonelik yargilaridir.
Ornegin; algilayicilar  gordiikleri muamele ile olmasmm bekledikleri muameleyi
kiyaslayabilirler (Konovsky, 2000, s.492). Algilanan orgiitsel destek, prosediir adaletine
yonelik olan yargilar1 da etkileyebilir (Moorman, Blakely ve Niehoff,1998, s. 355).

1.1.4.1.3 Etkilesim Adaleti

Ugclincii adalet cesidi olan etkilesim adaleti bireyler arasindaki etkilesimlerin kalitesini

aciklar (Cropanzano, Prehar ve Chen, 2002, s.326). Greenberg ve Cropanzano’ya gore ,

1.  Bireyler yasal prosediirlerin adaleti ile kisileraras1 muamelelerdeki adaletin ayrimini
yapabilir ve yaparlar.

2.  Etkilesim adaleti ve prosediir adaleti, calisanlarin farkli tutum ve davraniglarini
etkilemektedir. Bu igerik ayrimi, ¢alisanlarin is yasamindaki tecriibeleriyle beraber artis

gostermektedir (2001,s.99).

Etkilesim adaleti bireyler i¢in onemlidir. Kisiler diger bireylerden gordiikleri muameleleri
onemserler. Bunun yani sira, iligkilerle ilgili adalet bireyler tarafindan prosediirlerle ilintili

olan adaletten ayirt edilebilmektedir (Greenberg, Cropanzano, 2001, s. 100).

Sonug olarak, adalet teorisi ortadaki bir durumun adil olusunu agiklamaktadir. Bunun igin
ti¢ farkli boyutta bir yargiya varilmalidir. Bu yargilar, durumun olumsuzlugu, hareketin hedefi
ve calisanin ne olabilirdi, ne oldu ve ne olmaliydr seklindeki manevi yargilamalariyla

karsilastirilir (Cropanzano vd., 2001, s. 169).

1.1.4.2 Seflerin Destegi

Seflerin destegi ve algilanan orgiitsel destek birbirleriyle iliskili olan iki 6gedir (Rhoades,
Eisenberger ve Armeli, 2001, s.826). Calisanlar, orgiitlerinin onlarin katkilarina deger verip
vermedigine dair inanglar gelistirdikleri gibi seflerinin onlarin katkilarina deger verme ve
refahlarin1 6nemseme dereceleri hakkinda da bir fikre sahip olurlar. Ciinkii sefler de orgiitiin
calisanlaridir ve astlarim  yonlendirme, onlarin performanslarini  degerlendirme gibi
sorumluluklar1 vardir. Caligsanlar, sefleri bu sorumluluklarini yerine getirirken, onlarin
kendilerine kars1 olan tutumlarimi olumlu ya da olumsuz seklinde degerlendirirler. Ek olarak,
calisanlar seflerinin degerlendirmelerinin {ist yonetimin de bir yansimasi oldugunu bilirler ve
bu durum calisanlarin sefler iizerinden de bir orgiitsel destek yorumu ¢ikarmasina sebep olur

(Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 700). Yiiksek olan sef desteginin ¢atismalar1 azaltabilecegi
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gibi ¢aliganin, orgiitiin yonetim prosediirlerine kars1 gelmeyi istememesinden kaynakli olarak
calisanin yaraticilik performansini diisiirebilecegi de unutulmamalidir (Babin ve Boles, 1996,
s.70). Bunun yani1 sira, seflerle ilintili olarak edinilen alg1 ve davranislar, orgiitle ilintili olan
alg1 ve davraniglardan bagimsiz olarak farkli sonuglar dogurabilir. Sefler orgiitiin bagimsiz
calisanlar1 olarak gorev yapabilir veya destek saglayict bir rol iistlenebilir. Buradaki asil nokta
seflerin calisanlardan bagimsiz elemanlar olarak mi, oOrgiite karsi olumlu davraniglar

gelistirilmesini saglayan kisiler olarak mi1 gortildigidiir (Maertz JR vd., 2007, s.1070-1071).

1.1.4.3 Orgiitsel Odiiller ve Is Kosullar
Orgiitsel destek teorisine gore, iyi olan is kosullar1 ¢alisanlarin katkilarinin olumlu
degerlendirilmesinin onlara bildirimine katki saglar. Bu durum ise algilanan orgiitsel destegi

arttirmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.700).

Calisanlar, orgiitiin kendilerine olan davraniglarin1 degerlendirirken, orgiitten algiladiklari
sagduyuyu da g6z dniinde bulundururlar. Orgiitiin ¢alisanlarina yiiksek derecede sagduyu ile
yaklagmasi, ¢alisanlarin tizerindeki yiikiimlilik duygusunu arttirmakta ve psikolojik kontrata
dis etkilere kiyasla daha gii¢lii bir katki saglamaktadir. Calisanlarin orgiitleri tarafindan
gordiikleri takdirin yiiksek olusu, diisiik olusuna kiyaslandiginda, algilanan Orgiitsel destege
cok daha fazla katki saglayabilmektedir. Orgiitler olumlu is kosullar1 saglayarak, algilanan
orgiitsel destegi arttirabilir ve olumsuz is kosullarinin etkilerini azaltabilirler. Algilanan
orgiitsel destek, calisanlarin, Orgiitlerinin davranis ve politikalarin1 degerlendirmeleriyle
yiiksek derecede ilintilidir. Miidiirler ve sefler, takdir edici bir ortam saglayarak ve 1yi niyetli,
olumlu yaklasimlar gostererek Orgiitiin ¢alisanlarina olan baghiligint belirgin  hale
getirebilirler. Ornegin, ¢alisan memnuniyetini yiikseltmek amaciyla, ¢alisanlara yillik izine
ek olarak birka¢ gilinliik sahsi izin verilmesine yonelik yeni bir yonetmelik gelistirilebilir

(Eisenberger vd., 1997, s.818-819).

Calisanlarin  orgiitleri  degerlendirme asamalari, insan iligkilerini degerlendirme
asamalariyla ayni sekildedir. Kaynaklarin, alict tarafindan talep edilmeden, karsi tarafin
goniilliiliigh ile verilmesi, alic1 tarafindan daha fazla deger ve saygi gérmektedir. Bu durum,
caligan ve orgiit arasinda da aymi sekildedir. Orgiitiin goniillii katkilari, calisanlar tarafindan

daha fazla deger goriir (Aselage ve Eisenberger, 2003,5.493).
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1.1.4.3.1 1Is Giivencesi

Is giivencesi, Herzberg (1968) tarafindan, orgiitiin calisanlara sagladigi is imkaninin
sabitligi olarak tanimlanmistir (Aktaran: Yousef, 1998, s.184). Meyer ve Allen’a (1991, s.73)
gore, Orgiitlin is devamliligini saglamasi, ¢alisanlarin ise is tanimlarinin gerekliliklerini yerine
getirmeleri ve hatta bu rollerin 6tesinde sorumluluk almak istemeleri oOrgiitsel etkinligi
beraberinde getirmektedir. Is giivencesi, calisanlarin sagligi, psikolojik anlamdaki refahlars, is

tatminleri, personel devir hiz1 ve Orgiitsel baglilik agisindan ¢ok fazla 6nem teskil etmektedir
(Yousef, 1998, s5.184).

Bunun yaninda, orgiitiin kiigiilme yoluna gittigini algilayan ¢alisanlarin bunu bir tehdit
olarak algiladiklar1 halde ekonomik olarak ise yiiksek ihtiyaclart oldugunda bu duruma is
performanslarint yiikselterek karsilik verdikleri goriilebilmektedir. Bu nedenle bazilari bu
durumu bir tehdit, psikolojik kontratin ve giivenin ihlali olarak nitelendirirken digerleri bu

durumu daha fazla sorumluluk almak i¢in bir firsat olarak gérmektedir (Ugboro, 2006, s.233).

1.1.4.3.2 Otonomi

Otonomi ile ifade edilmek istenilen, g¢alisanlarin islerini idame ettirirken algiladiklar
kontroldiir. Bunlar, planlama, is prosediirleri ve gorev ¢esitliligini igerir. Orgiitlerin,
calisanlarin islerini yiiriitiirken dogru kararlar1 alacaklarina yonelik inanglar1 orgiitsel destege
katki saglar (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.700). Orgiitler insan kaynaklar1 faaliyetlerini
calisanlarin yeteneklerini gelistirme amacgh olarak zenginlestirebilirler. Baslangigta yapilacak
olan caligmalar ise alinan ¢alisanlarin kalitesini arttirma ya da mevcut ¢alisanlarin yetenek ve
kabiliyetlerini gelistirme odakli olabilecegi gibi her ikisini de kapsayabilir. Gelistirilmis ise
alim siirecleri gelistirilerek potansiyeli ise en uygun olan calisanlar ise alinabilir. Biitiin
bunlarin sonucunda ise Orgiitiin performansinin yiiksek olmasi beklenmektedir (Delaney ve
Huselid, 1996, s.951). Bir orgiitte yiiksek olan otonomi seviyesi beraberinde yiiksek is
tatminini de getirmektedir (Griffin, Patterson ve West, 2001, s.547).

1.1.4.3.3 Rol Stresi Kaynaklar:

Calisanlarin isle ilgili stres kaynaklarini, isin dogasina yahut orgiite digsaridan olan
baskilara degil de, orgiit tarafindan kontrol edilebilen kosullara atfetmesi algilanan Grgiitsel
destegi azaltmaktadir. Bu etkenler, algilanan orgiitsel destegin de azalmasina yol agmaktadir:
asir1 is yuki, verilen zamanda calisanin yapabileceginden fazlasinin talep edilmesi,
calisanlarin ig tanimlarmin agik olmamasini igeren rol belirsizligi ve rol ¢atigmalar1 seklinde

belirtilebilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.700). Rol ¢atismasi ve rol belirsizligi gibi stres
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kaynaklari isten duyulan tatmini direkt olarak negatif yonde etkilemektedir. Yiiksek derecede
rol catigmasi ve rol belirsizligi algilayan c¢alisanlarin islerinden duyduklar: tatmin de daha az
olmakta ve durumun negatif sonuglar1 hem ¢alisanlar1 hem de orgiitii etkilemektedir (Yousef,
2002, s.261). Algilanan sef davranislarinin astlara, is tatmini gibi bazi direkt katkilari
olmaktadir. Fakat bunlarmn disinda bazi dolayli katkilari da bulunmaktadir. Ozellikle,
belirsizlik ve kusku duyma durumu, sef davramiglari ile is tatmini arasindaki iligkiyi
etkilemektedir. Seflerin amaglar1 belirlemesi, problem ¢6ziimiine yardimci olmalari, sosyal ve
maddi destek saglayip ve is performansi konusunda geribildirim vermeleri astlarin belirsizlik
ve emin olamama durumlarin1 aza indirgemekte ve dolayisiyla is tatminlerini arttirmaktadir.
Sefler ve miidiirler astlarinin potansiyel kapasitelerinin bilincinde olup ig ortaminin belirsizlik
ve kuskulu ortamini etkilemelidir. Bu durumun sonuglari ise tatmin ve gerilim seviyelerine

etki etmektedir (O’driscoll ve Beehr, 1994, s.152).

1.1.4.3.4 Egitim Olanaklar

Gelisim faaliyetlerinin algilanan orgiitsel destek ile pozitif bir iliskisi vardir. Resmi ve
resmi olmayan egitim ve gelisim faaliyetlerine katilan calisanlarin katilmayanlara kiyasla
algiladiklar orgiitsel destegin daha fazla oldugu gorillmistiir (Wayne, Shore ve Liden, 1997,
5.105).

Yiiksek baghlik stratejisini yansitan faaliyetler Orgiitiin tamamina yayilan, calisanlarin
baglilik ve motivasyonlarini etkileyen insan kaynaklari politika ve prosediirlerinden olusur.
Bu faaliyetler, calisan se¢imi, kapsamli egitim ve gelisim faaliyetleri gibi ¢alismalari igerir

(Whitener, 2001, s.517).

1.1.4.3.5 Orgiitiin Boyutu

Orgiitiin boyutu, isin ve bireyler arasi iligkilerin degisen dogas1 geregi bireyleri direkt
olarak etkilemektedir (Talacchi, 1960, s.401). Biiyiik orgiitler, ¢alisanlarina daha yiiksek
kazang saglamalari, daha fazla terfi ve olanak sunabilmeleri agisindan kiiciik orgiitlere kiyasla
daha avantajli bir durumdadirlar. Diger taraftan, eger calisanlar islerinde kendi kararlarini
daha cok kendileri vermeyi istiyor ve otonomiyi tercih ediyorlarsa kiiciik orgiitler bu duruma
daha yatkindir (Kalleberg ve Buren, 1996, s.62). Orgiitiin boyutu, calisanlarn tatmin
seviyesine de etki etmektedir. Orgiitler biiyiidiikce, bu tatmin seviyesinin de azaldig
gozlemlenir. Bunun yani sira, yiiksek aidiyet duygusuna sahip kisilerin daha kiigiik
orgiitlerde, diisiik aidiyet duygusuna sahip kisilerin ise daha biiyiik orgiitlerde caligsmay1 tercih

ettikleri de sdylenebilir (Talacchi, 1960, s.419). Genis olan oOrgiitlerde ¢alisanlar karar alma
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siireglerine daha az dahil olup islerinde daha az otonomiye sahip olabilirler. Orgiitlerdeki kisi
sayist arttikga bireyler hareketlerindeki 6zgiirliiglin de kisitlandigi hissine kapilmaktadirlar
(Kalleberg ve Buren, 1996, s.63). Genis olan orgiitler, ¢alisanlarin ise devamsizlik ve kisiler
arasi ¢atisma gibi bozuk davraniglariyla ilintili olarak diisiik tatmin seviyesine sahip olmaya
meyillidir. Sonug¢ olarak, orgiit planlayicilart orgiitleri miimkiin oldugunca kiigiik tutarak,
bliylikk olmanin dogal sonucu olan gruplar arasi ve kisiler arasi c¢atismalart en aza

indirgemelidir (Talacchi, 1960, 5.419-420).

1.1.4.4 Cahsan Ozellikleri
Calisanlarin sahip olduklar kisilik 6zellikleri ve demografik 6zellikler, orgiitsel destegi
etkileyen bazi degiskenlerle farkli etkilesimlerde bulunarak, calisanlarin orgiitsel destek

algilarini etkileyebilmektedir.

11441 Kisilik

Kisilik, orgiitiin calisanlara olan muamelelerinin, ¢alisanlar tarafindan iyi niyetli ya da art
niyetli olarak yorumlanmas1 asamasinda etkilidir. Bagka bir agidan, olumlu izlenimler edinen
calisanlar digerleri lizerinde olumlu izlenim birakmaya da g¢abalayabilir. Bu durum ise s6z
konusu calisanin diger calisanlarla ve sefiyle daha etkili iliskiler gelistirmesine yol acar.
Aksinin gerceklestigi durumlarda ise saldirgan tutumlar ve isten ayrilma davranigi ortaya
cikarken, olumlu is iliskileri gelistirilemez, boylece algilanan orgiitsel destegin diistiigli

goriliir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, 5.701).

Modern psikolojinin en goze carpan calismalarindan biri olan bes faktor kisilik modeli
(Digman, 1990), kisiligi tanimlayan ¢aligmalarda faktor analizlerinde bir araya gelen baslica
bes degiskenin bulundugu bir kavram modelidir (Ewen, 1998, s.140). Somer ve Goldberg
(1999) bes faktor kisilik modelini su sekilde tanimlamislardir:

1.  Disadoniiklik (Extraversion): Cana yakin, enerjik, neseli, heyecan arayan ve baskin

(yiiksek puan); mesafeli, sakin, icedoniik, yalnizligi tercih eden (diisiik puan)

2. Aciklik (Openness): Yaratici, analitik, baska goriislere acik, duyarli (yiiksek puan);

geleneksel, tutucu, gercekleri savunan, ilgisiz (diisiik puan)

3.  Duygusallik (Emotional Stability): Rahat, 6zgiivenli, sabirli, elestiriye acik, strese
toleransli (yiiksek puan); endiseli, gergin, ¢cekingen (diisiik puan)
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4.  Gegimlilik (Agreeableness): Algak goniillii, is birligine inanan, samimi anlayish

(yliksek puan); siipheci, dik basli, inat¢1, rekabetci, ihtiyatl (diisiik puan)

5. Sorumluluk (Conscientiousness): Sistemli, azimli, basarma ydnelimli, hirslh, titiz
(yiiksek puan); plansiz, erteleyen, dikkati kolay dagilan, diizensiz (diisiik puan)
(Aktaran: Yelboga, 2006, s.199)

Barrick ve Mount yaptiklar1 ¢alismada ise, is performansiyla iligkili olarak en etkili olan
kisilik boyutunun sorumluluk oldugunu ortaya koymuslardir. Bunun sebebi olarak ise yiiksek
derecede sorumluluk sahibi olan kisilerin performansinin genel olarak sorumluluk duygusu
daha zayif olan kisilere kiyasla daha yiiksek olusu gosterilmistir (1991, s17-18). Borman ve
Motowidlo (1997), karakter 6zelliklerinin performans iizerinde etkili oldugunu savunmustur.
Ghiselli ise (1973, s.464), ise alim siirecinde adaylarin kisilikleri ve ilgi alanlarmin da

Olciildiglinti ortaya koymustur.

1.1.4.4.2 Demografik Ozellikler

Calisanlara ait demografik degiskenler cogunlukla algilanan Orgiitsel destek ve hipotezi
One siiriilen 6gelerin arasindaki iliskiyi agiklamak icin kullanilmaktadir. Bu 6zellikler yas,
egitim, cinsiyet ve ¢alisma siiresini igerir. Ornegin; drgiitte tatminsiz olarak ¢alisan kisilerin
isten ayrilma ihtimali digerlerine gore daha yiiksek olabilecek iken, s6z konusu ¢alisan uzun
stiredir o orgiitte bulunuyorsa bu durum, tipk: algilanan o6rgiitsel destek seviyesinde oldugu
gibi, Orgiit tarafindan bir¢ok konuda olumlu bir manzara ortaya ¢ikmasini saglayabilir.
Algilanan orgiitsel destegin konu edinildigi higbir ¢alismada, kontrol degiskeni olarak
oldukca kullanigh oldugundan, demografik 6zellikler goz ardi edilmemistir (Rhoades ve

Eisenberger, 2002, s.701).

1.1.5 Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuclari
Algilanan Orgiitsel destek c¢alisanlarda ve Orgiit bazinda bazi sonuglar1 da beraberinde
getirmektedir. Orgiitiin diizenlemeleri dogrultusunda hem olumlu hem de olumsuz sonuglar

ortaya c¢ikabilmektedir.

1.1.5.1 Orgiitsel Baghlik
Orgiitsel destek teorisine gore orgiitiin goniillii olarak sagladigi iyi olan is kosullart
algilanan orgiitsel destege katki saglamaktadir. Algilanan orgiitsel destek karsililik teorisine

gore de orgiitsel baghiliga katkida bulunur. Orgiitsel 6diiller, adalet ve sef destegi orgiitsel
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destege etki eden unsurlardir ve orgiitsel destek bu unsurlarla orgiitsel baglilik arasindaki
iligkileri bigimlendirir. Calisanlar farkli is kosullarinin iyi olusunu agik bir sekilde fark ederler
ve bunlar1 orgiitsel destek olarak yorumlarlar. Bu durum ise orgiitsel bagliligin artmasina

neden olmaktadir (Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001, s.833).

Etkin oOrgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti gibi durumlar agik olarak algilanan orgiitsel
destegin bir sonucudur. Karsililik teorisinin bir sonucu olarak, algilanan orgiitsel destegin
varlig1 calisanlarin orgiite bagli olmasini ve isten ayrilma niyetlerinin diigiik olusunu da
beraberinde getirmektedir. Aliman karsilik yiikseldikge calisanlarin  performans: da
artmaktadir. Algilanan orgiitsel destek, orgiitsel vatandaslikla iliski icindedir ve calisanlarla
yoneticilere bazi sorumluluklar yiiklemektedir. Bu durumun sonucunda, ¢alisanlar edindikleri
faydalarin karsiligi olarak istenilen tutum ve davraniglari sergilemektedirler (Wayne, Shore ve
Liden, 1997,5.105-107).

1.1.5.2 Cahsanin Ruh Hali

Olumlu ve olumsuz ruh hali ile duygular sosyal hayat1 ve Orgiit hayatin1 genel olarak
etkilemektedir. Ciinkii olumlu ve olumsuz ruh hali ¢ogunlukla tutumlar ve degerler iizerinde
etkiye sahiptir. Bu tutumlar ve degerler iizerindeki etkiler ise ¢alisma arkadaslar1 ve yapilan

islerle ilgili genel yargilarin olusturulmasina yol acar.

Biitiin bunlar bir arada degerlendirildiginde, sahip olunan degerler ve tutumlar ile ruh hali,

isteki zaman, dinamizm ve odaklanma gibi baslica konularla iliskili bir hal almaktadir.
Ruh halinin orgiitsel yargilar iizerindeki rolii {i¢ alanda toplanmaktadir:

1.  Performans dogrultusunda terfi ve geribildirim tepkileri,
2.  Miilakatlar,

3. Gorev algilar1 ve is tatminleri.

Performans dogrultusunda terfi ve geribildirim tepkileri , ruh halinin, performansa dayali
terfi gelisimini ve performans geribildirimlerinin beklenilen kesinligini nasil etkileyebilecegi
noktasina odaklanmaktadir. Ruh hali ayn1 zamanda calisanlarin performans geribildirimlerine

verecekleri tepkinin ¢esidini de belirlemektedir.

Uygun bir ruh hali bunlarin yani sira yapilan isin 6zelligini ve yapilan isten duyulan
tatmini de etkilemektedir. Ayrica ruh hali ise devamsizlik ve isten ayrilma davranisinda da
baglayicilik gostermektedir.  Calisanlarin ruh hali, edinecekleri iletisim stratejilerinin

cesidinin de se¢iminde belirgin bir sekilde belirleyici 6zellik tasimaktadir. Calisanlar olumlu
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bir ruh hali icerisindeyken daha yardimsever olup, tatminlerinin yliksek oldugu ve ise
devamsizliklariin azaldig1 yapilan ¢aligmalar ile goriilmiistiir (Forgas ve George, 2001, s.4-

29).

1.1.5.3 ise Katihm
Algilanan &rgiitsel destek arttikga, drgiitsel baglilik da artmaktadir. ise katilim ve &rgiitsel
baglilik ise belirgin bir sekilde birbirine etki etmektedir.

Ise katilim bir bireyin o andaki isinin bilincinde olarak, onunla mesgul olmas1 ve onunla
ilgilenmesi olarak tanimlanabilir (Paullay, Alliges ve Stone-Romero, 1994, s.224). Bir
calisanin yiikselen motivasyonu karsiliginda is performansi, ise devamsizlik ve isten ayrilma
gibi unsurlara da etki etmektedir. Etkin calisan bir orgiitte ¢alisanlarin sadece belirlenen rol
modellerinin geregini yerine getirmeleri degil ayni1 zamanda bu rol kaliplarinin da 6tesine
gecebilmeleri beklenmektedir. Yiiksek ise katilim sonucunda, orgiitsel vatandaglik kavraminin
da gelismesi beklenmektedir. Bu sebeple, bu davranis kalibinin goriildiigli ¢alisanlarin ise
katilimi daha az olan galisanlara kiyasla daha etkin ¢alistiklar1 6ne siiriilmektedir (Diefendorf

vd., 2002, 5.94-96).

Calisanlarin yiiksek derecedeki ise katilimlar1 beraberinde yiiksek Orgiitsel baglilig
getirmektedir. Diisiik seviyedeki ise katilim ve orgiitsel baglhilik seviyesi isten ayrilmaya yol
acabileceginden yiiksek bir risk tagimaktadir ve ise katilimu ile orgiitsel baglilig diisiik olan
her ¢alisan bir sonraki isten ayrilan calisan olma potansiyeline sahiptir. Yiiksek derecede
orgiitsel baglilig1 olan ¢alisanlarin goniillii 1sten ayrilmalart pek olasi degildir. Bu nedenle ise
katilim ve orgiitsel baglilik goniilli isten ayrilmalar i¢in 6nem teskil eden unsurlardir (Blau ve

Boal, 1989, 5.124-125).

1.1.5.4 Orgiitte Kalma Istegi

Orgiitte kalma istegi, calisanlarin &rgiitsel {iyeliklerini tahmini olarak devam ettirme
meyilleridir (Price ve Mueller, 1981, 5.546). Orgiitsel baglihig yiiksek olan ¢alisanlarin ise
yonelik duyduklar istek de yiiksek olmakta ve bu calisanlar oOrgiitte kalmaya meyilli
olmaktadirlar. Giiglii bir orgiit destegi ise Orgiitsel baghligi giiclendirdigi gibi bu yolla
calisanlarin ise yonelik isteklerini ve orgiitte kalma niyetlerini de gili¢lendirmektedir. Ayrica,
orgiitsel destegin sonuglarindan biri olan Orgiitsel baglilik ile is géren devri arasinda ters

yonlii bir iligki bulunmaktadir (Steers, 1977, .48, 54).
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Orgiitte kalma isteginde 6nemli olan bir nokta da bu istegin, isten ayrilma maliyetinin
yiikksek olmasindan dolay1 oOrgiitte tutsak kalma algisindan ayirt edilmesi gerektigidir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.702). Orgiitte kalma istegi bir zorunluluk degil, goniillii

olmas1 gereken bir tutumdur.

1.1.5.5 Performans

Calisanlarin performansi onlarin yetenegi, islerini idame ettirirken gordiikleri destek ve
motivasyonun bir iirlinlidiir. Destekleyici orgiit ikliminin performans, is tatmini ve baglilik
tizerinde olumlu etkileri bulunmaktadir. Desteklenen ve gii¢lendirilmis 6rgiitler, bu orgiitlerin
insan kaynaklari sistemlerini de etkilemekte ve bu insan kaynaklari sistemleri de karsiliginda
orgiitiin iklimini etkilemektedir. Boyle bir iklim ise sonug¢ olarak calisanlarin tutum ve
davraniglarinda oldugu gibi bireysel ve Orgiitsel performans iizerinde olumlu etkiler
gostermektedir. Orgiit ikliminin tatmin ve baglilik iizerinde direkt olarak etkisi bulunmaktadir
(Luthans vd., 2008, 5.224-226, 234). Insan kaynaklar1 uygulamalarinin sonuglar ise, drgiit
iklimi tiizerinde belirleyici bir role sahiptir. Ayni sekilde, insan kaynaklari uygulamalari

orgiitsel sonuglar1 da etkilemektedir. (Rogg vd., 2001, s.444).

Orgiitsel destek algilayan calisanlar bunun karsiliginda orgiite daha bagh ve ayrilmaya
daha az meyilli hale gelirken, iistlerinden gordiikleri destegin karsiliginda daha yliksek
performans ile ¢aligmaktadirlar (Wayne, Shore ve Liden, 1997, 5.107). Armeli, Eisenberger,
Fasolo ve Lynch (1998) ise polisler tizerinde yaptiklar1 bir ¢aligmada, algilanan oOrgiitsel

destek seviyesinin ig performansi tizerinde direkt olarak etkisinin bulundugunu belirtmislerdir.

1.1.5.6 Gerilim

Bazi rol stresi gesitleri ¢alisanlarin belirgin davranis ve egilimlerini etkileyebilmektedir.
Orgiitsel destek ise, rol catismasi ve rol karmagas1 gibi rol stresi kaynaklari {izerinde direkt
olarak negatif etkiye sahiptir. Calisanlarin refahlarin1 6nemseyen orgiitler is standartlarini ve
beklentileri daha net belirtmeye yatkin olduklar1 i¢in bu durum ¢alisanlarin iistlendikleri
cesitli rollerin gatisma ve belirsizlik miktarini direkt olarak azaltmaktadir. Bunun yani sira,
yiikksek seviyede oOrgiitsel destek algilayan calisanlarin diisiik seviyede oOrgiitsel destek
algilayan calisanlara kiyasla daha fazla is tatmini duyduklar1 ve orgiitlerinde kalmaya daha

yatkin olduklar1 goriilmektedir.

Algilanan orgiitsel destegin rol stresi {izerindeki bu direkt etkilerinin yaninda, dolayl

etkileri de bulunmaktadir. Algilanan orgiitsel destek rol belirsizligi ve is tatmini arasindaki
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negatif iliskiyi aza indirgemektedir. Ozellikle, ¢alisanlara, onlarin katkilarina deger verdigini
gosterebilen oOrgiitler sadece rol stresinin miktarmi azaltmakla kalmayip aynm1 zamanda

calisanlarin gorev kaynakli rol stresiyle de bas etmelerine yardimci olmaktadir (Stamper ve
Johlke, 2003, s.579-581).

Orgiitiin politik veya destekleyici olmasinin is gerilimi, bedensel gerilim, yorgunluk ve
tikenmislik tizerinde etkisi vardir. Calisanlar Orgiit iklimlerinin politik oldugunu
algiladiklarinda duyduklar1 kaygi ve gerilim seviyesi yiikselirken genel saglik durumlari
diismektedir. Bu durumun tersine, ¢alisanlar destekleyici bir orgiit iklimi algiladiginda stres
seviyeleri de diisiis gostermektedir. Algilanan politik olma durumu ve destekleme seviyesinin,
ayn1 zamanda psikolojik nedenlerden kaynaklanan isten ayrilma niyeti veya isten ayrilma

davranig1 izerinde de etkisi bulunmaktadir (Cropanzano vd., 1997, s.175).

1.1.5.7 Geri Cekilme Davranisi

Geri c¢ekilme davranisi, calisanlarin Orgiitteki aktif katilimlarinin azalmasini ifade
etmektedir. Algilanan orgiitsel destek seviyesinin, ¢alisanlarin yavasligi, ise gelmemeleri ve
goniillii isten ayrilmalarinin iizerinde etkisi vardir. Algilanan Orgiitsel destegin yiiksek
olmastyla, orgiitsel iiyelik giiclenmekte ve bu durum beraberinde ise yiiksek devamlilik ve
dakiklik gibi olumlu sonuglar1 getirmektedir. Ayn1 sekilde algilanan Grgiitsel destek orgiitsel

baglilig1 arttirdig1 i¢in geri ¢ekilme davraniglari da azalabilmektedir (Rhoades ve Eisenberger,
2002, 5.702).

1.1.6  Algilanan Orgiitsel Destek Alan Yazinina Bakis
Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa tarafindan 1986 yilinda biiro ¢alisanlari,
Ogretmenler ve posta elemanlari gibi farkli is kollarindan 361 ¢alisan lizerinde yapilan

arastirmada:

. Calisanlarin, orgiitiin onlarin katkilarina ve refahlarina deger vermesi konusunda bir
fikre vardiklari,

o Algilanan boyle bir orgiitsel destegin ise devamsizliklar: azalttig ve

. Algilanan orgiitsel destek ile ise devamsizlik arasindaki bu etkinin ¢alisanlarin degisim
ideolojilerine gore farklilik gosterdigi, degisim ideolojisi kuvvetli olan calisanlarda

zay1f olanlara gore daha fazla etkinin goriildiigii sonucuna varilmistir.
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Eisenberger, Fasolo ve Davis-LaMastro (1990) birincisinin alti meslek grubu iizerinde
gerceklestirilip, algilanan orgiitsel destek ile ise katilim ve performansin arasinda pozitif
iliskinin saptandigi ikincisinin ise imalat sektorii ¢alisanlar1 ve miidiirleri iizerinde uygulanip,
algilanan Orgiitsel destek ile orgiitsel baglilik, performans sonucu beklentileri ve Orgiite
yardim i¢in yapict olma durumu arasinda pozitif bir iligkinin bulundugu iki calisma

yiirtitmiislerdir.

George, Reed, Ballard, Colin ve Fielding ise, 1993 yilinda AIDS hastalariyla ilgilenen 256
hemsire iizerinde bir arastirma yaparak, olumsuz ruh halinin sosyal ve orgiitsel destek ile

daha aza indirgenebilecegini ortaya koymuslardir.

Shore ve Wayne 1993 yilinda 383 calisan ve onlarin midiirleriyle gergeklestirdikleri
arastirmada, calisan davranislar1 {izerinde Orgiitsel baghiligin m1 yoksa algilanan orgiitsel
destegin mi daha fazla belirleyici bir role sahip oldugunu sorgulamislardir. Bu arastirmanin
bulgulart ise algilanan orgiitsel destegin davranislar tizerinde daha fazla belirleyici role sahip
oldugunu bunun yani sira, algilanan Orgiitsel destek ve oOrgiitsel bagliligin orgiitsel

vatandaslikla pozitif yonlii bir iliskiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

Settoon, Bennett ve Liden (1996) Gouldner’in karsiliklilik teorisine gore algilanan orgiitsel
destegi ve lider-iiye etkilesiminin, calisan tutum ve davraniglar1 ile olan iligkisini
yorumlamiglardir. Bu ¢alisma, bireylerin karsiliklilik etkilesiminde gosterdikleri ¢abalarin bu
etkilesimi gerceklestirdikleri bireylere gore farklilik gosterebildigini ortaya ¢ikarmustir.
Ayrica, algilanan oOrgiitsel destegin orgiitsel baglilikla, lider-liye etkilesiminin ise Orgiitsel

vatandaslikla iligkili oldugu sonucuna ulagilmistir.

Eisenberger, Cummings, Armeli ve Lynch’in 1997 yilinda ¢esitli is kollarindan 295 kisi ile
yaptiklar1 bir ¢alismada, algilanan orgiitsel destegin olumlu is kosullar1 ve is tatmini ile ilintili
olup olmadigr arastirilmistir. Bu ¢alismanin sonucunda is kosullar1 ile tatmin arasinda bir
iliski bulunamazken, olumlu ve sagduyulu is kosullarinin algilanan orgiitsel destek ile pozitif

yonlii bir iligkisinin oldugu yorumu yapilmistir.

Wayne, Shore ve Liden yine 1997 yilinda, 570 calisan ve bu caligsanlarin yoneticilerinin
289’u iizerinde yaptig1 arastirmada algilanan orgiitsel destek seviyesi ile lider-iiye etkilesimini
irdelemislerdir. Sosyal degisim teorisi temel alinarak yapilan bu arastirma, algilanan orgiitsel
destek ve lider-iiye etkilesiminin birbirinden farkli etken ve sonuglara sahip oldugunu ortaya

koymustur.
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Armeli, Eisenberger, Fasolo ve Lynch (1998), 308 polis ¢alisan1 iizerinde sosyo-duygusal
ihtiyaglarin algilanan oOrgiitsel destek ile is performansi arasindaki iliskiye olan etkisini
arastirarak, sosyo-duygusal ihtiyaclar1 giiclii olan ¢alisanlarda algilanan orgiitsel destek ve
performans iliskisinin de gii¢lii oldugunu ortaya koymuslardir. Is cabasi sosyo-duygusal
kaynaklardan edinilen tesvikle dogru orantili gelismekte, algilanan Orgilitsel destek gesitli
sosyo-duygusal ihtiyaglari tatmin etmekte, algilanan orgiitsel destegin degeri ve bu destege
yiiksek performans ile karsilik verme zorunlulugu giiclii sosyo-duygusal ihtiyaclarin etkisiyle

artis gostermektedir. Bu bulgular ise sosyal degisim teorisi ile paralellik gostermektedir.

Rhoades, Eisenberger ve Armeli (2001), is tecriibesi, algilanan orgiitsel destek, Orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma arasindaki iligkileri incelemek amaciyla ii¢ farkli calisma
yirlitmiistiir. Farkli 6rgiitlerden 367 kisi iizerinde gergeklestirilen birinci ¢aligsma, algilanan
orgiitsel destek, orgiitsel ddiillendirme, prosediir adaleti ve seflerin destegi ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu gdstermistir. Ikinci calisma ise algilanan orgiitsel
destek ve oOrgiitsel bagliligin 2 yil (333 kisi iizerinde) ve 3 yil (226 kisi iizerinde) igindeki
degisimini perakende sektorii calisanlar1  {lizerinde arastirmaya yoOnelik olarak
gerceklestirilmistir. Bu calisma, orgiitsel destegin orgiitsel bagliliktaki degisimlerle pozitif
yonde bir iligkiye sahip oldugunu ve algilanan orgiitsel destegin beraberinde orgiitsel baglilig
getirdigini ortaya koymustur. Algilanan orgiitsel destek ile goniillii isten ayrilmalar (6rgiitsel
bagliligin belirleyicisi oldugu) arasinda negatif bir iliski oldugunu kanitlayan son ¢aligma,
1124 perakende ve 262 qiftlik calisan1 {izerinde uygulanmistir. Bu {i¢ arastirmanin
toplamindan ise olumlu is kosullarinin algilanan orgiitsel destek araciligiyla orgiitsel baglilig

arttiracagi ve calisanlarin geri ¢ekilme davraniglarini azaltacagi yorumlari ¢ikarilmastir.

Allen, Shore ve Griffeth (2003) algilanan oOrgiitsel destegin Onciillerini arastirmis ve
algilanan Orgiitsel destegin goniillii isten ayrilmalar iizerindeki roliinii aciklayan bir model
gelistirmiglerdir. Bu ¢alismayi ise 215° 1 satis eleman1 197’ si sigorta ¢alisan1 olan 401 kisi
tizerinde gerceklestirmislerdir. Calismanin sonuglari insan kaynaklar1 ¢alismalarinin (karar
alma stirecine katilma, ddiillendirmede adalet ve yiikselme imkani) calisanlar tarafindan
algilaniginin algilanan orgiitsel destegin gelisimine katki sagladigin1 ve algilanan orgiitsel
destegin orgiitsel baglilik ve is tatmini lizerinde belirleyici rol oynadigini ortaya ¢ikarmistir.
Ayrica, algilanan orgiitsel destegin c¢alisanlardaki geri ¢ekilme davranisini negatif yonde

etkiledigi saptanmustir.
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1.2 Kariyer Gelisimi
Kariyer gelisimi, kariyer gelistirme, kariyer planlama ve kariyer yonetimi olarak ii¢ ana

baslikta toplanabilmektedir:

1.2.1 Kariyer Kavram

Kariyer; bireylerin, yaptiklart islerde geldikleri konumlardan pes pese yararlanarak
olusturduklari, odak noktasi birey, is ve gelinen konumlarin birlesiminden olusan bir olgudur
(Kaynak, 1996, s.162). Bir baska tamimla, kariyer, kisilerin, iistlendigi goérevlerden olan
beklenti ve hedeflerine ulasabilmelerini saglamaya yonelik egitilmeleri yoluyla, gerekli
donanima sahip olmalari, kendi kisisel yeteneklerinin de yardimiyla is yasaminda belirli bir

yol almalar1 olarak tanimlanabilir (Yalgin, 1991, s.101).

Kariyer, kiginin tim yagsamziyla birlikte degerlendirilmesi gereken, bireyin aile ve toplumsal
rolleriyle de ¢ok yakin iligki gdsteren bir unsurdur. Bu nedenle kariyerin, kisinin yagaminin

her koluyla uyum i¢inde olacak sekilde planlanmasina 6zen gosterilmelidir (Ataol, 1989,
5.166).

Kariyer, ¢alisanlar icin oldugu kadar orgiitler icin de 6nemli bir konudur. Orgiitler, tam
olarak istedikleri niteliklere sahip ¢alisanlari ihtiya¢ duyulan pozisyonlarda ise alma sansina
her zaman sahip olamayabilir. Kariyer konusunda orgiitlerin hassas ve planli davranmalari,
calisanlarin kendi arti ve eksilerinin farkinda olup, bu dogrultuda izlenecek bir sistem
olusturabilmelerine yardimci olur. Bu ¢abalar ayn1 zamanda, oOrgiitlere deger katan, ihtiyag

duyulan ¢alisanlarin kazandirilmasini da saglar (Diindar, 2008, s.307).

1.2.2 Kariyer Gelistirme Sistemi

Kariyer gelistirme; “kariyer se¢imine, bu se¢imin saglikli olmasina ve ¢alisanin yeterlilik
ve kendine saygi ihtiyaclarini tatminine katki saglayan bilingli faaliyetlerdir” (Can, 1994,
5.319).

Kariyer gelistirme, kariyer planlama ve kariyer yonetimi olmak {izere iki farkli boyutta ele
alinmaktadir. Kariyer yonetimi, Oncelikle ulasilmak istenen sonuglar1 belirleyerek, bu
sonuglara nasil ulasilabilecegine dair uygulanabilir planlarin yapilmasi ve eyleme konmasini
icerir. Boylesi c¢alismalar, hem orgiitiin ihtiya¢ duydugu isgiicliniin saglanmasi hem de
bireylerin kariyer hedeflerine saglikli bir sekilde ulagabilmesini beraberinde getirmektedir.

Kariyer yonetimi bireylerin kariyer planlar1 ve 6rgiitiin ihtiyaglar arasinda paralellik saglayan
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bir calismadir. Kariyer planlama ise orgiitsel ve bireysel olmak iizere iki boyutta gergeklesir.
Orgiitler, bireylere yonelik planlar hazirlarken, bireyler de kendilerine hedefler koymakta ve
bu hedeflere ulagsma ¢abalar1 géstermektedir (Kozak, 2001, s.17).

Kariyer planlama ve kariyer yonetimini kapsayan kariyer gelistirme sistemleri bu iki farkli

diizeyde birbirinden farkli asamalar1 igermektedir:
Kariyer planlama (kisinin kendi kendini degerlendirmesi);

o Bireyin sahip oldugu yetenek ve becerilerinin, giiclii yanlarinin farkinda olup, zayif
yanlarini belirlemesi,

o Orgiitiin i¢inde ve disinda yakalanabilecek kariyer firsatlarmni belirlemesi,

o Kisa, orta ve uzun donemli amaglarin ayr1 ayri ortaya konmast,
. Belirlenen amaglara tastyacak eylen planlarinin olusturulmast,
o Olusturulan planlarin uygulamaya konulmasini kapsamaktadir.

Kariyer yonetimi (kariyer gelistirme sisteminin insan kaynaklari ile entegrasyonu) ise;

. Kariyer yollarinin tasarlanmasi,

. Kariyer olanaklarina ve agik islere iliskin bilgilerin duyurulmast,

. Calisanlarin degerlendirilmesi,
o Kariyer danigmanligi,
. Calisanlarin is deneyimlerinin arttirilmasi,

. Yonetim destegi,
. Egitim faaliyetleri,

. Yeni personel politikalarinin gelistirilmesini igermektedir (Diindar, 2008, s.316).

1.2.2.1 Kariyer Gelistirme Sisteminin Amaclar:

Kariyer gelistirme; “calisanlarin is yasamlari boyunca kariyer amaglarina ulasabilmeleri
icin ylrittiikleri tim eylem ve faaliyetlerdir.” Kariyer gelistirme faaliyetinde esas amag,
calisanlarin kariyerlerini yonlendirmelerine ve gelistirmelerine destek vermektir. Bu konuda

gosterilen ¢abalarin diger amaclari ise;

o Belirsiz hedefler ve motivasyon diisiikliigiiniin beraberinden getirecegi verimsizligi aza
indirgemek,

o Calisanlarin terfilerine engel olan unsurlari bertaraf etmelerine yardime1 olmak,
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. Halihazirda orgiitte istlenilen roller kadar ileride de fistlenilecek rollere yonelik
gelisimlerini saglamak,

o Kariyer hedeflerinin yiiksek tutuldugu, olumlu bir 6rgiit kiiltiiriine sahip olabilmek,

. Calisanlarin sahip olduklar1 yeteneklerini belirleyerek, yeni kariyer hedeflerini bu
dogrultuda, kendilerine en uygun sekilde saptamalarina yardimci olmak,

. Orgiitte yaraticili1 ve dinamizmi perginlemek,

o Gelecek donemlerde olasi kalifiye yonetici ihtiyacin1 karsilamak ve potansiyel
yoneticiler yetistirmek seklinde siralanabilir (Barutgugil, 2004, s.320; Can, 1994,
5.319).

1.2.2.2 Kariyer Gelistirmede Etkili Olan Faktorler

Kariyer gelistirmede etkili olan faktorlerden basta gelenlerden bir tanesi, c¢alisanin
performansidir. Yiiksek performans sergileyen c¢alisanlar, uluslararas1 gorevler ve terfi gibi
bir¢ok kisi tarafindan arzu edilen konumlarda daha kolay yer alabilmektedirler. Bir ¢alisanin,
kendisi i¢in belirlenmis rol gérevlerini tam olarak yerine getirebilmesi, 6rgiitiin beklentilerine

karsilik verebilmesi acisindan 6nemlidir.

Kariyer faktorlerinden bir digeri ise sahip olunan niteliklerdir. Kisisel nitelikler, beceriler
ve egitim gibi unsurlar, diger bireylerden fark yaratabilecek bir seviyede oldugunda, kisiyi
kariyer basamaklarinda daha yukarilara tagimasi beklenir. Kisisel niteliklerin bdylesi 6nemli
olmasi, bu ozelliklerin gelistirilmesi gerekliligini de beraberinde getirmektedir. Calisanlarin
sahip olduklar1 nitelikleri gelistirmeleri oOrgiite katacaklar1t degeri arttirdigi igin Orgiit

tarafindan istenilen bir durumdur.

Kisisel bilgi ve becerinin gelistirilmesinde kullanilan bir¢cok yontem vardir. ‘Rehberlik’
veya bir diger tabirle ‘mentorluk’ sistemleri olduk¢a verimli olabilmektedir. Basarili ve
tecriibeli yoneticilerin edindikleri deneyimlerini, bilgilerini, kariyerinin daha basinda olan
calisanlarla paylasarak, onlara rehberlik etmeleri, ¢alisanlarin kariyer gelisimlerine biiylik bir
katki saglayabilmektedir. Bu yOntemin yani sira uluslararast deneyim de bireylerin
niteliklerini giiclendirmektedir. Giintimiizdeki kiiresellesme egilimleri nedeniyle isletmelerin
birgogu uluslararasi faaliyetlerini gelistirmeye c¢abalamaktadir. Bu nedenle, bu faaliyetlere
ayak uydurup, onlar1 gelistirebilecek, boyle deneyimlere sahip olan ¢alisanlar kariyerlerinde
de bir sans yakalamis olmaktadir. Bu kosullar ise ayni zamanda yabanci dil bilgisine de

ihtiya¢ dogurmakta ve birden fazla dil bilen bireyleri n plana ¢ikarabilmektedir.
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Fakat uzun ¢abalarla bu niteliklere sahip olunabilmesi kadar, s6z konusu niteliklerin dogru
yerde degerlendirilmesi de kritik olan bir noktadir. Ciinkii kariyer yapmada, is gorenin sahip
oldugu nitelikler kadar isverenin sahip oldugu nitelikler de 6nem arz etmektedir. Kariyerinde
belirli bir noktaya gelebilmeyi hedefleyen bireylerin, uzun siire ¢alisabilecekleri ve kariyer
firsatlar1 yaratma konusunda ismi ile yer edinmis isletmeleri se¢meleri onlarin ilerlemelerini

kolaylagtiracaktir.

Yukarida bahsedilen bu unsurlar, kisisel farkindalik ¢ergevesinde oldugu zaman verimli bir
hale gelebilmektedir. Amag¢ olusturma kariyerde gelinmek istenen noktanin belirlenebilmesi
icin olmazsa olmaz olan unsurlardan bir tanesidir. Gelmek istedigi noktadan emin olan
bireyler, kendilerini o noktaya tasiyacak yanlarini gelistirmeye gayret ederek, bu rollere
yonelik daha giiclii nitelikler kazanabilmektedir. Ek olarak, karsilarina ¢ikan firsatlara da

farkindaliklart artmig olacaktir (Bingol, 2006, s.292-296).

1.2.2.3 Kariyer Gelistirme Sisteminin Yararlar:
Kariyer  gelistirme  sistemleri, ¢alisanlarin  ve  Orgiitin  etkilesim  halinde
gerceklestirebilecekleri, ¢ift tarafli yarar saglayan sistemlerdir. Bu tiir sistemler, iki tarafin

performansinin daha ileri bir noktaya taginmasini saglamaktadir (Diindar, 2008, s.323).

Kariyer gelistirme uygulamalarinin orgiitler ve calisanlar i¢in yararlari genel hatlar ile su

sekilde toparlanabilir:

o Kariyer gelistirme sistemleri bireylerin kendilerini daha iyi tanimalarii saglamaktadir.
Bu yolla, her bireyin niteliklerine yonelik farkli kariyer yollarinin tasarlanabilmesine
olanak taninir.

. Dogru niteliklerin, dogru yerlerde degerlendirilmesi yoluyla, ¢calisanlarin sahip olduklari
gizli kalmis Ozelliklerini daha etkin bir sekilde kullanilabilir hale getirir. Kisisel
farkindaligi artmig bireyler, kendilerine en uygun olan rolleri {iistlendiklerinde,
islerinden duyduklari tatmin de artmis olacaktir.

. Bireylerin sahip olduklar1 6zellikleri dogru kullanabilmesi beraberinde daha iyi ¢aligma
sartlar1 ve licreti beraberinde getirir.

. Ne istediginin farkinda olan bireyler, kendilerini istedikleri yere tagiyacak firsatlarin da
farkinda olacak ve uygun kariyer firsatlarini yakalama sans1 bulacaklardir.

. Orgiitler, kariyer sistemleri ile ileride potansiyel ihtiya¢c duyulabilecek c¢alisanlari

onceden yetistirebilmektedir. Yonetici ve alt kademe ¢alisanlar ihtiya¢ dogrultusunda,
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aranan niteliklerde gelistirilmis olan Orgiitlerde vizyonun siirekliligini saglamak ve

misyona ulagsmak cok daha kolay olacaktir (Ozgen, Oztiirk ve Yal¢in, 2002, s.188-189).

1.2.2.4 Orgiitlerde Etkili Kariyer Gelistirme Yontemleri

Orgiitlerde kariyer gelistirme ¢alismalarmin etkili bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in bir¢ok

farkli caligsma yapilmaktadir. Cok yonli gelisimi saglayabilen bu uygulamalar su sekilde

siralanabilir;

I¢sel is acgiklarini duyurma: Orgiit i¢i pozisyon boslugu séz konusu oldugunda bu
durumun o6ncelikle orgiit i¢ine bildirilmesi, ¢alisanlara yiikselme firsat1 yaratacaktir.
Kariyer gelistirme icin bigimsel (formal) egitim: Potansiyel olarak gelismeye yatkin
bireylerin egitilmesi siirecidir. Bu tiir programlar calisanlara katki saglayacak ve
calisanlarin orgiite kattiklart deger de artacaktir.

Fonksiyonlar arasi deneyim icin yatay hareket: Orgiit icerisinde sadece dikey hareketler
degil yatay hareketler de kariyer gelisimine hizmet etmektedir. Farkli boliimlerde
tecriibe kazanan bir ¢alisan daha donanimli hale gelebilir.

Emeklilik hazirlik programlari: Bu uygulama emekliligi yaklasmis olan calisanlari
calisma yasami sonrasindaki doneme hazirlama amaclh gerceklestirilen programlardir.
Kariyer konusundaki kitap¢ik ve brogiirler: Kariyere iligkin bilgilerin sunumunu
kapsamaktadir.

Cifte (dual) kariyer yolu: Bu teknik, kalifiye personelin yonetici olmadan da
niteliklerini gelistirme yoluyla orgiite daha fazla katkida bulunabilecegini 6n gdren bir
tekniktir.

Ise baslatma: Bireylerin yeni basladiklar1 orgiitlerine takdim edilmeleri, drgiitiin kural
ve ilkelerini 6grendikleri bir siirectir. Calisanlarin 6rgiitii benimsemelerini kolaylastirir.
Kariyer rehberligi: Kariyerinin basinda olan ¢alisanlara rehberlik yapan, yeni bir ise
dair kural ve kaidelerin daha yetkin bir ¢aligsan tarafindan 6gretildigi bir sistemdir.
Kariyer c¢alistaylari  (career workshops): Bu calistaylar, bireylere kariyer
yonetimlerinde onlara faydali olacak niteliklerin kazandirilmasini saglayan kisa donemli
egitim gruplaridir. Bireyler bu egitimlerle daha bilingli bir sekilde yol kat edebilir.
Kariyer damismanligi: Bu uygulamalar, bireylerin kariyerlerinde istedikleri noktaya
gelebilmelerine yonelik, orgiit icinde dogru bir sekilde konumlandirilmalarini saglar ve
sahip olduklar1 niteliklerini gii¢lendirir.

Degerlendirme ve gelistirme merkezleri: Bu tiir merkezler ¢alisanlarin kendilerini daha

1yi tanimalarini saglayarak onlara rehberlik eden merkezlerdir.
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. Orgiitsel yedekleme: Orgiitsel yedekleme, Orgiitteki yoneticilerin yer degistirme
ihtimalinin g6z onilinde bulundurularak onlarin yerlerini alabilecek yeni adaylarin
potansiyelinin degerlendirilmesidir.

. 360 derece performans degerleme sistemleri: Bu sisteme gore, calisanin performansi,
sadece yoneticisi tarafindan degil, is arkadaslar1 ve baska kaynaklarin toplaminin
yaptig1 degerlendirmelere gore ele alinir. Boyle bir degerlendirme ise ¢ok boyutlu bir

yaklasimi saglar (Bingol, 2006, s.303-308).

1.2.2.5 Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi “Orgiitlin ileride gereksinme duyacagi nitelikteki ¢alisan1 zaman ic¢inde
yetistirme  faaliyetlerini  kapsamaktadir.  Orgiitsel ~amaclarla  bireysel amagclarin
biitiinlestirilerek, bireysel kariyer hedeflerinin gergeklesmesi konusunda orgiit desteginin

saglanmasidir” (Diindar, 2008, s.309).

“Kariyer yonetimi insan kaynaklar1 planlar1 ile sistemin biitiinlestirilmesini, kariyer
yollarinin belirlenmesini, kariyer bilgisinin arttirilmasi i¢in acik islerin duyurulmasini,
calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesini, astlara kariyer danismanlig1 yapilmasini, is
deneyimlerinin arttirtlmasini ve egitim programlarinin diizenlenmesini igerir.” Bu sistemler,
calisanlarin Orgiit icinde daha iyi degerlendirilmesini sagladigindan, calisanlardan alinan
verim de daha yliksek olmaktadir. Her bireyin farkli niteliklere sahip olmasini bir avantaja
dontistiirmektedir Ayni caligmalar, calisanlar i¢in de yararli sonucglar dogurur. Onlar
degerlendirerek, durumlar1 hakkinda bilgilendirir. Kariyer yonetimi bireylerin is tatminlerine
katki saglar (Barutgugil, 2004, s.321). Kariyer yonetim sistemleri sayesinde, insan kaynaklari
yonetimi ¢alisanlarin ilgi ve istekleri dogrultusunda onlara bir yol ¢izerek, kariyerlerini onlara

ozgii bir sekilde degerlendirir (Unsalan ve Simseker, 2006, s.108).

Kariyer yonetimi kapsaminda yapilan c¢alismalar bireylerin is yasamina baslangi¢lari,
yiikselmeleri ve yaptiklar1 is degisikliklerinin hepsini birden kapsamaktadir. Yonetim genel
anlamda karar alma siirecini de iceren bir faaliyetler biitiinii oldugundan, kariyer yonetimi
kariyerle ilgili kararlarin belirlenmesini de kapsar. Bu kararlar biitiinii, ya birey tarafindan
yahut orgiit tarafindan tiglincii bir secenek olarak ise iki tarafin ortak katilimiyla alinabilir.
Birey ve orgiitiin kariyer yonetimi kararlarimi birlikte vermesi veya orgiitiin bu kararlari
desteklemesi Onemli bir noktadir. Bireyler kendi kararlarinin 6nemsenip, desteklendigini

hissettiginde orgiit ile uyum igerisinde olacaktir. Boyle bir uyum, hem bireylere is doyumu ve
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ulagilmak istenen hedeflere yakinlik hissettirecek hem de destek gordiigiinii hissettigi orgiitte
devamliligina yardimei olacaktir (Akat, Budak ve Budak, 1994, 5.411).

Kariyer yonetimi gerek caliganlar gerekse oOrgiit icin 6nemli bir konudur. Kariyer

yOnetiminin orgiit ve ¢alisanlar i¢in yararlar su sekilde 6zetlenebilmektedir:

. Orgiitlerin ihtiya¢ duyabilecekleri ¢alisanlar1 daha onceden belirlemesi ve ihtiyaclart
takip edebilmesini saglar.

. Kariyer yonetimi orgiitteki degisimleri gozlemleyerek ileride ihtiya¢ duyulacak insan
kaynaklarmin sahip olmasi gereken 6zelliklerini belirler.

. Bireylerin niteliklerini arttirmaya yonelik ¢aligmalar yiiriitiir. Bu yolla bireylerin orgiite
yapacaklar1 katkilar artar ve orgiitsel degisim kendiliginden meydana gelir.

. Calisanlarla iletisim ve etkilesimi arttirir, onlarin beklentilerini de agiga ¢ikarir.

o Bireylerin kariyer hedeflerini ve orgiitsel amaclar1 ortak bir potada eriterek, ¢alisanlarin
kariyerlerini desteklerken orgiitiin hedeflerine ulagsmasini da saglar.

o Tim bu oOzellikler iletisim odakli, calisanlarin isteklerine duyarli ve Orgiitiin
ithtiyaglarina tam olarak cevap verebilecek etkin bir insan kaynaklari yonetimini

meydana getirir (Kozak, 2001, s.18).

1.2.2.5.1 Kariyer Yonetiminin Amaglari

Kariyer yonetiminin amaglar1 6zel amaglar ve genel amaglar olmak iizere iki farkli agidan
incelenebilir. Kariyer yonetiminin genel amaglarinin ilki Grgiitiin yonetim pozisyonlarinda
dogabilecek ihtiyaglarinin karsilanabileceginden emin olunmasi ve bu ihtiyaglara yonelik,
gerekli potansiyele sahip ¢alisanlar1 belirlenen role hazirlayacak egitimlerin saglanmasi
oldugu soylenebilir. Bir diger amag ise bireylerin yapabileceklerinin farkinda olmalarini
saglanmast ve hedeflerine ulasmalar1 i¢in yapilmasi gerekenler konusunda rehberlik

edilmesidir. Bireyler kendilerini yeterince tanimadiklarinda yapabilecekleri hakkinda daha az
fikir sahibidir.

Ozel amaglarin basinda ise, mevcut durumda ve ileride bireylerin sahip olmasi gereken
niteliklerin farkinda olmalarin1 saglamak, kendilerini gelistirmelerine yardime1 olmak vardir.
Orgiitler bunu yaparken, bireylerin isteklerinden orgiit amaglarma hizmet edecek bigimde
faydalanmak ve orgiit igerisinde bireylerin verimli hale gelmesini saglamak icin de 6zen
gosterirler. Ek olarak, kariyer gelisiminin tek yonlii olmadigin1 ortaya koyarak, bireylere

farkli kariyer planlart hazirlamak amaglardan bir tanesidir. Kariyerlerinde daha fazla
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ilerleyemeyen bireylere yeni yollar kazandirmak ve calisanlara kendilerini yenileme firsati

vermek diger amaglar olarak siralanabilir(Bingol, 2006, s.289).

1.2.2.5.2 Kariyer Yonetiminin Onemi

Giliniimiizde kariyer yonetimi gereken onemi goremese de birgok orgiit giderek kariyer
yonetiminin 6neminin farkinda olmaktadir. Isletmelerin en 6nemli yapi1 taslarindan bir
tanesini bireyler olusturmaktadir. Bu nedenle, rekabet¢i ortamda hayatta kalabilmeyi
hedefleyen isletmeler i¢in kariyer yonetim sistemleri olduk¢a gerekli uygulamalardir. Clinkii
kariyer yonetimi, bireylerin kendi hedeflerine ulasabilmeleri ve gerekli niteliklere sahip
olabilmelerini amaglamaktadir. Bu tlir uygulamalar sadece g¢alisanlara degil ayn1 zamanda
bulunduklar1 orgiitlere de fayda saglayacagindan, olumlu sonuglar dogurmaktadir. Kariyer
yonetiminin saglikli bir sekilde yiiriitiillmedigi 6rgiitlerde ortaya ¢ikacak sonuclar bu duruma

paralel olarak maliyetli ve zahmetli bir siireci beraberinde getirecektir (Simsek vd., 2004,

5.47-48),

Kariyer yonetimi oOrgiitlere degisimlere ayak uydurmalarmma yardimci olarak rekabet
ustiinliigii tanimis olur. Calisanlarin devamli olarak sahip oldugu ozelliklerini gelistirdigi
orgilit yapilar1 daha esnek bir hal alir. Ayrica, calisanlarin ve orgiitlerin ortak belirledigi

amaglar dogrultusunda bireysel kariyer planlar1 ger¢eklestirilmis olur (Bingdl, 2006, s.289).
Kariyer yonetiminin son yillarda 6nem kazanmasinin pek ¢ok nedeni vardir;

2000’11 yillarda islerin yapist artik gecmisten oldukca farkli bir hal almistir. Bu nedenle
degisen is ihtiyaclarin1 karsilayacak daha farkli 6zelliklere sahip c¢alisan ihtiyaglari ortaya
cikmistir. Bireyler kendilerini siirekli olarak gelistirerek bu ihtiyaclara cevap verebilecek

nitelikte olmak zorunda kalmislardir.
Ayrica;

. Calisan sayisinda da bir artis yasanmis ve yoOnetsel kademelere olan taleple bu
alanlardaki bosluk arasindaki ugurum bilylimiistiir. Bir¢ok kalifiye elemanin terfi
alamayis1 farkli kariyer gelistirme yontemlerini giindeme getirmis, rotasyon gibi orgiit
icinde yatay hareketliligi ortaya ¢ikarmistir.

. Giliniimiiz isletmelerinde orgiitsel baglihigin 6nemi tartisilmaz bir boyuttadir. Kariyer
yonetimi ¢alisan motivasyonunu arttirarak orgiitsel bagliliklarini giiglendirmektedir.

. Calisma hayatina yeni atilan ¢alisanlarin, is hayatindan beklentileri giinden giine

artmaktadir. Fakat her yiliksek hedefi olan calisanin beklentileri ayn1 sekilde
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karsilanamayacag1 i¢in kariyer yonetimine verilen énem artmistir ( Giiriiz ve Yaylaci,

2004, 5.186-187).

1.2.2.6 Kariyer Planlamasi

"Kariyer planlama kiginin kendini degerlendirerck; giiclii ve gelistirilmesi gereken
yonlerini belirlemesi; bilgi, beceri ve ilgileri dogrultusunda kariyer beklenti ve hedeflerini
olusturmas1 ve bunlara nasil ulagabilecegi konusunda aksiyon planlarini gelistirmesidir

(Diindar, 2008, s.309).”

“Kariyer planlamasi personelin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerin
gelistirilmesi ile calismakta oldugu orgiit icindeki ilerlemesini ya da yiikseltilmesini
planlamasidir. Bu planlama kisisel bir siirectir ve kisinin kendi kariyerindeki mesleklerin,
isyerlerinin ve ilerleyecegi is yollarinin se¢imidir. Kisinin iistlenecegi isle ilgili gorevlerini,
pozisyonlarini, kariyer  hedeflerini, yollarmi, gelecegini planlamasi  anlamina

gelmektedir.”(Aytag, 1997,s.165).

Bireylerin kariyerlerine yonelik yaptiklari se¢cimlerin hepsi kariyer planlamasi kapsaminda
degerlendirilebilir. Bu secimler, i yasamina atilan ilk adimdan itibaren degisikliin s6z
konusu oldugu her anda bireylerin karsisina ¢ikmaktadir. Bireyler bazen orgiitiin kendilerinin
yerine aldig1 kararlar1 uygularken bazi durumlarda bu tiir kararlar iki tarafin da katilimi ile

alinmaktadir (Demirbilek, 1994, s.73).

“Kariyer planlama, calisanlarin degerli ve ihtiyaclar1 ile is deneyimleri ve firsatlar
arasinda en uygun iliskiyi kurmayr amacglayan bir sorun ¢ézme ve karar alma siirecidir.”
Kariyer planlama, bireylere kisisel niteliklerinin farkindaligini kazandirmasi agisindan
onemlidir. Bireyler, kendi 6zellikleri dogrultusunda, kendilerine en uygun kararlar1 almaya
cabalarken, sadece mevcut duruma yonelik degil ayni zamanda uzun vadeyi kapsayan
planlamalar da yapma firsatin1 yakalamis olurlar. Bu sayede, daha emin adimlarla
ilerleyebilen calisanlarin is doyumlar1 yiikseltilmis ve kariyerle ilgili karamsar bir bakis

agisina sahip olmalarinin oniine gegilmis olur (Barutgugil, 2004, s.320-321).

1.2.2.6.1 Kariyer Planlamasinin Amaclari
Kariyer planlamasi, bireysel ve Orgiitsel boyuttaki farkli amaglara hizmet etmektedir.

Bireysel kariyer planlama amagclar;

. Bireysel kariyer basarisini gerceklestirmek,
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. Insan kaynaklarindan tam olarak verim aliabilmesini saglamak,

o Calisanlarin  mesleki gelisimlerini saglayarak, daha iyi konumlara gelebilmesine
yardimce1 olmak,

. Daha kalifiye hale gelen calisanlarin sahip oldugu yeni istiin niteliklerini isine
yansitmasi yoluyla, toplam performansa yapilan katkilar1 arttirmak,

. Orgiit ile ¢alisan arasinda kariyere yonelik bir amag biitiinliigii olusturarak, bireylerin
orgiitle olan baglarin1 gliclendirmek,

. Bireylerin ise yonelik egitim ihtiyaglarinin tam olarak saptanabilmesini saglamak,

. Calisanlarin is bilincini gelistirerek is glivenliklerini saglamak seklinde 6zetlenebilir.
Kariyer planlamasinin 6rgiit yonetimi boyutunda hizmet ettigi amaclar ise;

o Calisanlarin farkinda olmadigi ozelliklerini de kullanabilmesini saglayarak orgiitiin
amaglarina ulagsmasina yonelik yaptiklar katkilart arttirmak,

o Calisanda is doyumu ve belirgin hedeflere yonelik destegin beraberinde getirdigi huzur
duygusunu yaratmak,

. Orgiitsel bagliligin artmasiyla isten ayrilmalarin azalmasmi saglamak ve yiiksek is
goren devir hizindan kaynaklanan maliyetleri bertaraf etmek,

. Isletmelerin en degerli kaynaklarindan biri olan insan kaynagindan en uygun sekilde
yararlanilmasini saglamak,

. Calisanlarin mevcut potansiyellerinin iizerine ¢ikabilmesine yardimci olmak,

o Kariyerde ilerlemesi daha zor olan engelliler, ileri yasta olan ¢aligsanlar gibi gruplarin
kariyer yollarinin kolaylasmasi saglamak seklinde acgiklanabilir (Aytag, 1997, s.167-
168).

1.2.2.6.2 Is Yerinde Kariyer Planlamasinin Asamalar1

Kariyer yonetimi, kariyer yasamina adim atma karar1 ve bunun i¢in bir baslangi¢c noktasi
arayisi ile baglar. Birey, heniiz tecriibesinin bulunmadigr bu dénemlerde sadece kendisi ve
bulundugu cevre ile ilgili bilgilerden yola ¢ikarak belirli sorular1 yanitlamaya ¢alisir. Kariyer
yonetimi, bireylerin kendilerine doniik degerlendirmeleri yaptig1 ve ¢evrelerini analiz ettigi bu
donemde, objektif bir bakis acisiyla kisisel farkindaliga ulagmalarina yardimer olur. Kisisel
farkindalik, bireylerin sahip olduklar1 6zelliklerin artisiyla ve eksisiyle farkinda olmalarini
ifade ederken, cevre farkindaligi; bireylerin, kendilerini isteklerine tasiyacak oOzelliklerin

farkinda olup, mevcut is firsatlarini tanimasi anlamina gelmektedir (Barutgugil, 2004, s.325).
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Birey calisan olarak nitelendirildikten sonra, is yerindeki kariyer planlamasi su yedi

asamada ger¢eklesmektedir:

Asama 1: Bireyin yeni bir ise baglamasi anlamina gelen ilk asama sadece yeni bir baslangi¢
ifade etmemektedir. Bu asama ayni1 zamanda bireylerin gelecekte karsilarina ¢ikabilecek yeni

firsatlar i¢in bir kap1 aralamasi1 anlamina gelir (Aytag, 1997, s.168).

Bu asamanin olumlu bir sonucu ise kisinin kariyerinin kendisi i¢in bir deger ifade etmesi
ve yeteneklerini kullanabilmesi bakimindan kendi yaptigi kariyer se¢iminden tatmin
olmasidir. Ne yazik ki, bircok birey meslek seciminde eksik ve gercekei olmayan bilgilerle
yola ¢ikmaktadir. Bu durum ise bireyin beklentileri ile ger¢ek hayatta yiizlestigi is ortaminin
uyumsuz olmasina yol agmakta ve beraberinde bireyin isinden tatmin olamamasini

getirmektedir (Greenhaus, 1987, s.88).

Asama 2: lkinci asamada birey sahip oldugu giiclii ve zayif nitelikleri objektif olarak
degerlendirmeli ve istekleri lizerinde diisiinerek kariyer hedeflerine netlik kazandirmalidir. Bu
noktadan hareket ederek, bireyler sahip olduklar niteliklerinin is diinyasinda aranan nitelikler
olup olmadigr iizerinde diistinmelidir. Bunu yaparken acik ve gergek¢i olunmalidir. Bu

asamada, bireylerin kendilerini tam olarak tanimasi ¢ok 6nemli bir unsurdur.

Asama 3: Bireylerin yaptiklan kisisel degerlendirmeyi takiben bu 6zelliklerin bir rekabet
avantaji olup olmadigini belirlemeli ve hedef olarak belirlenen meslegin gerekliliklerine

uygunlugunu sorgulamalidir.

Asama 4: Bireyler bu asamada tam olarak gercekei kariyer amaclarin1 saptar. Amaclarin
gercekel olma kriterlerinin basinda ise, detaylandirilmis, Olgiilebilir, ulasilabilir olmasinin

yani sira, belirli bir zaman dilimini kapsamasi ve anlamli bir sonug ifade etmesi gelmektedir.

Asama 5: Bu asama bireylerin is ve sosyal hayatindaki ¢evresinden kendi performansiyla
ilgili geri bildirim almak istedigi bir agsamadir. Bunun yani sira, bireyler kariyer yolunda
ilerlerken hem yoneticilerine kendilerini ispat etme ¢abasinda olacak hem de farkli

cevrelerden kariyer yasamiyla ilgili fikirler edinmek isteyeceklerdir.

Asama 6: Bireylerin kesfetme ve tanima asamasindan sonra, daha net fikir ve hedeflerle

kendilerine uygun bir is arayarak kariyer yollarinda ilerlemeye calistiklar1 agamadir.

Asama 7: Bireylerin fikirleri ve istekleri zaman igerisinde degisiklik gdsterebilmektedir.
Son asamada, bireyler basladiklar1 ve geldikleri noktalar1 kiyaslayarak kariyerlerindeki

geligsmeleri degerlendirmektedir.
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Kariyer planlamasi bireylerin ¢alisma yasami boyunca kesintisiz slirmektedir. Bireylerin
kendi hedeflerinin ve yakalayabilecekleri firsatlarin farkinda olmasi saglanmalidir. Kariyer
planlamasi aym1 zamanda kisinin yasaminda meydana gelebilecek degisiklikleri de dikkate

almalidir (Aytag, 1997, s.168, Barutgugil, 2004, s.326; Anafarta, 2001, s.5-7).

1.2.2.6.3 Yasam Dénemleri- Kariyer iliskisi
Kariyer olgusu bireyin yasaminin bir pargasi oldugu icin bireylerin i¢inden gectigi yasam
donemleri ile aralarinda bir bagint1 ve etkilesim vardir. Bireyin yasaminda kat ettigi yol ile

kariyerinde ilerleyisi birbirini tetikleyen unsurlardir.

Bireylerin gelisim donemleri ile kariyer asamalar1 arasindaki paralel iliski birka¢ donem

halinde incelenmektedir:

o Aileden Ayrilma-Ergenlik Donemi (16-22 Yag): Bu donemde birey ¢ocukluktan kalma
bir aligkanlik olan aileye bagli olma duygusunu atmaya ¢alisir ve kendine olan giiveni
azdir. Ciinkii yeterince tecriibeye sahip olmadiginin farkinda olan birey kendini eksik
gormektedir. Bu eksikligi tamamlamak, kendi ayaklar iizerinde durup aile baglarini
koparmaya yonelik girisimlerde bulunur. Kendine yonelir ve sahip oldugu o6zellikleri
tanimaya caligir.

° Yetigkin Diinyasina Gegici Kabul- Geng Yetiskinlik Donemi (22-29 Yas): Birey bu
donem igerisinde Ogrenimini sonlandirir ve kariyer yolunu ¢izmeye cabalar. Kesin
kararlar alabilmesinin zor oldugu dénemlerdir.

. Gegis Donemi - Yetigkinlik Donemi (29-39 Yas): Bireyin sahip olduklarini
saglamlastirdigi, taslarin yerine oturdugu bir donem olarak nitelendirilebilir. Bu
donemde, birey yasamindan aldig1 tatmini sorgular ve yeterince tatmin olmuyorsa
kariyerinde farkli bir yone gecis yapabilir.

. Potansiyel Orta Yas Krizi Dénemi (39-42 Yags): Bireyin yasaminda geldigi noktayi
ikinci kez degerlendirdigi bir donemdir. Birey, geldigi noktadan tatmin olmamissa bu
durum orta yas krizini beraberinde getirmektedir.

o Yenilenme-Olgunluk-Emeklilik Dénemi (42-50 Yas): Kariyerde en yiiksek noktaya
gelinmesi, emeklilik ile artan bos zamanla beraber toplumla ve aile ile yeniden giiclii
baglarin kurulmasi bu donemin karakteristik yapisini olustur (Giiriiz ve Yaylaci, 2004,

s.189-190; Kaynak, 2004, s.191).
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1.2.2.7 Kariyer Planlamasmim Onemi

Bireyler kariyerlerinde koklii degisimlere nadiren bagvurmaktadirlar. Cilinkii bu kurulmus
bir diizenin bastan insast yahut yeni kariyer yollarima yoénelmek i¢in ¢ok daha farklhi
Ozelliklerin edinilmesi gerekliligini de giindeme getirebilmektedir. Bu nedenle bireyler
genellikle sahip olduklar islerinde farkli noktalara gelebilmek igin kisisel gelisim yollari
aramaya yonelirler (Anafarta, 2001, s.5).

Kariyer, bireyin kisisel gelisiminden direkt olarak etkilenmektedir. Kendini gelistiren
bireylerin kendilerini ortaya koyma istekleri daha gii¢lii bir hal alacak ve kariyerlerinde
ilerlemeleri daha kolay olacaktir. Kariyerinde belirli bir noktaya gelmis bireyler ise, giic,
sayginlik ve para gibi sosyal yasamda statli unsuru olan kazanimlar1 elde edebileceklerdir.
Bunun yam sira giiclii 6zelliklere sahip olan bireylerin yukari tirmanmanin oldukg¢a zor
oldugu giiniimiiziin rekabetci is ortaminda kariyerlerinde ilerlemeleri cok daha kolay bir hal
alacaktir (Kozak, 2001, s.17).

Kariyerin saglam temellere oturtulabilmesi i¢in kariyer planlamasinin daha kariyerin
baslarinda yapilmasi1 ve belirli araliklarla bireylerin geldikleri noktayr degerlendirmeleri
gereklidir. Bu sayede bireyin istekleri daha somut bir hal alacak ve ne istedigini bilen,
farkindaligi  gelismis  bireyler karsilarina ¢ikan  firsatlar1  bilingli  bir  sekilde

degerlendirebilecektir.

1.2.3 Kariyer Ile Tlgili Giincel Sorunlar

Kariyer siireci zaman zaman sorunlarla karsilasilabilen dalgali bir siire¢ olarak
nitelendirilebilmektedir. Bu sorunlardan ilkinin kariyer platosu olarak adlandirilan duraklama
donemi oldugu soylenebilir. Birey, kariyerinin herhangi bir asamasinda dengesini
kaybetmekte ve bireyin kariyerinde ylikselme potansiyeli yok olmaktadir. Su halde kariyer
platosu, hiyerarsik terfi olasiliginin ¢ok diisiik oldugu kariyer noktasi olarak tanimlanabilir.
Bu durum bazi 6rgiit yapilarinin dogasi geregi ortaya ¢ikan bir durumdur ve orgiitlerin yapist
bireylerin kariyer yasaminda biiyiik bir belirleyici role sahiptir. Ornegin; 6zellikle stresin
yogun yasandig1 oOrglitlerde bireyler tliikenmislik olarak adlandirilan bir problemle
karsilasabilir. Tiikkenmislik duygusu, yogun stres ve is ylikiine maruz kalan bireylerde zamanla
zihinsel, bedensel ve duygusal yorgunluklarin bas gostermesi olarak tanimlanabilir.

Kariyer bireylerin yasaminin dogal siireci i¢erinde kendisine gelisme alani bulan bir
olgudur. Bu nedenle bireylerin yasamini sekillendiren her 6ge kariyer tizerinde etkisi olabilen
unsurlardir. Ciftlerin, ¢ift kariyerli oldugu durumlarda ortaya ¢ikabilen, ¢ift kariyerli esler
sorunu buna bir 6rnek olarak verilebilir. Her iki ¢alisan es kendi kariyer hedeflerinin pesinden

kosar ve ozellikle ayn1 cografyada is bulmakta zorlanabilir. Bireylerin yas donemleri de ayni
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sekilde kariyerlerine direkt olarak etki edebilir. Heniiz geng¢ ve kariyerlerinin basinda olan
bireylerin sectikleri kariyer yolunda beklentilerine ulasamayacaklarint gérmeleri ve kariyer
haritalarinda degisiklige gitmeleri olarak aciklanabilecek erken kariyer problemi ve bireylerin
kariyerlerinde basarisiz olup yasamlarim1 degerlendirdigi orta kariyer krizi yas donemlerinin
akisinda herkesin karsilasabildigi problemlerdendir.

Bunun yani sira, bireylerin ayni anda birden ¢ok is yapmasindan kaynaklanan sorunlar da
yasanabilir. Bu sorunlardan bir tanesi, bireyin birden fazla kariyer yolunda ilerlemeye
calismasi, bu islere yonelik harcadigi ¢abalar1 boliistiirdligli i¢in bireyin kariyer basarisina
engel olmasi olarak agiklanabilir. Fakat bazi sartlarda ikinci hatta ti¢lincii iste ¢alisma hali bir
zorunluluktan ileri gelmektedir. Ay 15181 kavrami bu gibi durumlar agiklayan, genellikle asil
isten kazanilan gelirin az olmasi nedeniyle bazen de tecriibe kazanmak amagli ikinci yahut
iclincii islerde c¢alisilmasi anlamina gelen bir kavramdir. Bireyin asil isindeki performansi

azalmakta ve birey roliiniin getirdigi sorumluluklari yerine getirmekte zorlanmaktadir.

Bireyler kariyer yasantilarindaki bazi degisikliklere kendileri karar verebilirken bazi
degisiklikler ise kontrolleri disinda gelisebilmektir. Kariyer transferleri bu grupta ele
aliabilecek bir durumdur. Ciinkii kariyer transferleri bireyler tarafindan dnceden planlanmig
olabildigi gibi bireyin plan1 dahilinde olmadan, bireyin kariyer degisimi oncesinde ¢ok az
bilgiye sahip oldugu durumlarda da ortaya ¢ikabilmektedir. Uzerinde galisanin sdz sahibi
olamadig1 benzer bir durum ise isten ¢ikarilma durumudur. Isten ¢ikarilmak kisinin kendi
istegi disinda is akdinin sonlandirilmasi anlamma gelmektedir. Irade disi bir durum
oldugundan, bireylerin kariyer planin giiglestirmektedir. Ozellikle turizm sektdriinde gok sik

yasanan bir kariyer sorunudur.

Biitiin bu etkenlerin disinda bireylerin sahip oldugu 6zellikler de kariyer yollarin1 daha diiz
ya da engebeli bir sekle sokabilir. Bireyler kariyer secimlerini yaparken, yeterince objektif
olarak kendilerini dogru degerlendiremediklerinde hedefledikleri pozisyona yonelik
becerilerin gelistirilmesi de zor olabilir. Beceri eksikliginde ise kisinin kariyerinde ilerleyisi
de sekteye ugramaktadir. Is roliiniin gereklerini istenen sekilde gerceklestiremeyen bireyler,
bir diger taraftan gozden diisme problemi ile de karsi karsiya kalabilirler. Bireyler, oldugu
yerden daha fazla yiikselemez, bazen bir alt pozisyonda gorevlerine devam ettirilir bazen de
islerine son verilir. Fakat bdyle bir durumda, birey isini Onceki motivasyonuyla idame

ettiremez, Orgiit icin zaman ve maliyet kaybi1 glindeme gelir

Son olarak, kadmlarin is diinyasinda yasadiklar1 cinsiyetten kaynaklanan sorunlar da
maalesef 2000°li yillarda siiregelmektedir. Ozellikle kadinlarm orgiit icerisinde iist

kademelere gelmelerine engel olan goriinmez bir sinirin varligi olarak agiklanabilecek cam
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tavan sendromu, sik yasanan bir sorundur (Simsek vd., 2004, $.194-197, Aytag, 1997, s.220,
Kozak, 2001, s.134-137).

1.2.4 Kariyer Tatmini
Bu baslik altinda ¢alismanin ana degiskenlerinden biri olan kariyer tatmini 6znel ve nesnel

yonden ele alinarak, konunun alan yazinina deginilecektir.

1.2.4.1 Oznel-Nesnel Kariyer Basaris1 ve Kariyer Tatmini

Kariyer basarisi, bir bireyin is tecriibeleri araciliiyla ulastigi psikolojik veya isle ilgili
olumlu sonuclarin ya da edinimlerinin birikimidir. Kariyer basarisi bir degerlendirme
stirecidir ve bu degerlendirmenin kimin tarafindan gerceklestirildigi de dnemlidir (Judge vd.,
1995, 5.486). Bu noktada, degerlendirmeyi yapan tarafa gore kariyer basarisi, nesnel ve 6znel
olarak iki grupta incelenmektedir. Nesnel kariyer basarisi, maas ve is hayatinda gelinen
kademenin toplum tarafindan degerlendirilis sekli olarak aciklanabilmektedir. Bunun tersi
olan 6znel kariyer basarisi ise bireyin kendi kariyerinde ve gelecek beklentilerinde edindigi
basar1 algis1 olarak ele alinmaktadir. Bir baska deyisle, 6znel kariyer basaris1 kisinin kendi
kazanimlarim1 kendi degerlendiris bi¢imi olarak goriilebilir (Nabi, 1999, s.212). Kariyer
tatmini ise, kisinin kariyerinde belirlemis oldugu hedeflere ulasmasinin derecesinden duydugu

memnuniyet olarak degerlendirilmektedir (Yiiksel, 2005, s.305).

Bir diger birey tarafindan degerlendirilen, kisinin kendi kontrolii altinda olmayan maas ve
terfi gibi unsulari iceren kariyer basarisi ‘nesnel basar1’ olarak atfedilmektedir (Heslin, 2005,
s.115). Nesnel basar1 bir dis perspektif degerlendirmesidir (Gattiker ve Larwood, 1987, s.5) ve
maag, alinan terfi sayist gibi herkesge goriilebilen dissal verilerden yola c¢ikilarak
degerlendirilir. Fakat gegmis arastirmalar digsaridan ‘basarili’ olarak degerlendirilen birgok
bireyin aslinda kisisel kazanimlarindan ve geldigi noktadan tatmin olmadigim1 ortaya
koymustur. Bu nedenle kariyer basarisinin 6znel yoniinii de degerlendirmek énemlidir (Judge

vd., 1995, 5.486-487).

Kariyer tatmininin, kisinin kariyerine yonelik olan olumlu ya da olumsuz yargisi oldugu
kabul edilerek, alan yazinda kariyer tatmini ile Oznel kariyer bagar1 algismin i¢ ige
gecebildigini gormekteyiz (6rn; Heslin, 2005). Ek olarak, kariyer tatmini, is performansi
degerlendirmesinin bir sonucu ve bir kariyer siireci ¢iktis1 olarak da ele alinmaktadir.
(Greenhaus, Panasuraman ve Wormley, 1990; Seibert ve Kraimer, 2001). Bu calismalara

paralel bir kac calismada, kariyer tatmini, is tatmini ile birlikte 6znel kariyer basarisinin bir alt
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degiskeni olarak ele alinmistir (Gattiker ve Larwood, 1987; Judge vd. 1995). Judge ve
arkadaglarina gore (1995) 6znel kariyer basarisi o anlik, mevcut isteki durumu igerdigi igin,
mevcut is tatminini de kapsamaktadir. Baz1 calismalarda ise dznel kariyer basarist sadece is
tatmini ve yasam tatmini alt degiskenleri ile Ol¢iilmeye c¢alisilmistir (6rn; Judge ve Bretz,
1994). Kariyer tatmini ve is tatmininin birlikte 6znel kariyer basarisinin alt degiskenleri olarak
ele alinmasi ise baz1 yazarlar tarafindan elestirilmistir. Is tatmini, bir bireyin aldig1 terfi ya da
edindigi is deneyimlerinin sonucunda igerisinde bulundugu olumlu ya da istenilen ruh hali
olarak tanimlanmaktadir (Locke, 1976’dan Aktaran: Brief ve Weiss, 2002, s.282-283). Buna
karsin, kariyer tatmini bireylerin, maas, terfi ve kendilerini gelistirme imkanlarin1 da
kapsayan, kariyerlerinin i¢sel ve digsal boyutlarindan edindikleri tatmin olarak tanimlanabilir
(Judge vd., 1995, s.487). Judge ve arkadaslarinin 1995’ de yaptigi ¢alisma, is tatminini
etkileyen etmenlerle kariyer tatminini etkileyen etmenlerin farkli oldugunu ve bu iki 6genin
birbirine uzak bir baga sahip oldugunu ortaya koymustur. Bazi caligmalara goére, nesnel
kariyer basarisi oOlarak gruplanan gelir, sorumluluk, yoneticilik ve otonomi gibi unsurlar is
tatminine de etki etmektedir (Poole, Fox ve Omodei, 1993, s.41). Buna karsin, is tatminiyle
birlikte degerlendirilen kariyer tatmini, bazi ¢alismalarda dznel olarak nitelendirilebilen bir

kariyer basarisidir.

Mortimer (1979) ise tatmin faktorlerini i¢ ve dis olmak {izere iki boyutta incelemistir. Bu
modele gore, digsal tatmin is tatminini agiklayan maas, mevki, kariyer gelisimi gibi
degiskenlere isaret ederken, mevcut kariyere bireysel uyum hali i¢sel tatminini ifade
etmektedir. Mortimer’a gore, kariyer tatmini is tatmininin sadece bir yoniidiir. Ciinkii
kariyerinden memnun olan bir c¢alisan, isinden memnun olmayabilir (is kosullar1 vb.)

(Aktaran: Gattiker ve Larwood, 1987, s.6-7).

Ozet olarak kariyer tatmini alan yazinda, is tatmininin bir alt degiskeni olmanin yaninda,
0znel kariyer basarisinin bir alt degiskeni, hem 6znel kariyer basarisiyla ayni olan bir kavram
hem de 6znel ve nesnel kariyer basarisinin iki koluna da dahil oldugu one siiriilebilen bir

olgudur. Farkli ¢alismalar, farkli yorumlar1 ortaya koymus ve gelistirmistir.

1.2.5 Kariyer Tatmini Alan Yazinina Bakis

Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990) orgiitsel tecriibenin, is performansinin ve
kariyer sonuglarmin siyahi ve beyaz yoneticiler icin lic farkli Orgiitte arastirmasini
gerceklestirmiglerdir. Uygulama 814 beyaz ve 814 siyahi yonetici lizerinde yapilmistir. Siyahi
yOneticilerin beyaz yoneticilere nazaran daha az kabul gordiikleri, kendi kararlarin1 almada

daha az 6zgiirliik hissettikleri, sefler tarafindan daha diisiik sayida olumlu yorumlar aldiklari,
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daha fazla kariyer boslugu yasamaya yatkin olup daha az kariyer tatmini duyduklar1 sonucuna

ulagsmiglardir.

Seibert ve Kraimer (2001) kisilik Ozelliklerinin kariyer basarist ile iligkisini
arastirmiglardir. 318 erkek ve 178 kadin olmak iizere toplam 496 ¢alisan iizerinde yapilan
arastirma, disadontikliik kisilik 6zelliginin maas seviyesi, terfi ve kariyer tatmini iizerinde
pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Ayni ¢alismada, kisilik
ozelliklerinden uyumsuzluk halinin kariyer tatminini olumsuz yonde etkiledigi bulgusuna
ulagilmistir. Ayrica uzlasmaci yaklagimin kariyer tatmini ile negatif yonli bir iliskiye sahip

oldugu sonucuna varilmstir.

Martins, Eddleston ve Veiga 2002 yilinda yaptiklar1 ¢alismada is- aile ¢atismasi ve kariyer
tatmininin arasindaki negatif iliski lizerinde araci rolii olan destek kaynaklar1 ve kisisel
farklarin etkisini arastirmiglardir. 975 yonetici iizerinde yapilan ¢alisma, ¢alisma gruplarinda
azinlik kalanlarda bu etkiler yiiksek iken Orgiitsel baglar1 giiclii olan bireylerde diisiik
oldugunu ortaya koymustur. Ayn1 ¢aligmada is-aile ¢atismasinin kadinlarin kariyer tatminini
hayatlar1 boyunca negatif yonde etkiledigi bulgusu belirtilirken, erkeklerde bu durumun
sadece kirk yas ve sonrasinda goriilmeye baslandigi ortaya konmustur. Ayrica es yada
ebeveynlik gibi ailesel rollerin bu iki degisken arasindaki iliskide etkisinin olmadigi sonucuna

ulasilmistir.

Ng, Eby, Sorensen ve Feldman, (2005) ise beseri sermaye, Orgiit tarafindan saglanan
egitim ve yetenek gelistirme imkanlari, demografik 6zellikler ile kisilik boyutlarinin 6znel ve
nesnel kariyer basarisi algisini belirleyici etkilerini 6l¢miislerdir. Bu ¢alismada, maas miktari
ve terfi degiskenleri nesnel basariya bagimli degiskenler olarak ele alinirken éznel kariyer
basarist kariyer tatmini olarak degerlendirilmistir. Bulgular, bircok degiskenin hem 6znel
hem de nesnel basariy1 etkiledigini ortaya koymustur. Beseri sermaye ve demografik
ozelliklerin nesnel kariyer bagarisi tizerindeki etkisi daha fazla iken, orgiit tarafindan saglanan
egitim ve yetenek gelistirme imkanlar ile kisilik boyutlarinin 6znel kariyer basarisi iizerinde
etkisinin daha fazla oldugu sonucuna varilmistir. Demografik 6zelliklerin ise iki basari tliriinii

de belirleyici bir yapida oldugu goriilmiistiir.

Gattiker ve Larwood (1987) kariyer basarisi, kariyer hareketliligi ve kariyer tatmini
unsurlarinin  iligkisini incelemistir. Arastirma kapsaminda, demografik 0&zelliklerin, is
Ozelliklerinin ve kisisel tutumlarin iligkisi incelendigi gibi kariyer stratejileri ile kariyer
basaris1 arasindaki iligkilere de bakilmistir. Demografik degiskenlerin kariyer basarisi ve

kariyer hareketliliginin en iyi aciklayicisi oldugu ortaya konulurken, kariyer stratejilerinin
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kariyer basarisi tizerindeki etkisinin olduk¢a zayif oldugu belirtilmistir. Diger taraftan, hicbir

degiskenin kariyer tatminini lizerinde etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.
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IKINCI BOLUM
ISTEN AYRILMA NiYETi ve KONAKLAMA iSLETMELERi BAGLAMINDA
ARASTIRMA DEGIiSKENLERI ARASINDAKI iLiSKIiLER

2.1 listen Ayrilma Niyeti
Price’a gore isten ayrilma, bireyin Orgiitiin aidiyet siirlarinin 6tesine gegme hareketidir

(1997,5.532). Mobley ise ayn1 kavrami -bir orgiitii terk etme- Orgiitten belirli bir zamanda
fiziksel olarak ayrilma durumudur (1982, s.111) seklinde tanimlamis ve zaman unsurunu da

On plana ¢ikarmistir.

Yonetim alan yazini isten ayrilma kiiltiiriinii ise is degistirme kararlarini etkileyen orgiit
veya alt birimleri tarafindan paylasilan sistematik bir biling olarak tanimlamaktadir. Daha
sade bir tanimla, yiiksek is goren devir hizi i goren devrinin 6rgiit normlar1 arasinda kabul
edildigi gercegini yansitmaktadir. Boyle bir kiiltiire sahip bir orglitte calisanlar ise isten
ayrilma davranisinin uygun olduguna hatta bu davranisin beklenildigine inanmaya meyillidir

(Moore ve Burke, 2002, s.73-74).

Fakat insan kaynaklar1 yonetiminde 6rgiit verimliliginin gostergelerinden birisi de 6zellikle
nitelikli ¢alisanlarin Orgiitte kalabilirligidir. Calisanlarin orgiitlere giris ve c¢ikislarinin
derecesini gosteren devir bu acidan orgiitler i¢in verimlilikle iliskilendirilmistir. Etkin ve
verimli bir sekilde Orgiit amaglarii gerceklestirmede, calisanin Onemini kavrayan Orgiit
yoneticileri, ¢alisan1 Orgiite baglayarak isgoren devrini azaltmak istemektedir (Saridede ve

Doyuran, 2004, s.2).

2.1.1 [Isten Ayrilmanin Ozellikleri
Isten ayrilmanmn o6zellikleri islevsellik, onlenebilirlik ve tahmin edilebilirlik basliklar:

altinda agiklanabilir.

2.1.1.1 Islevsellik

Geleneksel olarak c¢alisan devri koti, hizli oldugu durumlarda ise pahali olarak
nitelendirilmistir. Bu nedenle, Orgilitlerin personel devrini miimkiin oldugunca aza
indirgemeleri gerektigi savunulmustur. Fakat ayni sekilde bazi ¢alisan devri gesitlerinin

aslinda orgiitler icin “islevsel” olabildigi de tartisiimaktadir (Williams, 1999, s.549).
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Calisan devrinin iglevselligi i¢in temel olan goriis farkli ¢alisanlarin orgiit i¢in olan
degerlerinin farkli oldugunun bilincinde olunmasidir. Bir diger deyisle, bir ¢alisanin isten
ayrilmasi diger bir calisana es deger degildir. Verimliligi yiiksek olan bir ¢alisanin orglitten
ayrilist verimliligi diisiik olan bir ¢alisanin orgiitten ayrilisindan ¢ok daha biiylik olumsuz
etkilere sebep olmaktadir. Ayni sekilde, verimli olmayan bir ¢alisanin orgiitten ayriligi orgiit

i¢in olumlu bir sonug¢ dogurmaktadir (Beadles vd., 2000, 5.332).

Islevsel olmayan calisan devri ise drgiitiin optimal ¢alisan devri maliyeti ile ¢alisanlarin
orgiitte kalisinin maliyeti arasinda uyumsuzlugun olmasi olarak tanimlanmaktadir. Baska bir
bakis acisindan, iglevsel / islevsel olmayan is goren devri isten ayrilan calisanlarin kalitesi
olarak yorumlanabilir. Eger ayrilan c¢alisanin performansi yiiksek ise bu durum oOrgiit icin
islevsel olmayan bir durum olacaktir. Fakat ayrilan calisan diislik bir performansa sahipse
boyle bir isten ayrilma durumu orgiit igin iglevsel hale gelmektedir (Abelson ve Baysinger,
1984, s.331, 340).

Orgiit perspektifiyle diisiiniildiigiinde islevsel olmayan galisan devri, orgiitiin olumlu
olarak degerlendirdigi calisanlarin orgiitii kendi istekleriyle terk ettiginde gerceklesmektedir.
Fakat kendi istegiyle orgiitii terk eden calisan orgiit tarafindan olumsuz olarak degerlendirilen
bir calisansa bu durum yine orgiit perspektifinden islevsel olarak yorumlanacaktir (Blau ve

Boal, 1987, 5.290).

2.1.1.2 Onlenebilirlik
Orgiit yOnetiminin, isten ayrilma durumlarina gore kontrol seviyesi ii¢ asamadan

olusmaktadir:

1. Kontrol edilemeyen degiskenler: Orgiit disindaki issizligin yiiksek, isten ayrilmalarin ise
diisiik oldugu durumdur. Orgiit disindaki is olanaklarinin oldukca smirh sayida olusu,
orgiitten goniillii olarak ayrilan g¢alisan sayisin1 da diislirmektedir. Bunun yani sira,
yetenekli olan c¢alisanlar i¢in isten ayrilmak ve alternatif bir is bulmak yeteneksiz
caligsanlara kiyasla daha kolay olmaktadir.

2.  Kismen kontrol edilebilen degiskenler: Calisanlarin bir sendikaya bagli oldugu
isletmelerde is goren devir hizi da diisiik olmaktadir. Calisanlarin seslerini
duyurabilmeleri, islerinden ¢ikmalarina gerek olmadan isteklerine ve istenilen is
kosullarina ulasabilmelerini saglamaktadir. Sendikalasmis Orgiitlerde genel olarak

calisan maaglar1 da yiiksek olmaktadir. Ayrica kariyer olanaklari da c¢alisanlar igin



46

onemlidir. Performansi yiiksek olan ancak kiiciik orgiitlerde calisan ¢alisanlarin kariyer
gelisim olanaklar biiyiik orgiitlere kiyasla daha az olmaktadir.

3. Kontrol edilebilen degiskenler: Tazminat ticretlerinin yliksek oldugu orgiitlerde is
goren devir hiz1 diisiik olmaktadir. Buna karsin, orgiit ¢alisanlarinin aldiklart maaslarin
birbirlerinden farklilik géstermesi orgiitiin biitiinligiinii bozmaktadir. Biitiinliigiin bozuk
oldugu orgiitlerde ise isten ayrilmalar daha sik yasanmaktadir (Park vd., 1994, s.353-
360).

Isten ayrilma durumlarindaki degisim siirecinin degerlendirilmesine dair ise ii¢ farkli

senaryo s0z konusudur:

1.  Eger isten ayrilma 6nlenemeyecek ise bu durumda isten ayrilanlar, degisim siirecinin
“gerekli olan kayiplar1” olarak nitelendirilebilir. Boyle bir durumda calisan devir hizinin
maliyeti, beklenen faydalar gbz 6niinde bulundurularak karsilanabilir. Orgiitiin ¢alisan
devrinin etkilerini kontrol altina alacak bir yonetim sistemi gelistirmesi, ¢alisan devrini
belirsiz bir sekilde engellemeye calismaktan daha mantiklidir.

2. Onlenebilir ¢alisan devrinde gereksiz ve faydasiz bir sekilde degerli olan calisanlarin
kaybedilmesi de s6z konusu olabilir. Bu durum ile karsilasildiginda, orgiitiin gelistirmis
oldugu yonetim sistemi bu ¢alisanlar1 kalmaya ikna edebilmektedir.

3. Bazi durumlarda ise bu iki durum i¢ ige ge¢mis olabilir ve degisimin orgiit lizerindeki
etkilerini ongdrmek zor olabilir. Boyle bir durumda ¢alisan devrini engellemek ya da
kontrol altina almak uygun olmayabilir. Bu noktada ¢alisan devrinin beraberinde
getirdigi muglak durumlarin dstler tarafindan yonetilmesine yardimci olmasi ig¢in
gelismis ve ¢ok yonli bir 6l¢iim sistemine ihtiyag vardir (Morrell, Loan-Clarke ve
Wilkonson, 2004, s.171-172).

2.1.1.3 Tahmin Edilebilirlik

Calisanlarin  kendi istekleriyle isten ayrilma davranislarinin aslinda niyetlerinden
kaynaklandig diisiiniilmektedir. Ustlerine, drgiit uygulamalarina, takim arkadaslarina veya
orgiit yapisindaki belirsizliklere kizan ve aniden isten ayrilma karar1 alanlarin, isten ayrilma
davranigin1 goniillii olarak gerceklestirdigi sdylenemez. Ciinkii bu etkenler ¢alisanin kontrolii
disinda kalan etkenlerdir ve bireyi bu karar1 almaya zorlamistir. Bir davranis, onceden
planlanmissa goniillii davranis kategorisinde yer alir. Fakat yine de bu planlamadan 6rgiit son
ana kadar bilgilendirilmemis olabilir (Ozdevecioglu, 2004, s.98). Diger yandan, orgiitiin
goniillii olan isten ayrilmalar1 bazi degiskenleri géz oniinde bulundurarak onceden tahmin

etmesi miimkiin olabilmektedir. Ornegin yapilan calismalar goniillii isten ayrilmalarm hastalik
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izinleriyle pozitif bir iliskiye sahip oldugunu, bunun yaninda c¢alisan performansiyla negatif
bir iliski icerisinde oldugunu ortaya koymaktadir. Ise devamsizlik eyleminin ¢oklugu ise yine
isten ayrilma niyetinin bir gostergesi olabilmektedir. Ayni sekilde, isten ayrilma niyetinde
olan ¢aligsanlarin performanslarinda da belirgin bir diislis gozlemlenmistir. Benzer bir sekilde,
kendi performansinin ideal performans seviyesinin altinda oldugunun bilincinde olan bir
calisan ise fazla devamsizlik gosterme gibi davraniglarda bulunarak kendisinin kovulmasini

saglamaya ¢alisabilmektedir (Morrow vd., 1999, s.370).

Ister ise devamsizlik ister isten ayrilma davranisi olsun tiim geri ¢ekilme davraniglarinin
altinda bir neden yatmaktadir. Bu tiir davraniglara sebep olabilecek nedenler ise: isten duyulan
tatmin, Orgiitlin gelecegine dair duyulan tatmin, ¢alisma arkadaslar1 ve seflerden duyulan
tatmin, maas tatmini ve orgiit tarafindan esit muameleye tabi olma seklinde bes baslik altinda

toplanabilir (Blau ve Boal, 1987, 5.294).

2.1.2 lIsten Ayrilmanin Nedenleri

Isten ayrilma niyeti, drgiit ici, orgiit dis1 ya da kisisel yasam kosullariyla ilgili nedenlerden
kaynaklaniyor olabilir. Genel ekonomik durum, baska is alanlariin cekici olmasi, yasalar ve
vergi yiikii gibi makro-ekonomik ve sosyal kokenli unsurlar orgiit dis1 nedenler arasinda
sayilabilir. Bunun yan1 sira, isletmenin kurulus yeri, ulagimin niteligi, kotii is kosullari, bozuk
icretlendirme sistemi, calisanlarin asir1 zorlanmaya maruz kalmasi ise orgiit kaynakli isten
ayrilma niyeti nedenleri olabilmektedir. Bir diger unsur olan kisisel yasam kosullari ise; baska
bir ise ilgi duymak, psikolojik ve fizyolojik sebeplerden olusmaktadir (Kaynak, 1996, s.37-
38).

Is kadar isle ilgili olmayan nedenler de calisanlarin baghligi acisindan &nem arz
etmektedir. Aile baglari, aile ve is rollerinin g¢atigmasi gibi unsurlar bu bashk altinda
siralanabilir. Bir¢ok calisma, is ve aile yasantisinin birbirini nasil etkiledigini ortaya

koymustur (Price and Mueller, 1981; Mobley, 1982).

Aile baglari, hobiler ve dini inamis gibi etkenlerin isle ilgili tutumun ve ise bagliligin
tizerinde roliiniin oldugu belirlenmistir. Bunun yan1 sira, evdeki esin ve cocugun isten ayrilma
lizerinde orgiitsel bagliliktan daha fazla belirleyicili§inin oldugu ortaya konmustur. Ikinci
cesit nedenler ise tutumlardan kaynaklanmayan fakat Orgiitsel olan nedenlerdir. Calisani
orglitte kalmaya ikna eden unsur, isi ya da orgiitii degil de bir ¢calisma grubu veya projeden

ibaret olabilir. Bir¢ok 6rgiit bu tiir bagliliklar1 olusturacak 6zel ekipler kullanmaktadir.
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Yayginlagsmaya baslayan modern is goren devri teorisi ise ¢alisanlarin orgiiti terk etme
kararlarina yol agan nedenlerin farklilastigini one siirmektedir. Orgiitten ayrilmaya karar
veren bir calisan i¢in bazi ilging noktalar da vardir: (1) isinden memnun olabilir, (2)
ayrilmadan Once baska isler aramiyor olabilir, (3) negatif bir tutumdan ziyade, bir tiir
tetikleyici unsur sebebiyle ayrilma kararina varmis olabilir. Ayrica bu tetikleyici unsurlar
cogunlukla esin yer degistirme durumunda olmasi gibi is dis1 etkenlerden kaynaklanmaktadir.
Bu nedenle, isten ayrilma nedenlerini arastiran bir¢ok model sadece ise karsi tutumlarinm
diirtist bir sekilde ortaya koyan calisanlarin isten ayrilmalarini agiklayabilmektedir. Fakat
bir¢ok durumda is dist etkenlerin ya da bagka bir is aramanin isten ayrilma iizerinde etkisi

olmayabilir (Mitchell vd., 2001, s.1103-1104).

2.1.3 Isten Ayrilma Maliyeti

Bir¢ok orglit isten ¢ikarma durumunu bir zorunluluk olarak kabul etse de bazi orgiitler hala
isten ayrilmalar1 azaltmaya ¢abalamaktadir. Buradaki asil soru, bu orgiitlerin isten ayrilmalari
yonetmede kullandiklar1 kaynaklarin diger operasyonel onceliklerle kiyaslandiginda ne

seviyede oldugudur.

Hizmet sektoriindeki isten ayrilma maliyetinin tam olarak belirlenmesi zordur. Ciinkii isten
ayrilmanin beraberinde getirecegi iki ¢esit maliyet vardir. Bunlardan ilki, yeniden ise alim
stirecindeki egitim ve yerlestirme gibi Olclilebilen maliyetleri igerir. Digeri ise, nadiren
Olctilebilen gizli maliyetleri olusturur. Verimsizlik, diisiik is giicii nedeniyle kaybedilen
firsatlar ve boslugu doldurmak i¢in daha ¢ok cabalamak zorunda kalan calisanlarin diisiik

performanslar1 gizli maliyet baslig1 altinda siralanabilir (Taylor, 1993, 5.20).

Isten ayrilmalarin 6rgiite olan maliyetinin bilinmesi, onun azaltilmasina yonelik olan
harcamalarin da ne kadar olacagmin belirlenmesini saglar. Ancak insan kaynaklar1 boliimii,
bu sonuclarin hesaplanmasi ve calisan donglisliniin programlanmasi asamalarinda bazi
giicliiklerle karsilagsmaktadir. Bu nedenle, 1970’ler ve 1980’ler itibariyle isten ayrilma
maliyetlerinin hesaplanabilmesi i¢in bazi1 formiiller gelistirilmistir. Bir¢ok formiil ayrilma

maliyetleri, giden calisanin yerine bagka birinin yerlestirilmesinin maliyeti ve tahmini

verimlilik kaybini icermektedir (Hinkin ve Tracey, 2000, s.17).

Orgiit agisindan ¢alisan déngiisii, calisanlarin performansina, drgiite olan bagliligina ve bu
calisanin isten ayrilma ya da oOrgiitte kalma davraniglarinin maliyetine dayalidir. Bazi
durumlarda ¢alisanlarin orgiitte kalmasimin maliyeti, ayrilma maliyetinden ¢ok daha yiiksek

olabilmektedir. Bu tiir bir durumda calisanin performansinin ne kadar iyi oldugunun bir
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Oonemi olmayabilir. Bu nedenle yoneticiler ve arastirmacilar ¢alisanlarin 6rgiite bagli olmalari
icin gerekli olan unsurlar karsilayip karsilamamaya karar verirken, ¢alisan performansi kadar

orglite olan bagliligin ve isten ayrilmalarin maliyetini de degerlendirmektedirler (Abelson ve
Baysinger, 1984, s.340).

Isten ayrilma maliyetleri aym1 zamanda calisan sayisinin degiskenliginde de énemli rol
oynamaktadir. Calisanin ise alinmasi ve isten ¢ikarilmasi siirecleri arasindaki zaman diliminin
uzun olmasi isten ¢ikarma maliyetini de azaltmaktadir. Bu durum ise orgiitiin ortalama calisan
talebini olumlu yoénde etkileyebilmektedir. Isten ¢ikarma maliyetleri sezonluk veya kisa siireli
faaliyet gosteren yahut diisiik pazar payina sahip orgiitlerin galisan taleplerini diistirebilir. Bu
unsur, hizmet sektdriinde bulunan ya da kiigiik olan igletmelerin ¢alisan sayisi esnekliginin

neden diisiik oldugunun da bir agiklamasidir (Bertola, 1991, s.11).

2.1.4 1Isten Ayrilmay1 Engelleme
Calisanlarin isten ayrilma durumlart hayatin bir gergegidir ve kabul edilmelidir. Fakat

calisanlarin orgiitlere olan bagliliklarini artirmak i¢in bazi 6nlemler alinabilir:

e Ilk 6nce problemin ne oldugu anlasilmalidir. Personel devir hizi hesaplanmali ve
kayitlar1 tutulup takip edilmelidir.

e lkinci asamada calisan secim asamalar1 gozden gecirilmelidir. Bdylece gelecekteki
isten ayrilmalar onlenebilir.

e Bir sonraki adim, iyi olan insanlar1 edinmek kadar onlar1 drgiitte tutmaktir. yi olan
calisanlarin elde tutulmasi, yenisini bulup ise almaktan ¢ogu zaman daha diisiik
maliyete ve daha az riske sahiptir.

e Orgiit kiiltiiriine dikkat edilmelidir. Insanlar ise degil calistiklar1 orgiitiin kiiltiiriine
baglanirlar.

e (Calisan baghiligi, orgiitiin bir amaci olarak vurgulanmalidir. Yoneticilerin astlartyla
olan iletisimi 6nemlidir. Sorulmasi gereken soru sudur: Siz sizinle ¢alismaktan mutlu
olur muydunuz?

e (Calisanlarin kendilerini gelistirebildiklerinden emin olunmalidir. Bu asamada, egitim

programlarinin davranislar, algilar ve bilgiler iizerinde etkisinin farkinda olunmalidir

(Taylor, 1993, s5.21-22).

En uygun olan isgéren devrinin analizinde bireysel, orgiitsel ve cevresel faktorler goz
onlinde bulundurulmalidir. En uygun olan is goren devir hizi, orgiitten oOrgiite farklilik

gostermektedir. Dolayisiyla sabit bir optimal hizdan bahsetmek miimkiin degildir.
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Calisanlarin orgiitte kalmalarmin maliyetinin ayrilmalarinin maliyetinden fazla olmas1 gibi
durumlarda optimal is géren devir hizi da ¢ok yiiksek olabilmektedir (6rnegin hastanelerde).
Boyle bir durumda ise Orgiitiin kaynaklarini, calisanlarini orgiitte tutmak i¢in kullanmasi
verimsiz olabilmektedir. Bu durumun farkinda olan yoneticiler eski c¢alisanlar1 orgiitte
tutmaya calismak yerine, yeni calisanlar1 ise alarak zaman, enerji ve degerli finansal

kaynaklardan tasarruf edebilmektedir (Abelson ve Baysinger, 1984, s.340-341).

2.1.5 1Isten Ayrilmanin Sonuclar:

Yeniden yapilanma ve kiiclilme yoluna gitmis orgiitlerin atmosferinde belirsizlik, asirt is
yiikii ve kalan ¢alisanlarin gidenlerin sorumluluklarint da yiiklenmek zorunda kalmasindan
kaynaklanan stres hakimdir. Kalan c¢alisanlarin hisleri ise korku, kaygi, is giivencesini
hissedememe, 6fke, orgiitiin psikolojik kontrati ihlalinden dogan orgiite kars1 kizgin olma hali

ve ¢aligma arkadaslarinin kaybi olarak siralanabilir (Ugboro, 2006, s.234).

Mobley (1982, s.113) isten ayrilmalarin olas1 sonuclarini su sekilde 6zetlemistir:



Olas/ Olumlu Sonuclar

/> Disuk performansli ¢alisanlarin glkarllma3|\
» Yeniden ige alimlar sonucu yeni
bilgiteknolojinin edinilmesi
> Orgiit politika ve calismalarinda degigimin
tetiklenmesi
> Icsel degisimin, devingenligin artmasi
» Yapisal esnekligin artmasi
» Kalan calisanlarda ylksek tatmin
» Geri cekilme davranislarinda azalma

\

/> Artan kazang \
» Kariyerde ilerleme

» Daha iyi bir galisan-6rgiit uyumu neticesinde

Orgut |

daha az stres, ilgi ve becerilerin daha yerinde
kullanimi

» Yeni bir is ortamindan kaynaklanan
yenilenme durtisu

Calisanlar
(Kalanlar)

» Bireyin kendisine atfettigi degerde artis

» Kisisel gelisim

\_

/> icsel degisimin, devingenligin artmasi
» Yeni calisanlarla yeni bilgilerin degis-tokus
edilmesi

/
~

» Yuksek tatmin
» Yiksek uyum
» Yuksek baghlik

Calisanlar
(Ayrianlar)

\_ /

Sekil 2.1. isten Ayrilmalarin Olas1 Sonuclar

Kaynak: Mobley,1982, s.113

2.1.6 Isten Ayrilma Niyeti Alan Yazinina Bakis
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Olas! Olumsuz Sonuclar

/> Maliyetler ( isten ¢lkarma, yeniden ise alma,\
egitim)
» Degistirme maliyetleri
» Cikis slireci maliyetleri
» Sosyal ve iletisimsel yapida bozulma
» Verimlilik kaybi
» Yiksek performans gdsteren ¢alisanlarin
kaybi
» Kalan galisanlann tatminin diigmesi

Q Aynlanlarin olumsuz yorumlarinin dagllmasy

/> Kidem kaybi \

» Y etkilendirilmemis imkanlarin kaybi
» Aile ve sosyal destek sistemlerinin
bozulmasi

» Degisimden kaynaklanan stres

» Esin kariyer planinda bozulmalar
» Kariyer yolunda gerileme

\

/> Sosyal ve iletisimsel yapida bozulma
> islevsel degeri olan galisma arkadaslannin
kaybi
» Tatmin dusiklugi
» Yeni calisanlarin alimina kadar olan
surecteki asir is yuku
» Uyumda dustklik
» Baglihkta disuklik

N

/
N

Mobley (1982) isten ayrilma ile ilgili ¢alismalarin cevaplayamadigi ortak sorulara dikkati

cekmis, isten ayrilmanin bir slire¢ olarak ele alinmasini, isten ayrilmanin nedenlerini ve bu

nedenler ile isten ayrilma siireci iligkisini, isten ayrilmalarda performansin roliinii ve geri

¢ekilme davranisini irdelemistir.

Bluedorn 1982 yilinda bir sigorta sirketinde gorevli 20 sef ve miidiir {izerinde yaptig1

caligmada Price ve Mobley’in orgiitsel baglilik iizerinden gelistirdigi modellerin bir sentezini

yaparak, dis imkanlarin isten ayrilma davranisi lizerinde belirgin bir etkisinin oldugunu buna

karsin oOrgiitsel bagliligin isten ayrilma davranisi iizerindeki etkisinin zayif oldugunu
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belirtmistir. Bunun yani sira, rutinlesme, is tecriibesi ve yas faktorlerinin yine isten ayrilma

davraniginin birer belirleyicisi oldugu ortaya konulmustur.

Jackofsky (1984) March, Guetzkow ve Simon’un 1958’de yaptig1 ¢alisma ile Mobley’in
1982°de yaptig1 calismadan yola ¢ikarak yeni bir model gelistirmis performansin isten ayrilma
ile iliskisine ve isten ayrilmanin Onciillerine yeni bir bakis ag¢is1 getirmistir. Diger iki
calismadan farkli olarak, isten ayrilma istegi, is tatmini ve i degistirme kolaylig1 yeni modele
dahil edilmistir. Bu ¢alismada 1982’de Mobley’in yaptig1 calismada oldugu gibi ¢alisanlarin

isten ayrilma siirecinde geri ¢ekilme davranislart da yine goz oniinde bulundurulmustur.

Price 1997 yilinda isten ayrilmalar1 “goniillii” olarak nitelendirme ayrimindaki problemleri
ele almustir. Isten c¢ikarilmalarin goniillii isten ayrilma olmamasina karsin baski altinda isten
ayrilan calisanlarin  Orgiitten ayrilisinin  goniillii olarak nitelendirilmemesi gerektigine,
hamilelik sebebiyle isten ayrilmalarin goniilli olarak degerlendirilip
degerlendirilemeyeceginin  belirlenmesinin  eksikligine deginmistir. Ayrica, emeklilik
unsurunun Orgiit kurallarinin bir dayatmasi olarak tekrar ele alinmasi1 gerektigine ve saglik
problemleri sebebiyle isten ayrilan calisanlarin goniillii isten ayrilmalar kategorisinde

degerlendirilemeyecegine dikkat cekmistir.

Griffeth, Hom ve Gaertner (2000) isten ayrilmaya yol acan olgular {izerine bir meta analiz
yapmis ve kisilik ozellikleri, is tatmini, is tecriibesi, dis cevre etkenlerini, davranigsal
unsurlart ve geri ¢ekilme davranigt gibi unsurlarin isten ayrilma {izerindeki etkilerini
arastirmiglardir. Demografik ozelliklerin isten ayrilma davranisi tizerinde etkili oldugu, isten
ayrilma siirecinde geri ¢ekilme davraniglarimin ortaya ciktigi, stres, isin igerigi, otonomi,
liderlik, adalet ve terfi imkanlari ile isten ayrilma davranisi arasinda iliski oldugu sonucuna
vartlmistir. Ayrica, yonetsel miidahalelerin isten ayrilmalar giiclii bir sekilde engelleyebildigi

de bulgulardan biridir.

Ugboro 2006 yilinda yaptig1 caligmada, yeniden tasarlanan is ile personel giiclendirme ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi O6l¢miis ve yeniden yapilanma veya kiigiilme
donemlerinden sonra kalan calisanlarin Orgiitsel bagliliklarin1 arastirmistir. Orta kademe
yoneticiler ve sefler lizerinde gergeklestirilen arastirma 5 ulasim sirketinden 438 kisi iizerinde
uygulanmistir. Arastirma sonucunda yeniden tasarlanan ig, personel giiclendirme ve orgiitsel
baglhilik arasinda belirgin bir pozitif iliski bulunurken yeniden yapilanma ve kiigiilme

faaliyetlerinin kalan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri tizerinde etkili oldugu belirtilmistir.

Pare ve Tremblay’in 2007 yilinda yaptiklar1 ¢alismada ise yiliksek katilim gosteren insan

kaynaklar1 faaliyetlerinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerine yonelik olarak
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gerceklestirilmistir. Calismada, insan kaynaklar1 faaliyetlerinin yetenekli calisanlar1 Grgiitte
tutmak i¢in herhangi bir uygulama yapmasina gerek olup olmadigi ve prosediir adaleti,
orglitsel baghilik ve vatandaslik davramislarinin g¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerine olan
etkisi arastirllmistir. Kanada ve giineyinde 394 bilgi islem dernegi {iyesi iizerinde
gerceklestirilen arastirmada, maddi olmayan firsatlar ve yetenek gelistirme imkanlarinin, adil
odiillendirme ve bilgi paylasim sistemlerinin isten ayrilma niyeti tizerinde direkt ve negatif bir
etkisinin bulundugu ortaya konulmustur. Aynmi arastirmada prosediir adaletinin, Orgiitsel
bagliligin ve orgiitsel vatandaslik davranislar ile yetenekli ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti

arasinda dolayl bir iliski oldugu da saptanmuistir.

2.2 Konaklama isletmeleri Baglaminda Arastirma Degiskenleri Arasindaki iliskiler
Bu kisimda, kisaca turizm ile ilgili temel kavramlar ve otel isletmeleri tizerinde durulacak
olup, aragtirma konusunu olusturan algilanan o6rgiitsel destek, kariyer tatmini ve isten ayrilma

niyeti degiskenleri arasindaki iligkiler konaklama igletmeleri kapsaminda ele alinacaktir.

2.2.1 Turizm ve Konaklama Isletmeleri ile ilgili Genel Kavramlar

AIEST (Uluslararas1 Bilimsel Turizm Uzmanlar1 Birligi) turizm teriminin tanimini
“Insanlarin devamli ikamet ettikleri, c¢alistiklari ve her zamanki olagan ihtiyaclarii
karsiladiklar1 yerlerin disina seyahatleri ve buralardaki, genellikle turizm isletmelerinin
irettigi mal ve hizmetleri talep ederek, gec¢ici konaklamalarindan dogan olaylar ve iliskiler

biitiinii.” seklinde yapmaktadir (Kozak, Kozak ve Kozak, 2010, s.3).

Turizmin bu tanimi dikkate alindiginda, konaklama isletmelerinin Onemi de
anlasilabilmektedir. Konaklama isletmeleri turizmin yapitaslarindan bir tanesidir. Tiirkiye gibi
turizmi biiylik 6l¢iide yurtdisindan turist getirme temeli lizerinde gelisen lilkelerde konaklama

sektorli ¢ok 6nemlidir (Roney, 2011, s.139).

Emek-yogun &zellik tastyan turizm sektoriiniin yapisi ise bir sistem olarak su ii¢ unsurla

Ozetlenebilmektedir:

Turist gonderen bélge: Bu bolge, seyahatin basladigl ve tamamlandig1 yer olan aktif ya da
potansiyel turist gruplarinin siirekli olarak yasadiklar1 yerlesim yerini kapsar. Bu bolgede,
turistlerin seyahat ve tatil 6ncesi motivasyonu olugsmakta ve bu yondeki ilgili plan ve kararlar

hazirlanmaktadir.
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Ulasim: Turistin bagka bir bolgeye gidip geri donmesini saglayan ulasim araglari ve ulagim

stiresince edindigi deneyimler bu siirecte yer alir.

Turist kabul eden bélge: Bu, son asama olup turistlerin tatil deneyimini kazandiklar1, bolge
halki tarafindan “turist” olarak kabul edildikleri ve istatistiklere “turist” olarak kayit
edildikleri bolgeyi igerir. Biitiin planlar ve c¢abalar, bu bodlgede edinilecek deneyim igin

yapilmaktadir.

Biitiin bu islemlerin gerceklestirilmesi i¢in seyahat acenteleri, tur operatdrleri, ulastirma,
konaklama, yiyecek-igecek, eglence ve diger yardimei hizmetleri sunan isletmelerin destegine
gereksinim duyulacaktir. Biitiin bu isletmeler ve bunlarin iistlendikleri gorevler, turizm
sistemini destekleyen “yardimct unsurlar” olarak degerlendirilmektedir (Kozak, Kozak ve
Kozak, 2010, s.37).

2.2.2  Otel Isletmelerinin Tanim ve Siiflandirmasi

21.06.2005 tarihinde ¢ikarilan ‘Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine
Mliskin Yénetmelik’in 05.03.2011 tarihinde degistirilen 19. maddesinde otel isletmeleri, “asli
fonksiyonlart miisterilerin konaklama ihtiyaglarin1 saglamak olan, bu hizmetin yaninda, yeme-
igme, spor ve eglence ihtiyaclari i¢in yardimci ve tamamlayict birimleri de biinyelerinde
bulundurabilen tesislerdir” seklinde tanimlanmistir (teftis.kulturturizm.gov.tr). Bir diger
tanimla otel isletmeleri, seyahat eden insanlarin basta konaklama olmak iizere, yeme-icme,
eglenme gibi ihtiyaclarini yerine getirebilmeye doniik olarak yapilandirilmis, personeli,
mimarisi, uygulamalar1 ve miisteriyle olan biitiin iliskileri belli kurallara ve standartlara

baglanmis olan isletmelerdir (Ozel, 2012, s.7).

Otel isletmeleri sunduklari konaklama hizmetlerinin amacma gore farkli siniflara
ayrilabilmektedir. 2634 sayili Turizm Tesvik Kanununun 37. Maddesinin A bendi hiikmiine
gore Turizm Bakanligi’nca hazirlanan “Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve
Niteliklerine Iliskin Y&netmelik” hiikiimlerine gore otel isletmeleri yildiz sistemine gore
smiflandirilmaktadir. Boylece Tiirkiye’deki otel isletmeleri diinya standartlar1 diizeyine

getirilmis olarak su sekilde siniflandirilmistir (teftis.kulturturizm.gov.tr):

. Bes yildizl1 oteller
o Dort yildizl oteller
e Ug yildizh oteller
e ki yildizli oteller
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. Bir yildizli oteller.

Otel isletmelerinin yildiz sistemine gore siniflandirilmalarinin yani sira, konaklama amaci,
faaliyet siiresi, biiyilikliikleri miilkiyet durumlari, sunulan hizmet ¢esitleri, fiyat diizeylerive
yerine getirdikleri konaklama ihtiyaclar1 gibi 6zellikleri temel alinarak siniflandirildigir da

gorilmektedir:

Tablo 2.1. Otel isletmelerinin diger simiflandiriimalari

Konaklama Amaci Faaliyet Siiresi Bulunduklar: Yere Biiyiikliikleri
Bakimindan Bakimindan Gore Bakimindan
Otel Isletmeleri Otel Isletmeleri Otel Isletmeleri Otel isletmeleri
= Kaplica-Kiir = Biitliin Y1l A¢ik *  Havaalam Otelleri | =  Kiiciik Olgekli
Isletmeleri Olan Otel = [stasyon Otelleri Otel Isletmeleri
»  Sayfiye Isletmeleri Isletmeleri = Kent Otelleri = Orta Olgekli Otel
=  Kongre Amacl Otel =  Mevsimlik Calisan | =  Liman Otelleri Isletmeleri
Isletmeleri Otel Isletmeleri *  Biiyiik Olgekli

=  Dag ve Spor Amaglt
Otel Isletmeleri

Otel Isletmeleri

Miilkiyet Durumuna Sunulan Hizmet Uygulanan Fiyat Yerine Getirdikleri
Gore Cesidine Gore Diizeyine Gore Konaklama
Otel isletmeleri Otel isletmeleri Otel isletmeleri intiyacina Gore
Otel isletmeleri
= Sahis, Sirket, Kamu, =  Eglence, Dinlence, | = Ucuz Otel = Termal Oteli
Dernek, Vakif, Saglik, Spor, Isletmeleri = Dag Oteli
Sendika Isletmeleri Kongre = Orta Gelir = Sehir Oteli
Hizmetlerine Grubuna Hitap = Sayfiye (Resort)
Doniik Eden Otel Oteli
Yapilandirilmig Isletmeleri = Kongre Oteli
Tesisler = Liks Otel = Kiuy1 Oteli
Isletmeleri

Kaynak: Kozak vd., 2008, s.5-10’dan yararlanilarak hazirlanmistir.

2.2.3 Tiirkiye’de Turizm ve Konaklama Isletmelerinin Gelisimi

Konaklama endiistrisinin tarihi birka¢ bin yi1l 6ncesine kadar uzanabilmektedir. Ciinkii
insanlar seyahatleri esnasinda hep bir kalacak yere ihtiya¢ duymuslar ve bu ihtiyaca cevap
verebilecek bir tesis aramislardir. Fakat bugiinkii konaklama endiistrisinin temelini
olusturabilecek en basit sekliyle konaklama endiistrisinin paranin kullanilmaya baslanmasiyla

dogdugu soylenebilir.
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Insanlarin seyahatleri esnasinda kaldiklar: ilk yerlerden birisi hanlardir. Hanlar gegmiste
insanlarin barinma ihtiyacina cevap vermis birimler olmakla beraber ayn1 donemde oldukga
pis ve bakimsiz olduklar1 sdylenebilir. Bu birimler 6zel konutlarin bir boliimii halinde,

bagimsiz bir yapidan ziyade turistlere ayrilmis bir boliim seklindeydi.

Seyahat edenler i¢in 6zel olarak hazirlanmis ilk konaklama tesisi Batida miistakil Hanlar,
Doguda ise Kervansaraylar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bati’ daki hanlar ticari amacla
isletiliyor Dogu’da ise para karsiliginda misafir etmek ayip sayiliyor ve Han’lar hayir amach
isletiliyordu. Doguda bunun ilk &rnekleri ise Anadolu Selguklu Imparatorlugu zamanina
karsilik gelmektedir. Kervansaraylar yollarin ugrak ve kavsak noktalarinda, biiylik alan
igerisinde kuruluyor; konaklama, beslenme, mallarin muhafazasi olanaklarina, orta kisimlara,
ahirlara, bazilari dini ibadete ayrilmis yerlere sahip bulunuyordu (Olali, Korzay ve Yavuzer,
1989, s.7-8).

Osmanli imparatorlugu déneminde getirilen buharli gemiler yine turizm etkinligi olarak
sayilabilir. Sonrasinda ise gemi yapimina baslanmis ve yapilan gemilerden bazilariyla
Bandirma, Tekirdag seferleri gerceklestirilmistir. Tiirkiye’nin ilk oteli olma niteligini tasiyan
Otel d’angleteer, 1841 yilinda hizmete girmistir. Ardindan 1892 yilinda Biiyiik Londra Oteli
hizmete girmistir. O donemde acgilan otellerden en tinliisii Pera Palas olup, bugiin de hizmet
etmektedir. Cogunlukla yabancilara hizmet vermek iizere kurulan oteller, Istanbul’da yabanci

uyruklularin bulundugu bélgelerde yogunlagmistir.

Diinyadaki turizm hareketlerinin gelisimine paralel olarak, Tiirkiye’de de benzer yillarda
benzer ¢alismalarin yapilma egiliminin yiiksek oldugunu gérmek miimkiindiir. Ozellikle
Ikinci Diinya Savasi’ni izleyen yillarda turizm sektdriiniin gelisimine verilen énemin daha

belirgin bir hal aldigin1 sdylenebilir.

1940’1 yillara dogru bazi devlet kurumlarmin iriinlerinde, turizme iliskin bir takim
diizenlemelerde bulunmasi, Tirkiye turizminde i¢ ve dig potansiyeli degerlendirmenin ilk
araglar1 olmustur. Izmir fuar1 nedeniyle Devlet Demir Yollar’min indirimli bilet satisina
basvurmasi ve bunun sonucunda seyahat eden yolcu sayinda artis olmasi, ayn1 zamanda yurt
i¢i turizm faaliyetlerinin de baslangici kabul edilir. Bu yillarda konaklama sektoriinde de bir
dizi orgiitlenmeler meydana gelmistir. Bunlarin  basinda Istanbul’daki konaklama
isletmelerinin olusturdugu kiiciik capli bir dernek gelir. 1933 yilinda Istanbul’da “Otelciler ve
Hancilar Cemiyeti” kurulmustur. 1943 yilina gelindiginde turizmin, tanittm ve duyuru ile

yakin iligkisi anlasilmis oldugundan “Basin Yaymn Genel Miidiirliigii” birimi igerisine
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“Turizm Mudirliigii” de yerlestirilmistir. Turizm Miudiirligi, 1949 tarihinden sonra ise

“Turizm Dairesi” olarak gorevini stirdiirmiistiir.

1923 yilinda 4 ya da 5 olan acente sayisi yillar icinde artarak 1950’li yillara gelindiginde
100, Istanbul’daki otel sayis1 ise 164’e ulasmistir. 1950 yilinda turizmin gelistirilmesine
yonelik ilk yasal diizenleme yapilmis, Turizm Miiesseseleri Tesvik Kanunu yiirtrlige
sokulmustur. Ayrica, Istanbul’da bulunan Park Otel’e bir otel daha eklenmesine ydnelik
calismalar 1955 yilinda Istanbul Hilton Oteli’nin agilmasi ile sonuglanmistir. Turizme ydnelik

bir bagka atilim olan Tiirkiye Turizm Bankasi’nin kurulusu ise ayni1 yila tekabiil etmektedir.

1923-1950 yillar1 arasinin, bir yandan diinyanin siyasal konjonktiiriiniin inisli ¢ikisl ve
¢cogu zaman savas igerisinde bir yasamin siirdiiriildiigii bir doneme rast gelmesi ile turizm
hareketlerinin diinya genelinde soniik ge¢mesi O6te yandan da yeni kurulan Tiirkiye
Cumbhuriyeti’nin igte ve dista ¢ozmesi gereken ekonomik, siyasal ve toplumsal sorunlarin
bulunmasi, Tirkiye’de turizmle ilgili calismalarin gerektigi bigimde yapilamamasina yol

acmistir.

1960 yili sonrasinda turizm alaninda gergeklesen olaylarin ilki, turizmin hizmetler
sektoriiniin bir alt dali olarak “kalkinma planlar” nda yer almaya baslamasidir. Izleyen
yillarda ise turizm orgiin turizm egitim kurumlarinda yerini almistir. 1963 yilinda ise Turizm

ve Tanitma Bakanlig1 kurulmustur.

Tiirkiye’deki turizm hareketlerini incelerken 1980 sonrasi donemin iizerinde Onemle
durulmas: gerekmektedir. Ciinkii bu dénem i¢inde Tiirkiye’de turizmde 6nemli bir gelisme
hiz1 yakalanmuis, birka¢ yillik bir siire igerisinde turizm arz kapasitesi, elde edilen doviz ve
gelen yabanci sayilarinda biiyiik gelismeler saglanmistir. Seksenli yillardan glinlimiize kadar
olan donemde yapilan kalkinma planlarinda turizme de yer verilmis, dogal ve kiiltiirel
kaynaklarin degerlendirilmesi, mevsimlik ve cografi dagilimin 1iyilestirilmesi, turizmin
cesitlendirilmesi konulari ele alinmistir (Kozak, Kozak ve Kozak, 2010, s.101-113). Ayrica
Tiirk turizm sektoriiniin gelismesinde 6nemli bir rol oynayan yabanci sermayenin yer almasi
ise yine bu yillarda gerceklesmistir. Bu yillarda uygulanan tesvikler ve “Yap Islet Devret”
gibi ekonomik modellerin uygulanmasi1 yabanci sermaye agisindan cazip hale gelmistir.
Bunun sonucunda da iilkemizde modern ve biiyiikk konaklama igletmelerinin yapimi

gerceklestirilmistir (Sener, 1997, s.14).

Gilinlimiizde turizm olayinin degisen ve gelisen diger iki dnemli boyutu da konaklama
isletmeleri ve tur operatorleri olmaktadir. 20. ylizyilin baslarinda cogunlukla zengin ve

aristokrat kisilerin zevklerine ve taleplerine uygun olan oteller, gliniimiizde kitle turizminin
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kosullarina uygun, biiyiikk kapasiteli ve standart hizmet sunan konaklama isletmelerine
doniismiislerdir. Tur organizatdrlerinin gruplar icin diizenledigi “paket tur”lar ise giiniimiizde
turizm olayinin tipik bir yoniidiir. Kisiler tek olarak yapabileceklerinden ¢ok daha ucuza tiim
ayrintilar1 6nceden belirlenmis grup seyahatlerine giderek artan bir ilgi géstermekte ve bunun
sonucu olarak da bu hizmeti sunan isletmeler hizla gelismektedir. Her seyden oOnce,
giiniimiizde diinya niifusu artmakta, yiikselen sosyo-ekonomik refah ile birlikte yasam
kosullar1 iyilesmekte, insanlar degismekte, artan haberlesme ve egitim olanaklarinin bir
sonucu olarak insan ve grup davraniglar1 farklilasmakta ve niifusun yas dagilimi bakimindan
yapist farklt bir goriiniim kazanmaktadir. Bu degisen faktorlerin bir sonucu olarak turizme
duyulan ilgi ve buna bagl olarak da turizm olayma katilanlarin sayisi giderek artmaktadir

(Barutgugil, 1989, 5.42-43).

2.2.4 Konaklama Endiistrisinin ve Istihdaminin Yapisi

Konaklama igletmeleri yoneticilerinin igletme amaclarina ulagabilmesi i¢in yararlandiklar
kaynaklar para, personel, malzeme, yer ve zamandir. Bu kaynaklar iginde en 6nemlisi, insan
kaynagidir (Aykag, 2009, s.15). Agirlama hizmetlerinin ylriitiilmesinde ve misafirlerin
psikolojik tatmininin saglanmasinda insanin rolii ve 6nemi biiyliktiir. Bu nedenle konaklama
isletmelerinde bagarmin ve etkinligin saglanmasi, iist yoneticiden alt basamaklardaki oda
temizlik¢ileri ve komilere kadar tim is gorenlerin kisisel ¢abalarina bagli bulunmaktadir
(Sabuncuoglu, 2008, s.60). Bu isletmelerde, verilen hizmet ile tiiketim es zamanli olarak
gerceklesmektedir. Calisanlar, hem {iretim hem de hizmetin/liriiniin misafirlere sunum
asamasinda Onemli rol oynarlar. Ek olarak, sunulan hizmetin degerlendirilisi tamamen
kisiseldir (Shaw ve Williams, 1994, s.16). Sunulan ayn1 hizmet, bir misafir tarafindan ‘cok
iyi’ olarak yorumlanirken, bagka bir misafir tarafindan ‘kotii” ya da ‘eksik hizmet’ olarak

degerlendirilebilir.

Diinyada ve Tiirkiye’de turizmi tanimlayan en 6nemli unsurlardan biri, turizmin mevsimsel
bir yapis1 olmasidir. Mevcut mevsimsel yapiy: belirleyen iki faktdr bulunmaktadir. Birincisi,
tarihsel olarak sanayi devrimi ile baslayan calisma hayatindaki tek tip zaman kullanimidir.
Calisanlarin yil i¢inde kisitli tatil zamanlarimin olmasi ve bu zamanlarin da yaz aylarinda
kullanilma egilimi, turizmde yaz aylarinda bir yigilmaya yol agar. Diger faktor ise, deniz-
kum-giines temelli kitle turizminin artik son derece yerlesik bir bigimde kiiresel turizm

egilimlerini belirlemesidir (Aykag, 2009, s.29-30).

Turizmin birgok bolge ve iilkede sezonluk bir karakterize gostermesi hem isletmeleri hem

de calisanlar1 etkileyen sonuglar1 da beraberinde getirmektedir. Oteller ve diger turizm
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isletmeleri yilin sezon disinda kalan zaman dilimlerinde, ya isletmeleri kapatma yoluna
gitmekte ya da potansiyellerinin ¢ok daha altinda faaliyet gostermektedirler. Bu nedenle
turizm sektoriinde calisan bir¢ok is¢i, sezon disinda ya issiz kalmakta yahut yilin kalan
boliimiinde bir¢ok ekonomik ve sosyal problemle karsi karsiya kalacagi bagka bolgelere gecis

yapmaktadirlar (Baron, 1975, s.44’den Aktaran: Ball, 1988, s.501).

Turizm endiistrisinde bir¢ok faaliyetin mevsimlik olusunun yani sira, isttihdam edilenlerin
sayist yildan yila 6nemli degisiklikler gostermektedir (Barutcugil, 1989, s.25). Turizmin alt
kollart siirli bir uzmanlagsma gerektiren diisiik vasifli ve diistik iicretli islerden olusur. Bu
alanlarda esneklik daha ¢ok turizmin mevsimlik calisma prensibinin etkisiyle sayisal bir
esnekliktir (Aykacg, 2009, s.44). Turizm sektoriinde kalifiye olan personel devamli, nitelikli
olan personel ise mevsimlik olarak istihdam edildigi i¢in sektorde ¢alisma verimi diigiik
olmaktadir (Cakir, 2002, s.201). Mevsimlik olan isyerlerinde c¢alisan nitelikli is gbrenler ise,
ise ciddi olarak baglanmamaktadir (Olali, 1973, s.35).

Konaklama endiistrisinde c¢alisan esnekligi s6z konusudur ve bu dort farkli boyutta
agiklanabilir:

1. Sayisal esneklik: Her kademede gorevlendirilen calisan sayisi, o kademenin {iretim
ciktisiyla verdigi cevaba gore yeniden sekillendirilebilir. Yar1 zamanh calisanlar, gegici
elemanlar, kisa siireli alinan ¢alisanlar bu gruba dahildir.

2. Islevsel esneklik: Is yiikiine bagli olarak ¢alisanlar farkli departmanlarda da gorev
alabilmektedirler.

3. Konaklama isletmeleri bircok ¢alisan1 kendi bilinyesine alarak, i¢ iliskiler gelistirmek
yerine caligsanlar1 daha ¢ok ticari boyutta tutup, taseronluk gibi sistemlerle calisan
thtiyacini karsilamaktadir.

4.  Ucret esnekligi: Calisanlarm aldiklari {icretlerde tecriibeli ve yetenekli oluslarina gore
diger calisanlardan farkhiliklar goriilebilir. Ozellikle cekirdek calisanlar ve gegici
calisanlar arasinda {icret farkliliklarinin yasanmasi bunun bir 6rnegidir.

Konaklama isletmeleri uzun bir siireden beri bircok esneklik 6zellikleri ile karakterize
olmaktadir. Bircok durumda, yasanan bu olumsuzluklarin sendikalagsma eksikliginden
kaynaklandigr yorumu yapilabilir. Bir diger neden olarak ise, konaklama isletmelerindeki
yonetim stilinin ¢ok fazla resmi olmayis1 gosterilebilir. (Urry, 1990, s.78-80).

Konaklama endiistrisi, personel devir hizinin yiiksek olusuyla ilgili sorunlar yasamaktadir.
Bu endiistri i¢in tahmini is géren devir hiz1 diinya genelinde %60 ile %300 arasinda degisiklik
gostermektedir. Kalifiye personelin elde tutulmasi icin insan kaynaklari ¢calismalarinin 6nemi
biiyiiktiir. Yonetim kademelerindeki isten ayrilmalar da kaginilmazdir. Ancak is géren devir

hizinin yiiksek olusu verimlilik ve karlilik tizerinde negatif bir etkiye sahiptir (Hemdi ve
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Rahman, 2010, s.1). Personel devir hizi boyle yiiksek iken, ¢ogu zaman yeterli donanima
sahip calisanlarin saglanmast ve yetenek gelistirmeye yonelik egitim programlarinin
uygulanabilmesi miimkiin olamamaktadir. Baz1 durumlarda, bir¢ok isletmenin kendi ¢ekirdek
calisanlarinin yeteneklerini gelistirmeye ¢alismak yerine ‘sayisal esneklik’ politikasi izledigi
goriilmektedir (Urry, 1990, s.81).

Personel devir hizinin yiiksek olusu, konaklama endistrisinin ayirt edici 6zelligidir. Bu
yonetsel durum, hem problem yaratan hem de giincel olan bir konudur (Carbery vd., 2003,
5.649). Konaklama sektoriindeki isten ayrilmalarin baglica sebeplerinden bir tanesi
calisanlarin is doyum diizeylerinin diisik olmasidir (Taner, 1993, s.22). Yeterli deger
goremeyen personel bulundugu sartlardan daha iyi sartlara sahip bir isletme buldugunda
hemen yer degistirmektedir. Konaklama isletmelerinin bir¢ogu personelinde i¢sel bir baglilik
yaratmay1 basaramamaktadir.

Tiirkiye’de dort ve bes yildizli otellerde bile calisanlara gerekli 6nem verilmemektedir.
Bunun bir Olgiitli olarak ise c¢alisma kosullari, personel kullanim alanlari, personel
yemekhaneleri, dinlenme alanlari, soyunma ve dus alanlari, personel ofisleri, personel
dolaplari, personel giris kapilar1 6rnek gosterilebilir. Tiirkiye’deki dort ve bes yildizhi
otellerde misafir giris kapilar1 ne denli sik, temiz ve géze hos gelecek bigimde yapilandirilmis
ise personel giris kapilar1 da genellikle bir o kadar pis ve ¢irkin bir goriintiiye sahiptir. Cop
cikist ve malzeme girisleri ¢ogunlukla bu kapilardan gergeklestirilir ve yerler, duvarlar
hijyenik olmaktan ¢ok uzak bir goriiniime sahiptir. Hemen hemen biitiin otellerin personel
yemekhaneleri giines gormeyen bir sekilde ve genellikle bodrum katlarinda yapilandirilmagtir.
Bu alanlar fazla giiriiltiilii, servis takimlari, sandalye ve masalar1 en ucuz {iriinlerden
olusturulmus alanlardir. Soyunma odalar1 da ¢ogu zaman yine bodrum katlarinda
konumlandirilmis, dus alanlar ile i¢ ice gegmis bir sekilde diizenlenmis ve temiz olmayan
ortamlardir. Departman yoneticilerinin odalar1 ise yine beklenen konumlarda degildir. On
bliro miidiiriiniin disindaki ydneticilerin ¢ogunun odalar1 zemin veya daha alt katlarda
bulunmakta, ilgili departmanla i¢ ige gecmis bir sekilde bazen bir malzeme odasi

goriiniimiinde, cogunlukla nemli ve giiriiltiilii ortamlardir (Akoglan ve Kozak, 1995, 5.36-39).

Ek olarak konaklama sektoriiniin yapisi itibariyle ¢alisanlar i¢in kosullar1 zorlastiric1 bazi

yonleri de vardir:

. Bircok konaklama isletmesinde ¢alisma saatleri ¢cok uzundur.
. Bu is kolunda pazartesinden cumaya uzanan diizenli mesai giinleri yerine hafta sonlari
calismay1 da kapsayan bir diizen mevcuttur. Dolayisiyla, bir¢cok insan igin tatil olan

giinlerde ¢alisilmak zorunda kalinir.
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. Bir¢ok miidiir ve calisanin yogun donemlerde maruz kaldigi asir1 bir baski s6z
konusudur.

. Ozellikle baslangic kademelerinde diger endiistrilere kiyasla iicretler cok diisiiktiir.

Bu olumsuz kosullara ragmen, konaklama sektoriiniin bir takim yonleri insanlara bu
sektorde calismak i¢in cazip gelmektedir. Bunlardan bazilari su sekilde siralanabilir:

o Bu sektorde herkesin sahip oldugu 6zellik ve niteliklerini degerlendirebilecegi bir alan
bulunmaktadir.

o Oteller ve restoranlar biitiinlesik bir yapida oldugundan dagitim, servis initeleri ve
midiirler gibi bu is kolu genis bir yelpaze olma 6zelligi tasimaktadir.

o Oteller ve restoranlar, misafirlerinin ihtiyaclarini karsilamaya yonelik yeni f{riinler,
calisanlar i¢in yeni egitim programlar1 tasarlayarak, rekabetci bir reklam, satig
promosyonu ve pazarlama plani olusturabilirler. Dolayisiyla yaraticiligi kullanmanin
pek ¢ok yolu vardir.

. Bu bir ‘insan’ isidir. Miidiirler ve sefler biitiin giinlerini misafirleri tatmin etmek,
calisanlar1 motive etmek, saticilar ve diger kisilerle goriismeler yaparak gecirirler.

. Konaklama endiistrisi ¢alisma saatleri 9-5 olan bir is degildir. Calisma saatlerinin esnek
olusu bazi insanlara ¢ekici gelebilmektedir.

o Birgok konaklama isi beraberinde bazi imkanlar1 getirir. Ornegin; eger bir otel miidiirii
olunmus ise aile ve arkadaglar ile restoranda bir aksam yemegi yenilebilir (licretsiz)
veya otelin diger rekreasyonel faaliyetlerinden faydalanilabilir (Angelo ve Vladimir,
2007, s.52-53).

2.2.4.1 Uretim Bakimindan Otel isletmelerinin Farkhliklar:

Otel isletmelerinde {iretim, endiistri isletmelerine oranla bir takim farkliliklar
gostermektedir. Bunlar arasinda en onde gelen ozelliklerden biri, liretimin giiniin farkh
zamanlarda yayilmasidir. Ornegin, odanin temizlenmesi miisterinin oday1 terk etmesinden
sonra yapilirken, bir ickinin hazirlanmasi veya bir yemegin hazirlanmas1 yine farkl

zamanlarda yapilmaktadir.
Farkli olan diger 6zellikler ise su sekilde siralanabilir:

. Otel isletmelerinde tiretilen mal ve hizmetler dayaniksiz bir yapidadir. Bir diger deyisle
stoklanabilme 6zelligine sahip degildir.
. Otel isletmelerinde diretim ve satis es zamanli olarak yapilmaktadir.

. Otel isletmelerinde liretim biiyiik oranda emek giiciine bagimhidir.
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. Otel isletmelerinde emek-yogun agirlikli gergeklestirilmesinin yani sira, tiretim tekno-
yvogun ozellik gostermektedir. Bir diger deyisle, lretim, emek unsuru ile birlikte
teknolojik tiretim arag¢ ve geregleri kullanilarak yapilmaktadir.

. Otel isletmelerinde tlretim, cogunlukla hizmet agwrlikli olarak yapilmaktadir. Her ne
kadar otel igletmeleri somut mal da iiretiyor olsalar bile, yogun olarak hizmet agirlikli

tiretimde bulunduklar1 goriilmektedir (Kozak vd., 2008, s.11).

2.2.4.2 Cahsanlar Bakimmdan Otel isletmelerinin Farklihklar

Otel isletmelerinin ¢alisanlar bakimindan farkli yonlerinin ana hatlar su sekilde cizilebilir:

. Otel isletmelerini endiistri isletmelerinden ayiran baska bir farklilik da, otel
isletmelerinde gorev alan personelin islevi agisindan ortaya ¢ikmaktadir.

. Otel isletmelerinde, mal ve hizmetlerin hazirlanmasi ve 6zellikle de sunulmasi sirasinda
personel arasinda tam bir uyumun ve yardimlasmanin olmasi gerekmektedir.

. Personelin calisma alani ile miisterilerin kullanimina ayrilan mekanlar genellikle
aynidir.

o Otel isletmelerinde miisteri ve personelin iligkileri yogundur. Endiistri isletmelerinde ise
personel birkag istisna diginda miisteriler ile yiiz ylize gelmezler.

o Otel isletmelerinde personelin moral durumu ile miisteri tatmini arasinda dogrusal bir
iliski vardir.

o Personelin fiziksel durumu, konaklama isletmelerinde mal veya hizmetin sunulmasinda
miisteri iizerinde genellikle dogrudan etkilidir.

. Otel isletmeleri, kadin calisanlarin endiistri isletmelerine gore daha fazla istihdam

edildigi bir alandir (Kozak vd., 2008, s.12-13).

2.2.5 Arastirma Kapsamina Yonelik Turizm Alan Yazinina Bakis

Kaplan (2010) yaptigt ¢alismada Kapadokya bolgesindeki 4 ve 5 wyildizli otel
isletmelerinde calisan iggérenlerin etiksel iklim ve Orgiitsel destek algilamalarinin orgiitsel
bagliliklar {izerindeki etkisini belirlemek ve calisilan otel isletmelerinin 6zelliklerine gore
orgiitsel baghlik diizeyleri arasinda anlamli farkliliklar olup olmadigini ortaya koymak
amactyla bir calisma yapmistir. Bu cergevede, aragtirmanin Orneklemini Kapadokya’daki
turizm igletme belgeli 4 yildizli (15 adet) ve 5 yildizli (5 adet) otellerde ¢alisan personel
olusturmus ve 413 kisiye ulasilmigtir. Arastirma sonucunda, algilanan orgiitsel destek ile

duygusal ve normatif baglilik arasinda pozitif yonli iliski bulunurken, devam baglhilig: ile
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negatif yonli bir iliski tespit edilmistir. Algilanan orgiitsel destegin duygusal ve normatif
baglilik iizerinde pozitif yonlii, devam baglilig1 lizerinde ise negatif yonlii bir etkiye sahip

oldugu ortaya konmustur.

Cho, Johanson ve Guchait’ in 2009 yilinda yaptiklar1 ¢alismada, ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetini azaltirken, onlarin Orgiitte kalma isteklerini arttiran etkenleri belirlemeye
calismislardir. Bu amaca yonelik olarak, algilanan orgiitsel destek, sef destegi algilamalar1 ve
calisanlar orgiitte kalmaya yonelten orgiitsel baglilik aragtirilmistir. Ayni degiskenlerin, isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkileri de test edilmistir. 416 konaklama sektorii calisani iizerinde
gerceklestirilen arastirma dogrultusunda, algilanan Orgiitsel destegin ve oOrglitsel bagliligin
isten ayrilma niyetini azaltirken algilanan orgiitsel destegin orgiitte kalma durumu iizerinde

pozitif etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir.

Erdas (2010) lider-iiye miibadelesi, algilanan orgiitsel destek ve 0z denetimin orgiitsel
vatandaslik davraniglar tizerindeki dogrudan etkilerini ve 6z denetim kisilik 6zelliginin lider-
iilye miibadelesi ve algilanan orgiitsel destegin oOrgiitsel vatandaglik davramiglar1 ile olan
iligkilerindeki diizenleyici roliinii incelemistir. 334 otel calisan1 lizerinde gergeklestirilen
caligmada, lider-liye miibadelesi, algilanan orglitsel destek ve Ozdenetimin oOrgiitsel
vatandaglik davranislari lizerinde olumlu etkilerinin oldugu dogrulanmistir. Ayrica 6z denetim
Kisilik 6zelliginin lider-iiye miibadelesi ve algilanan orgiitsel destegin, orgiitsel vatandaslik

davraniglari ile olan iligkilerinde diizenleyici degisken rolii listlendigi tespit edilmistir.

Azakli (2011) calisanlarin is glivencesizligi algilar1 ve orgiitsel bagliliklari ile isten ayrilma
niyetleri arasindaki iliskileri ele alan bir ¢alisma ortaya koymustur. Toplam 233 otel ¢alisani
tizerinde gergeklestirilen arastirmada her ii¢ degisken arasinda anlamli iligkiler tespit
edilmistir. Caligmada, Orgiitsel baglhiligin, is giivencesizligi algisi ile isten ayrilma niyeti

arasinda aract degisken roliine sahip oldugu ortaya konulmustur.

Arastirma konusu, turizm alan yazininda fazla 6rnegi olmayan bir konudur. Ancak kariyer
konusu da turizm isletmeleri i¢in de tiim diger isletmelerde oldugu gibi 6nem arz etmektedir.
Mevsimlik olma, transferler ve yasanan bazi orgiitsel sorunlar nedeniyle ortaya ¢ikan iggdren
devir hizmin yiiksekligi, teknolojik gelismelerin getirdigi yeniden yapilanmalar ve orta
kademe yoOnetim basamaklarinin orgiitsel kii¢iilme nedeniyle elimine edilmesi gibi konular
otel isletmelerinde geleneksel kariyer sisteminden farkli, etkili bir kariyer sistemine ihtiyag
oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Sektorel ve orgiitsel bu nedenler disinda; kariyer planlamasi
gerek hizmet Kalitesinin, is giicii verimliliginin, miisteri tatmininin arttirilmasi, is giici

planlamasinin saglanmasi ve personel devir hizinin azaltilmasi gibi 6rgiitsel nedenler, gerekse
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calisanlarin motive edilmesi, galisanlarin yeteneklerine gore degerlendirilmesi, is tatmininin
arttirtlmasi ve is gorenin kendi 6zelliklerini tanima gibi bireysel nedenlerden dolayr biiyilik

onem tasimaktadir (Kozak, 1999, s.50)
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UCUNCU BOLUM
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK DUZEYININ ve CALISANLARIN KARIYER
TATMINININ iSTEN AYRILMA NIYETi UZERINDEKI ETKILERI UZERINE BiR
ARASTIRMA

3.1 Arastirmamn Konusu ve Onemi
Arastirmanin  konusu; algilanan Orglitsel destek seviyesinin ve ¢alisanlarin kariyer

tatmininin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerinin Antalya ili, Kundu bolgesindeki 5

yildizl1 otel isletmeleri 6rnegi lizerinde ortaya konulmasidir.

Turizm endiistrisi insandan insana hizmet veren bir sektordiir. Bu nedenle, yapilan
yatinmlarin saglikli bir sekilde idame ettirilebilmesi ve hizmet kalitesinin {ist seviyelerde
tutulabilmesi icin nitelikli ¢calisanlarin rgiitte kalict olmasina yonelik cabalarin sarf edilmesi
gerekmektedir. Bu noktada, orgiitlerin ¢alisanlarina desteklerini hissettirmeleri orgiitlerin de

yararina olacaktir.

Algilanan orgiitsel destegin ve c¢alisanlarin kariyer tatmininin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkileri turizm sektoriinde ele alinmamis bir konudur. Bu nedenle, elde edilecek
bulgularin alan yazina katkisinin olacagi beklenmektedir. Ayrica, bu ¢aligma sonuglarindan
faydalanilarak, turizm sektoriinde orgiitlerin ¢alisanlarina karsi yaklagimlarina, onlara yonelik
yaptiklar1 diizenleme ve uygulamalarin sonuglarina farkli bakis agilar1 getirmeleri ve boylece

isletmede verimliligi arttirmalarinin da miimkiin olabilecegi diistiniilmektedir.

3.2 Arastirmanmn Amaci

Bu calismada konaklama isletmeleri kapsaminda yer alan 5 yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin orgiitsel destek algilarinin, kariyer tatminleri ve isten ayrilma niyetleri arasindaki
iliskilerin belirlenmesi temel amag¢ olarak belirlenmistir. Bu cercevede algilanan orgiitsel
destek ile kariyer tatmini, algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti ve kariyer tatmini
ile igten ayrilma niyeti iligkileri ayr1 ayr1 da incelenecektir. Ayrica calisanlarin demografik
Ozellikleri, ¢alisma siireleri, c¢alistiklari departman ve mezun olduklart boliimler gibi
Ozelliklerine gore algiladiklar1 orgiitsel destek, kariyer tatminleri ve isten ayrilma niyetlerinin

farklilasip farklilasmadiginin tespit edilmesi de ¢alismanin ikincil amacini olusturmaktadir.
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3.3 Arastirmanmn Simirhhklar

Aragtirma, Antalya ili, Kundu bolgesindeki 5 yildizli otellerde gergeklestirilecektir.
Arastirmanin, belirli bir turizm bolgesi 0lgeginde gerceklestirilmesi ve ¢alisanlarin yaptiklari
kisisel cikarimlara dayanmasi sebebiyle bazi sinirliliklara sahip oldugu sdylenebilir. Bu
sebeple, arastirma sonuglarinin ve bu sonuglardan yola ¢ikilarak yapilacak olan yorumlarin
olusturulmasi siirecinde bu smirhiliklarin g6z Oniinde bulundurulmas1 gerekmektedir.

Arastirmanin baslica sinirliliklar su sekildedir:

. Arastirma Kundu turizm bolgesindeki 5 yildizli otel ¢alisanlarinin goriisleri ile sinirl
olacaktir.

o Arastirmada isten ayrilma niyetine yol agabilen ve kariyer tatminine etki edebilen diger
unsurlara yer verilmeyecektir.

. Bazi calisanlarin cesitli sebeplerle sorulari igtenlikle cevaplamamis olmalar1 olasiligi

vardir.

3.4 Arastirmanin Siireci
Aragtirma slirecinde sirayla; kullanilacak olceklerin  belirlenmesi, pilot calisma

gerceklestirilmesi, 6rneklem ve verilerin analizlerinin yapilmasi adimlari izlenmistir.

3.4.1 Olgeklerin Belirlenmesi

Algilanan orgiitsel destek seviyesinin ve ¢aligsanlarin kariyer tatmininin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkilerinin Antalya ili, Kundu bolgesindeki 5 yildizli otel isletmeleri 6rnegi
lizerinde ortaya konulmasma yonelik gerceklestirilen anket uygulamasi dort kisimdan

olusmaktadir:

Anketin ilk kisminda, katilimcilarin yas, medeni durum, egitim, turizmle ilgili bir okuldan
mezun olma, oteldeki ¢aligma siiresi, calisilan departman, gérevli oldugu kademe ve calisma
sekli gibi demografik degiskenleri ve oOrgiitteki konum bilgilerini igeren toplam 10 soru

bulunmaktadir.

Ikinci kisimda, algilanan orgiitsel destek diizeyinin 6lciilmesi amaciyla, Eisenberger,
Huntington, Hutchison ve Sowa (1986) tarafindan gelistirilen 36 soruluk olgegin yine
Eisenberger tarafindan sorularin faktor yiiklerine gore kisaltilmis sekiz soruluk formati
kullanilmistir. Sekiz soruda 5°li likert Olgegi kullanilmistir (1=Kesinlikle Katilmiyorum,

2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum).
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Ugiincii  kistmda, kariyer tatmininin olgiilmesi amaciyla, Greenhaus, Parasuraman,
Wormley (1990) tarafindan gelistirilen 5 ifadeden olusan kariyer tatmini Olgegi yer
almaktadir. 5 soruda 5°li likert ol¢egi kullanilmistir (1=Kesinlikle Katilmiyorum,

2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiltyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum).

Son olarak dordiincii kisimda, isten ayrilma niyetinin 6l¢iilmesi amaciyla, Wayne, Shore,
Liden (1997) tarafindan gelistirilen 5 ifadeden olusan isten ayrilma niyeti Olgegi yer
almaktadir. 5 soruda 5°1i likert Olg¢egi kullanilmistir (1=Kesinlikle Katilmiyorum,

2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiltyorum).

3.4.2 Anket Formu I¢in Pilot Uygulamanin Yapilmasi

Uygulamaya ge¢ilmeden once anket formu 5 yildizli bir otel isletmesinde is gorenler ve
orta kademe yoneticilerden olusan 30 kisi iizerinde denenmistir. Sorularin cevaplayanlar
tarafindan anlasilma durumu test edilmistir. Katilimcilardan gelen yorumlar dogrultusunda:
Algilanan oOrgiitsel destek Ol¢eginin ikinci Onermesi olan “Calistigim otel fazladan
gosterdigim ¢abalari takdir etmez” ifadesi “Calistigim otel gosterdigim ekstra ¢cabalar: takdir
etmez” olarak degistirilmistir. Yapilan on test neticesinde degiskenlerin giivenilirlik sayilarina
bakildiginda cronbach alpha 0.62 olarak bulunmustur. Bunun iizerine anketin algilanan
orglitsel destek Olcegi sorularina, orijinal 6lgekteki faktor yiikii en yiiksek olan sorulardan
“Bir problemim oldugunda, ¢alistigim otel yardimci olur” ve “Calistigim otel fikirlerime
deger verir” ifadeleri eklenerek, bazi sorularin asil caligmada atilmasi ihtimali de gdz oniinde
bulundurularak algilanan orgiitsel destek 6l¢egi soru sayis1 10’a ¢ikarilmistir. Bu ¢alismanin
sadece 30 kisilik bir orneklem tizerinde gergeklestirilmis olmasi da bu sonucun bir nedeni
olarak g6z oniinde bulundurulabilir. Ayrica, kariyer tatmini ve isten ayrilma niyetine iliskin
olarak olusturulan Onermelerin anlasilmasinda ise herhangi bir sikintinin olmadig:

goriilmiistir.

3.4.3 Arastrmanin Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Kundu bolgesindeki 5 yildizli otellerde calisan personel
olusturmaktadir. Kundu bolgesindeki 16 otelin insan kaynaklar1 yoneticilerinin verdigi bilgiye
gore bu otellerde uygulamanin yapildig1 tarihlerde toplam 6914 calisan bulunmaktadir.

Anketin uygulanmasinda serbest rasgele 6rnekleme yontemi esas alinmistir.

16 otelin her birinin yoneticilerine ulasilmis ancak ¢alisilan konunun isten ayrilma,

personele verilen destek gibi hassas konu basliklarin1 igermesi nedeniyle bir¢ok insan
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kaynaklar1 yoneticisi ve otel miidiirleri tarafindan uygulama i¢in onay alinamamustir. Izin
verilmemesine yonelik gosterilen bir diger neden ise yaz sezonundan kaynaklanan, personelin
is yogunlugu olarak belirtilmistir. Sadece 6 otel bu uygulamaya kapilarin1 agmistir. 6 otele
toplam 420 anket dagitilmig ve bu anketlerden 394’1 arastirmaya dahil edilmistir. Diger
anketler eksik cevaplama nedeniyle ¢alisma dis1 birakilmistir. Kalan 394 anketin ise bir kismi
cekimser ve tutarsiz yanitlamalardan dolayr calisma disinda birakilmistir. Calisanlarin
birgogunun, anket uygulamasi sirasinda tedirginlik hissettigi gozlemlenmis, arastirmanin otel
yoneticileri tarafindan yapildigi diisiincesinin yorumlar1 alinmistir. Ayrica, bazi ¢alisanlarin
da isimleri yazmadigi halde doldurduklari anketleri geri alma talepleri ile karsi karsiya
kalmmustir. Isten ayrilma niyeti ve orgiitsel destek konularinda turizm alaninda yapilan
calismalarin azlig1 da bu tiir ¢aligmalarin turizm sektoriinde gerceklestirilmesinin zorlugunu
ortaya koyar niteliktedir. Tiim bu etkenlerin sonucunda yapilan anketlerin 211 tanesi

calismaya dahil edilmistir.
Arastirmada kullanilan 6rneklem biiyiikliigii i¢in hedef kitledeki birey sayisi1 bilindiginden;
n= N t?pq / d? (N-1) + t?pq formiilii kullanilmistir. Bu formiilde;
N: Hedef kitledeki birey sayis1
n: Ornekleme alinacak birey sayist
p: Incelenen olayin gériiliis siklig1 (gerceklesme olasilig)
q: Incelenen olaym gériilmeyis sikligi (gergeklesmeme olasilig1)
t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger
d: Olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen 6rnekleme hatasidir
Arastirma evreninin bliylikligii N=6914,
Arastirmada kabul edilen giiven araligi %95 ve buna bagli olarak t degeri 1,96 (t=1,96),
Incelenen olayin goriiliis siklig1 (p degeri) 0.5 olarak alinmis,

ve % 7 ornekleme hatasi i¢in (d= 0,07) orneklem biiyiikliigli hesaplandiginda n= 191 olarak
bulunmustur (n=190,6237). (Bas, 2006, s.45).

Yapilan caligmada %7 Orneklem hatast ile yeterli sayida gecerli 6rnekleme ulasilmis

olmaktadir.
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3.4.4  Verilerin Analizi

Verilerin analizinde SPSS istatistiksel paket programi kullanilmistir. Bagimsiz degiskenler
(algilanan orgiitsel destek ve kariyer tatmini) ile bagimli degisken (isten ayrilma niyeti)
arasindaki iligkiyi test etmeye yOnelik olarak Spearman korelasyon analizi, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki etki seviyesini géormek icin ise regresyon analizi
uygulanmistir. Demografik ozellikler ve calisanlarin mesleki 6zelliklerine gore algilanan
orgiitsel destek, kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti degiskenlerinin farklilasip
farklilasmadigimin tespiti igin ise Kruskal Wallis h ve Mann Whitney U testi uygulanmaistir.
Ayrica, analiz kapsaminda, siklik tablolari, gilivenirlik ve gegerlilik analizi( Reliability

Analysis) ve Kolmogorov Smirnov normallik testinden faydalanilmigtir.

3.4.5 Arastirma hipotezleri
Calismada arastirma degiskenleri arasindaki iliskileri belirleyebilmek i¢in su temel hipotezler

olusturulmustur:

Hi: Algilanan orgiitsel destek ile calisanlarin kariyer tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski

vardir.

H2: Algilanan orgiitsel destek ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda negatif yonlii bir

iliski bulunmaktadir.

Hs: Calisanlarin kariyer tatmini ile isten ayrilma niyetleri arasinda negatif yonlii bir iliski

vardir

Ha: Algilanan orgiitsel destek ve kariyer tatmini ¢aligsanlarin isten ayrilma niyetinin anlaml

bir aciklayicisidir.

3.4.6 Arastirmanin Sorulari
Konaklama isletmeleri kapsaminda yer alan 5 yildizli otel isletmelerinde calisanlarin
orglitsel destek algilarinin, kariyer tatminleri ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskilerin

belirlenmesi amaciyla asagidaki sorulara yanit aranmaistir:

1. Algilanan Orgiitsel Destek, Kariyer Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti degiskenlerinin

faktor yapisi nasildir?
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2. Algilanan Orgiitsel Destek Olgeginin i¢ tutarlilik katsayis1 nedir?

3. Kariyer Tatmini Olgeginin i¢ tutarlilik katsayis1 nedir?
4. Isten Ayrilma Niyeti Olceginin i¢ tutarlilik katsayis1 nedir?
5. Algilanan Orgiitsel Destek, Kariyer Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti degiskenleri
normal dagilim gostermekte midir?
6. Arastirmada Yer Alan Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Siklik
Dagilimlar1 nasildir?
7. Olgeklere Iliskin Ortalamalar nasildir?
8. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi puanlari
a) cinsiyete gore farklilagmakta midir?
b) yasa gore farklilasmakta midir?
¢) medeni duruma gore farklilagsmakta midir?
d) egitim durumuna gore farklilagmakta midir?
e) turizm mezunu olma durumuna gore farklilagsmakta midir?
f) turizm sektoriinde ¢aligma siiresine gore farklilagsmakta midir?
g) otelde ¢aligsma siiresine gore farklilasmakta midir?
h) otelde gorev aldig1 boliime gore farklilagmakta midir?
1) yirittigi goreve gore farklilagsmakta midir?
J) calisma bigimine gore farklilasmakta midir?
9. Kariyer Tatmini Olgegi puanlart
a) cinsiyete gore farklilasmakta midir?
b) yasa gore farklilagmakta midir?
¢) medeni duruma gore farklilasmakta midir?
d) egitim durumuna gore farklilasmakta midir?
e) turizm mezunu olma durumuna gore farklilasmakta midir?
f) turizm sektoriinde ¢alisma siiresine gore farklilasmakta midir?
g) otelde calisma siiresine gore farklilagsmakta midir?
h) otelde gorev aldig1 boliime gore farklilagsmakta midir?
1) yirittigi goreve gore farklilagsmakta midir?
J) calisma bigimine gore farklilasmakta midir?
10. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi puanlari
a) cinsiyete gore farklilagmakta midir?
b) yasa gore farklilasmakta midir?

€) medeni duruma gore farklilasmakta midir?
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d) egitim durumuna goére farklilasmakta midir?
e) turizm mezunu olma durumuna gore farklilasmakta midir?
f) turizm sektoriinde ¢alisma siiresine gore farklilasmakta midir?
g) otelde ¢alisma siiresine gore farklilagsmakta midir?
h) otelde gorev aldigi boliime gore farklilasmakta midir?
i) ylrittigi géreve gore farklilasmakta midir?
J) calisma bigimine gore farklilasmakta midir?
11. Orgiitsel destek puani, kariyer tatmini puanlari ve isten ayrilma niyeti puanlari

arasindaki iliskiler arastirma hipotezlerini desteklemekte midir?

3.5 Bulgular
1. Algilanan Orgiitsel Destek, Kariyer Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti degiskenlerinin

faktor yapisi nasildir?

Algilanan Orgiitsel Destek, Kariyer Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti degiskenlerinin faktor
yapisini belirlemek amaciyla veriler faktor analizine tabi tutulmustur. Faktor analizi biiyiik
veri setlerini daha kiiglik bilesenlere indirgeyebilen bir veri 6zetleme ve yap1 gegerliligi
gelistirme teknigidir (Pallant, 2011, s.181). Daha basit bir dille 6rneklemek gerekirse; bir¢ok
maddeden olusan bir 6lgme aracimi alt basliklara bolmeye, maddeleri gosterdikleri benzer

ozelliklere gore alt gruplar altinda toplamaya yardimci olur (Akbulut, 2010, s.84).

Aragtirmada kullanilan degiskenler gz oniinde bulunduruldugunda algilanan orgiitsel
destegin, kariyer tatmininin ve isten ayrilma niyetinin birer boyuttan olustugu goriilmektedir.
Anketi olusturan likert tipi toplam 20 soru ii¢ ayr1 6l¢ek icin ayri ayri faktdr analizine tabi
tutulmus ve disarida birakilan ifade olmamistir. Tiim boyutlar tek faktorlii olup, toplam 3

faktor ortaya ¢ikmustir.

Bir dlgege faktdr analizi uygulayabilmek i¢in dnce belirli testlerden gecirilmesi gerekir.
Bunlardan ilki, KMO o6rneklem yeterliligi ol¢iimiidiir. KMO degerleri 1 ile 0 arasinda
degisiklik gosterir ancak iyi bir analiz icin minimum deger 0,60’tir. ikincisi ise Barlett

Kiiresellik testidir. Bu test sonucunun da 0,05’den kiigiik olmasi istenir (Pallant, 2011, s.183).
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Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi

Tablo 3.1.’de Algilanan Orgiitsel Destege ait faktdr yiikleri gdsterilmistir. Elde edilen tek
faktor toplam varyansin % 67,403 ni agiklamaktadir. Yapilan faktor analizinde Kaiser-Meyer
Olkin (KMO) katsayis1 0,930 ve Barlett testi de 0,000 anlamli bulunmustur.

Tablo 3. 1. Algilanan Orgiitsel Destege Ait Faktor Analizi Sonuclar

Soru Algilanan Orgiitsel Destek Faktor
No Yiikleri
S1 | Calistigim otel, otelin iyiligine yonelik yaptigim katkilara deger verir. 575
S2 | Calistigim otel gosterdigim ekstra ¢abalari takdir etmez. ,663
S3 | Calistigim otel sikayetlerimi dikkate almaz. ,641
S4 | Calistigim otel benim refahimi (iyi olma durumumu) gergekten dnemser. 770
S5 | isimi miimkiin olan en iyi bigimde yapsam bile, ¢alistigim otel bunu fark etmez. ,661
S6 | Calistigim otel benim isimden duydugum genel tatmini 6nemser. ,628
S7 | Calistigim otel beni ¢ok az umursar. 674
S8 Calistigim otel benim isimdeki basarilarimdan gurur duyar. 778
S9 | Bir problemim oldugunda, ¢alistigim otel yardimer olur. ,630
S10 | Calistigim otel fikirlerime deger verir. ,719

Aciklanan Toplam Varyans: % 67,403

Kariyer Tatmini Olgegi

Tablo 3.2.’de Kariyer Tatminine ait faktor yiikleri gosterilmistir. Elde edilen bir faktor
toplam varyansin % 72, 926’sin1 aciklamaktadir. Yapilan faktor analizinde Kaiser- Meyer
Olkin (KMO) katsayis1 0,863 ve Barlett testi de 0,000 anlamli bulunmustur.

Tablo 3. 2. Kariyer Tatminine Ait Faktor Analizi Sonuclar:

Soru Kariyer Tatmini Faktor
No Yiikleri
S11 | Kariyerimde ulastigim basarim beni tatmin ediyor. ,602
S12 | Tim kariyer hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin ediyor. ,822
S13 | Gelir hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin ediyor. 7140
S14 | Terfi hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin ediyor. e
S15 | Yeni yetenekler gelistirme hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin ,708

ediyor.

Agiklanan Toplam Varyans: % 72, 926

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Tablo 3.3.’te Isten Ayrilma Niyetine ait faktor yiikleri gosterilmistir. Elde edilen bir faktor
toplam varyansimn % 74, 729’unu agiklamaktadir. Yapilan faktor analizinde Kaiser- Meyer
Olkin (KMO) katsayis1 0,830 ve Barlett testi de 0,000 anlamli bulunmustur.
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Tablo 3. 3. Isten Ayrilma Niyetine Ait Faktor Analizi Sonuclar

Sﬁgu isten Ayrilma Niyeti Sgﬁ::i
S16 | Daha iyi bir ig bulur bulmaz bu otelden ayrilacagim. ,851
S17 | Bu otel disinda aktif olarak i artyorum. ,920
S18 | Ciddi olarak isimden ayrilmay1 diigiiniiyorum. ,945
S19 | Sik sik bu oteldeki isimden ayrilmayi diistiniiyorum. ,928
S20 | Bes yil boyunca bu otelde calisiyor olacagim. ,641

Aciklanan Toplam Varyans: % 74, 729

2. Algilanan Orgiitsel Destek Olgeginin (AODO) i¢ tutarlilik katsayis1 nedir?

Algilanan Orgiitsel Destek Olgeginin i¢ tutarlilk katsayisimi ortaya koymak amaciyla
Cronbach alfa hesaplanmistir. Buna gore orgiitsel destek Olgeginin alfa katsayist 0,946

diizeyinde oldugu tespit edilmistir.

3. Kariyer Tatmini Olgeginin (KTO) i¢ tutarlilik katsayis1 nedir?

Kariyer Tatmini Olgeginin i¢ tutarlilik katsayisin1 ortaya koymak amaciyla Cronbach alfa
hesaplanmistir. Buna gore kariyer tatmini 6l¢eginin alfa katsayisinin 0,906 diizeyinde oldugu

tespit edilmistir.
4. Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin (IANO) i¢ tutarhilik katsayisi nedir?

Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin tek faktoriiniin i¢ tutarlilk katsayisii ortaya koymak
amactyla Cronbach alfa hesaplanmistir. Buna gore isten ayrilma niyeti Olgeginin alfa

katsayisinin 0,908 diizeyinde oldugu tespit edilmistir.

5. Algilanan Orgiitsel Destek, Kariyer Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti degiskenleri normal

dagilim gostermekte midir?

Algilanan Orgiitsel Destek, Kariyer Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti degiskenlerinin
normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla verilere Kolmogorov-Smirnov
normallik testi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.4’de

gosterilmistir:



Tablo 3.4. Orgiitsel Destek, Kariyer Tatmini Ve Isten

Degiskenlerinin Kolmogorov - Smirnov Normallik Testi

74

Ayrilma Niyeti

Algilanan orgiitsel destek

Kariyer tatmini

Isten ayrilma

K-SZ

3.202

2.176

2.660

0.000

0.000

0.000

Tablo 3.4.’te goriildiigii iizere Kolmogorov-Smirnov testi sonucunda her ii¢ degiskenin de

normal dagilima uygun olmadig1 sonucuna varilmis ve hipotezlerin testinde parametrik

olmayan tekniklerin kullanilmasina karar verilmistir (p< 0,05).

6. Arastirmada Yer Alan Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Siklik Dagilimlar:

nasildir?

Tablo 3. 5. Katihmcilarin Demografik
Ozelliklerine iliskin Siklik Dagilimlar

Cinsiyet Dagilim Sikhik | Yiizde
Erkek 152 72.0
Kadin 59 28.0

Yas Dagilim Sikhk | Yiizde
18-25 92 43.6
26-33 73 34.6
34-41 30 14.2
42-49 10 4.7
50 ve + 6 2.8

Medeni Durum Sikhik | Yiizde
Evli 77 36.5
Bekar 134 63.5

Ogrenim Diizeyi Siklik | Yiizde
Tlkokul 27 12.8
Ortaokul 31 14.7
Lise 113 53.6
On lisans 17 8.1
Lisans 23 10.9

Turizmle ilgili Ogrenim SIklik | Yiizde
Evet 42 19.9
Hay1r 169 80.1

Sektordeki Hizmet Siiresi (Y1) | Sikhk | Yiizde
<1 34 16.1
1-5 67 31.8
6-10 52 24.6
11-15 41 19.4
16-20 10 4.7
21-25 5 24
26 ve + 2 9

Oteldeki Hizmet Siiresi (Yil) Sikhik | Yiizde
<1 94 44.5
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1-5 73 34.6
6-10 39 18.5
11-15 3 14
16-20 1 0.5
21-25 1 0.5
Departman Sikhik | Yiizde
On biiro 22 10.4
Kat hizmetleri 27 12.8
Yiyecek igecek 74 35.1
Mutfak 26 12.3
Diger 62 294
Gorev Sikhik | Yiizde
Personel 173 82.0
Midiir 32 15.2
Sef 6 2.8
Calisma sekli Sikhik | Yiizde
Sezonluk 83 39.3
Daimi 128 60.7

Arastirmada yer alan katilimcilar demografik 6zellikleri bakimindan incelendiginde;

%72’lik ¢ogunlugunun erkek, %43,6’lik ¢ogunlugunun 18-25 yas arasinda olup,
katilimeilarin %63,5” inin bekar oldugu goriilmektedir.

Ayrica katilimcilarin yaklagik olarak yarisinin 6grenim diizeyi lisedir.(%53,6) Bunun
yant sira, %80,1°1ik bir cogunluk turizmle ilgili olmayan bir okulda 6grenim gordiigiinii
belirtmistir.

Sektordeki tecriibelere bakildiginda ise %31,8 lik gogunlugun sektdrdeki hizmet siiresi
1-5 yil iken, hemen hemen yarisinin uygulamanin yapildigi oteldeki hizmet siiresi 1
yildan azdir.(%44,5)

e Genel katilimer profilini %82’lik bir oranla personel statiisiinde gorev yapan ¢aliganlar
olusturmakta ve galisanlarin yine yaridan fazlasi daimi olarak galismaktadir (%60,7)
Son olarak, uygulamaya olan en fazla katilim, %35,1’lik bir oranla yiyecek igecek
departmanindan saglanmistir.

7. Olgeklere iliskin Ortalamalar nasildir?



76

Tablo 3. 6. Ol¢eklere Tliskin Yanmit Ortalamalarinin Sorulara Gére Dagilimlar

Yargilar Min. Mak Ort. SS

Algilanan Orgiitsel Destek

1. Calistigim otel, otelin iyiligine yonelik yaptigim katkilara deger | 1.00 5.00 3.91 0.80264

2. Calistigim otel gosterdigim ekstra ¢abalar takdir etmez. 1.00 5.00 3.98 0.91006

3. Calistigim otel sikayetlerimi dikkate almaz. 1.00 5.00 3.96 0.90421

4. Calistigim otel benim refahimi (iyi olma durumumu) gergekten 1.00 5.00 3.97 0.94069
Onemser. ' ' ' '

5. Isimi miimkiin olan en iyi bigimde yapsam bile, ¢alistigim otel bunu 1.00 5.00 3.92 0.98545
fark etmez.

6. Calistigim otel benim isimden duydugum genel tatmini 6nemser. 1.00 5.00 3.84 0.91845
7. Calistigim otel beni ¢ok az umursar. 1.00 5.00 3.92 0.95814
8. Calistigim otel benim isimdeki basarilarimdan gurur duyar. 1.00 5.00 3.96 0.88290
9. Bir problemim oldugunda, ¢aligtigim otel yardimci olur. 1.00 5.00 4.06 0.96658
10. Calistigim otel fikirlerime deger verir. 1.00 5.00 3.90 0.97812
Kariyer Tatmini

11. Kariyerimde ulagtigim basarim beni tatmin ediyor. 1.00 5.00 3.54 1.06530

idZIy"glrlm kariyer hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin 1.00 500 363 099672

13. Gelir hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin ediyor. 1.00 5.00 3.58 1.01683

14. Terfi hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin ediyor. 1.00 5.00 3.50 1.03909

15. Yeni yetenekler gelistirme hedeflerime yonelik gosterdigim | 100 5.00 3.61 0.99554
ilerleme beni tatmin ediyor.

Isten ayrilma istegi

16. Daha iyi bir is bulur bulmaz bu otelden ayrilacagim. 1.00 5.00 2.23 1.15088
17. Bu otel diginda aktif olarak ig artyorum. 1.00 5.00 1.94 0.93940
18. Ciddi olarak isimden ayrilmayi diisiiniiyorum. 1.00 5.00 1.88 0.92908
19. Sik sik bu oteldeki isimden ayrilmay1 diisiiniiyorum. 1.00 5.00 1.93 1.01465
20. Bes y1l boyunca bu otelde ¢alisiyor olacagim. 1.00 5.00 2.44 0.95621

Tabloda gorildiigii gibi katilimcilarin algilanan Orgiitsel destek yargilari icerisinde en
olumlu gortis belirttikleri konu 4,06 yanit ortalamasi ile “Bir problemim oldugunda, ¢alistigim
otel yardimci olur.” Bi¢iminde ortaya ¢ikarken en az katilinan yargi ise 3,84 ortalama ile
“Calistigim otel benim isimden duydugum genel tatmini 6nemser.” olarak belirlenmistir.

Bunun yaninda katilimcilarin kariyer tatmini yargilari icerisinde en olumlu goriis
belirttikleri konu 3,63 yanit ortalamasi ile “Tiim kariyer hedeflerime yonelik gosterdigim
ilerleme beni tatmin ediyor.” Bi¢iminde ortaya c¢ikarken en az katilinan yargi ise 3,50
ortalama ile “Terfi hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin ediyor.” olarak
belirlenmistir.

Son olarak;

Katilimceilarin isten ayrilma istegine yonelik verdikleri cevaplardan “Bes yil boyunca bu
otelde calisiyor olacagim.” Onermesinin 2.44 ile en yiiksek ve “Ciddi olarak isimden

ayrilmayr diistiniiyorum.” Onermesinin ise 1.88 ile en diisilk ortalamaya sahip oldugu
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belirlenmistir. Bu durum, calisanlarin genel olarak islerinden ayrilmayi diisiinmediklerini
ortaya koymaktadir. Buna karsin, katilimcilarin orta vadede c¢alistiklar1 otellerde kalma

isteklerinin de giiglii olmadig1 anlagilmaktadir.

Tablo 3. 7. Olgeklere iliskin Genel Yanit Ortalamalar

Olgekler Min. Mak. Ort. SS

Isten ayrilma 1.00 5.00 2.0891 0.85681
Algilanan orgiitsel destek 1.00 5.00 3.9450 0.75914
Kariyer tatmini 1.00 5.00 3.5782 0.87162

Olgeklere iliskin genel yanit ortalamalari incelendiginde katilimcilarin isten ayrilma
isteklerinin oldukca diisiik seviyede oldugu goéze carpmaktadir. Bunun yaninda algilanan
orgiitsel destegin olumlu sayilabilecek bir seviyede oldugu ve kariyer tatminlerinin ise orta
seviyede belirlendigi soylenebilir.

8.a) Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi puanlari cinsiyete gore farklilasmakta midir?

Orgiitsel destek ©6lgegi puanlarinin cinsiyete gore anlamli bir bigimde farklilasip
farklilasmadigin1 belirlemek amaciyla Mann Whitney U testi uygulanmistir. Yapilan analiz

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.8.’de verilmistir.

Tablo 3. 8. Orgiitsel Destek Olcegi Puanlarimin Cinsiyete Goére Mann
Whitney U Testi Bulgular

.. Cinsiyet | N Sira Ortalamas1 | MWU Anlamhlhik  degeri
Orgiitsel = ol 157 10457
destek : 4267.000 0,582

Kadin 59 109.68

Tablo 3.8.’de goriildigii tizere, orgiitsel destek 6lgegi puanlari cinsiyete gore anlamli bir

bigimde farklilasmamaktadir (p=0,582; p > 0,05).
8.b) Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi puanlar1 yasa gore farklilasmakta midir?

Orgiitsel destek olgegi puanlarmin  yasa gore anlamli bir bicimde farklilasip
farklilasmadigin1 belirlemek amaciyla Yapilan Kruskal Wallis h testi uygulanmistir. Yapilan

analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.9.”da verilmistir.
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Tablo 3. 9. Orgiitsel Destek Olgegi Puanlarinin Yasa Gore Yapilan Kruskal
Wallis H Testi Bulgular

Yas N Sira Ortalamas1 | Kikare | Anlamhilik degeri (p)
18-25 | 92 114.39
Orgiitsel | 26-33 | 73 102.78
destek 34-41 | 30 90.85 4.210 0,378
42-49 | 10 95.15
50 ve 6 110.42

Tablo 3.9.°da goriildiigii tizere, orgiitsel destek Olgegi puanlart yas temel etkisine gore

anlaml1 bir bi¢imde farklilasmamaktadir (p=0,378; p > 0,05).
8.c) Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi puant medeni duruma gére farklilasmakta midir?

Orgiitsel destek 6lgegi puanmin medeni duruma gore anlamli bir bigimde farklilasip
farklilasmadigin1 belirlemek amaciyla Mann Whitney U testi uygulanmigtir. Yapilan analiz

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.10.’da verilmistir.

Tablo 3. 10. Orgiitsel Destek Olcegi Puanlarinin Medeni Duruma Gore
Mann Whitney U Testi Bulgular

. Medeni N Sira Ortalamasi MWU Anlamhlik degeri (p)
Orgiitsel -
Evli 77 90.29
destek 3949.500 0,004
Bekar | 134 115.03

Tablo 3.10.°da gortldigi tzere, orgiitsel destek Olgegi puanlart medeni duruma gore
anlamlt bir bicimde farklilagsmaktadir (p=0,004; p < 0,05). Buna goére bekar personelin
orgiitsel destek puan ortalamasinin, evli personelin puan ortalamasindan yiiksek oldugu

sOylenebilir.
8.d) Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi puanlari egitim durumuna gore farklilagsmakta midir?

Orgiitsel destek 6lgegi puanlarinin egitim durumuna gére anlamli bir bigimde farklilasip
farklilasmadigint belirlemek amaciyla Kruskal Wallis h testi uygulanmistir. Yapilan analiz

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.11.’de verilmistir.
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Tablo 3. 11. Orgiitsel Destek Ol¢egi Puanlarimin Egitim Durumuna Gore
Yapilan Kruskal Wallis H Testi Bulgular

Ogrenim N Sira ortalamasi Ki Anlamhhk degeri (p)
. Ilkokul 27 109.78
Orgiitsel "Grtaokul | 31 94.10
destek e 113 104.55 7.914 0,095

On 17 142.32

Lisans 23 97.89

Tablo 3.11.°de goriildigi ilizere, orgiitsel destek Olgegi puanlart egitim durumu temel
etkisine gore anlamli bir bigimde farklilasmamaktadir (p=0,095; p > 0,05).

8.e) Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi puanlari turizm mezunu olma durumuna gore

farklilagmakta midir?

Orgiitsel destek 6lgegi puanlarinin turizm mezunu olma durumuna gére anlamli bir
bicimde farklilagip farklilasmadigini belirlemek amaciyla Mann Whitney U testi

uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.12.’de verilmistir.

Tablo 3. 12. Orgiitsel Destek Olcegi Puanlarimin Turizm Mezunu Olma
Durumuna Gére Mann Whitney U Testi Bulgular

Turizm okul N Sira Ortalamas1 | MWU Anlamhlik degeri (p)

Orgiitsel Evet 42 109.86

3387.000 0,644
destek Hayir 169 105.04

Tablo 3.12°de goriildigi tlizere, orgiitsel destek Ol¢egi puanlari turizm mezunu olma
durumuna goére anlaml bir bigimde farklilasmamaktadir (p=0,644; p > 0,05).

8.f) Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi puanlari turizm sektoriinde caligma siiresine gore

farklilasmakta midir?

Orgiitsel destek Slcegi puanlarmin turizm sektoriinde calisma siiresine gdre anlamli bir
bicimde farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla Kruskal Wallis h testi

uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.13’te verilmistir.
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Tablo 3. 13. Orgiitsel Destek Olcegi Puanlarimin Turizm Sektoriinde Calisma
Siiresine Gore Yapilan Kruskal Wallis H Testi Bulgulan

Siire N Sira ortalamasi | Kikare | Anlamlilik degeri (p)
<1 34 118.47
1-5 67 108.63
Orgiitsel 6-10 52 108.49
destek 11-15 41 97.70 7.248 0,299
16-20 10 71.45
21-25 5 82.20
26 ve + 2 143.75

Tablo 3.13.’te gorildigi tlizere, orgiitsel destek dlgegi puanlari turizm sektoriinde galisma

sliresi temel etkisine gére anlamli bir bigimde farklilagmamaktadir (p=0,299; p > 0,05).

8.g) Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi puanlar otelde calisma siiresine gore farklilasmakta

mudir?

Orgiitsel destek olgegi puanlarmin otelde calisma siiresine gore anlamli bir bigimde
farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla Kruskal Wallis h testi uygulanmistir.

Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.14’te verilmistir.

Tablo 3. 14. Orgiitsel Destek Olgegi Puanlarimin Otelde Calisma Siiresine
Gore Yapilan Kruskal Wallis H Testi Bulgular:

Siire N Sira ortalamasi1 | Kikare | Anlamhilik degeri (p)
<1 94 112.21
Orgiitsel 1-5 73 95.79
6-10 39 102.36
destek 11-15 3 175.50 %998 o011
16-20 1 100.50
21-25 1 206.50

Tablo 3.14’te goriildiigi tizere, orgiitsel destek 6lgegi puanlart otelde ¢alisma siiresi temel

etkisine gore anlaml bir bigimde farklilagmamaktadir (p=0,077; p > 0,05).

8.h) Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi puanlari otelde gorev aldigi boliime gore

farklilasmakta midir?

Orgiitsel destek dlgegi puanlarmin otelde gorev aldigi boliime gére anlamli bir bigimde
farklilagip farklilasmadigini belirlemek amaciyla Kruskal Wallis h testi uygulanmigtir.

Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.15.’te verilmistir.
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Tablo 3. 15. Orgiitsel Destek Olgegi Puanlarimin Otelde Gorev Aldig1 Béliime
Gore Kruskal Wallis H Testi Bulgulan

Departman | N Sira ortalamas1 | Kikare | Anlamlilik degeri (p)
On biiro 22 134.00
Orgiitsel | Kathizmet. | 27 100.93
destek Yiyecek 74 107.70 6.107 0,191
Mutfak 26 100.13
Diger 62 98.71

Tablo 3.15.’te gortldigi tizere, orgiitsel destek 6lgegi puanlari otelde gorev aldigi boliim

temel etkisine gore anlamli bir bicimde farklilasmamaktadir (p=0,191; p > 0,05).

8.i) Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi puanlart otelde yiiriittiigii goreve gore farklilagmakta

midir?

Orgiitsel destek Olgegi puanlarmin otelde yiiriittiigii goreve gore anlamli bir bigimde
farklilagip farklilasmadigini belirlemek amaciyla Kruskal Wallis htesti uygulanmistir. Yapilan

analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.16.’da verilmistir.

Tablo 3. 16. Orgiitsel Destek Olgegi Puanlarimin Otelde Yiiriittiigii Goreve
Gore Yapilan Kruskal Wallis H Testi Bulgular

Statii N Sira ortalamasi1 | Ki kare | Anlamhilik degeri (p)
Orgiitsel | Personel | 173 | 104.82
destek Miidiir 32 | 11553 1.329 0,514

Sef 6 89.08

Tablo 3.16.’da goriildiigi lizere, orgiitsel destek Olgegi puanlari otelde yiiriittigii goreve
gore anlamli bir bi¢imde farklilasmamaktadir (p=0,514; p > 0,05).

8.j) Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi puanlari calisma bigimine gore farklilagmakta midir?

Orgiitsel destek olgegi puanlarinin otelde yiiriittiigii goreve gdre anlamli bir bigimde
farklilagip farklilasmadigin1 belirlemek amaciyla Mann Whitney U testi uygulanmustir.

Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.17.’de verilmistir.
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Tablo 3. 17. Orgiitsel Destek Olgegi Puanlarimin Cahsma Bicimine Gore
Mann Whitney U Testi Bulgulan

. Calisma N Sira Ortalamas1 | MWU Anlamhlik degeri (p)
Orgittsel \—o oniuk | 83 103.96
destek ezontu : 5142.500 0,693

Daimi 128 107.32

Tablo 3.17.’de goriildigi tizere, orgiitsel destek Olgegi puanlart galisma bigimine gore

anlamli bir bi¢imde farklilasmamaktadir (p=0,693; p > 0,05).
9.a) Kariyer tatmini 6lgegi puanlari cinsiyete gore farklilagmakta midir?

Kariyer tatmini Olgegi puanlarinin cinsiyete gore anlamli bir bigimde farklilasip
farklilasmadigin1 belirlemek amaciyla Mann Whitney U testi uygulanmistir. Yapilan analiz

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.18.’de verilmistir.

Tablo 3. 18. Kariyer Tatmini Ol¢egi Puanlarimin Cinsiyete Gore Mann Whitney U

Testi Bulgular:
Kari Cinsiyet N Sira Ortalamasi MWwWU Anlamlilik degeri (p)
ariyer
tatmini Erkek 152 109.20 3998.000 0,216
Kadin 59 97.76

Tablo 3.18.’de goriildiigii tizere, kariyer tatmini 6lgegi puanlar cinsiyete gore anlamli bir

bigimde farklilasmamaktadir (p=0,216; p > 0,05).
9.b) Kariyer tatmini 6l¢egi puanlar1 yasa gore farklilagsmakta midir?

Kariyer tatmini Olgegi puanlarinin yasa gore anlamli bir bicimde farklilasip
farklilasmadigint belirlemek amaciyla Kruskal Wallis h testi uygulanmistir. Yapilan analiz

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.19.’da verilmistir.
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Tablo 3. 19. Kariyer Tatmini Olcegi Puanlarinin Yasa Gére Yapilan Kruskal
Wallis H Testi Bulgular

Yas N Sira ortalamasi Ki Anlamhilik degeri (p)
18-25 92 115.83
Kariyer 26-33 73 100.77
tatmini 34-41 30 90.88 5.027 0,285
42-49 10 104.70
50 ve + 6 96.75

Tablo 3.19.da goriildiigi tizere, kariyer tatmini 6lgegi puanlari yas temel etkisine gore

anlaml1 bir bi¢imde farklilasmamaktadir (p=0,285; p > 0,05).
8.c) Kariyer tatmini 6l¢egi puanlari medeni duruma gore farklilagsmakta midir?

Kariyer tatmini 6lgegi puanlarinin medeni duruma gore anlamli bir bigimde farklilagip
farklilasmadigin1 belirlemek amaciyla Mann Whitney U testi uygulanmistir. Yapilan analiz

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.20.’de verilmistir.

Tablo 3. 20. Kariyer Tatmini Olgegi Puanlarinin Medeni Duruma Gére Mann
Whitney U Testi Bulgular

. Medeni Durum N Sira Ortalamas1 | MWU Anlamhilik degeri (p)
Kariyer Evli 77 97.77
tatmini i 4525.000 0,133
Bekar 134 110.73

Tablo 3.20.’de goriildiigii tizere, kariyer tatmini Olgegi puanlari medeni duruma gore

anlaml1 bir bi¢imde farklilasmamaktadir (p=0,133; p > 0,05).
9.d) Kariyer tatmini 6l¢egi puanlar1 egitim durumuna gore farklilagmakta midir?

Kariyer tatmini 6l¢egi puanlarinin egitim durumuna goére anlamli bir bigimde farklilasip
farklilasmadigini belirlemek amaciyla Kruskal Wallis h Testi uygulanmistir. Yapilan analiz

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.21.’de verilmistir.
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Tablo 3. 21. Kariyer Tatmini Olgegi Puanlarimn Egitim Durumuna Gére
Yapilan Kruskal Wallis H Testi Bulgulan

Egitim N Sira ortalamasi | Ki kare | Anlamhilik degeri (p)
Ilkokul 27 114.35
Kariyer Ortaokul 31 106.97
tatmini Lise 113 105.92 2.362 0,669
Onlisans | 17 113.06
Lisans 23 90.09

Tablo 3.21.°de goriildiigii tizere, kariyer tatmini 6lgegi puanlari egitim durumu temel

etkisine gore anlamli bir bigimde farklilagmamaktadir (p=0,669; p > 0,05).

9.e) Kariyer tatmini 6l¢egi puanlart turizm mezunu olma durumuna gore farklilagsmakta

midir?

Kariyer tatmini 6l¢egi puanlarinin turizm mezunu olma durumuna gore anlamli bir bi¢imde
farklilasip farklilagmadigini belirlemek amaciyla Mann Whitney U testi uygulanmistir.

Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.22°de verilmistir.

Tablo 3. 22. Kariyer Tatmini Ol¢egi Puanlarinin Turizm Mezunu Olma Durumuna
Gore Mann Whitney U Testi Bulgularn

Kari Turizm okul N Sira Ortalamasi MWU Anlamlhilik degeri (p)
ariyer
tatmini Evet 42 104.17 3472.000 0,826

Hayir 169 106.46

Tablo 3.22.°de goriildiigli tizere, kariyer tatmini Olgegi puanlari turizm mezunu olma

durumuna goére anlamli bir bigimde farklilasmamaktadir (p=0,826; p > 0,05).

9.f) Kariyer tatmini 6l¢egi puanlar turizm sektoriinde ¢alisma siiresine gore farklilagmakta

midir?

Kariyer tatmini 0l¢egi puanlarinin turizm sektoriinde ¢alisma siiresine gore anlamli bir
bicimde farklilasip farklilasmadigim1 belirlemek amaciyla Kruskal Wallis h testi

uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.23.’te verilmistir.
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Tablo 3. 23. Kariyer Tatmini Olcegi Puanlarimin Turizm Sektériinde Calisma
Siiresine Gore Kruskal Wallis H Testi Bulgular:

Siire N Sira ortalamasi1 | Kikare | Anlamhilik degeri (p)
<1 34 101.12
1-5 67 115.78
Kariyer 6-10 52 107.38
tatmini 11-15 41 104.76 10.333 0,111
16-20 10 55.30
21-25 5 89.60
26 ve + 2 145.50

Tablo 3.23.’te goriildiigii tizere, kariyer tatmini 6lgegi puanlari turizm sektoriinde ¢alisma

sliresi temel etkisine gore anlamli bir bigimde farklilagmamaktadir (p=0,111; p > 0,05).
9.g) Kariyer tatmini 6l¢egi puanlari otelde ¢aligma siiresine gore farklilagmakta midir?

Kariyer tatmini Olgegi puanlarinin otelde calisma siiresine gore anlamli bir bi¢imde
farklilasip farklilagmadigint belirlemek amaciyla Kruskal Wallis h testi uygulanmistir.

Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.24.’te verilmistir.

Tablo 3. 24. Kariyer Tatmini Olgegi Puanlarimin Otelde Cahsma Siiresine
Gore Kruskal Wallis H Testi Bulgular:

Siire N | Sira ortalamasi Ki kare Anlamhilik degeri (p)
<1 94 104.24
. 1-5 73 106.31
Kariyer
tatmini 6-10 39 99.45 9.880 0,079
11-15 3 194.00
16-20 1 144.50
21-25 1 202.00

Tablo 3.24.’te goriildiigii tizere, kariyer tatmini 6lgegi puanlari otelde ¢alisma siiresi temel

etkisine gore anlamli bir bigimde farklilasmamaktadir (p=0,079; p > 0,05).
9.h) Kariyer tatmini 6l¢egi puanlar1 otelde gorev aldig1 béliime gore farklilasmakta midir?

Kariyer tatmini 6lgegi puanlarinin otelde gorev aldigir boliime gore anlamli bir bicimde
farklilagip farklilasmadigin1 belirlemek amaciyla Kruskal Wallis h testi uygulanmistir.

Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.25.’te verilmistir.
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Tablo 3. 25. Kariyer Tatmini Olcegi Puanlarinin Otelde Gorev Aldigi Boliime
Gore Kruskal Wallis H Testi Bulgulan

Departman N Sira ortalamasi1 | Ki kare | Anlamhilik degeri (p)
On biiro 22 108.66
Kariyer Kat 27 111.61
tatmini Yiyecek 74 103.65 0.730 0,946
Mutfak 26 111.42
Diger 62 103.15

Tablo 3.25.°te goriildiigii tizere, kariyer tatmini 6lgegi puanlar1 otelde gorev aldigi boliim

temel etkisine gére anlamli bir bi¢imde farklilasmamaktadir (p=0,946; p > 0,05).
9.1) Kariyer tatmini 6lgegi puanlari otelde yiiriittiigii géreve gore farklilagmakta midir?

Kariyer tatmini 6lgegi puanlarinin otelde yiiriittigli goreve gore anlamli bir bigimde
farklilasip farklilagmadigint belirlemek amaciyla Kruskal Wallis h testi uygulanmistir.

Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.26.’da verilmistir.

Tablo 3. 26. Kariyer Tatmini Olcegi Puanlarinin Otelde Yiiriittiigii Goreve
Gore Kruskal Wallis H Testi Bulgular:

Statii N Sira ortalamas1 | Kikare | Anlamhilik degeri (p)
Kariyer | Personel | 173 102.07
tatmini | Midir 32 124.48 4.109 0,128

Sef 6 120.83

Tablo 3.26.’da goriildiigii lizere, kariyer tatmini Olgegi puanlart caliganlarin otelde

yuriittiigii goreve gore anlamli bir bigimde farklilasmamaktadir (p=0,128; p > 0,05).
9.J) Kariyer tatmini 6l¢gegi puanlari ¢calisma bicimine gore farklilasmakta midir?

Kariyer tatmini Olgegi puanlarinin otelde yliriittiigii géreve goére anlamli bir bigimde
farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla Mann Whitney U testi uygulanmistir.

Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.27.’de verilmistir.



Tablo 3. 27. Kariyer Tatmini Ol¢egi Puanlarimin Calisma Bicimine Gére Mann
Whitney U Testi Bulgular

Kari Cahsma Bicimi N Sira Ortalamas1 | MWU Anlamhlik degeri (p)
ariyer
tatmini Sezonluk 83 101.61 4947 500 0,394

Daimi 128 108.85
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Tablo 3.27.’de gorildigl tizere, kariyer tatmini Ol¢egi puanlari ¢alisma bigimine gore

anlaml bir bigimde farklilagmamaktadir (p=0,394; p > 0,05).

10.a) Isten ayrilma niyeti dlg¢edi puanlari cinsiyete gore farklilasmakta midir?

Isten ayrilma niyeti 6lgegi puanlarmin cinsiyete gore anlamli bir bigimde farklilasip

farklilasmadigin1 belirlemek amaciyla Mann Whitney U testi uygulanmistir. Yapilan analiz

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.28.’de verilmistir.

Tablo 3. 28. isten Ayrilma Niyeti Olcegi Puanlarimin Cinsiyete Gore Mann
Whitney U Testi Bulgulan

Isten
ayrilma
niyeti

Cinsiyet N Sira Ortalamas1 | MWU Anlamhilik degeri (p)
Erkek 152 105.86 4462500 0,956
Kadin 59 106.36

Tablo 3.28.’de goriildiigii iizere, isten ayrilma niyeti dlgegi puanlari cinsiyete gore anlaml

bir bigimde farklilasmamaktadir (p=0,956; p > 0,05).

10.b) Isten ayrilma niyeti 6lgegi puanlar: yasa gore farklilasmakta midir?

Isten ayrilma niyeti 6lgegi puanlarmin yasa gore anlamli bir bigimde farklilasip

farklilasmadigint belirlemek amaciyla Kruskal Wallis h testi uygulanmistir. Yapilan analiz

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.29.’da verilmistir.

Tablo 3. 29. isten Ayrilma Niyeti Olcegi Puanlarimin Yasa Gore Kruskal
Wallis H Testi Bulgular:

Yas N | Sira ortalamasi | Kikare | Anlamhlik degeri (p)
. 18-25 92 103.80
e 2633 | 73 104.97
ayrmad T3aa1 | 30 117.63 1523 0,823
niyeti
42-49 10 106.45
50 ve + 6 93.25

Tablo 3.29.’da gorildiigii iizere, isten ayrilma niyeti Slgegi puanlari yas temel etkisine gore

anlamli bir bi¢imde farklilasmamaktadir (p=0,823; p > 0,05).

10.c) Isten ayrilma niyeti dlgegi puanlar1 medeni duruma gore farklilasmakta midir?
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Isten ayrilma niyeti dlgegi puanlarinin medeni duruma gore anlamli bir bigimde farklilasip
farklilasmadigini belirlemek amaciyla Mann Whitney U testi uygulanmistir. Yapilan analiz

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.30°da verilmistir.

Tablo 3. 30. isten Ayrilma Niyeti Olcegi Puanlarinin Medeni Duruma Gére Mann
Whitney U Testi Bulgular

isten Medeni Durum N Sira Ortalamas1 | MWU Anlamhhik degeri (p)
ayrlll-na Evli 77 113.56 4576.500 0,168
niyeti Bekar 134 101.65

Tablo 3.30.’da goriildiigi tizere, isten ayrilma niyeti 6lgegi puanlart medeni duruma gore

anlamli bir bigimde farklilagmamaktadir (p=0,168; p > 0,05).
10.d) Isten ayrilma niyeti 6lgegi puanlari egitim durumuna gore farklilasmakta midir?

Isten ayrilma niyeti dlgegi puanlarinin egitim durumuna gore anlamli bir bigimde
farklilagip farklilasmadigini belirlemek amaciyla Kruskal Wallis h testi uygulanmustir.
Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.31.’de verilmistir.

Tablo 3. 31. isten Ayrilma Niyeti Olcegi Puanlarinin Egitim Durumuna
Gore Kruskal Wallis H Testi Bulgular

Egitim N Sira ortalamas1 | Ki kare | Anlamlilik degeri (p)
. Tlkokul 27 85.24
Iste‘; Ortaokul | 31 110.98
Ayrrima Lise 113 109.57 5.780 0,216
niyeti —
On lisans 17 90.41
Lisans 23 117.65

Tablo 3.31.°de goriildiigi iizere, isten ayrilma niyeti 6lgegi puanlart egitim durumu temel

etkisine gore anlamli bir bigimde farklilasmamaktadir (p=0,216; p > 0,05).

10.¢) Isten ayrilma niyeti dlgegi puanlar1 turizm mezunu olma durumuna gore farklilasmakta

midir?

Isten ayrilma niyeti 6lgegi puanlarinin turizm mezunu olma durumuna gore anlamli bir
bicimde farklhilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla Mann Whitney U testi

uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.32.’de verilmistir.



89

Tablo 3. 32. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Puanlarimin Turizm Mezunu Olma
Durumuna Gére Mann Whitney U Testi Bulgulari

isten Turizm okul N Sira Ortalamasi | MWU Anlamlilik degeri (p)
ayrilma Evet 42 110.73
niyeti Hayir 169 104.83

3350.500 | 0,571

Tablo 3.32.°de gorildigi tlizere, isten ayrilma niyeti 6l¢egi puanlari turizm mezunu olma

durumuna gére anlamli bir bi¢imde farklilasmamaktadir (p=0,571; p > 0,05).

10.f) Isten ayrilma niyeti olgegi puanlar1 turizm sektoriinde calisma siiresine gore

farklilasmakta midir?

Isten ayrilma niyeti 6lcegi puanlarinin turizm sektdriinde ¢alisma siiresine gére anlamli bir
bicimde farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla Kruskal Wallis h testi
uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.33.’te verilmistir.

Tablo 3. 33. isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi Puanlarimin Turizm Sektériinde
Calisma Siiresine Gore Kruskal Wallis H Testi Bulgular:

Siire N Sira ortalamasi | Ki kare | Anlamlilik degeri (p)
<1 34 101.40
. 1-5 67 107.29
Isten 6-10 52 104.32
ayrilma =g 105.65 3.821 0,701
niyeti
16-20 10 134.90
21-25 5 101.60
26 ve + 2 58.50

Tablo 3.33’te goriildigi lizere, isten ayrilma niyeti Ol¢egi puanlart turizm sektoriinde
calisma siiresi temel etkisine gore anlamli bir bi¢imde farklilasmamaktadir (p=0,701; p >

0,05).
10.g) Isten ayrilma niyeti 6lgegi puanlari otelde galigma siiresine gore farklilasmakta midir?

Isten ayrilma niyeti dlgegi puanlarmin otelde calisma siiresine gore anlamli bir bigimde
farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla Kruskal Wallis h testi uygulanmstir.

Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.34.’te verilmistir.



Tablo 3. 34. isten Ayrilma Niyeti Olcegi Puanlarinin Otelde Cahisma

Siiresine Gore Kruskal Wallis H Testi Bulgulan

isten
ayrilma
niyeti

Siire N | Sira ortalamas: | Ki kare | Anlamlilik degeri (p)
<1 94 102.66

1-5 73 117.27

6-10 | 39 101.76 11.160 0,048

11-15 3 23.17

16-20 1 106.50

21-25 1 10.50
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Tablo 3.34.’te goriildiigii tizere, Otelde farkli caligma siirelerine sahip katilimcilar arasinda,

isten ayrilma istegi bakimindan anlamli farklilik vardir (p=0,048; p < 0,05).

Farkliligin nedenini belirlemek amaci ile Mann Whitney U testi ile miimkiin tiim ikili

karsilastirmalar yapilmis ve farklilik bulunan karsilastirma sonuglart asagida verilmistir:

Tablo 3. 35. isten Ayrilma Niyeti Olcegi Puanlarinin Otelde Calisma Siiresi Mann
Whitney U Testi Bulgular:

Gruplar Siire N Sira ortalamasi MWU Anlamhlik degeri (p)
L. Kargilastirma | % 94 50.16 31,500 0,015
11-15 3 12.50
2.Karsilastirma 1-5 3 39.80 14,500 0,004
11-15 3 6.83
3. Karsilagtirma | 020 | 39 22.60 15,500 0,030
11-15 3 7.17

Tablo 3.35.°te goriildiigii gibi oteldeki calisma siiresi 11-15 yil arasi olan katilimeilarin

isten ayrilma istekleri, otelde caligma siiresi 10 y1l ve daha az olan katilimcilara gore daha

distiktiir.

10.h) Isten ayrilma niyeti 6lgegi puanlar1 otelde gdérev aldigi béliime gore farklilagmakta

midir?

Isten ayrilma niyeti dlgegi puanlarmin otelde gorev aldig1 boliime gore anlamli bir bigimde

farklilagip farklilasmadigini belirlemek amaciyla Kruskal Wallis h testi uygulanmustir.

Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.36.’da verilmistir.



Tablo 3. 36. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Puanlarimin Otelde Gorev Aldig
Boliime Gore Kruskal Wallis H Testi Bulgular

Departman | N Sira ortalamas1 | Ki kare | Anlamhlik degeri (p)
. On biiro 22 84.05
Is“"'l‘ Kat hizmet. | 27 92.43
AIMA T ivecek | 74 116.12 6.404 0171
niyeti
Mutfak 26 105.50
Diger 62 107.83

Tablo 3.36.da goriildiigi iizere, isten ayrilma niyeti 6l¢egi puanlart otelde gorev aldigi

boliim temel etkisine gore anlamli bir bigimde farklilasmamaktadir (p=0,171; p > 0,05).
10.i) Isten ayrilma niyeti puanlari otelde yiiriittiigii géreve gore farklilasmakta nmidir?

Isten ayrilma niyeti lgegi puanlarinin otelde yiiriittiigii géreve gore anlamli bir bicimde
farklilasip farklilagmadigint belirlemek amaciyla Kruskal Wallis h testi uygulanmistir.

Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.37.’de verilmistir.

Tablo 3. 37. isten Ayrilma Niyeti Olcegi Puanlarimin Otelde Yiiriittiigii
Goreve Gore Kruskal Wallis H Testi Bulgular

. Statii N | Sira ortalamas1 | Ki kare Anlamhilik degeri (p)
Isten Personel | 173 112.08
?]f;lt‘lna Midar | 32 7475 10.434 0,005

Sef 6 97.42

Tablo 3.37’de goriildiigli iizere, isten ayrilma niyeti Olgegi puanlart otelde yiiriittiigi

goreve gore anlamli bir bigimde farklilagsmaktadir (p=0,005; p < 0,05).

Farkliligin nedenini belirlemek amact ile Mann Whitney U testi ile miimkiin tiim ikili

karsilastirmalar yapilmis ve farklilik bulunan karsilastirma sonuglart asagida verilmistir:

Tablo 3. 38. isten Ayrilma Niyeti Olcegi Puanlarimin Otelde Yiiriittiigii Goreve Gore
Mann Whitney U Testi Bulgular:

Statii N Sira ortalamasi MwWU Anlamhilik degeri (p)
Karsilast
arsilastirma | Personel 173 108.63 1793,500 0,001
Miidiir 32 72.55

Tablo 3.38.’de goriildiigii {izere, personel statiisiinde gorev yapan katilimcilarin isten

ayrilma istekleri, miidiir statiistindeki katilimcilara gore daha yiiksektir.
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10.j) Isten ayrilma niyeti dlcegi puanlar1 calisma bicimine gore farklilasmakta midir?

Isten ayrilma niyeti Slgegi puanlarinin calisma bicimine gdre anlamli bir bicimde
farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla Mann Whitney U testi uygulanmustir.

Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.39.’da verilmistir.

Tablo 3. 39. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Puanlarimn Cahsma Bicimine Gore
Mann Whitney U Testi Bulgular

isten Cahisma N Sira Ortalamas1 | MWU Anlamhhk degeri (p)
ayrllr-na Sezo_nIL_Jk 83 111.69 4839.500 0,270
niyeti Daimi 128 102.31

Tablo 3.39.’da goriildiigii tizere, isten ayrilma niyeti 6lgegi puanlari ¢alisma bi¢imine gore

anlamli bir bigimde farklilasmamaktadir (p=0,270; p > 0,05).

11. Orgiitsel destek puani, kariyer tatmini puanlar1 ve isten ayrilma niyeti puanlari arasindaki

iliskiler aragtirma hipotezlerini desteklemekte midir?

Hi, H2, Hs Hipotezlerinin Testi
H1, H2, H3 hipotezlerinin testi i¢in korelasyon analizi gergeklestirilmis olup, sonuglar Tablo

3.40’da sunulmaktadir:

Tablo 3. 40. Orgiitsel Destek, Kariyer Tatmini Ve isten Ayrilma
Niyeti Degiskenlerinin Spearman Korelasyon Analizi Sonuclar

DEGISKENLER 1. 2. 3.
1. isten ayrilma niyeti 1
2. Orgiitsel destek -0.676" 1
3. Kariyer tatmini -0.441" 0.464" 1
*p<0,01

Yapilan Spearman korelasyon analizi sonucunda;

1- Algilanan orgiitsel destek ile galisanlarin kariyer tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski
oldugu belirlenmistir. (p < 0,01) S6z konusu iliski orta siddette olup, algilanan orgiitsel destek

diizeyi arttik¢a kariyer tatmini de artmaktadir.

2- Algilanan orgiitsel destek ile ¢alisanlarin isten ayrilma istekleri arasinda negatif yonlii bir
iliski oldugu belirlenmistir. (p < 0,01) S6z konusu iliski orta siddette olup, algilanan orgiitsel

destek diizeyi arttikca isten ayrilma istegi azalmaktadir.
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3- Kariyer tatmini ile ¢alisanlarin isten ayrilma istekleri arasinda negatif yonlii bir iliski
oldugu belirlenmistir. (p < 0,01) S6z konusu iliski orta siddette olup, kariyer tatmini diizeyi

arttikca isten ayrilma istegi azalmaktadir.

S6z konusu tiim iligkiler iki yonlii olarak gegerlidir. Bu durumda H1, H2 ve H3 hipotezleri
kabul edilmistir.

Ha Hipotezinin Testi

Analizde isten ayrilma niyeti bagimli degisken olarak ele alinmis ve kariyer tatmini ve
algilanan orgiitsel destek diizeyinin, bagimli degisken skorlarindaki degisimi hangi diizeyde

yordadigi asagidaki regresyon sonuglari ile irdelenmistir.

Tablo 3. 41. isten Ayrilma Niyetini Aciklayan Orgiitsel Destek Ve Kariyer Tatminine
Hiskin Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Tablosu

Degisken R R? Diizeltilmis R? Sx
Isten Ayrilma
Niyeti 0.716 0.513 0.508 0.60086
p< 0.05

Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti
Bagimsiz Degisken: Algilanan Orgiitsel Destek ve Kariyer Tatmini
Tablodaki bulgular esliginde isten ayrilma niyetindeki degisimin %51,3 {iniin kariyer

tatmini ve orgiitsel destek tarafindan agiklandigi goriilmektedir.

Tablo 3. 42. isten Ayrilma Niyetini Aciklayan Orgiitsel Destek
Ve Kariyer Tatminine lliskin Coklu Dogrusal Regresyon
Analizinin Coefficient Tablosu

Degisken B t p
Orgiitsel destek -0.707 -11.212 0.000
Kariyer tatmini -0.152 -2.775 0.006

p<0.05

Tablo 3.42°de goriildiigii iizere kariyer tatmini ve orglitsel destek algisinin, isten ayrilma
istegi lzerindeki etkisinin anlamli oldugunu gormekteyiz. (p < 0,05) Kariyer tatmini
diizeyindeki 1 birimlik artis, isten ayrilma istegi diizeyinde 0,152 birimlik azalisa yol

acmaktadir.
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Orgiitsel destek algis1 diizeyindeki 1 birimlik artis ise isten ayrilma istegi diizeyinde 0,707

birimlik azalisa yol agmaktadir

Tablo 3. 43. isten Ayrilma Niyetini Agiklayan Orgiitsel
Destek Ve Kariyer Tatminine Iliskin Coklu Dogrusal
Regresyon Analizinin Varyans Sonuclar1 Tablosu

KT

Sd

KO

=

p

Regresyon | 79,069

2

39.535

109.502

0.000

p <0.05

(KT: Kareler toplami; Sd: Serbestlik derecesi; KO: Kareler ortalamast)

Coklu Dogrusal Regresyon Analizinin varyans tablosunda goriildiigii {izere, olusturulan

model %5 anlam diizeyinde istatistiksel agidan anlamlidir.
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SONUC

Sosyal degisim teorisine gore desteklenen Orgiit calisanlarimin kariyer tatmininin yiiksek
olmas1 ve isten ayrilma niyetlerinin diisiik olmas1 beklenmektedir. Orgiitler calisanlarina
bagliligin1 calisanlara yaptiklari uygulamalar {izerinden gostermektedir. Bu uygulamalarin,
orglitlin ¢alisanlara olan bagliligini ifade edecek sekilde olmasi ise algilanan orgiitsel destege
katki saglamaktadir. Bir ¢alisanin orgiitii tarafindan destek gérmesi, ¢alisanin 6rgiitiin bu ilgi
ve bagliligina karsilik vermek i¢in ¢alisanda bir geri 6deme zorunlulugu olusturmaktadir

(Allen, Shore ve Griffeth, 2003).

Algilanan orgiitsel destek seviyesi; oOrgiitiin, ¢alisanlarin katkilarina deger verdigine ve
refahlarimi1  Onemsedigine dair calisanlarin besledigi inangtir (Eisenberger vd., 1986).
Karsiliklilik teorisine gore bir calisanin Orgiitinden gordiigli destek arttikg¢a isten ayrilma
niyetinin azalmasi ve orgiitte kalma isteginin de artmasi beklenmektedir (Allen, Shore ve
Griffeth, 2003). Rhoades ve Eisenberger’n 2002’de yapmis olduklari ¢alisma ise bunu
dogrulayarak algilanan oOrgiitsel destek ile Orgiitte kalma istegi arasinda pozitif bir iliski
bulmustur. Bu noktalardan yola ¢ikilarak, orgiitten daha fazla destek gordiigiinii hisseden
calisanlarin, daha az destek gordiigiinii diisiinen calisanlara kiyasla, orgiitte kalmaya daha
meyilli olmas1 beklenerek, isten ayrilma niyetlerinin diisiik olacag: diisiiniilmistiir. Yapilan
calisgmada bu beklenti dogru ¢ikmis, Orgiitsel destegin isten ayrilma niyeti ile negatif
korelasyon gosterdigi (r=-0.67; p<0,01) tespit edilmistir. Ayrica, elde edilen bulgular

dogrultusunda orgiitsel destegin, isten ayrilma niyetinin bir yordayicist oldugu belirlenmistir.

Cable ve DeRue’nun (2002) algilanan orgiitsel destek lizerine yaptigi calismada ise
orglitsel destek ve kariyer tatmini arasinda pozitif bir iligki goriilmiistiir. Ayrica, Erdogan,
Kraimer ve Liden (2004) yaptiklar1 ¢calismada algilanan orgiitsel destegin kariyer tatmininin
belirgin bir sekilde belirleyicisi oldugunu ortaya koymuslardir. Armstrong- Stassen ve Ursel
(2009) ise artan algilanan oOrgiitsel destek seviyesinin kariyer tatminini de beraberinde
getirecegi sonucuna ulagmiglardir. Bu ¢aligmalar g6z 6niinde bulunduruldugunda Grgiitiinden
daha fazla destek gordiiglinii hisseden calisanlarin, daha az destek gordiigiinii diisiinen
calisanlara kiyasla kariyer tatminlerinin de daha yiliksek olacagi beklenmistir. Yapilan
arastirmada Orgiitsel destek ile kariyer tatmini arasinda da pozitif ve orta diizey korelasyon

bulunmustur (r=0,46; p<0.01).

Armstrong-Stassen ve Ursel (2009) yaptiklari ¢aligmada kariyer tatmini ve orgiitte kalma

niyeti arasinda pozitif bir iliski bulmustur. Bu ¢alismanin bulgular1 da bu bulgu ile paralellik
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gostererek, kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonli bir iligkinin varhigin
ortaya koymustur (r= -0,44; p<0.01). Bunun yani1 sira kariyer tatmininin algilanan orgiitsel

destek gibi isten ayrilma niyetini yordadigi sonucuna ulasilmistir.

Yapilan c¢alismada personel statiisiinde gorev yapan katilimcilarin isten ayrilma
isteklerinin, miidiir statlisiindeki katilimcilara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Fakat
ayni farklilik orgilitsel destek algis1 ve kariyer tatminlerinde s6z konusu degildir. Bu durum,
personel statiisiinde gorev yapanlarin, ¢alisanlarin kariyerlerinde aldiklar1 yoldan ¢ogunlukla
memnun olup aragtirmanin yapildigi siirecteki islerinden herhangi bir nedenle memnun
olmamalarindan kaynaklaniyor olabilir. Ciinkii bir birey kariyerinde geldigi noktadan
memnun ancak son calistigt is yerinden memnun olmayabilir. Nitelikli calisanlarin
isletmelerde tutulmakta zorluk cekildigi, sartlarin genel anlamda ¢alisanlar i¢in agir oldugu ve
bu yonde yeterli diizenlemelerin yapilmadigi turizm sektorii i¢in bu sonug anlasilabilir bir
sonuctur. Isten ayrilma niyetleri konusunda katilimcilar arasindaki diger bir farklilik,
bulunduklar1 otelde ¢alisma siireleri bakimindan ortaya ¢ikmistir. Buna gore, otelde 11-15 yil
arasinda ¢alisan katilimcilarin isten ayrilma niyetleri, calisma siireleri 10 yil ve daha az olan
katilimcilara gore daha distliktiir. Bu durum konaklama isletmelerindeki c¢alisanlarin
kariyerlerinin ilk yillarinda bulundaki isletmelerden baska isletmelere ya da farkli sektorlere

yonelme egilimlerinin daha yiliksek oldugu seklinde yorumlanabilir.

Ayrica katilimcilarin orgiitsel destek diizeyini algilamalarinda da medeni durumlarina gore
bir farklilik ortaya ¢ikmustir. Bekar personelin orgiitsel destek puan ortalamasinin, evli
personelin puan ortalamasindan yiiksek oldugu goriilmistir. Bu bulgudan yola ¢ikarak,
uygulamanin yapildigi otel isletmelerinde evli olan personeli géz 6niinde bulunduran yeteri
kadar uygulamanin yapilmadig: diisiiniilebilir. Otel isletmeleri ¢alisma saatlerinde diizenleme
yaparak is-yasam dengesinin daha saglikli kosullarda devam ettirilmesine, giindiiz ¢ocuk
bakim uygulamalarinin gerceklestirilecegi yeni diizenlemelerle evli ¢alisanlarin evliliklerini

daha iyi kosullar altinda idame ettirmelerine yardimei olabilir.

Turizm sektorii agirlikli olarak geng ¢alisanlardan olusmaktadir. Cogunlukla aktif olarak
beden giiciine ihtiyag duyulan bu sektorde cok da fazla ileri yasta olan personelin
goriilmemesinin aslinda en biiyiik nedenlerinden biri, bu sektoriin ¢alisanlarina tatminin edici

imkanlar sunamayisi oldugu sdylenebilir.

Turizm sektorii, bir hizmet sektoriidiir ve birbirinden farkli giizellikteki konsepte sahip
otellerin inga edilmesi, iyi ve kaliteli bir hizmetin saglanmasi i¢in yeterli degildir. Kaliteli bir

hizmetin verilebilmesi icin kalifiye olan personele sahip olunmasi ve bunun devamlili§inin
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saglanmasina yonelik ¢alismalarin yapilmasi gereklidir. Bu ise, gliniimiiz kosullarinda zor bir
durumdur. Ciinkii turizm sektorii ¢alisanlari, en az bir yabanci dil bilen, ‘prezentabl’ olarak
nitelendirilen, planlama yetenekleri kuvvetli ve insan iliskileri gelismis olan galisanlardir. Bu
ozellikler, hemen her sektorde istenen ozellikler oldugundan, turizm ¢aliganlart ilerleyen
yaslarinda turizm sektoriinde beklentilerine ulasamayip c¢ok kolay bir sekilde sektor
degistirebilmektedirler. Isletmeler bu durumun farkinda olarak, tam bir misafir tatmini igin
once caliganlarin tatmin edilmesinin gerekliliginin farkina varmali ve kalifiye personeline
sahip c¢ikan uygulamalar gelistirmelidir. Personelin ¢aligma sartlarinin ve saatlerinin
tyilestirilmesi, otel igerisinde personele ayrilan bdliimlere 6zen gdsterilmesi, personelin 6zliik

haklarinin korunmasi yapilabilecek belli basli uygulamalar olarak siralanabilir.

Calisanlarin orgiitlerinden gordiikleri destek kadar kariyerlerinde bulundugu nokta da hem
calisan hem de oOrgiit agisindan 6nemlidir. Kariyer, insan hayatinda oldukc¢a 6nemli bir yere
sahiptir. Kariyerini iyi bir noktaya tagiyabilmis olan ¢alisanlarin sosyal ve psikolojik doyuma
ulagmalar1 da daha kolay olabilmektedir. Bu durum ise, etkilesim yoluyla ¢alisanin bulundugu
isletmeye ve isine yansiyacak, calisanin olumlu ruh hali ve calisma sevki, yiikselen is
performansi ve Orgiit iklimine olumlu katkilar olarak geri donecektir. Bu nedenle isletmelerin
calisanlarinin kariyer gelisimlerini destekleyici bir yaklagimla egitim, terfi ve mesleki gelisim
olanaklarmi1 saglamalar1 hem g¢alisanlar hem de Orgiit agisindan istenen sonuglar

dogurabilmektedir.

Kariyer gelisimleri desteklenmis, yetistirilmis olan ¢alisanlarin isletmede tutulmasi da
oOrgiitlerin iizerinde ¢aba harcamasi gereken bir konudur. Calisan devir hizinin diisiik olmasi
ile isten ayrilmalarin az olmasi nedeniyle daha kalict bir orgiit kiiltiirliniin hakim olmas1
miimkiin olacak, ayni zamanda isletmeleri yiiksek calisan devir hizi maliyetlerinden ve

yeniden ise alim siirecleri i¢in harcanacak zamandan kurtaracaktir.

Yapilan c¢aligma, Orgiitiin calisanlara destegi arttikca c¢alisanlarin  oOrgilite  olan
devamliligmin da artacagim ortaya koymustur. Orgiitten destek gordiigiinii diisiinen
calisanlarin kariyerlerinden duyduklar: tatmin de yiiksek olabilmekte ve bu calisanlar orgiitte
kalmaya daha meyilli olmaktadirlar. Yapilan arastirma ile ¢alisanlarin iyi kosullara sahip
olmast ve oOrgiitten destek gormesinin doguracagli sonuglar ortaya konmus, Orgiitiin

calisanlarina karsi olan tutumunun 6nemi agiga c¢ikarilmistir.

Gelecek arastirmalar algilanan orgiitsel destek seviyesini, kariyer tatminini ve isten ayrilma
niyetini etkileyen diger degiskenleri konu alabilir. Ayrica, orgiitsel bagliligin belirleyici

roliinii de igeren bir baska ¢aligma yapilabilir.
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Algilanan Orgiitsel Destek

1. Calistigim otel, otelin iyiligine yonelik yaptigim katkilara

deger verir.
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