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OZET

Bu c¢alisma, Antalya’da bulunan 5 yildizl1 bir zincir konaklama isletmesindeki is rotasyonu
ve personel giiclendirme uygulamalarinin ¢alisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destege etkisinin
incelenmesi amaciyla yapilmistir. Belirtilen ama¢ dogrultusunda ¢alisanlarin/isgorenlerin is
rotasyonu, personel giiclendirme ve orgiitsel destek diizeyine iliskin goriisleri incelenmeye
calisilmis ve bu degiskenlerdeki goriislerin, isgdrenlerin cinsiyetleri, medeni durumlari, yaslari,
gelir diizeyleri, egitim durumlari, ¢alistiklar1 departmanlari, tinvanlar1 (pozisyon), oteldeki ve
sektordeki caligma siireleri (kidem) gibi demografik Ozelliklere gore farklilik gosterip
gostermedigi incelenmeye ¢alisilmistir. Daha sonra ise is rotasyonu ve personel giiclendirmenin
algilanan Orgiitsel destege etkisi ve bu 3 degiskenin arasindaki iligki incelenmeye ¢alisilmistir.
Arastirmanin 6rnekelemini Antalya'da bulunan 5 yildizli bir zincir konaklama igletmesindeki
404 calisan olusturmaktadir. Orneklemin segiminde tesadiifi 6rnekleme yontemi, analizlerin
yapiminda ise “SPSS 17” istatistik programi kullanilmustir. Is rotasyonu, personel giiglendirme
ve algilanan orgiitsel destek degiskenleri ile ilgili anket hazirlanmis ve 404 kisiye uygulanan
bu anket verileri ile t-testi, ANOVA testi ve ¢oklu regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan
analizlerin sonucunda arastirma hipotezinde One siiriildiigii gibi ¢alisanlarin orgiitsel destek
algilamalari ile is rotasyonu ve personel giliglendirme arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde

anlaml bir iliski goriilmiistiir.



SUMMARY

THE EFFECT OF JOB ROTATION AND EMPLOYEE EMPOWERMENT ON
EMPLOYEES’ PERCEPTIONS OF ORGANIZATIONAL SUPPORT: AN
APPLICATION AT 5-STAR A CHAIN ACCOMADATION ORGANIZATION IN
ANTALYA

This study was carried out to investigate the effect of job rotation and employee
empowerment practices on the perception of organizational support at 5-Star a chain
accomadation organization in Antalya. The job rotation, employee empowerment and
perceptions about organizational support level of the staff were examined and then it was tried
to make clear that whether these variables' perceptions differed according to their genders,
marital statues, ages, income levels, educational status, departments, positions, degrees, etc.
After that the effect of job rotation and employee empowerment practices on the perception of
organizational support and the relation among these 3 variables were examined. The samples
of the study are 404 workers of 5-Star a chain accomadation organization in Antalya. To choose
the samples random sampling method and for the analysis SPSS 17 statitics methos was used.
A survey was prepared about job rotation, employee empowerment and perceived
organizational support variables and with the data from this survey, which was applied to 404
people, T-test, ANOVA and multiple regression analysis were made. As the result of these
analysis as asserted in the hypothesis of the study, there is a meaningful relation in a positive
way among the workers' organizational support perceptions and job rotation and employee

empowerment.
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GIRIS

Kiiresel is ortaminda meydana gelen degisimler, isletmelerin rekabet ortamindaki hayatta
kalabilmesi i¢in yerine getirmesi gerekenleri arttirmaktadir. Giinlimiiz diinyasinda mal ve
hizmet sektoriindeki cesitlilik ve artan rekabet, kaliteli mal ve hizmet {iretme, bu mal ve
hizmetleri en uygun fiyata sunma gibi birgok alanda kendini gdstermektedir. Isletmeler, mal ve
hizmet yelpazesinin genisliginden tutun da iiretim stratejilerine, pazarlama stratejilerinden
tutun da isletme organizasyon yapilarina kadar bir¢ok alanda degisim ve donlisiim gegcirerek
isletmelerini ayakta tutmaya calismaktadirlar. Ozellikle artan rekabet kendini isletmelerin tiim
fonksiyonlarinda kendini goéstermekte ve isletmelerin rekabeti bu zeminler {izerinde
gerceklesmektedir. Bu kiiresel rekabet ortaminda igletmeler ayn1 zamanda bahsedilen alanlarda
inovatif girisimlerde de bulunmaktadirlar. Gelismis tlkelerdeki isletmeler bir¢ok kaynak ile
ilgili onemli degisimlerle kars1 karsiya kalmaktadir. Artan kalite ve iiriin ¢esitliligine olan talep,
kurumlar1 yeni arayiglara itmistir. Bu degisimlerle basa ¢ikabilmek i¢in isletmeler, isletme
icinde ve diger igletmelerle olan iligkilerinde orgiitsel yenilikler gelistirme yoluna gitmislerdir
(Balay, 2000, s.12). Bu orgiitsel yeniliklerde ¢aliganlara deger verme ve onlara yatirim yapma
biiylik bir 6nem arz etmektedir. Ger¢ekten de galisanlara deger verme, calisanlara hizmet-igi
egitim yoluyla yatirrm yapma gibi ¢alisanlar1 daha verimli hale getirme siiregleri isletmenin
basarisin1 destekleyerek hem isletmeye rekabet avantaji saglamakta hem de calisanlarin

orgiitsel destegi arkalarinda hissetmelerini saglamaktadir.

Calisanlarin ¢alistiklar1 isletme tarafindan deger goérmesi, iyi veya kot giinlerinde
kendilerini yalniz hissetmemesi ve Orgiitiin destegini her zaman arkalarinda gormesi gibi
calisan beklentilerinin karsilanmasi1 anlamina gelen algilanan orgiitsel destegin calisanlarin
orgiitleri ile goniil bagi kurmalarinda etkili olacagi belirtilmektedir. Calisanlarin aldiklar
orgiitsel destegin karsiligini, sosyal degisim teorisinde vurgulandigi gibi daha fazla ve daha
icten g¢alisarak verecekleri beklenmektedir (Turung ve Celik, 2010, s.184). Diger taraftan
verimli ve kaliteli isgiicliniin olusturulabilmesi ve ¢alisanlarin kendi aralarinda ve iist yonetimle
olan iligkilerinde iletisimin giiclenebilmesi i¢in de Orgilitsel destege ayrica 6nem verildigi

goriilmektedir.

Insan kaynag unsurunu etkili kullanarak daha fazla ve daha igten calisan bireylere sahip
isletmeler bu sayede var olmalarindaki esas amaclari olan mal ve hizmet liretimini maksimum
seviyede gerceklestireceklerdir. Insan kaynagminin etkili kullamlabildigi ve c¢alisanlarin
yaptiklari iste basariy1 yakalayabilmesi i¢in ¢alisanlarin memnun oldugu bir ¢aligma ortami

gereklidir (T6remen, 2002, s.147).



Bu baglamda, memnun ve tatmin olmus ¢alisanlar, isletmenin gelisimine, biiylimesine ve
kar maksimizasyonunun saglanmasina yardimci olacaktir. Sonug olarak, caligsanin tatmin ve
memnun olmasini saglayabilen isletmeler rekabet ortaminda daha fazla hayatta kalma imkanina

sahip olacaklardir.

Bu ¢alismanin birinci boliimiinde, literatiir ¢alismasi yapilarak algilanan orgiitsel destek
kavrami agiklanmaya; algilanan Orgiitsel destegin kuramsal temelleri, ozelligi, gelisimi,

sonuclar1 ve algilanan orgiitsel destegi etkileyen faktorler hakkinda bilgi verilmeye galigilmistir.

Ikinci boliimde, is rotasyonu ve personel giiglendirme kavramlar literatiir 1s131nda
aciklanmaya ¢alisilmigtir. Ayrica is rotasyonunun amact, niteligi, uygulamasi, yararlari,
sakincalar1 ve algilanan orgiitsel destek ile iliskisi irdelenmistir. Boliimiin devaminda personel

giiclendirmenin 6nemi, unsurlari, siireci, algilanan orgiitsel destek ile iligkisi ve personel

giiclendirmeye duyulan ihityacin sebepleri hakkinda bilgi verilmeye ¢alisilmistir.

Ugiincii béliimde ise, anketlerin hazirlanigina, igerigine, uygulama ydntemine deginilmis;
uygulanan anketler istatistiksel paket yardimiyla analiz edilmistir. Ayrica bu béliim, anket

yoluyla elde edilen verilerin yorumlanmasini ve sonug-6neriler kismini da igermektedir.



BIRINCI BOLUM
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK KAVRAMI

1.1 Algilanan Orgiitsel Destek Kavram

Temel olarak ¢evremiz ile ilgili soyut veya somut nesneler ile ilgili algiladigimiz duyumsal
bilgilerin biitiinii algilama olarak tanimlanmaktadir. Duyumsal bilgiden kasit, gérme, tatma,
duyma, koklama, dokunma ve hissetme duyular1 araciligi ile ¢evremizden edindigimiz bilgi
siirecidir (Inceoglu, 2010, $.68). Alg, kisinin cevresinde gerceklesenleri gordiigii, hissettigi,
duydugu, kokladigi ve tattig1 hersey, beyinde gerceklesen bir dizi eylemler sonucu olusmaktadir
(Bakan ve Kefe, 2012, 5.20). Kisacasi algi, insanlarin ¢evresindeki yer alan uyaranlara anlam

verme siireci olarak tanimlanmaktadir (Arkonag, 1998, s.65).

Orgiitsel destek kavramu ise, orgiitlerin ¢alisanlarinin mutlulugunu ne kadar énemsedigine
ve yaptiklar1 katkilara ne olciide deger verdigine dair faaliyetlerinin tiimiidiir (Uren ve

Corbacioglu, 2012, s.31).

Algilanan orgiitsel destek isgorenlerin, kendilerine yonetim tarafindan katki yapilacagina
ve organizasyonun onlari 6nemsediklerine iliskin tagidiklar: genel inangtir. Bu destek kendisini
cesitli politika, uygulama ve davranislarla gostermektedir. Is gorenler kendilerine gdsterilen bu
destege daha fazla sadakat ve performansla karsilik vermektedirler (Ozbek ve Kosa, 2010,
5.193). Diger bir tanima gore ise algilanan orgiitsel destek, igsgorenlerin meydana getirdigi
faaliyetler sonucunda isletmeye sagladig: katkinin, ¢alistig1 isletme tarafindan bir deger olarak
kabul edilmesinin ve isletmenin isgdrenin iyiligiyle ve refahiyla ilgilenmesinin, isgdren
tarafindan algilanmasi olarak tanimlanmaktadir (Hellman ve dig., 2006, s.631). Hellman ve
arkadaglarinin yapmis oldugu bu tanimlamanin su varsayimlara dayandigi goriilmektedir

(Yiiksel, 2006, s.10-11):
o Isgorenin calistig1 isletmeye bir katkida bulundugunun farz edilmesi,

o Isgorenin yapmis oldugu katkmnin isletme tarafindan degerli goriilmesinin isgdren

tarafindan algilanmasi,

o lsgorenin isletmeye sagladigi katkilar karsihiginda isletmenin isgdrenin iyiligini ve
refahin1 saglamaya yonelik ¢aba sarfettiginin yine iggoren tarafindan algilanmasidir. Bu

varsayimlardan yola c¢ikarak, isgorenlerin isletmeye sagladigr katkilarin isletme



tarafindan degerli goriildiigiinlin ve isletmenin bu katkilarin karsiliginda isgérenlerin
tyiligini saglamaya calistig1 algisinin iggoérenlerde var oldugu bir etkilesim siirecinin

zincirleme reaksiyonu sonucuna varilabilir.

Buna Karsin, orgiitleri destekleyecek olan ¢alisan davranislari ve algilarinin olusturulmasi,
orgiitlerin dniinde zorlu bir miicadele alamidir. Ozellikle gelismis iilkelerde bircok calisanin
kitle halinde isten ¢ikarilmalarinin sebep oldugu genel hosnutsuzluk, ayrica ¢ok sayida sirket
yoneticisinin elde ettigi fahis iicretler, milyonlarca emeklilik fonlarinin i¢ini bosaltan sirket
skandallar1, psikolojik sdzlesme? ihlalleri, yonetici destegi konusunda algilanan yoksunluk ve
liderlerin riyakarlig1 orgiitlerde ¢alisanlar arasinda olumsuz tutumlarin gelismesinin kaynaklari

olarak gosterilmektedir (Johnson ve O’Leary-Kelly, 2003, 5.631).

Glniimiizde is yerlerinde sik sik vurgulanan orgiitsel destek, c¢alisanlarinin en 6nemli
haklarindan biri haline gelmektedir. Orgiit icindekilerin diisiincelerinin énemsenmesi ve
kendisine isle ilgili veya is dis1 her tiirlii konuda destek olunmasi ¢alisanlarin performanslarini
olumlu yonde artiracaktir. Calisanlarin is ile ilgili olan veya olmayan her tiirlii 6neri ve
sikayetlerinin ~ dinlenmemesi, dikkate alinmamasi, bireylerin kabul gdérmediklerini
hissetmelerine, is etkilesiminden dogan psikolojik anlamin yokluguna neden olabilir (Cakir,

2001, s.154).

Orgiitsel destek, sadece insan kaynaklart uygulamalarmin éneminin bilincinde olan
isletmelerde bulunabilecek 6zel bir anlayis1 gerektirir. Bu 6zel anlayisa sahip olan isletmelerde
1sgorenlerin isletmelere sagladigi katkilar dikkate alindig1 ve refah diizeyi artirildigi i¢in isgéren

bu durumdan biiyiik gurur ve mutluluk duymaktadir. (Watkins, 1995, s.1).

Insanlarin 6rgiit igerisinde 6nemli gordiikleri degerler/seyler kendilerine verildigi zaman,
algiladiklar1 orgiitsel destegin yiikseldigi, verilmedigi zaman da azaldigi belirlenmistir.
Personelin 6nemli gordiikleri degerler/seyler, isletmeye ve kisiye gore degistigi i¢in bu
unsurlarin saptanmasi Orgiitsel destegin giiclendirilmesi agisindan 6nem tasir. Yapilan bir

arastirmada mavi yakali personel icin iicret ve is giivenliginin énemli oldugu goriilmistiir.

1 Psikolojik sozlesme, “Is iliskisinde yazili, sozlii, tutumsal ve davramssal mesajlarm algilanmasi ve

yorumlanmast ile anlagma taraflarinin (bireyin ve organizasyonun) yiikiimliiliikleriyle ilgili bireyce olusturulan
zihinsel beklentiler kiimesi” olarak tanimlanmaktadir. Psikolojik s6zlesme is goren ve igveren iliskilerinde,
yazili olmayan beklentilerin karsilikli degisimleri olarak tanimlanmaktadir (Karcioglu ve Tiirker, 2010, s.120-
121); Diger bir tamma gore ise psikolojik sozlesme, isletme ile ¢alisan arasindaki kargilikli beklenti ve
yiikiimliiliikler biitiiniinden olusan yazili olmayan bir s6zlesmedir (Guest, 1998).



Beyaz yakali personel i¢in ise isin ilgi ¢ekicili§i 6nem siralamasinda en lstte yer almistir

(Yamaguchi, 2001, s.434).

Calisanlar, orgiitsel destekler konusunda oOrgiitiin niyeti ve samimiyeti konusunda
inanglarm kaybetmis olabilirler. Ornegin, orgiitte calisanin memnuniyetini destekleyici
nitelikteki ¢abalar, bir¢ok ¢alisan tarafindan “iyi niyetli ¢abalar” olarak goriilebilir. Fakat o ¢aba
“calisanin mutlulugunu iyilestirmek amaclh giivenilir bir girisimden ziyade toplumun veya
insanlarin goziinde zedelenmis bir imajin onarilmasi i¢in tistlenilmisse istenilen etki biiytik bir

olasilikla ger¢eklesmeyebilecektir.” (Tokgdz, 2011, s.367).

Orgiitlerin kullandigi usul, ydntem ve uygulamalarinda adil oldufunu gostermesi
calisanlarin Orgiitsel destek algisini arttirmak agisindan faydali olabilir. Ayrica bireye duyulan
giiven ve yaptiklarinin orgiit tarafindan fark edildiginin bir gostergesi olan ddiiller ile algilanan
orgiitsel destek arasinda da bir iliski bulunmaktadir. Orgiitsel destek teorisine gore, calisanlarin
orgiitiin temsilcilerinden gordiikleri muameleler de genel olarak orgiitsel destek algisinin
sekillenmesinde rol oynamaktadir. Calisanlar orgiit temsilcilerinin davraniglarinin orgiit
tarafindan tesvik edildigini ve desteklendigini hissettikleri olciide, onlardan gordiikleri
muamelelerin orglitsel destek algilar1 izerindeki etkisi de artmaktadir (Eisenberger ve Aselage,

2003, 5.502).

Destekleyici bir orgiit isgorenlere karsi yardimsever ve ilgi gosterici bir igyeri ile anlamlidir.
Destekleyici orgilitler isgorenleri ile gurur duyarlar, onlara hak ettiklerini verirler ve onlarin
ihtiyaglarin1 karsilamaya calisirlar. Boylelikle isgérenlerin performanslari artar ve onlar

kendilerini drgiite daha fazla ait hissederler (Ozbek ve Kosa, 2010, 5.193).

Calisanlar, ¢alistiklar1 orgiitlerden destek alma ihtiyaci hissederler. Calisanlar ve orgiitler
i¢cin son derece 6nemli bir olgu olan orgiitsel destek, saygi duyulma, kabul ve onay gérme ve
deger verilme gibi duygusal ihtiyaglarin karsilanmasi agisindan énemli kaynaklardan biridir.
Orgiitlerde saglanan destek ile ¢alisanlarinin 6rgiite olan faydalarmin farkinda oldugunu,
onlarin mutluluklarina énem verdigini ve onlarla birlikte caligmaktan hoslandigini belirterek

bireyin ait olma, saygi gdérme ve onaylanma ihtiyaclarini karsilar (Ozdemir, 2010, s.240).

Isgorenlerin algiladiklan 6rgiitsel destegin artmasinda, isletme veya yoneticiler tarafindan
basarilarin 6dillendirilmesi, isgdrenlerin kararlarda soz sahibi olmasi, isgdrenlere isletme
icerisinde degerli gordiikleri beklentilerin verilmesi, isgorenlerin isletme icinde ve disinda

streslerinin igletme tarafindan en aza indirgenmesi ya da bu stresin Oniine gecilmesi, rol



catismasi ve rol belirsizliginin ortadan kaldirilmasit gibi unsurlar 6nemli faktorlerdendir

(Onderoglu, 2010, s.50).

Yukarida bahsedildigi iizere isgorenin ulasti§i basarilarini odiillendirilmesi Orgiitsel
destegin sekillenmesi agisindan iizerinde 6nemle durulmasi gereken bir konudur (Chandra,
2005, s.131). Fakat isgérenin orgiitsel destek algilamalarinin daha fazla artabilmesi igin
yonetici tarafindan orgiitiin bigimsel ddiillendirme sisteminin 6tesinde, istege bagh ve fazladan

odiillendirmelerin gergeklestirilmesi de gerekir (Kagmar, 2001, s.349).

Isgorenlere orgiitsel destegin saglanmasindaki 6nemli bir faktér ise yiiksek performansli
takimlar olusturmaktir. isletmelerde yiiksek performansli takimlar olusturmanin en dnemli yolu
ise isletmedeki iist diizey yoneticiler de dahil isletmelerde mevcut olan takima dayali yaklasima
verilen destegin boyutudur. Takimlarin basarisi, iist diizey yoneticilerin takim ¢aligmasini
desteklemesi ve gerekli yardimi saglamasiyla yiikselebilir. Eger {ist diizey yoneticiler takimin
faaliyetlerine iliskin baz1 kararsizliklar1 ortadan kaldirmazsa veya sonuglar beklenildigi kadar
hizl1 ortaya ¢ikmazsa, takimlar 6rgiit i¢inde sadece heves olmaktan 6teye gitmeyecektir. Ayrica
iist diizey yoneticiler, takim ¢aligmasi ve yetkilendirme degerlerini model almalidirlar ve bu

anlamda yoneticiler takimlarla ¢calismayi her zaman desteklemelidirler. (Yilmaz, 1999, s.29).

1.2 Yénetim Alaminda Orgiitsel Destegin Gelisimi

Orgiitler konusunda arastirmalari ile bilinen Mayo ve arkadaslar1 tarafindan 1927 ile 1932
yillar1 arasinda Hawthorne’da (ABD) yapilan arastirmalarda, “orgiitlerin iggérenler i¢in 6nemli
bir manevi kaynak” oldugunu gostermistir. Bu arastirmalarin bulgulari, is molas1 verilen
isgorenlerin bu tiir bir imkana sahip olmayan isgorenlere gore orgiitlerine iligkin tutumlar: daha
olumlu ve verimlilikleri daha yiiksek oldugunu gostermistir. Arastirmacilar, Hawthorne
arastirmalarinda uygulanan deneylerin bulgularin1 daha iyi anlayabilmek icin yoneticiler
tarafindan yapilan goriisme ve iggdrenlerin katildigi programlar tasarlamiglardir. Arastirmalar
sonucunda goriisme yapilan iggdrenlerin yapilmayanlara gore islerine karsi daha olumlu tutum
sergiledigi gorilmistiir. Gorligme yapilan isgorenler, bu durumu “calistiklart orgiitiin onlarla
ilgilendigi ve dnemsendiginin bir kanit1” seklinde tanimlamaktadirlar. Orgiit, isgdrenlerle
ilgilenerek ve onlara calisma aralar1 gibi hosa giden uygulamalar saglayarak isgdrenlerine
kendilerini degerli hissettirmektedir. Boylece isgorenlerini degerli hissettiren oOrglitte,
isgorenlerin verimliliklerinin daha yiiksek diizeyde oldugu ve daha olumlu tutumlara sahip

oldugu ileri siiriilmektedir (Kalagan, 2009, s.35).


http://tr.wikipedia.org/wiki/Amerika_Birle%C5%9Fik_Devletleri

Levinson (1965), 1960’lardaki cografi ve sosyal hareketlilik icindeki degisikliklerle ugrasan
isgorenler icin orgiitsel destegin 6nemli oldugunu iddia etmistir. Bireyler arkadaslarindan ya da
ailelerinden uzaklastiklari zaman 6nemli destek ve deger kaynaklarmi kaybetmektedirler.
Levinson (1965), isgorenlerin orgiitlerine insani 6zellikler ve kisilik yiikledigini belirtmistir.
Boylece, orgiitii temsil eden bireylerin eylemleri, orgiitiin amacina mal edilmektedir. Bu

durumun nedenleri sOyle siralanabilir:
e Orgiitler yasal, ekonomik ve ahlaki olarak temsilcilerinin eylemlerinden sorumludur,

o Orgiitsel 6rnekler, gelenekler ve politikalar kurallarm devamliligini saglar ve drgiitsel

temsilcilerin rol davranislarini belirler,
e  Orgiit, temsilcileri yoluyla bireysel isgdrenler iizerinde ¢aba sarf eder.

Levinson’un c¢alismasi, isgoren-Orgiit arasindaki iliskinin gerekgesini ve kapsamini
aciklamstir. Orgiitler, kiiresel pazarda avantaj kazanmak igin gittikge iiretken isgdrenleri
gelistirmektir. Orgiitler isgorenleri elinde tutmakla ilgilendikleri igin, isgdren-orgiit iliskisinin

onemi 1970 ve 1980’lerin is gevresinde biiyiimeye devam etmektedir (Zagenczyk, 2001, s.10).

1.3  Algilanan Orgiitsel Destegin Ozellikleri

Isgorenlerin huzurunu saglayan ve mutlu olmalarmi dikkate alan ve calisanlarina her zaman
destek veren bir igletmede veya yonetimde bulunmasi gerekli 6zellikler bes grupta toplanabilir
(Ozdevecioglu, 2003, s.117-118):

e Isletme veya yonetimin isgorenlerin fikirlerini, 6nerilerini ve elestirilerini dikkate
almas1 ve bunlar1 uygulamaya koymasi: Isgorenler kendi fikirlerinin dnemsenmesini,
oneri ve elestirilerinin dikkate alinmasini isterler. Isletme veya ydnetim tarafindan bu
oneri ve elestiriler sayesinde isletme igerisindeki degisikliklerin isgorenlerce

hissedilmesi, destek olarak algilanacaktir.

e Isletme veya yonetimin, isgdrenlere oldukca iyi ve giivenli is ortami saglamasi ve
isgorenlerin basarili olmalarin1 sonucunda isyerinde siirekli ¢caligsmalar ile ilgili garanti
vermesi: Isgdrenlerin beklentilerinden bir diger 6nemli olani giivenli is ortaminin isyeri
tarafindan saglanmasidir. Isgéren tarafindan yapilan hatalarin hosgérii ile karsilanacag,
isgorenlerin basarili olduklar1 siirece isyerinde calismaya devam edilecekleri ve isyeri
tarafindan her an isten c¢ikarilmayacaklarina inanmalari, isgérende destek olarak

algilanacaktir.



e Isletme veya yonetimin, isletmede isgdren iliskilerinin olumlu olmasmi saglamast,
isletmedeki isgorenlerin iletisimini ve hakla iligkiler caligmalarini maksimum
seviyelerde tutmasi: Orgiitteki ast-iist arasindaki iliskilerin, {istiin ast ile arasindaki
iliskilerin ve st ile iist arasindaki iligkilerin maksimum ve olumlu olmasi, iggérenleri

hem motive edecek hem iggorenlerde destek olarak algilanacaktir.

e Isletme veya yonetimin, isletme icerisinde adam kayirmamasu, biitiin ¢alisanlara adaletli
davranmasi, baskalarinin hakkini yememesi: Isgérenler, hak ettikleri zaman haklarmin
karsihigini almayr dnemli gdrmektedirler. Isletmede yoneticilerin kendilerine yakin
hissettikleri kisileri kayirmasi ve tarafli davranmalar1 isgbren agisindan olumsuz

algilanacaktir.

e Isletme veya yonetimin, isgdrenlere gereken dnemi vermesi ve onlara danismadan bazi
kararlar1 almamast: Isgdrenler calistiklar isletmelerde her zaman birer sosyal varlik
olarak kabul edilmektedirler. Kendilerine 6nem verilmesini, yaptiklari isin sonucunda
yOneticileri tarafindan basarilari ile Gviinlilmelerini ve takdir edilmelerini arzu ederler.
Bu tiir davraniglar sergileyen yoneticiler, iggorenlerin goziinde destek veren yonetici

olarak algilanacaktir.

1.4  Algilanan Orgiitsel Destegin Kuramsal Temelleri

Algilanan oOrgiitsel detegi daha iyi analiz edebilmek ve anlayabilmek i¢in konuyla ilgili
literatiirdeki cesitli kuramlar1 incelemekte fayda bulunmaktadir. Algilanan orgiitsel destekle
ilgili olarak literatiirde, Sosyal Degisim Kurami, Karsilikli iliski Norm Kurami, Lider-Uye

Kurami ve Erg Kurami gibi temel teoriler gelistirilmistir.

1.4.1 Sosyal Degisim Kuram

Sosyal degisim kurami Blau (1964) tarafindan gelistirilmistir. Blau (1964)’e gore sosyal
degisim iliskileri, is gorenler arasindaki karsilikli destegin degisimidir (Liu, 2004: 54). Bundan
dolayidir ki degisim denince hersey yani biitiin varliklar; sosyal degisim denince de yalnizca
insan akla gelmektedir. Toplumun temelini olusturan ve toplumun temelinde 6nemli bir yere
sahip olan sosyal iliskiler ve bunlari belirleyen kurumlarin farklilagmasi anlamina gelen sosyal
degisme; diislince, duygu ve eylem kaliplar1 gibi normlarin yani sira inang ve degerler ile diinya
gorlslerine de yansimaktadir. Sosyal degisimin yayginlasmasi ile birlikte bu degisimin farkli

ozellikleri ve anlami incelenmistir. Buna gore, insanlar sahip olduklar1 kaynaklarin az



olmasindan dolay1 sosyal degisime maruz kalmaktadirlar. Orgiitlerde ¢alisanlarin karsilikli
olarak bekledikleri tutum ve davranis bigimleri sosyal degisim siireci ile agiklanmaktadir.
Sosyal degisim ve ekonomik degisim arasindaki fark ise su sekilde belirtilmektedir: Sosyal
degisim kavrami, ekonomik etkilesimin bir sekilde yaratamadigi bireysel yiikiimliiliik,
minnettarlik ve giiven duygularinin olusturulmasini saglar (Goksel ve Aydintan, 2012, s.3).
Sosyal degisimde giiven, belirsizligi azaltmada 6nemli bir unsurdur. Bu giiven, etkilesim
icerisindeki taraflarin duygusal baglarin1 gelistirmesi ile ilgilidir. Giivenin saglanmasi ve bu
giivenin glinden giine artmast nedeniyle sosyal degisime maruz kalmis taraflarin giivenilir
olduklarin1 yavas yavas gostermeleri ve birbirlerine karsi giiven duygusu gelistirmeleri

gerekmektedir (Dalgin, 2003, s.80).

Sosyal degisime iliskin bir ¢ok paradigma olmasina ragmen bu kuram hayatta kalmak i¢in
insan iliskilerinin gerekli oldugu ve kisilerin ihtiyaclarini tatmin etmek igin siirekli olarak
birbirleriyle iletisimde olduklar1 temeline dayanmaktadir. Eisenberger ve arkadaslar1 (1986),
calisan-Orgiit baglantisinin baglilik ve calisma gayreti karsiliginda calisanlara ddiiller ve uygun
is kosullart sunan bir sosyal degisim iliskisi oldugunu 6ne siirmektedir. Thibaut ve Kelley’e
gore, bireyler digerleriyle arzuladiklart sonuglara ulagsmak amaciyla isbirligi yaparlar. Burada
gecen “digerleri” bireyler olabilecegi gibi gruplar ya da orgiitler de olabilir. Sosyal degisim
kurami bakis agisi ile orgiitler tarafindan bireylere nasil davranildig: ve onlarin ihtiyaglar ile
ne sekilde ilgilenildigine deginilmektedir. Bireyler, diger bireylerle, gruplarla, yoneticilerle ya
da orgiitlerle arzuladiklart somut kaynaklara ulagsmak amaciyla isbirligi yapmaktadirlar (Tyler,
1999, 5.202). Yoneticiler ve iggorenler arasindaki sosyal degisim, isgdrenleri gorevlerinde daha
aktif ve yaratici olmaya, daha fazla sorumluluk almaya ve is i¢in daha fazla zaman ve enerji

harcamaya yonlendirmektedir (Isbas1, 2000, s.14).

1.4.2 Karsihkh iliski Norm Kuram

Gouldner (1960) tarafindan ileri siirilen karsiliklilik norm kurami, algilanan orgiitsel
destegi olusturan temel kuramlardan birisidir. Isgorenlerde karsiliklilik normlarmn s6z konusu
olabilmesi i¢in dncelikle bireylerin kendilerine yardim edenlere kars1 yardim etmeleri ve onlara
zarar verecek herhangi bir davranistan kaginmalar1 gerekmektedir. Bu kuramin evrensel olma
Ozelligi vardir. Fakat bu 6zellik karsilasilan durumun kosullarina, bireylerin kendilerine has
ozelliklerine ve normun sonuglarina verilen degere gore degisebilmektedir. Bireye yapilan
yardim sonucunda elde edilen kazancin degeri, bireyin o an yardima ne kadar ihtiyaci olduguna

baghdir. Aym sekilde bireye yardim saglayan vericinin kaynaklar1 ve giidiileri karsiliklilik
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norm kuramini etkilemektedir (Giiner, 2002, s.50). Gouldner’a (1960, s.171) gore, bu kuram
sosyal degisim kuraminda oldugu gibi bireylerin elde ettikleri yararlara karsilik olumlu davranis
gostermesi temeline dayanmaktadir. Kisacasi, bireyler kendilerine yardim edenlere karsi
yardim edeceklerdir. Calisma ortami igerisinde isgdrenler, yoneticilerinden algiladiklar esit
davraniglara ve tutumlara karsiliklilik normu geregi bir karsilik verme ihtiyaci igerisinde

hissedeceklerdir.

Isgorenler karsihikli iliski kurulmasi siirecinde, calistiklar1 isletmelerde bir adalet
saglanmas1 isterler. Bu baglamda iggoérenler, isletmenin kendilerine verdigi deger ve
yoneticilerce dikkate alinma konusundaki algilamalar ile isletmenin kendilerinden beklenilen
davraniglart sergilemeleri durumunda karsiliklilik ilkesine gore isletme tarafindan

odiillendirilecekleri konusunda giiven duymaya baslarlar (Y1lmaz ve Gormiis, 2012, s.4489).

1.4.3 Lider-Uye Degisimi Kuram

Lider-Uye Degisimi Kurami ilk olarak Graen ve arkadaslar1 (1973) tarafindan ileri
stiriilmiistiir. Bu kuramda, zamanin yeterince astlara ayirilmamasi nedeniyle liderler astlarinin
kiictik bir boliimii ile 6zel iliskiler kurabilmektedirler. Liderler tarafindan kendilerine daha ¢ok
giivenilen bireylere, daha fazla zaman ayirir ve ilgi gosterirler. Bununla birlikte bu kisiler
genellikle liderler tarafindan 6zel ayricaliklara da sahip olurlar. Diger astlar ise, liderlerin ¢ok
az bir zamani onlara ayirmasi, kii¢iik odiillerle ve yok denecek kadar az ayricaliklarla
yetinirler. Bu teoride liderlerle astlar arasindaki iligski resmi olarak devam eder (Giiner, 2002,

s.50).

Orgiitte baglilik, sevgi, katki gibi ozelliklerden kaynaklanan lider-iiye g¢atigmasinin
istesinden gelinebilmesi i¢in liderin ve astin bu 6zelliksel hatalarinin ve ¢alisan performansina
iliskin durumsal faktoérlerin farkinda olmasi gerekir. Bununla birlikte astlarin ve {istlerin yan
sira ¢alisanlarinda kendi aralarinda birbirleri hakkinda yeterince bilgi sahibi olmalari, etkin
dinleme yetenegi, planli ast-iist etkilesimi ve sik sik gdzlem yapmak gibi farkli yonetici egitim

programlarinin hayata gecirilmesi gerekir (Goksel ve Aydintan, 2012, s.3).

Lider-iiye etkilesiminin kalitesi, liderin ¢alisanlarina gosterdigi ilgi ve destegin, sagladigi
kaynaklarin diizeyini gostermektedir. Yiiksek kaliteli lider-liye etkilesiminde lider,
calisanlarinin gelisimine katki saglamakta ve onlarla bireysel diizeyde ilgilenmektedir (Liden

ve Graen, 1980, s.451-452). Lider calisanlarinin bireysel gelisimine onem vermekte,
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calisanlarin1 rutin olmayan islerle gorevlendirmekte, ¢alisanlarina giivenmekte ve duygusal

anlamda da destek saglamaktadir (Sen ve Yaslioglu, 2010, s.105).

1.4.4 Erg (Existence-Relatedness-Growth) Kuram

Erg kurami Alderfer (1972) tarafindan ortaya koyulmustur. Bu kuramin temelinde ihtiyaglar
bulunmaktadir (Liu, 2004: 58). Maslow’un fhtiyaclar Hiyerarsisi’ne’> dayanilarak yapilan
deneysel arastirmalar sonucunda gereksinimlerin iki biiyiik kiimede toplanma egilimi gosterdigi
anlasilmustir. Iste bu verilere dayanilarak calisma ortaminda benzer bir kuram gelistirilmistir
(Yang ve dig., 2011, s.46). Bahsedilen Erg Kuraminda gereksinimler/ihtiyaglar sirayla su li¢

kiimede toplanmistir:

e Varlik (Existence): A¢ ve susuz kalma, gilivenli bir ortam vb. gibi fizyolojik
gereksinimler bu grup igerisindedir. Buradaki asil amag¢ insanlarin fizyolojik
gereksinimlerinin  karsilanmasidir. Bu  gereksinimlerin  giderilmesi de orgiit

kaynaklariin yeterli olmasina baglidir.

e iliski (Relatedness): Insanlarin kendileri icin énemli olan diger insanlarla iliski icerinde
bulunma arzular1 bu grup igerisindedir. Sadece bu gereksinimlerde karsiliklilik vardir.
Doyuma ulasmak icin bagka insanlarla birlikte olmak sarttir. Buradaki baska

insanlardan kasit, diislince ve duygularin paylasildig: diger kimselerdir.

e Gelisme (Growth): insanlarin kendileri ya da ¢evreleri iistiinde yaratici ve iiretici egitim
yapmasi, yeteneklerini kullanmasi ve yeni yetenekleri gelistirme istekleri de bu grup

igerisindedir.

Bu kuram, gereksinim siradiizeninin aragtirmalarin bulgularina gére diizeltilmis bi¢imidir.
Kurama gore, varlik ile iliski gereksinimleri doyuma ulastikca kendilerinden bir sonraki
gereksinimler daha ¢ok istenmeye baslayacaktir. Yalniz “gelisme” gereksinimleri karsilandigi
Olgliide daha ¢ok istenecektir. Kuramin Maslow’dan ayrilan diger bir o6zelligine gore,

gereksinimler Erg Kuraminda somutluk durumlarina gore siraya konmustur. Dolayisiyla bir tist

Motivasyon konusunu ilk inceleyen yonetim uzmanlarinin baginda gelen Abraham H. Maslow, insan
ihtiyaglarimi bes kategoriye ayirmistir. Maslow, insan ihtiyaglarini hiyerarsik olarak ele almis ve en alttaki
ihtiyaglarin karsilanmasinin ardindan insanin bir {istteki ihtiyaglar kategorisine dogru yoneldigini ifade
etmistir. Maslow’un “ihtiyaglar hiyerarsisi” en alttan en iiste dogru su sekildedir: Fizyolojik ihtiyaglar,
Giivenlik ihtiyaglar;, Sevgi ve aidiyet ihtiyaci, Saygi ihtiyaci, Ideallerini ve yeteneklerini gerceklestirme
ihtiyact. Maslow’un “ihtiyaglar hiyerarsisi”, insanlar agisindan bir tiir motivasyonel etki gostermektedir. Belirli
bir basamak ihtiyacini karsilayan birey, bir sonraki basamaga atlamak igin motive edilebilir. insanlar daha fazla
motive edilmek i¢in hazir durumdadir (Aktan, 2011).
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diizeydeki gereksinimi kargilamak gilic oldugunda bir alt diizeydeki gereksinim kiimesi daha
cok istenecektir. Dolayisiyla Erg Kuramina gore, daha ayrimlasmis ve daha az somut amaglari
elde edemeyen bireyler daha somut amaglara yonelmektedirler. Gergek istek bdylece
doyurulmus olmaz ama daha somut olan1 onun yerine gegebilir. Alderfer’in kurami burada
Maslow’un kuramindan ayrilmakta ama sonugta yine Maslow’un kurami ile birlesmektedir.
Ciinkii Alderfer, bu olay1 agiklamak i¢in Maslow’un da kabul edecegi su 6rnegi vermektedir:
Bir kisi aldigt tcretin biyiikliigiini bir sayginlik gostergesi sayabilir. Sonug¢ olarak,
karsilanmayan gereksinimlerin (varlik diginda) daha alt diizeydeki gereksinime duyulan istegi
artiracagl onermesi, gorgiil arastirmalarin verileriyle Maslow’un kuramini uzlastirmak igin

yapilmis bir 6nermedir (Onaran, 1981, s.40).

1.5 Algilanan Orgiitsel Destegi Etkileyen Faktorler

Algilanan orgiitsel destegi etkileyen faktdrler yas, cinsiyet, egitim diizeyi ve hizmet siiresini
iceren kisisel, kisilik faktorleri ve yonetici destegi, Orgiitsel adalet ve insan kaynaklari

uygulamalarini kapsayan orgiitsel faktorler olmak iizere 3 ana baglik altinda incelenmektedir.

1.5.1 Algilanan Orgiitsel Destegi Etkileyen Kisisel Faktorler
1511 Yas

Yapilan aragtirmalarda, algilanan orgiitsel destek ile yasin iligkisi net bir sekilde ortaya
cikarilamamistir. Bazi arastirmalar yas ilerledikce Orgiitsel destek diizeyinin arttigini
(Bhanthumnavin, 2001, s.257; Hellman ve dig., 2006, s.638-639; Rhoades ve Eisenberger,
2002, s.708; Tansky ve Cohen, 2001, s.293), bazilar1 ise orgiitsel destek diizeyinin azaldigini
(Currie ve Dollery, 2006, s.750) gostermistir.

Is ortamlarinda yasa bagl olarak orgiitsel destek algisinin farklilastigina dair birgok ¢alisma
yer almaktadir. Bununla birlikte bireylerin, ayni isyerinde uzun siire calismalar1 da orgiitsel
destegini arttirabilmektedir. Bu durum aslinda yasi ilerlemis bireylerin orgiitsel destegi daha

fazla arkalarinda hissetmelerinin kaynagi olabilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.708)

1.5.1.2 Cinsiyet

Amason (1999, s.956) arastirmalarinda, Orgiitler arasinda algilanan oOrgiitsel destekte
cinsiyet farkliliklarinin olup olmadigimi incelemistir. Ayrica, iletisim ve algilanan orgiitsel

destegin isgdren cinsiyetiyle iligskisinin olup olmadigin1 da arastirmistir. Kadin isgdrenler
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orgiitlerinde cinsiyet ayrimciligini hissederlerse daha diisiik diizeyde orgiitsel destek
algilamaktadirlar. Erkek isgorenlerin iletisim iligkileri kadin isgorenlere gore daha olumlu
oldugu gorilmiistiir. Dolayisiyla calisma arkadaglariyla iletisim iligkisi iyi olan erkek

isgorenlerin algiladiklar1 orgiitsel destegin daha yiiksek oldugu belirtilmistir.

Currie ve Dollery (2006, s.749) ise ¢alismalarinda cinsiyet ve orgiitsel destek arasinda
anlaml farklilik olmadigini tespit etmislerdir. Fakat Amason’un (1999) aksine kadinlarin

orgiitsel destek puanlarinin erkeklere gore daha yliksek oldugu tespit etmislerdir.

1.5.1.3 Egitim Diizeyi

Egitimin, bireylerin kisisel destek algisinda etkili oldugu goriilmektedir. Egitimli
isgorenlerin Orgiitsel destek algisi daha fazladir. Rhoades ve Eisenberger (2002, s.708)
yaptiklari analizler sonucunda, egitim ile algilanan oOrgiitsel destek arasinda pozitif bir iligki

oldugunu ortaya koymustur.

Currie ve Dollery (2006, s.749) de g¢alismalarinda egitim diizeyi ile orgiitsel destek
arasindaki iligskiyi incelemislerdir. Fakat ¢alisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek ile egitim

diizeyi arasinda anlamli farklilik tespit edememislerdir.

1.5.1.4 Hizmet Siiresi

Eisenberger ve arkadaslari (1990, s.54) 6rgiitsel destegin iggorenler tarafindan algilanmasini
kisinin niteliklerinin ve 6zelliklerinin gelistirilmesinde katki saglayici bir islem olarak ifade

etmektedirler. Bu sekilde isgorenlerin kendilerini daha gii¢lii hissedecekleri vurgulanmuistir.

Bununla birlikte orgiitsel destek arttiginda, isgéren orgiitiin kararlarina ilgi duyacak ve ise
iliskin pozitif degerlendirmelerini yansitacaktir (Wayne ve dig., 1997, s.87). Bir isgdrenin
orgiitliin kendisine destek oldugunu kendini diisiindiiglinii ihtiyaglarin1 dnemsedigini, kisacasi
deger verildigini diisiinmesi onun verdigi hizmetin kalitesine de etki edecektir. Kisacasi,
algilanan orgiitsel destek arttiginda hizmet kalitesi de artacak denilebilir (Ozbek ve Kosa, 2010,
5.196).

Isgorenlerin ayni isyerinde uzun siire galismalari, orgiitsel destek algilarmi arttirabilir.
Isgorenlerin isyerindeki hizmet siirelerinin artmasi, orgiite yillar bazinda fazlaca emek
verdiklerini gostermektedir. Sirketin bu emegi karsiliksiz birakmamasi ve hizmet siiresi fazla
olan isgorenlere daha fazla destek vermesi, eski isgorenlerin performanslarini arttiracak ve

onlar1 motive edecektir. (Currie ve Dollery, 2006, s.750).
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1.5.2 Algilanan Orgiitsel Destegi Etkileyen Kisilik Faktorleri

Isgorenlerin kisilik dzellikleri, olumlu kisilik 6zellikleri, sorumluluk sahibi, sistemli, azimli,
basarma yonelimli, hirsl, titiz olarak; olumsuz kisilik 6zellikleri ise, plansiz, erteleyen, dikkati
kolay dagilan ve diizensiz olarak iki grupta siiflandirilabilir. Bu kisilik ozellikleri is
performansi ile baglantilidir. Sorumluluk sahibi bir isgéren, orgiitteki is performansini
artirabilir. Boylece oOrgiit, isgorenlerine daha iyi davranmaya calisarak algilanan orgiitsel

destegi arttirabilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.701).

Calisanlarin farkli kisilik 6zelliklerine sahip olmasi, sirket tarafindan verilen Orgiitsel
destegi olumlu ya da olumsuz bir algiya cevirebilir. Ornegin hirsli galiganlar i¢in yiikselme
olanaklar1 veya licret tatmini orgiitsel destek algisini arttirirken, bagarma yonelimli bireyler igin

takdir edilme, orgiitsel destek algisini daha fazla arttirabilir (Ozbek ve Kosa, 2010, 5.196).

1.5.3 Algilanan Orgiitsel Destegi Etkileyen Orgiitsel Faktorler
1.5.3.1 Orgiitsel Adalet

Bireylerin orgiitlerdeki adalet algisini tanimlamak i¢in ortaya konulan bir kavram olup
dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesim adaleti olmak {izere agirlikli olarak ii¢ boyutta

incelenmektedir (Karriker ve Williams, 2009, s.114).

e Dagitim adaleti, organizasyon tarafindan kaynaklarin/6diillerin dagitimina iliskin adalet

algilamalarini ifade eder ve ¢iktilarin adaleti ile alakalidir.

e Islem adaleti, karar almada kullanilan siireglerin adil olup olmadikina iliskin algilar

olarak tanimlanmaktadir.

o Etkilesim adaleti ise karar alicinin, alinan Kararlarin uygulanmasi sirasinda gésterdigi

davranislarin, adil olmasi1 durumudur (Jawahar, 2002, s.813).

Orgiitsel adalet kavraminm, uygulanmakta olan yasal kurallar veya teorilerden &te
isletmedeki politik ve ahlaki degerlerin merkezi oldugu belirtilmektedir. Orgiitsel adalet olgusu,
her sosyal Orgiitiin oncelikli erdemi olmalidir. Bir isletmede eger tiim c¢alisanlar en genis
anlamda ve esit bir bigimde tiim ozgiirliklerden yararlanmak istiyorsa, kisisel ozgiirliik
talebinin isletmenin 6zgiirliik algisiyla uyumlu olmasi gerekmektedir. Bagka bir ifadeyle, tiim
calisanlar temel ve esit 6zgiirliiklerin var oldugu biitlinciil bir sistemin i¢inde esit haklara

sahiptir (Taylor, 2003, s.211).
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Calisanlar orgiitlerden elde ettikleri getirileri, kendilerinin orgiite zaman iginde verdikleri
emekleri ile karsilastirmakta ve elde ettikleri gelirleri veya diger kazanimlar1 diger ¢alisanlarla
kiyaslamaktadirlar. Ornegin; kisi, i¢inde bulundugu isletmeye emegini ve zamanini vermekte,
bunun karsiliginda ise isletmeden ficret, statii vb. kazanimlar elde etmektedir. Bu agidan
incelendiginde ¢alisanlar verdigi emegin karsiliginda almis oldugu iicreti diger ¢alisanlarla
kiyaslamakta ve sonucunda isletmenina adil olup olmadigina karar vermektedir. Sayet, kisi
isletmenin adaletsiz olduguna karar verirse yani orgiite verdigi emegin karsiligi olarak almis
oldugu ticretin az olduguna karar verirse orgiite veya oOrgiitiin ¢ikarlarina zarar verme yoluna
gidebilecektir. Calisanlarda adaletsizlik algisinin sebep olabilecegi birgok durumla karsilasmak
miimkiindiir (Tarkan ve Tepeci, 2006, s.140). Calisanlarin orgiite olan bagliliklarinin ve
samimiyetlerinin arttiritlmasinda orgiitiin sagladig1 orgilitsel adalet algis1 onem kazanmaktadir.
Calisanlarin  orgiitsel adalet algilarim1 arttirabilmek ig¢in mutlaka tiim ¢alisanlara esit

davranilmali ve emek-iicret oranlamasinin saglikli yapilmasi gerekmektedir.

1.5.3.2 Yonetici Destegi

Orgiitsel destek teorisine gore, ¢alisanlar érgiit yoneticilerinin destegini, tiim drgiitsel destek
algilariyla birlestirirler ve bu sayede yoneticilerden gelen destek, ¢alisanlar ile orgiit arasindaki

iligkinin olumlu yonde gelismesine katki saglar (Rhoadesve Eisenberger, 2002, s.700).

Rhoadesve Eisenberger (2002, s.711)’e gore yoneticiler, orgiitiin temsilcileri olarak hareket
etmelerinden ve astlarin performansini  yonlendirmede ve degerlendirmede sorumlu
olmalarindan dolay1, ¢alisanlar 6rgiit desteginin gostergesi olarak yoneticilerinin onlara karsi
olan olumlu ya da olumsuz tutumlarini incelerler. Buna ilaveten, ¢alisanlar yoneticilerinin
astlarin degerlendirilmesini daha iist yonetime ilettiklerini, boylelikle algilanan orgiitsel destek

ile birlikte calisanlarin yonetici destegini iliskilendirmesine katki sagladigini algilayabilir.

1.5.3.3 insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Algilanan orgiitsel destek, is giivenligi, 6zerklik, egitim, karar almalara katilim, 6diil ve terfi
firsatlar1 gibi insan kaynaklar1 uygulamalariyla da iliskilidir (Eisenberger ve Aselage 2003,
5.492).

Suliman (2001, s.55)’a gore isgdrenin yoneticisi ile iyi iligkiler gelistirmesi, orgiit iginde
giivene ve bagliliga yol agacaktir. Clinkii isgorenler yoneticilerinin kendilerine yardim ettigini

ve orgiitte kendilerine deger verildigini hissedecektir (Iscan ve Karabey, 2007, 5.182).
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Algilanan yonetici destegi, Bhanthumnavin (2001, s.79) tarafindan su ii¢ boyutta

siniflandirilmistir:

Duygusal destek: Onemseme, sevgi gdsterme, empati kurma ve kabullenme, stres, ¢atisma ve

is zorluklariin iistesinden gelebilmek i¢in yardimda bulunma,

Bilgisel destek: Is performansina yonelik doniit verme, bilgiyi degerlendirme, is i¢in gerekli

olan beceri ve bilgi ile ilgili 6neride bulunma ve rehberlik etme,

Maddi destek: Materyal kaynaklar, ihtiyag duyulan hizmetler ve finansal destektir. Yoneticiler,
orgiitlerindeki  tutumlarint  ve yapacaklari igleri isgorenlerin davraniglarina  gore
yonlendirmektedirler. Isgorenler hakkindaki diisiinceleriyle hem kisisel hem de orgiitsel
amaglarini gergeklestirecek, 0diil ve cezalar1 belirleyecek stratejiler gelistirmektedirler (Giiney,

2001, s.68-69).

1.6  Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuclar:

Isgorenlerin yaptiklari ise olan hisleri ne derece onemli ise yaptiklari ise kars1 tutum ve
davraniglarda o derece onemlidir. Yapilan bir¢ok arastirmada, isgérenin algiladigi orgiitsel
destek ile yapilan igin sonuglarmin yiiksek seviyede iliskili oldugunu gozlemlenmistir

(Onderoglu, 2010, s.15).

Calisanlarin yiiksek seviyede orgiitsel destek algilamalari, gorev ve sorumluluk alma
isteginde artis saglamakta, calisanlarin performans ve caligma azimlerinde yiikselme
gdzlenmektedir. Orgiitten destek aldigii algilayan pek ¢ok calisanin sorumluluk duygusu
hissetmeleri beklenmekte ve ¢alisanlar buna hem tutumsal hem davranigsal yollarla karsilik
verme egiliminde olabilmekredirler (Polat ve Aktop, 2010, s.6).

Calisanlarin ticret ile emek ve diger ¢alisanlar ile kendileri arasinda kiyaslama yapmalari
orgiitsel destek algilarini belirlemektedir. Bununla birlikte algilanan orgiitsel destegin olumlu
yonde olmasi, calisan performansini arttirir ve bu durum dogrudan orgiit verimliligine de
yansir. Ancak algilanan Orgiitsel destegin olumlu olmamasi, ¢alisanlar1 orgiite zarar vermeye
dahi yoneltebilir. Bu nedenle 6rgiitlerin, ¢alisanlar {izerindeki orgiitsel desteklerini arttirmalari
ve dogru stratejilerle galisanlara yaklagmalari 6nem tagimaktadir (Tarkan ve Tepeci, 2006,
5.142).

Algilanan orgiitsel destegin sonuglari, psikolojik ve davranigsal sonuglar olarak iki boyutta

incelenebilir.
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1.6.1 Algilanan Orgiitsel Destegin Psikolojik Sonuclar

Algilanan orgiitsel destegin gesitli psikolojik ciktilar1 oldugu vurgulanmaktadir. Ozellikle
isgorenlerde ylikiimliilik duygusu, duygusal baglilik, performans-6diil beklentisi ve stres gibi

psikolojik sonuglari ortaya ¢ikmaktadir.

1.6.1.1 Yiikiimliiliik Duygusu

Algilanan orgiitsel destegin temelinde, Orgiitiin hedeflerine ulasmasina yardimci olmak,
orgiite karsi etkili baglhligi artirmak ve performans-6diil beklentilerini gili¢lendirmek igin
gereken bir yiikiimliiliik hissi yaratmak yer almaktadir. Karsiliklilik normu kuramina gére bir
insan digerine iyi davrandiginda, gosterilen uygun davranisin karsihiginin verilmesi
gerekmektedir. Algilanan 6rgiitsel destek, isgorenlere genis ve degerli birtakim sosyo-duygusal
ve kisisel kaynaklar saglamaktadir. Bundan dolayi, karsiliklilik normu kurami, Orgiitiin
amaglarin1 bagsarmasina yardimcr olmak icin genel bir yiikiimliilik duygusu olugturmalidir

(Ozbek ve Koza, 2010, s.191).

Calisanlarin  orgiitsel destek algisinin arttirilmasi, calisanlarin orgiit i¢in daha fazla
yiikiimliilik duygusuna girmelerine neden olacaktir. Bu durum calisanlarin yiikiimliiliik
uistlenerek performanslarini olumlu yonde arttiracak ve verimliligi saglayacaktir. Bu konuda
ozellikle orgiitlerin orgiitsel destek algisinin artmasina yonelik ¢aligmalari yiirlitmeleri nem

tasimaktadir (Tarkan ve Tepeci, 2006, s.145).

1.6.1.2 Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, isgdrenleri orglite duygusal olarak baglayan ve orgiitiin tiyesi olmaktan
dolayr mutlu olmalarin1 saglayan bireysel ve orgiitsel degerlerin birbirleriyle uyumlu olmasi
sonucu olusmaktadir. Isgdren, kendi degerleriyle drgiitiin degerlerinin birbiriyle ortiistiigiinii
hissettigi zaman orgiite duygusal olarak baglanmaktadir. Bu tiir baglilikta kisi kendisini orgiit
ile birlikte tanimlama istegi duyar ve drgiitte kalmayi arzular. Orgiite yonelik duygusal baglilik
durumu, kisinin kendisini orgiit ile birlikte tanimlamasi, kendisini 6rgiitliin bir pargasi olarak

gormesi ve bu durumdan hoslanmasi olarak tanimlanmaktadir (Ozbek ve Koza, 2010, 5.192).

Duygusal baglilik, orgiit icin hissedilen psikolojik ilgiyi, calisanlarin orglitsel amaclar
dogrultusunda gergeklestirecekleri faaliyetler i¢in yapilan normatif baskilarin tamamini,
calisan1 orgiitte kalmaya ikna eden psikolojik anlami kapsamaktadir (Ozdevecioglu, 2003, s.

115).
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Calisanlarin duygusal bagliligini etkileyen gesitli faktdrler bulunmaktadir (Ozdevecioglu,

2003, s.115). Bunlar asagida kisaca 6zetlenmistir:

Bireysel faktorler: Calisma ve is yasamina iligkin faktorler ile demografik faktorler
olarak iki ana baslikta incelenmektedir. Egitim seviyesi, yas, cinsiyet, deneyim ve
medeni hal vb. bagliklar altinda demografik faktorler; basart hirsi, katilime1 degerler ve
cikarci degerler ise is ve calisma yasima iliskin faktorler olarak incelenmektedir.

Is ve role iliskin faktorler: Bu faktorler; isin icerigi, is kapsami, rol catismasi ve rol
belirsizligi alt kriterlerinden meydana gelmektedir.

Is deneyimi ve ¢alisma ortamina iliskin faktorler: Calisilan siireler ile orgiitsel baglilik
arasinda da bir iliski mevcuttur. Yani orgiit i¢inde herhangi bir pozisyondaki ¢alisma
sliresi ve Orgiitte toplam caligsma siiresi ile orgiitsel baglilik arasinda bir baglant1 s6z
konusudur. Dolayistyla, calisanin orgiitte calistigi toplam siire ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur. Ancak ayni pozisyonda harcanan sene
sayist ile orgiitsel baglilik arasinda ters bir iliski mevcuttur.

Orgiit yapisina iliskin faktorler: Kontrol seviyesi, sendikalasma orani, orgiit biyiikliigii,
formallesme derecesi, Orgiit imaji, toplam kalite yonetimi uygulamalari, ¢alisma
saatlerinin esnekligi, TUcret sistemi ve kariyer imkanlart Orgiit yapisindaki

etkenlerdendir.

1.6.1.3 Performans-Odiil Beklentisi

Algilanan orgiitsel destek ile performans arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmalarin

bazilarinda anlamli bir iligki, bazilarinda diisiik diizeyde bir iliski tespit edilmis, bazilarinda ise

bu iki degisken arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir. Algilanan orgiitsel destegin

degisim ideolojisi zayif olanlarin iizerinde diisiik bir etkiye sahip olmasi disinda, giiglii bir

degisim ideolojisine sahip bireylerin performansini ve devamsizlik durumlarini etkileyecegi

tahmin edilmektedir (Eisenberger ve dig., 1986, s.501).

Algilanan orgiitsel destek, verilen sorumluluklarin Gtesine gecen oOrgiitiin olumlu

eylemlerini ve standart is aktivite performanslarini artirabilir. Calisanlara verilen ekstra rol

aktiviteleri; ¢aliganlara yardim etme, orgiitii risklerden koruyucu dnlemler alma, yapici dneriler

sunma ve Orgilite yararli olacak bilgi ve beceri kazanimlarini igerir (Rhoades ve Eisenberger,
2002, s.702).



19

Calisanlarin orgiit icin sergiledikleri performans ve bununla birlikte elde ettikleri odiiller,
orglitsel destek algisini belirlemektedir. Yiiksek performans gosteren calisanlarin gesitli
sekillerde ve adil olarak ddiillendirilmesi, calisanlarin orgiitsel destek algilarini arttiracak ve bu
durum ¢alisanin daha da fazla performansini arttirmasina yardimci olacaktir (Eisenberger ve

dig., 1986, 5.502).

1.6.1.4 Stres

Insanlar, yasamlarinin herhangi bir evresinde az veya ¢ok stres yasarlar. Stres, yasamin bir
gercegidir ve bu konumunu her zaman siirdiirecektir. Onemli olan, stresle miicadele edebilmeyi

ve stresi yonetebilmeyi bilmektir.

Is ortamiin ¢alisanlar iizerinde yarattig1 stres ortami zorluk, karmasiklik ve is yiikii gibi
faktorler sebebiyle ortaya c¢ikmaktadir. Bununla birlikte oOrglit, isin yapisi ve calisma
arkadaslariyla olan iliskileri calisanlarda stres yaratan faktorlerden bazilarini olusturmaktadir.
Stres, calisanlarin {izerinde olumsuz etkiler yaratmakta ve onlarin is yerinde verimli olmalarini
engellemektedir. Calisma ortaminda stres ylikii fazla olan bir ¢alisanin bulunmasi, hem kendisi
hem de diger ¢alisanlarin giivenligini ve verimliligini olumsuz yonde etkileyebilir. Calisma
hayatindaki is giicii devri ve devamsizlik gibi davraniglarin olusmasinda da stresin etkili oldugu
ifade edilmektedir. Orgiitlerde islevsel ¢evrenin yaninda yer alan toplumsal cevre de
calisanlarin isleriyle ilgili stres yasamalarina neden olabilmektedir. Toplumsal cevre,
gelenekler ile toplumsal baskilara dayanmakta; kiimelesme, rol yapis1 ve kiiltiirel yapidan
olugmaktadir. Calisanlarin kendi aralarinda kiimelesmeleri (gruplasmalar1) anlamina gelen
kiimelesme yapisi; is ortaminda huzursuzluk, ast-iist anlagmazliklari, calisanlar arasindaki
anlagmazliklar, diisiik sosyal destek ve is yerinde dedikodu yapilmasi gibi olgulara bagli olarak
stres kaynagi haline gelebilir. Calisanin orgiitteki konumu ve isle ilgili ¢evrenin ¢alisandan
bekledikleri seklinde ifade edilen rol yapisi ise rol catigsmasi, is-kisilik uyumsuzlugu ve rol
belirsizligi gibi olgulara bagli olarak stres yaratabilir. Orgiitte benimsenen degerler ile
normlarin toplami anlamindaki kiiltlirel yapi; goriis farkliliklari, deger ve normlara uyum
sorunu, statii diistikligli/yiiksekligi, moral ve doyum diistikliigii gibi olgulara bagli olarak strese
neden olabilir (Aydin, 2008, s.55-68).
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1.6.2 Algilanan Orgiitsel Destegin Davramssal Sonuglar:

Algilanan &rgiitsel destegin gesitli davranissal ¢iktilart oldugu vurgulanmaktadir. Ozellikle
isgorenlerde performans, orgiitsel baglilik, ise baghlik, ise iliskin duygular, degisime agik

olmamak ve geri ¢ekilme davranisi gibi davranigsal sonuglar ortaya ¢ikmaktadir.

1.6.2.1 Performans

Algilanan oOrgiitsel destek, calisanlarin yaptiklar1 standart islerdeki performanslarini
artirmaktadir. Bdylece isgorenler kendilerine devredilen sorumluluklarin {istesinden
gelebilmektedir. George ve Brief’e (1992) gore, meslektaslara yardimci olmak i¢in fazladan
yardimda bulunmak, orgiitii riskten korumak i¢in 6nlem almak, yapici dneriler sunmak, bilgi
ve beceri kazanmak i¢in uygulanan tiim uygulamalar Orgiitiin yararmadir (Rhoades ve

Eisenberger, 2002, 5.702).

Algilanan orgiitsel destek, onay ve taninma gibi sosyal ddiillerin yani sira 6deme ve terfi
gibi maddi odiiller iireten yiikksek performans ile alakali beklentilerle de iliskilendirilebilir
(Eisenberger ve dig., 1990, s.54; Rhoades ve dig., 2001, s.826). Orgiitsel destek, stres yaratici
unsurlari azaltarak performansi etkileyebilecektir (Byrne ve Hochwarter, 2008, s.55).

Orgiitsel destek algisinin artmasi ¢alisan performansiyla dogrudan iliskilidir. Orgiitiin
calisanlarina yonelik olarak uyguladigi performans arttirici stratejiler (ikramiye, takdir etme vb)
calisanlarin is verimliligini arttiracaktir. Calisanlarin i verimliliginin artmasi, Orgiit
verimliliginin artmas1 neden olurken ayni zamanda Orgiitsel destegin dnemini de arttiracaktir

(Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.702).

1.6.2.2 Orgiitsel Baghlik

Orgiite olan baghlik diizeyi arttikga orgiit i¢in gdsterilen gaba ve gayretin diizeyi de
artacaktir. Orgiitsel baglilik, bireyin 6zellikle bir érgiite dahil olmasi ve drgiit ile birey arasinda
iliskilerin gliclendirilmesi temeline dayanmaktadir. Algilanan orgiitsel destek, baglilik ve
duygusal destek gibi sosyo-duygusal ihtiyaclar1 karsilayarak orgiitsel bagliligi artirmaktadir.
Sosyo-duygusal ihtiyaglarin karsilanmasi, Orgiite ait olma duygusunun gii¢lii olmasini
saglamaktadir. BoOylece algilanan orgiitsel destek isgorenlerin amacglarima ve hedeflerine

katkida bulunmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.701).

Orgiitsel bagliligin 6nemli faktdrlerinden sirket politikalar1 ve liderlik kavramlari, bugiiniin

is diinyasindaki yeri 6nemlidir. Liderin izleyicileri ile arasindaki statii farkini en aza ¢gekmede
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gosterdikleri bagari; takim olusumu ve bu takimin etkin bir bigimde ¢alismasindaki 6nemli
faktorlerdendir. Takimin parcast olan kisilerle kesin kararlara ulasabilen, iist yOnetimle
caligabilen ve gereksinim oldugunda takima yol gosteren kisi olarak lider algilanmalidir. Bir
takim liderinden, takimin basarilarina katki saglayacak bir anlayista olmasi ve kabullenilmis
prensipler gelistirilmesine fayda saglayacak kisi olmasi beklenir. Yoneticiler, orgiitiin kiiltiirel
degerlerine ve normlarina 6zen gosteriyorsa, bu orgiitlerin yenilik¢i diisiince anlayist ile

verimliligi gelisim gosterecektir (Arslan ve dig., 2011, s.57).

1.6.2.3 Ise Baghlk

Baghiligin bir kavram ve anlayis sekli olarak anlami, toplum duygusunun var oldugu her
yerde mevcut olup toplumsal i¢giidiiniin duygusal bir anlatim seklidir. Sadik olma durumu,
kolenin efendisine, memurun gorevine, askerin vatanina olan bagliligidir. Yani sadakat
etmektir. Baglilik en genis anlamiyla en yiiksek seviyede bir duygudur. Bir diislinceye, bir
inanca, bir kisiye, bir nesneye, bir kuruma ya da kendimizden daha {istlin gordiiglimiiz herhangi
bir seye kars1 gosterilen baglilik; yerine getirilmesi zaruri bir yiikiimliiligi ifade eder (Biilbiil,

2007, 5.42).

Ise baghilik kavrami, “isgérenin isini benimsemesi, isiyle ilgilenmesi” anlamina
gelmektedir. Algilanan yeterlilik, gorevi yapabilme ilgisiyle iligkili oldugu tespit edilmistir.
Isgdrenin algiladigr yeterlilik arttikca, algilanan orgiitsel destek de isgdrenin isine olan ilgisi de

artmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.701-702).

O’Driscoll ve Randall (1999, s.201), Irlanda ve Yeni Zellanda’da siit iiriinleri ¢alisanlari
tizerinde yaptiklar1 aragtirmada; algilanan orgiitsel destek ile ise baglilik arasinda pozitif yonlii

ve anlamli bir iliski oldugunu belirlemislerdir.

1.6.2.4 Ise iliskin Duygular

Ise iliskin duygular, is doyumu ve olumlu ruh hali olmak iizere iki farkli baslkta ele
alinmaktadir. Is doyumu, isgdrenlerin islerine iliskin davranislarin hepsini olusturmaktadir.
Algilanan orgiitsel destek iggorenlerin, sosyo-duygusal ihtiyaclarini karsilayarak, performans-
0diil beklentilerini artirarak ve ihtiya¢ duyduklarinda yardim ederek is doyumuna katkida
bulunmaktadir. Algilanan orgiitsel destek, isgdrenlerin yetenek ve deger duygularina katkida
bulunmaktadir. Boylece isgérenin olumlu ruh hali artmaya ve gelismeye baslamaktadir

(Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.701).
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Orgiitsel destek algisinin artmasi ¢alisanlarin performansimi etkilerken ayn1 zamanda ise
bagliliklarini da arttirmaktadir. Orgiitsel destek algisinin artmasi, ¢alisanlarin 6rgiit hedeflerine
ve amaglarina daha sadik olmasini ve bu ugurda ¢alismasini saglamaktadir (Arslan ve dig.,

2011, 5.58).

1.6.2.5 Degisime A¢ik Olmamak

Rhoades ve Eisenberger (2002, s.702), algilanan orgiitsel destek ve isgérenlerin degisime
istekli olmasi arasindaki iligkiyi; isgdrenlere yiiksek iicret ve daha fazla profesyonel 6zgiirliik
ya da statii verildiginde, meslektaslarla arkadasca iligkiler baglaminda ve iggorenlerin islerinden
ayrilma egilimleri dogrultusunda incelemislerdir. Isgoren, orgiitiinde kendini kisitlanmis ve
rahatsiz edici algilamaktan ziyade seckin, 6zel ve degerli hissetmelidir. Ciinkii 6rgiitiinden

ayrilma, isgérene hem maddi hem de manevi yonden yiiksek bile bedele mal olmaktadir.

Orgiitsel destek algisinin arttirilmasi, ¢alisanlarin degisim isteklerini arttiracak ve bu durum
dogrudan performanslarini arttiracaktir. Bireylerin kendilerini sadece bir ¢alisan gibi degil de
isletme i¢in 6zel oldukarini hissetmeleri, is verimliliklerini dogrudan etkileyecektir (Rhoades

ve Eisenberger, 2002, s.701).

1.6.2.6 Geri Cekilme Davranisi

Geri c¢ekilme davranisi, isgdrenin Orgiitteki aktif katilimimi kisitlamas1  seklinde
tanimlanmaktadir. Geri ¢ekilme davranisinin algilanan orgiitsel destek ile iligkisi; iggorenin
isten ayrilma niyeti, ise ge¢ gelmesi, devamsizligi ve goniillii olarak isten ayrilmasi gibi
davraniglar gostermesiyle alakalidir. Bu durum orgiitsel baghligi artirarak, geri cekilme

davraniglarin1 azaltmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.702).

Calisanlarin 6rgiit icinde aktif bir sekilde ¢aligmalarini saglamak ve bu sayede onlarin 6rgiit
icin degerli olduklarim1 hissettirmek, calisanlarin Orgiitsel destek algilarini arttiracaktir.
Calisanlarin orgiitle ilgili kararlara katilimlariin saglanmasi ve cesitli konularda sorumluluk
yiiklenmesi, orgiitsel destek algisini arttirirken calisanlarin performanslarini olumlu yonde

etkileyecektir (Byrne ve Hochwarter, 2008, s.55).



23

IKiNCi BOLUM
IS ROTASYONU ve PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMLARI

2.1 15 Rotasyonu Kavram

Is rotasyonu, birgok érgiitiin cesitli hiyerarsik seviyelerde uyguladig1 yaygin bir is dizaym
yaklasimi olarak kabul edilmektedir. Is rotasyonu, isgorenlerin sistemli bir bigimde mevcut
isinden baska bir iste gorevlendirilmesi ya da calistirilmast siirecidir. Ornegin, otelde bellboy
olarak calisan bir isgdrenin, bir siire i¢in restoranda ya da mutfakta gorevlendirilmesi

rotasyonun uygulandigini géstermektedir.
2.1.1 1Is Rotasyonunun Gelisimi

Is rotasyonu programlar sanayi devrimi ile beraber gelismeye baslamistir. 19. yiizyilda is
rotasyonu, toplumsal kurumlar tarafindan kabul edilmeye baslanmistir. Bu toplumsal
hareketlerden en meshuru Amerikan inananlar Cemiyeti olarak bilinmektedir. Bir baska iinlii
toplumsal cemiyet ise 1920’li senelerden beri Israilli Kibbutz’'un is rotasyonu ile ilgili
calismalaridir. Yapilan son aragtirmalara gére OECD iilkelerinde ve ABD’de is rotasyonu
kullanan isletme sayisinda hissedilebilir bir yiikselis oldugu belirlenmistir. Osterman (1992)
tarafindan gergeklestirilen arastirmada, isletmelerin %26’sinda ¢ekirdek kadrolarin birgcogunda
is rotasyonu uygulandigi belirlenmistir. Yine ayn1 arastirmaci (1997) tarafindan gerceklestirilen
bagka bir aragtirmada bu oranin %50’lere yiikseldigi goriilmiistir. Gittleman’in (1998)
gerceklestirdigi bir arastirmada ise isgdren sayisinin 50’nin istiinde olan isletmelerin
%24 1iniin 1s rotasyonu uyguladigini, aragtirma genelindeki biitiin isletmeler incelendiginde bu

oranin %12 oldugu saptanmistir (Ortega, 2001, s.1361).

2.1.2 15 Rotasyonunun Amaci

Is rotasyonu capraz egitim olarak da adlandirilmaktadir. Is rotasyonu isgorenlerin farkli
beceriler ve sorumluluklar igeren degisik gorevlerde belli periyotlar dahilinde ¢alistiritlmasidir.
Is rotasyonu isgdrenlerin isin farkli asamalarini1 anlamasina destek olmaktadir. s rotasyonu ile
orgiit icinde isgorenlerin yedekleri olusturulur ve yéneticiler daha esnek calisabilirler. Is
rotasyonu hem calisanlara hem de miidiirlere esnek ¢alisma imkani tanirken diger yandan

orgiitiin verimliligini de yiikseltir (Can ve Kavuncubasi 2005, s.182).
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Is rotasyonu bireyi bir isten bir ise dolastirmay1 amaglar. Fakat asil amag is rotasyonu/yer
degistirme sonucunda kendini gelistiren bireyin is tatminsizli§ini minimum seviyeye
diisiirmektir. Bu yer degistirme kisa periyodlarda yapilabilmektedir. Bu bazen bir giinde birkag
farkli is yaptirilarak veya her giin baska bir ise gonderilerek yapilir. Buradaki temel amag
bireyin yaptigi isten sikilmasini 6nlemek ayni zamanda da is kazalarini azaltmaktir. Ciinkii
tekrar eden isleri yapan ¢alisanlarin iizerindeki baskilar, kazalara neden olabilmektedir (Ozkalp
ve Kirel, 2005, s.35). Farkli isleri yapan ¢alisanlar farkli adele birimlerini kullanacaklari igin

sakatlanmalar da azalacaktir.

Bir is tasarimi teknigi olan is rotasyonuyla isgoérenler, yeni bilgi ve beceriler edinmeye
ozendirilmektedir. Ornegin, Amerika New Mexico Memorial Tip Merkezinde, ascilar is
rotasyonu ile zaman zaman yemek servisinde calistirilirken bulasik¢ilarda yemek pisirerek
ascilik deneyimi kazanmaktadirlar. Boylece is rotasyonu vasitasiyla her grup bir digerinin

olmadig1 zamanlarda diger bir grubun islerini yapabilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2005, s.40).
2.1.3 1Is Rotasyonunun Niteligi

Western Elektrik, Ford ve Bethelem Steel gibi orgiitlerde kokenlerini bulan ve isin
tekdiizeligini 6nlemede kullanilan basit bir is tasarimi yaklagimi olan is rotasyonu; bir isin, 0
i1 yapan isgoren i¢in anlam tagimadig1 zaman, isi yapanin ayni diizeyde ve benzer becerileri
gerektiren bagka bir ise verilmesidir. En basit bigimiyle iki kisinin yer degistirmesiyle
olabilecegi gibi cok daha fazla calisani ilgilendiren karmasik degistirmelere giden oOrgiitlere de
rastlanabilir. Is rotasyonunda isin yapist aym kalirken, genellikle ¢alisanin grev yerinin,
kullandig1 alet ve makinelerin degistirilmesi s6z konusudur. Is rotasyonu ile giidiilenen amag is
monotonlugunu ve tatminsizligi ortadan kaldirmak icin gorevlerde cesitlilik yaratmaktir.
Sistematik olarak ¢aligan1 bir isten baska bir ise yani bir gérevden diger bir goéreve gecirmektir.
Calisanin yerine getirebildigi degisik islerin sayisinin artmasini saglayabilmektedir. Is
Fakat bu yenilik de bir siire sonra tekrar edilen sikic1 bir is haline gelebilir (Can ve Kavuncubasi,

2005, 5.182).

Yukarida bahsedildigi gibi is rotasyonu, sistematik bir bigimde isgoreni bir isten baska bir
ise yani bir gdrevden diger bir goreve gegirmektir. Isgdrenin yerine getirebildigi farkls islerin
sayisinin fazlalastirilmasini saglar. Bununla birlikte bu islemi herhangi bir igin karmasikligini

artirmadan gercgeklestirir. Isgdren yeni isini eski isine oranla daha ilging bulabilir ve daha fazla
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is tatmini saglayabilir. Ancak gerceklesen bu yenilik de bir zaman sonra tekrar edilen sikici bir
is haline déniisebilir (Ozkalp ve Kirel, 2005, s.41).

2.1.4 1s Rotasyonunun Uygulamasi

Is rotasyonu giiniimiizde orgiitler icin popiiler bir yonetim stratejisi haline gelmistir. Bagarili
bir is rotasyonu programi olusturabilmek i¢in oncelikli olarak hedefleri belirlemek gerekir.
Daha sonra ise mevcut durumu 6lgmek adina isgdrenlere bazi sorularin soruldugu anket
yapilabilir. Isgorenlerden alinan geri bildirimler analiz edildikten sonra orgiit ig¢in uygun is

rotasyonu programi gelistirilebilir (Ozkalp ve Kirel, 2005, s.41).

Is rotasyonu uygulamasinda belli asamalar klasik ve degismeyecek basamaklar da olsa
rotasyon programinin hazirlanmasi, uygulamaya dahil edilecek isgdrenlerin se¢imi ya da
bireysel kariyer planlarinin olusturulmas: gibi evreler i¢cin genel gegerli bir modelden
bahsetmek miimkiin degildir. Isletmenin yeni iiriin pazarlarina girmesi, kiiciilmesi ya da yeni
teknolojik yatirimlar yapmasi siiphesiz is rotasyonu uygulama siireclerinin de yeniden gézden
gecirilmesine neden olmaktadir. Ornegin, yeni teknolojik yatirimlarda daha énceden yapilan
egitim ihtiyac analizleri yeterli kalmamakta; kisi yetkinlikleri ve performans kriterleri de yeni
faaliyet alanlarina gore degismek zorunda kalmaktadir. Bunun sonucunda da bambaska is
rotasyonu programlari ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle, is rotasyonu uygulama siirecine isletme
vizyon ve misyonu gibi sabit kalmayan esnek ve degisebilir isletme stratejilerinden biri de
denilebilir (Sermet, 2009, s.33).

2.1.4.1 1is Rotasyonunun Uygulama Asamalari

Orgiitler igin popiiler bir ydnetim stratejisi haline gelmis olan is rotasyonun uygulama

asamalar1 agagidaki sekildedir (Sermet, 2009, s.60).
1. Is Analizi ve Is Tammlarimin Yapilmas:

Calisanlar i¢in is analizlerinin ve is tanimlamalarinin yapilmasi, Orgiit i¢i calisma
durumunun planlanmasinda oldukca 6nemlidir. Planlama ile ¢alisanlarin is durumlar tespit

edilebilir ve eksik veya fazla isgiicli belirlenebilir. Bu agsamada yapilacak olanlar;

e Is analizinin yapilmasi,
e Is tanimlarinin ve is gruplarinin olusturulmast,
e Isin gereklerinin, yetkinliklerin ve beceri havuzlarinin belirlenmesi,

e Standart performans kriterlerinin belirlenmesi,
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e Is rotasyonu programina dahil edilecek islerin belirlenmesidir.

2. Egitim Ihtivag Analizinin Yapilmas:

Calisanlarin verimliligini en iist seviyeye ¢ikarabilmek icin yeterli egitimlerin saglanmasi
onemlidir. Calisanlarin egitim ihtiyacinin belirlenmesinde sirket i¢in en uygun olan analizin

se¢ilmesi onemlidir. Buna gore,

e Organizasyon analizinin yapilmasi,
e Kisi analizi yapilmasi, gereklidir.

3. Is Rotasyonu ile Ulasilmak Istenen Hedeflerin Belirlenmesi

Sirket i¢inde is rotasyonlarinin yapilmasi, c¢alisanlarin yoneticilige hazirlanmasinda da
yardimc1 olmaktadir. Ayrica bu uygulama sirket hedefleri icin ¢alisanlarin motivasyonunu

arttirmaktadir.
4. Insan Kaynaklar: Planlamasimn Yapilmasi

Orgiitte isgiicii verimliliginin arttirilmasi igin mutlaka insan kaynaklar1 planlamasinin
yapilmas1 gerekmektedir. Bu baglamda insan kaynaklar1 planlamasi asamasinda asagidaki

islemler yapilmalidir.

e Is rotasyonu uygulamasina dahil edilecek is gérenlerin secimi,
e Is rotasyonu uygulamasina dahil edilecek is gorenlerin kriterler bazinda segimi,
o Sozel karar alma kriterleri,
o Sayisal karar alma kriterleri,
e Is rotasyonu uygulamasina dair egitim ve bilgilendirme programlarinin diizenlenmesi,
e s rotasyonunun geneline dair tiim isgdrenlere egitim verilmesi,
e Yeni ise dair teknik egitim verilmesi,

e (alisanlarin is rotasyonu uygulamasina dair goriislerinin alinmasidir.

5. Rotasyon Programimin Hazirlanmasi

Orgiitlerde uygun sekilde hazirlanan rotasyon programlar isgiicii motivasyonunu arttirirken
ayn1 zamanda Orgiit verimliligini arttirmaktadir. Bu nedenle rotasyon programinin orgiite en

uygun sekilde hazirlanmasi oldukc¢a dnemlidir. Son agamada yapilmasi gerekenler sunlardir;

¢ Kisisel rotasyon programinin hazirlanmasi,
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e Kisisel rotasyon programinin olusturulmast,
e Rotasyon siirelerinin belirlenmesi,

e Kog’larin belirlenmesi,

e Ucretleme planlarinin olusturulmast,

e  Orgiitsel rotasyon programinin hazirlanmasidir.

2.1.5 s Rotasyonunun Yararlan

Is rotasyonunun 6nemli avantaji departmanlar arast ya da boliimler arasi esnekligi
saglamasidir. Boylece bir igsgéren herhangi bir isletmede yoksa diger bir isgdren onun yerini
kolaylikla tamamlayabilmekte ve yapacagi isi yapabilmektedir (Byars ve Rue, 2000, s.212).
Ornegin bir turist rehberi turun baslangicindan bitimine kadar miisterilerin her tiirlii sorunuyla
ilgilenmek durumundadir. Miisterilerin otellerle yasadigi sikintilarin ¢oziimii agisindan
rehberlerin otel islerinin nasil yiiriitiildiglini bilmeleri biiyiikk 6nem tagimaktadir. Bu nedenle
rehberlerin sadece tur yonetimden ziyade miisterilerle ilgili diger konularda da bilgi sahip
olmas1 hem rehberin ise kars1 motivasyonunu arttiracak hem de miisterinin memnuniyetini
saglayacaktir. Boylece is rotasyonu, personelin isten sogumasini azaltir, bilgi ve becerilerini
arttirir, orgilit boliimleri ve gruplar arasindaki anlayis ve uyumu gelistirir ve personelin oniine

yeni alternatifler ¢ikartir (Can ve Kavuncubasi, 2005, 5.190; Kogel 2005, 5.102).
Is rotasyonunun baslica yararlar1 sunlardir:

e Isgorenler belli siirelerde degisik is ve boliimlerde gorevlendirilirse, isletmenin tiim
faaliyetleri hakkinda bilgi sahibi olabilirler.

e Is rotasyonu, isgdrenin gozlemci sifatiyla calistigi bdliimlerde boliimiin faaliyetleri,
politikalart hakkinda bilgi edinmesini saglayabilir.

e Rotasyona tabi tutulan iggdren, boliimler arasi iliski ve iletisim hakkinda bilgi sahibi
olabilir.

e s rotasyonu, isgdrenlerin gorevlendirildikleri yeni boliimlerin fonksiyonlar1 ve

sorunlar1 hakkinda bilgilerini arttirma imkani saglayabilir.

2.1.6 Is Rotasyonunun Sakincalar

Is rotasyonunun faydalari yaninda cesitli sakincalari da bulunmaktadir. Asagida is
rotasyonu programinda meydana gelebilecek sorunlarin bazilari yer almaktadir (Macleod,

2005, s.1):
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Calisanlar yeni isi 6grenirken hatalar yapabilir, hatalar da maliyetleri arttirabilir.
Sirket, rotasyon yapmayan ¢alisanlarini da motive etmek zorunda kalabilir.

Rotasyona katilanlar rotasyon sonunda terfi etmezlerse ya da istedikleri {icret artisini
elde edemezlerse isten ayrilabilirler.

Egitim alan baz1 ¢aligsanlar, egitim sonrasi isten ayrilabilir.

Yanlis uygulanan rotasyon programlari is tatminini azaltabilir.

Calisanlarin is yiikiinii arttirirken tiretkenligini diistirebilir.

Rotasyona tabi ¢aliganlar, ise alisma siiresinde zaman ve verim kaybina neden olabilir.
Calisanlar bazi boliimlerde rotasyona katilmak istemeyebilirler.

Rotasyona katilan ¢alisanlar uzun siire ¢alismayacaklarindan dolay dislanabilirler.
Ulkeler veya sehirlerarasi rotasyonlar bazi maliyetlere sebep olabilir.

Program sonunda calisanlarin iicret ve terfi beklentileri artar.

Rotasyon programini olusturmak, zaman ve maliyet gerektirir.

Calisanlar istemedikleri bolimlerde rotasyon yaparlarsa yaptiklart boliimde
calisanlarinda motivasyonunu diisiirebilir.

Rotasyon programina katilacak kisilerin se¢iminde dikkatli davranilmasi gerekir. Bu
sebeple insan kaynaklarinin daha fazla zaman harcamasi gerekmektedir.

Rotasyona katilan calisanlar daha fazla 6n plana c¢ikarsa programa katilmayan
yoneticilerin motivasyonu azalabilir.

Ayrmtili bir gelisim programi hazirlamak calisanlarin 6zgiliven ya da kisisel gelisim
becerilerini gligsiizlestirebilir. Bu en ¢ok c¢alisanin isinin devamliligi i¢in bireysel
sorumlulugun 6nemini vurgulayan sirket kiiltiirlerinde 6n plana ¢ikabilir.

Is rotasyonunun zararlarina inananlar, is rotasyonunun vasifsiz calisanlari stres altina

sokacagina ve yaralanmalarin artacagina inanmaktadirlar.

Is Rotasyonu ile Algilanan Orgiitsel Destek Tliskisi

[s rotasyonunun sonunda isgdrenler kadar yoneticiler de bir takim beklentilere sahip olurlar.

Bu sayede yoneticiler calismalarinin ve beklentilerinin bosa ¢ikmamasi i¢in iggorenlere ciddi

destekte bulunurlar. Is rotasyonu bir anlamda ydnetimin desteginin artmasini saglamaktadir.

Yonetimin destegini arkasinda hisseden isgdrenlerin algiladiklar1 orgiitsel desteklerinde bir

artis gozlemlenebilir (Kilig, 2008, s.38). Farkli departmanlarda g¢alisanlar diger boliimlerde

kendilerini takimin birer pargasi gibi hissedebilirler. Hep ayni yerde ve iste calisanlar, sadece
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kendi boliimiiniin bir {iyesi olarak hissetmesine neden olmaktadir. Iste calisma yasaminin bir

handikap1 olan bu durumun, is rotasyonu ile 6niine gegilmektedir.

Is rotasyonu, isyerindeki bireylerin gesitli islere rotasyon edilmesi ile yapilmaktadir. Bu
durum ayni zamanda ¢alisanin motivasyonunu olumlu yonde etkilemekte ve ¢alisan orgiitsel
destegi arkasinda hissetmektedir. Bir calisan, farkli bir pozisyona gegtiginde, c¢alisanin o
boliime uyumunu saglayan ve ¢alisana isler ile ilgili bilgi veren yine o boliimiin ¢alisanlar1 veya
o pozisyonda kendinden Once ¢alisan is arkadaglar1 olmaktadir. Yeni bir {iyenin takima dahil
olmast boliime dinamizm kazandirmaktadir. Yeni katilan {iyeye bilgilerin aktarilmasiyla
calisanlar bir 6l¢iide egitme becerilerini de gelistirmekte ve yeni iiyeden edindikleri bilgileri de

kendi islerinde kullanmaktadirlar (Sermet, 2009, s.68).

Orgiitte is rotasyonunun olmasi, ¢alisanlarn farkli islerde sorumluluk almasma neden
olmaktadir. Bu durum ayni zamanda ¢aliganlarin farkli iglerle ilgili bilgi ve becerilerini
arttirmaktadir. Calisanlarin ¢esitli islerle ilgili bilgi ve becerilerinin artmasi, is verimligini de
olumlu yonde etkilemektedir. Ayrica is rotasyonu sayesinde calisanlarin yaptiklari isten
memnun kalmalari, orgiitsel destek algisinin yiikseltmektedir. Artan Orgiitsel destek algisi

beraberinde ¢alisan performansini da arttiracaktir (Kogel 2005, s.102).

2.2 Personel Giiclendirme Kavram

Bu kisimda personel giiclendirmenin kavrami, tanimi, 6nemi, unsurlari, siireci, algilanan
orgiitsel destek ile iligkisi ve personel giiclendirmeye duyulan ihtiyacin sebepleri hakkinda bilgi

verilmektedir.

Personel giiclendirme, bir 6rgiitte ¢alisan ya da ¢alisanlarin dayanigma, paylagsma, egitim ve
takim ¢alismasi yoluyla calisanlara karar verme yetkilerini saglama ve calisanlar1 gelistirme
stireci olarak tanimlanabilir (Dogan ve Kilig, 2007, s.38). Diger bir tanima gore ise personel
giiclendirme, isgorenlerin sarf ettiklerin ¢abanin performanslarindaki beklenti artis1 olarak
tanimlanmaktadir (Dogan, 2006, s.25). Personel giiclendirme gec¢miste Orgiitlerin kalite
gelistirme ¢abasi olarak goriilirken glinlimiizde farkli stratejiler nedeniyle personel
giiclendirme politikasina basvurulmaktadir. Personel giiclendirme, uygun zaman ve kosulda
orglite giliclii bir strateji kazandirmaktadir. Personel giiclendirmenin orgiit tarafindan acikca
belirlenmesi ve basarili bir sekilde uygulanmasi gerekmektedir (Sarialtin ve Yilmazer, 2007,

s.205).
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Personel giiclendirme stratejisi isletmenin konumuna ve faaliyete gore uygun sekilde
planlanmalidir. Ancak bu sekilde hizli bir sekilde degisen pazar ve ¢evre kosullarina, personel
nitelik ve beklentilerinin gelisimine, miisterilere hizli ve etkili cevap verme yetenegine sahip

olunabilir (Dogan, 2006, 5.165).

Personel giiclendirme kavrami Kogel (2005)’e gore su sekilde yapilmistir: “Giiclendirme,
calisanlarin, kendilerini motive olmus hissettikleri bilgi ve uzmanliklarina olan giivenlerinin
arttigi, inisiyatif kullanarak harekete gecmek arzusu duyduklari, olaylar1 kontrol
edebileceklerine inandiklar1 ve organizasyonun amaglart dogrultusunda uygun ve anlamli

bulduklar isleri yapmalarini saglayan uygulamalari ve kosullari ifade etmektedir”.

Personel giiclendirme kavrami farkli yazarlar tarafindan farkli bakis agilarindan
tanimlanmistir. Personel giiclendirme hem orgiitsel iligkiler hem de motivasyon agisindan
degerlendirildiginde iki farkli tanim ortaya ¢ikmaktadir. Personel giiclendirme kavrami orgiitsel
iligkiler olarak ele alindiginda ydneticinin sahip oldugu otoriteyi, gii¢ ve kontrolii géreceli
olarak daha az giicli olan ¢alisana devretmesi anlamina gelmektedir. Motivasyon ag¢isindan
incelendiginde ise calisanlarin ise olan bagliligini, isine ve isyerine dair duygularmi

giiclendirmeye yonelik psikolojik bir yatirim olarak goriillmektedir (Geng, 2004, s.223).

Personel gii¢lendirme kavramu ile ilgili yapilan gesitli tanimlar incelendiginde ortak noktalar

su sekildedir (Bakan, 2004, s.100-101):

e Hiyerarsik gilice sahip olan ¢alisanlardan alinan yetkilerin isletmede miimkiin olan en
alt kademeye devredilmesini,

e Alt kademedekiler arasinda yetki ve sorumlulugu arttirilmasini,

e Alt kademedeki personelin kendi kariyerinin sorumlulugunu istlenmesine olanak
taninmasini,

e Alt kademedeki personelin problem ¢6zme yeteneklerinin gelistirmesini,

e Tiim personelin potansiyellerine ulasmalarina yardimci olunmasini,

e Personel giiclendirmenin olumlu etkilerinin personelin tiim hayatina yayilmasini

saglamaktir.
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2.2.1 Personel Giiclendirmenin Gelisimi

Mayo ve arkadaslari tarafindan gelistirilen ve insan faktoriiniin Snemine vurgu yapan insan
Miskileri Yaklasim, giiclendirmeye dair atilan ilk adim niteligindedir. Bir diger énemli adim
ise Mc Gregor’un Y-Teorisi’dir. Bu teori, insanin sahip oldugu becerilerin uygun ortam
diizenlenerek gelistirilmesi esasina dayanmaktadir. Bu teoriyi benimseyen yoneticiler, siki
kontrol uygulamak yerine astlarini gelistirmeyi amaglamakta, danismaci bir yonetim anlayisi
sergilemekte ve kisinin motivasyonunu saglayacak kosullar1 ortaya ¢ikarmaya calismaktadir

(Kogel, 2003, s.230).

1960’11 senelerin ortalarinda Katilimc1 Yonetim Anlayis1 ortak karar vermeyi tesvik etmek
ve isletmelerin kars1 karsiya kaldiklar1 sorunlar1 daha 1yi kavramakta kullanilmistir. Sonralari,
ortak karar verme ve karsilikli etkilesim yontemlerinden hareketle Ouchi tarafindan (1981) “Z”
tarzi yOnetim teorisi ortaya ¢ikmistir. Bu teori giiclendirme ile alakali birgok benzer faktore
sahiptir. Bu faktorlerden bazilari; yavas degerleme ve terfi, uzun siireli istihdam, dolayl

kontrol, ortak karar verme ve giivendir (Margulies ve Kleiner, 1995, s.12).

1970’11 senelerde calisanlar, yonetime dahil olma haklarina vurgu yapan “endiistriyel
demokrasi” hareketine daha ¢ok ilgi beslemeye baslamis ve Bati Avrupa’nin énemli bir
kisminda bu tip yapilanmalar amaciyla tesvikler saglanmistir. 1980’11 senelerin sonlarinda
calisma tekniklerindeki reformlarin bir boliimii olarak takim brifingi, kalite gemberleri ve kar
paylasimi vb. yonetime dahil olmay1 daha da 6n plana ¢ikaran yeni katilim tipleri gelistirilmistir

(Co1, 2004, 5.14).

Glinlimiiz anlamiyla giliclendirme, 1980°1i senelerin sonlarinda ortaya ¢ikmistir. Esnek,
cabuk tepki gosterebilen ve yenilik¢i orgiitlere dogru egilimin hiz kazandig1 bu donemde, yalin
iiretim, esnek uzmanlasma 6n plana ¢cikmistir. Kanter ve Drucker gibi arastirmacilarin sik sik
vurgu yaptiklart biirokrasinin azaltilmasi, merkezilesmeden uzaklasma, hiyerarsinin kalkmasi
ve kademe azaltma gibi olgular sayesinde proje esasl ekiplerin bilgi odakl orgiitlere yonelik
hareketli gliclendirmenin giiniimiiz anlamina sekil veren temel taglar olarak nitelendirilmektedir

(Wilkinson,1998, s.42-43).

Personel gii¢lendirme kavraminin yillar itibariyle gelisim seyri Kog’a gore (2008, s.8) Tablo
2.1°deki gibidir.
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Tablo 2.1 Giiclendirme Kavraminin Gelisim Seyri

Isgdrenin motive olabilmesi ve
1930’1u yillar Insan iligkileri Yaklasimi ve Elton | isini iyi yapabilmesi igin “yakin
Mayo nezaret’e gerek olmadig1
anlayisinin ortaya ¢ikmasi

. Belirli  diizeyde kontrol ve
1960’11 yillar Is Zenginlestirme performans geri beslemesi ile
caliganlara “anlamli” igler sunma.
Iscilerin katilim haklarmi temel

1970°1i y1llar Endiistriyel Demokrasi alan bir yaklasim ve miisterek
anlagma.
Bu evrede yeni bir katilim bi¢imi
1980°1i yillar Calisanlarin Katilim olarak, miisterck anlasmadan gok

isgorenlerin  katilim  bigimleri
tizerinde durulur.
1980°1i yillarin sonu Giiglendirme Cagdas anlamda giiglendirme

2.2.2  Personel Giiclendirmenin Onemi

Personel giiglendirme stratejisiyle hem orglit hem de c¢alisanlar bircok fayda
saglamaktadirlar. Orgiit iginde kendine giivenen ve kendini drgiitiin bir parcasi olarak hisseden
personel daha verimli calisabilecektir. Personele gérev ve sorumluluk yiiklemek, personelin
yetenek ve yaraticiligini arttiracaktir. Bu sayede personel kendi kendini denetleyebilir duruma
kavusacaktir. Bu durum hem c¢alisan hem de isverene islevlik kazandiracaktir. Personelin
islevlik kazanmasi, orgiitte hizli kararlarin verilmesini saglayacaktir. Bu durum isletmeye
esneklik kazandirirken i¢c ve dis miisteri memnuniyetini de arttiracaktir. Orgiitte islevligin
kazanilmasi, orgiite dinamizm kazandiracak, rekabet giiciinii arttiracak, alternatif iiriin ve is

olanaklarini ortaya ¢ikaracaktir (Cuhadar, 2005, s.20-21).

Personel gli¢lendirme ile orgiit, hizl1 bir bigimde degisen pazar ve ¢evre kosullarina uyum
saglayabilir, gelisen personel niteliklerinin ve beklentilerinin, farklilasan ve siirekli artan
misteri beklentilerine hizli ve etkin sekilde cevap verebilir. Bu durum orgiitiin pazar ve rekabet

gliciinii arttirirken karliligini ve verimliligini yiikseltebilir (Geng, 2004, s.223).

2.2.3 Personel Gii¢lendirme Unsurlar:

Personel giiclendirmenin dogru bir stratejide yapilmasi sirketler i¢in biiylik Onem
tasimaktadir. Bu nedenle isletmelerin personel giiclendirme stratejisiyle ilgili unsurlart iyi

degerlendirmesi ve belirlemesi gerekmektedir.
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Personel gliclendirme stratejileri farkli orgiitler i¢in farkli sekillerde olabilir. Ancak genel
olarak giiglendirme asagidaki unsurlardan meydana gelmektedir (Sarialtin ve Yilmazer, 2007,
s.205):

e (alisanlara hizmet i¢i egitim saglanmasi,

e (alisanlar yapacaklar isler hakkinda yetistirme,

e (alisanlarin bilgi ve becerilerini is arkadaglariyla paylagsmasi,

e Takim calismasi,

e Orgiite olan giiven,

e Orgiit ve is arkadaslariyla olan duygusal destek,

e (Calisanlarin yaptiklart islerin kontroliinii ve sorumluluklarini kendilerine yiikleyen

karar verme becerisi/yetkisi.

2.2.3.1 Katilim ve Karar Verme Yetkisi

Personel giiclendirme vasitasiyla calisanlarin cesitli sekillerde yonetime katilmasi saglanir.
Bu sayede ¢alisanin orgiite olan bagliligi ve giiveni artar. Calisanlarin kararlara katilmalari,

orgiit igindeki isleri sahiplenmelerine ve verimliliklerinin artmasini saglar.

Kocgel (2005, s.30)’e gore personelin kararlara katilimlar1 asagidaki yontemlerle

saglanabilir:

e Orgiite iliskin amaci saptama,

e Orgiitteki problemleri ¢dzmeye katilma,

e Yoneticilerle birlikte karar almaya dogrudan katilim,

e Orgiitle ilgili damisma kurulunda ¢alisanlarinda bulunmasi,

e Orgiitii gesitli faaliyetlerde temsil etme statiisiiniin kazandirilmas.

Calisanlara kararlara katilma yetkisinin verilmesi, calisanlarin gilinliik ¢alisma bigimlerini
ve iliskilerini gelistirmektedir. Isletmeler i¢in performans ve kalitenin artirilmasi igin,
calisanlara sorumluluk verilmeli, biirokrasi azaltilmali, inisiyatif verilmeli ve karar verme
yetkisi verilerek calisanlarin aktif olarak yonetime katilmalari saglanmalidir. Orgiitte
performans giiclendirme stratejilerinin uygulanmasi ve c¢alisanlarin inisiyatif kullanarak karar
alabilmesi, calisanlara gorev tanimlamalarin1 kendilerinin yapma firsati tanimasinin yani sira

bu gorevleri yerine getirecek davraniglart da olumlu yonde etkilemektedir (Dogan, 2003, s.6).
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Karar verme yetkisi ve karara katilimin 6nemli bir diger yonii ise calisanlarin is
tatminlerini, Orgiitsel bagliliklarini, moral ve motivasyonlarin1 arttirmasidir (Bakan ve

Biiyiikbese, 2005, s.27).

2.2.3.2 Sorumluluk

Calisanlara sorumluluk duygusu ytliklemek, orgiit i¢i algilarin1 giiglendirmeye yaramaktadir.
Calisanlarin  sorumluluk sahibi olmasi, ortak misyon ve vizyon yaratmada ve bilginin

paylasilmasinda tesvik edici olmaktadir.

Sorumlulugun ¢alisanlara yiiklenmesi, is iliskilerinde yeni boyutlarin kazanilmasini
saglamaktadir. Isbirligi yapmak ve yetkinin yapisma uyum icin sorumluluk y®niinden

gliclendirilmis ¢alisanlar gerekmektedir (Kog, 2008, s.10).

Calisanlarin iglerini yaparken tstler tarafindan isleri ile ilgili yetkilendirilmeleri ¢aliganin
her istedigini istedigi gibi yapabilecegi anlamima gelmemektedir. Caliganlara yetki ve
sorumluluk vermekteki asil amag, ¢alisanlarin yonetim siireclerine katilmalarini saglamaktir

(Akgakaya, 2010, s.157).

2.2.3.3 Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylagilmasi

Personel giiclendirme stratejileri arasinda en Onemli olan unsurlardan biri bilginin
paylasilmasidir. Personel giiclendirme siiresinde bilgi ¢alisanlar tarafindan paylasildig: siirece
strateji basartya ulasabilir. Orgiit icinde ne olup bittigini bilmeyen, 6rgiit misyonu ve
vizyonundan habersiz calisanlarin giliglendirilmesi miimkiin degildir. Bu nedenle bilgi
paylasimina izin veren bir bilgi sisteminin tasarimi ve uygulanmasi gerekmektedir (Kogel,

2005, s.214).

Orgiitte, personel giiclendirmenin tam olarak saglanabilmesi icin calisanlarin is ile ilgili
bilgiye dogru bir sekilde ve kolay ulasmasi gerekmektedir. Orgiitlerde saglikli iletisimin olmasi,
bilgiye ulasimi ve bilgi paylasimini saglayacaktir. Ayrica bilgiye tam olarak ulasmis ¢alisan,
daha etkin ve verimli sekilde galisabilecektir (Kog, 2008, s.10).

2.2.3.4 Yenilik

Orgiit iginde kararlar1 degerlendiren kisi, o konu hakkindaki uzman kisidir. Konu hakkinda
karar veren ve degerlendiren kisilerin orgiit igindeki ¢alisanlar1 da konuya dahil etmeleri ve

fikirlerini almalar yaratici fikirleri zenginlestirecektir.
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Calisma hayatinda is siireglerinin yeniden yapilandirilmasi, inovatif bir yaklagimi
gerektirmektedir (Durna, 2002). Bu baglamda orgiit i¢inde fikirler bakimindan saglanacak olan
bagimsizlik ve yeni fikirlere agik olunmasi yeniligin ortaya ¢ikmasini saglayacaktir. Calisanlar
verilen gorevlere iligkin nasil tamamlayacaklarini bilirlerse islerinde daha fazla yaratici
olabilirler. Boylece calisanlar giiclendirilmis olacak ve gili¢lendirilen ¢alisanlar daha fazla
motive olacaklardir. Bu durum yaraticiligin gelismesini saglarken ayni zamanda hem

calisanlarin hem de 6rgiitiin verimliligini arttiracaktir (Kog, 2008, s.18).

Yaraticilik, degisim, gelisme, risk alma, serbestlik, esneklik ve girisimcilik yenilik
kavraminin boyutlarini olusmaktadir. Yenilik yapmanin tesvik edildigi yerlerde giiglendirme
daha kolay bir sekilde gergeklestirilmektedir. Orgiitlerde yapilan yeniliklerin biiyiik bir kismimni
calisanlar tarafindan yapilan yenilikler olusturmaktadir (Akgakaya, 2010, s.156).

2.2.3.5 Ortak Hedeflere Yoneltme

Orgiit icinde ¢alisanlarin baghlik icinde birlikte ¢aligmalarinin saglanmasi, ortak amaglar
etrafinda toplanmalarin1 saglayacaktir. Bu sayede calisanlar sadece kazanclar1 icin
caligmayacaklar ayn1 zamanda orgiite bir seyler katmak ve basarili olmak icin faaliyetlerini
stirdiireceklerdir. Bu durum orgiitiin etkinligini ve rekabet giiciinii olumlu yonde etkileyecektir
(Dogan, 2003, s.11).

Bireylerin birlikte ¢aligmalarinin saglanmasi, orgiit i¢inde takimlarin olusmasina neden
olacaktir. Takimlar icsel, yatay ve dikey olarak ii¢ boyutta hedefe yoneltilmektedirler. Bu
boyutlar su sekildedir (Dogan, 2003, s.11):

e Hedeflerin gergeklestirilmesinde dnemli 6lcilide etki ederler.

e Bir biitiin olarak oOrgiitin vizyonu, misyonu, degerleri ve Oncelikleri ile
Ozdeslestirilmelidirler.

e Takimlart bu Ogelerle 6zdeslestirmeden giiclendirmeye girismek, isletmede kaos

yaratmaktadir.

Takimlar arasinda giiven eksikliginin olmasi veya esitsizligin hissedilmesi, ortak amaglar
dogrultusunda hareket etmeyi engelleyici nitelikte olacaktir. Bu nedenle ¢alisanlarin orgiit

destegi algis1 yiikseltilmeli ve motivasyonlari arttirtlmalidir.
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2.2.3.6 Calisanlara Giiven Asillama

Personel giiclendirme unsurlarindan en 6nemlilerinden biride giiven asilamadir. Orgiite
kars1 gliveni olmayan ¢alisanlarin verimliligi diisiik olacaktir. Calisanlarin giivenini saglamada

ise uygulamalar ve performans degerlendirmenin dogrulugu yer almaktadir.

Orgiit i¢inde ¢alisanlarin giiven duygularmnin tam olmasi, ¢alisanlari sorumluluk almada
cesaretlendirici olmaktadir. Personel giiclendirme uygulamalarinda basarinin yakalanmasi i¢in
ast-ust iliskilerinde giiven unsuru olduk¢a Onemlidir. Bu nedenle orgiitte ast-list ve is
arkadaslar1 arasinda giiven ortaminin varligi onemlidir. Orgiit icinde giiven unsurunun
saglanmasi, isbirlik¢i calisma durumunu arttirmakta ve calisanlarin ortak bir hedefe

kenetlenmesini saglamaktadir (Kogel, 2005, s.142).

Orgiit i¢inde calisanlara gesitli konularda sorumluluk yiiklemek, onlarin giivenlerinin
artmasini da saglayacaktir. Calisanlarin orgiite olan glivenlerinin artmasi ise onlarin drgiit amag
ve hedeflerine daha sadik olmasin1 da beraberinde getirecektir. Calisanlar 6rgiit amag¢ ve

hedefleri dogrultusunda performanslarini sergileyeceklerdir (Dogan, 2003, s.12).

2.2.3.7 Egitim ve Gelistirme

Personel giiglendirme ¢alismalarinin basarili olabilmesi i¢in ¢alisanlarin bilgi ve beceri
seviyelerinin gelistirilmesi gerekmektedir. Buda ancak verimli bir sekilde verilen egitim ile
miimkiin olacaktir. Calisanlarin isi yapabilecek bilgi ve beceri diizeyine sahip olmalari, igin
sonuglandirilmasi ve ¢alisanin kendine olan giiveninin arttirilmasi agisindan oldukg¢a énemlidir

(Kogel, 2003, s. 327).

Calisanlara yapilan yatirimlar, maliyetlerin dtesinde Orgiite biiylik kazang¢ saglamaktadir.
Personel giiclendirmeye yonelik olarak yapilan bir¢ok arastirmada, etkili egitimin olumlu
yonleri saptanmistir. Calisanlara saglanan etkili egitim ile asagidaki unsurlarin kazandirilmasi

saglanabilir (Kog, 2008):

e Devir oranini azalttig1,
e Yetenek, ustalik ve yeterliligi cogalttig:,
e Verimlilik artis1,

e Bireysel giiclenme sagladig goriilmiistiir.

Personel giiglendirme ve oOrgiit basarisi i¢in egitimin rolii biiyliktiir. Egitimle birlikte

calisanlara sadece bilgi ve beceri kazandirilmaz ayni zamanda calisanlarin orgiite olan



37

baghliklarim1 da arttirilir. Ayrica verilen egitimlerle birlikte ¢alisanlar 6rgiit destegini

arkalarinda hissederler.

2.2.3.8 Agcik Bir iletisim Ortam

lletisim, orgiitlerin etkinligi ve verimliligini etkileyen 6nemli siire¢lerden biridir. Ayni
zamanda calisanlarin 6rgiit i¢inde bilgiye ulagsmalar1 ve o bilgiyi islerinde kullanabilmeleri
orgiit i¢in olduk¢a Oonemlidir. Calisanlarin bilgiye ulasabilmelerinin yani sira bu bilgiye ne
sekilde ulastiklart da o6nemlidir. Calisanlarin dogru bilgiyi elde etmeleri ve bunu
kullanabilmeleri, kendilerini gelistirebilmeleri ve oOrgiite katki saglayabilmeleri icin
organizasyonda agik bir iletisime ihtiyag vardir (Kog, 2008, s.13). Agik bir iletigimin olugsmasi
icin ise iletisimin giiclii ve ¢ift yonlii kurulmasi ve desteklenmesi gerekmektedir (Cavus, 2008,

5.1290).

Orgiit yonetimi orgiit icerisinde saglikli bir ilesim ortammin olusmasinda biiyiik bir rol
oynamaktadir. Bundan dolay1r oOrgiit yonetimi, calisanlarin kendilerini gigli ve mutlu
hissetmelerini saglamak i¢in saglikli bir iletisim ortami1 saglayip ¢alisanlara destek vermelidir

(Dogan, 2003, s.35).

2.2.3.9 Takim Cahismasi

Orgiitlerde takim calismasi, calisanlarin becerilerini gelistirilerek, kendi faaliyetleriyle
ilgilin kararlar1 kendilerinin almalarimi ve kendi amaclarii kendilerinin belirlemesini temel
almaktadir. Orgiitte takim g¢aligmasmin olmasi orgiite asagidaki faydalar1 saglamaktadir
(Ataman, 2002, s.354):

e Yonetim kademelerinin azaltilmasi,
e Bilginin tiim ¢alisanlar tarafindan paylagilmasi,
e Performansin yonetim tarafindan degil, ¢alisanlar tarafindan degerlendirilmesi,

e Yoneticilerin kontrolden ¢ok bir tiir antrendrliik rolii tistlenmeleri s6z konusudur.

Personelin bireysel olarak giiclendirilmesinin yan1 sira takimin gliglendirilmesi, sosyal bir

yap1 olarak ortak kavraminin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir.
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2.2.3.10 Calisma Ortamnda Esneklik

Giliniimiizde artan rekabet kosullar1 ve miisterilerin siirekli olarak degisen talepleri
karsisinda isletmelerin esnek bir yapiya sahip olmalari oldukca nemlidir. Ozellikle calisanlarin

miusteri iliskilerinde esnek bir yapiya sahip olmalari isletmeler i¢in hayati 6nem tagimaktadir.

Calisanlarin tiiketicilerle dogrudan iliski i¢inde olmasi, pazardaki herhangi bir degisiklige
kars1t hizli cevap verebilmeyi saglamaktadir. Calisanlarin bu esnekligi kazanabilmeleri i¢in
gerekli  egitimlerinin  verilmesi ve cesaretlendirilmeleri  gerekmektedir.  Personel
giiclendirmenin tam anlamiyla saglanabilmesi i¢in ¢alisanlarin belli kaliplardan uzak, bagimsiz

karar verebilme olanaklarina sahip olmasi gerekmektedir.

Calisanlarin  kararlarint  kendilerinin verebilmesinin saglanmasi 6rgiit verimliligini
arttiracaktir. Giiclendirilmis ¢alisanlar esnek bir ¢alisma ortamina sahip olmanin yani sira isten
kendilerine bos zaman ayirabilirler, iglerin yapilma diizenini etkileyebilirler ve degistirebilirler,

kendi yaptiklari isi degistirebilirler ve ¢alisma biriminden ayrilabilirler (Dogan, 2003, s.60).

2.2.3.11 Ortak Hedeflere Yonelme

Personel giiglendirmede oOnemli unsurlardan biride ortak hedeflere yonlendirmedir.
Calisanlar arasinda ortak bir hedef bulunmuyorsa bu durumda personel gii¢lendirme
kavramindan da bahsedilemez. Calisanlarin ortak vizyon, misyon ve hedef dogrultusunda

hareket etmeleri ve isbirligi i¢cinde ¢alismalar1 6nemlidir (Dogan, 2003, s.51-52).

Calisanlarin 6rgiit amag¢ ve hedeflerini dogru bir sekilde bilmeleri ve bu amag ve hedefler
dogrultusunda ¢alismalar1 6rgiitii verimlilige ulastiracaktir. Bu nedenle orgiitte calisanlar icin
ortak hedeflerin net olarak belirlenmesi ve tiim ¢alisanlarin bu hedefler dogrultusunda

performanslarini sergilemeleri 6nem tasimaktadir (Kog, 2008, s.13).

2.2.3.12 Cahsanlar1 Toplum Oniinde Ovme

Calisanlar1 toplum 6nilinde 6vme ve onlar1 yiiceltme de personel giiglendirme siirecini
hizlandiric1 ve bu siireci kolaylastiric1 bir etki yapmaktadir. Calisanin motive edilmesinin en
etkili ve verimli sekli, onu baskalarina tanitmak ve onun baskalar1 tarafindan fark edilmesini
saglamaktir. Calisanlar i¢in yapilan Gvgiiler, calisanin giivenini ve cesaretini arttiracaktir

(Dogan, 2003, s.28).
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Calisanlarin orgiit i¢cin 6vme ve yiiceltme, onlarin motivasyonlarini arttirarak orgiit destegi
algilarm  yiikseltecektir. Bu nedenle oOzellikle basarili personelin = Orgiit iginde

belirginlestirilmesi 6nemlidir.

Basarili ¢alisanlarin performanslarint daha da arttirmak i¢in onlarin 6rgiit iginde 6n plana
cikarilmalar1 6nemlidir. Bu nedenle yoneticilerin, basarili ¢alisanlar1 orgiit icinde dvmeleri,
calisanlarin orgiite olan bagliliklarini1 da arttirirken ayni zamanda 6rgiitsel destek algisini da

yiikseltecektir (Kogel, 2003, $.327).

2.2.3.13 Yeterlilik ve Yetenekleri Gelistirme

Yeterlilik is veya gorevle ilgili olan 6zel bilgilerin gelistirilmesinin oldukga 6tesindedir.
Calisanlarin yeterliliklerinin ve yeteneklerinin gelistirmede egitimin 6nemi ¢ok biiyiiktiir. Yeni
diisiincelere agik olma, is arkadaslarinin gereksinimlerini dinlemeye, yeni fikirlere agik olmaya

ve siirekli 6grenmeye istekli olmay1 da beraberinde getirmektedir (Dogan, 2003, s.30).

Calisanlarin herhangi bir iste uzmanlagmalari her iste ayni basariyr gostermelerini
saglamayacaktir. Bu nedenle calisanlarin 6rgiit i¢inde cesitli islerde basar1 saglayabilmeleri i¢in
1§ rotasyonu ve egitim 6nemlidir. Calisanlarin farkli islerde yeterliliklerinin artmasi, Grgiitte
cesitli isler arasinda bag kurmalarina ve daha esnek calismalarina neden olacaktir (Kogel, 2003,
5.328).

2.2.3.14 Performansla llgili Geribildirim Yapma

Calisanlarin performanslari lizerine geri bildirim yapmak calisanlarin 1y1 yaptiklari isleri
ovme ve kotii yaptiklar isleri diizeltme firsati sunacaktir. Yoneticilerin yaptiklart bu geri
bildirimler ile c¢alisanlarin motivasyonlar1 artacaktir. Calisanlarin motivasyonlarinin
saglanmasi, hedef ve beklentileri yerine getirmelerini ve kendi kendilerini kontrol

edebilmelerini saglayacaktir (Dogan, 2003, 5.34).

Giliniimiizde performansla ilgili geri bildirimler ¢esitli modeller yardimiyla yapilmaktadir.
Bununla birlikte her orgiitiin kendisine en uygun olan performans degerlendirme modelini
uygulamasi, performanslarin en adil ve giivenilir degerlendirilmesi i¢in 6nemlidir. Calisanlarin,
performans degerlendirme sistemine karsi artan giivenleri, performanslarinin artmasini

saglayacaktir (Kog, 2008, s.13).
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2.2.4 Personel Giiclendirme Siireci

Personel giliclendirme sliresince oOrgiitlerin basarili olabilmesi ve istenilen yararin
saglanabilmesi i¢in belirli baz1 kosullarin saglanmasi gerekmektedir. Baska bir ifadeyle 6rgiitiin
ve calisanlarin bir takim 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Bu 6zellikler (Barutgugil,

2002, s.401):

e Organizasyon yapisinin basik olmasi,

e s tammlarinin ve siireglerinin katilimciliga imkan verecek tarzda tasarlanmast,

e Misyon ve vizyonun agik olarak tanimlanmasi ve paylasilmasi,

¢ Giiglendirilmis davranislar1 destekleyen bir ddiillendirme siirecinin var olmast,

e Organizasyonda bilgi paylasimini saglayacak bir sistemin olusturulmasi,

e Personelin siirekli olarak kendini gelistirebilecegi egitim ve Ogrenme ortaminin
yaratilmasi,

e Personelin sadece ¢aligmasinin degil tiim kisiliginin dikkate alinmasi,

e Personelin degisime acik olmasi ve degisimi kolaylikla kabul etmesi,

e Personelin kendine giiven derecesinin yiiksek olmasi,

e Personelin dinleme ve geribildirim alabilme yetenegine sahip olmasi,

e Personelin eyleme doniik olmasi, seklinde siralanabilir.

Personel giiclendirme siiresinin etkili ve basarili olabilmesi i¢in bilginin paylasilmasi
olduk¢a 6nemlidir. Orgiitiin vizyon, misyon ve hedeflerinden habersiz olan ¢alisanlarin
giiclendirilmesi miimkiin olmayacaktir. Bu nedenle performans giiclendirme siirecinde mutlaka
bilgi aksinin tam ve dogru olarak saglanmasi gerekmektedir. Personelin Orgiit amag¢ ve

hedeflerinden haberdar olmasi ve bu amag ve hedefler dogrultusunda ¢aligmasi 6nemlidir.

Barutcugil (2002, s.402-403)’e gore personel giliglendirme siirecini engelleyen ve
calisanlarin bu siirecte basarisiz olmasina neden olan bazi faktérler bulunmaktadir. Bu faktorler

asagidaki gibidir:

e Orgiitsel faktorler: Belirli baz1 drgiitsel degisimler, transferler, riskli girisimler, yogun
rekabet baskilari, biirokratik ortamlar, diisiik iletisim ve smirh ag sistemleri, asiri
diizeyde merkezcil yonetilen orgiitsel kaynaklar giiclendirme siirecini zorlastirir.

e Yonetici tarzi: Asirt kontrole dayali otoriter tarz, hatalar iizerine odaklanma seklinde
kendini gdsteren olumsuz tutum, asir1 derecede siiregler veya sonuglar lizerinde

odaklanma seklinde tutarsiz davranislar giiglendirmenin 6niindeki diger engellerdir.
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e Odiillendirme sistemleri: Diizensiz, subjektif degerlemelere acik odiillendirmeler,
rekabete ve yenilikcilige dayal1 ddiillerin distikligl ve 6diillendirmenin olmamasi da
giiclendirmeyi engeller.

e s tasarimi: Giiglendirmenin oniindeki diger bir grup engel de uygun olmayan is
tasarimidir. Rol belirsizligi, teknik destek ve egitim eksikligi ve gercekci olmayan

hedefler is tasarimina basli sorunlardan bazilaridir.

Tablo 2.2 Gii¢lendirme Siirecinin Asamalari

1. Asama 2. Asama 3. Asama 4. Asama 5. Asama
Psikolojik Yonetsel strateji ve | Astlara 6z-etkililik | Astin giiglendirme Davranigsal
gigsiizliige yol teknikleri kullanma | bilgisi saglamak deneyiminin sonucu | Etkiler
acan durumlar
-Orgiitsel -Katilimei1 yonetim | -Kazanilan bilgi Caba performans Hedefleri
faktorler -Amag belirleme -Empatik deneyim | beklentisinin ya da basarmak i¢in
-Denetim -Geri besleme -Sozel ikna bireysel etkinlik kararli davranisi
-Odiil sistemi sistemleri -Duygusal inancinin baglatma/israr
-Isin dogas1 -Model olusturma Canlandirma giiclenmesi etme

-Beceri bazli 6diil
-Is zenginlestirme

Personel giiclendirme ve personel giiglendirme asamalar: ¢esitli yazarlar tarafindan farkl
olgularla siirlandirilmistir. Conger ve Kanungo (1998, s.475)’ya gore giiclendirme siiresi ve
giiclendirme siirecine iliskin unsurlar bes asamadan olugsmaktadir. Bu asamalar Tablo 2.2’deki
gibidir.

Conger ve Kanungo (1998, s.475) da performans giiclendirme asamalarini belirtmislerdir.

Bu agamalar asagidaki gibi ele alinmistir:

e Birinci Asama: Giigsiizliige neden olan faktdrlerle ilgili taninin konmasidir. Bu asamada
denetim, ddiillendirme sistemi ve igin dogasi ile nitelendirilir.

e Ikinci Asama: Yoneticilerin kullanacagi giiclendirici uygulamalar ortaya cikar. Bu
stratejilerin isttihdami sadece gii¢siizliigiin dis etkenlerini ortadan kaldirmak icin degil
emredileni kendi yeterlik faktorler ile temin etmeyi amaglar.

e Ugiincii Asama: Giigsiizliige neden olan faktorler aktif olmayan basari, inandirma,
hayali deneyim ve duygular ile gerceklestirilecektir.

e Dordiincii Asama: Yapilan uygulamalarin soncunda c¢alisan kendini cabalayarak,
performans degerlendirmesiyle ve kendi etkinligine inanarak giiclenmeyi hisseder.

e Besinci Asama: Giiclendirmenin davranigsal boyutlari izlenecektir.
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2.2.5 Personel Giiclendirmeye Duyulan Ihtiyacin Sebepleri

Personel giiclendirme ile 6rgiit basta olmak iizere yonetimin ve ¢alisanlarin elde edecekleri

faydalar artacaktir. Dogan (2003, s.1996)’na gore personel gii¢clendirmenin orgiit i¢in bir

ihtiyagtir. Orgiitler asagidaki nedenlerden dolay personel giiglendirme ihtiyaci duyarlar:

Personel giiclendirme, isletmenin 6grenen bir organizasyon olmasina yardimci olur.
Personel giiglendirmede sorumluluk paylasilmaktadir.

Personel gii¢clendirme ile personellerin insiyatif kullanma becerileri gelistirilebilir.
Personeli giiglendirme kar iizerinde olumlu etkiler yapacaktir.

Personel giiclendirmede personel gerektiginde yardim talep edebilir.

Giclendirilmis bir isletmede iletisim her yondedir (asagidan yukariya, yukaridan
asagiya, capraz vb.).

Personel giiclendirme hedefe ulagtirir.

Personel giiglendirme sorun ¢ozmeyi gelistirilir.

Personel giiclendirmede personellerin isletmeye sadakati ve bagliligi s6z konusu

olmaktadir.

Baltas (2001, s.145)’a gore ise personel giiclendirmenin orgiit i¢in ihtiyag olmasinin

sebeplerini su sekilde belirtmistir:

Is veriminin yiikselmesi,

Bireyler kendi sorumlulugunu iistlendiginden islerin belirli bir siire i¢inde daha kaliteli
yapilmasi,

Personelin daha fazla insiyatif ve sorumluluk sahibi olmasi,

Personelin yaratici ve yenilikei diisiincelerinin ortaya ¢ikmasi,

Yiiksek derecede isbirligi ve ekip c¢alismast,

[s tatminin yiiksek diizeye ¢ikmasi,

Kurum yoneticilerine, 6nemli islerini yapabilmek i¢in daha ¢ok zaman birakmast,
Maliyet tasarrufu,

Rekabet avantajidir.

2.2.6 Personel Giiclendirme ile Algilanan Orgiitsel Destek Tliskisi

Kiiresellesen diinyamizda artan rekabet kosullari isletmelerin personel giiclendirme

kavramina daha fazla 6nem vermelerini gerektirmektedir. Personel giiglendirme ile ¢alisanlara
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daha fazla sorumluluk yliklenmekte ve ¢alisanlar isin sonucunda da sorumlu olmaktadirlar. Bu
durum calisanlarin islerine daha fazla Ozen gostermelerini saglamaktadir. Calisanlar
sorumluluklarla birlikte i ortaminda daha fazla insiyatif alacaklar ve orgiit i¢indeki etkinlikleri
artacaktir. Boylece caliganlarin oOrgiitle olan iligkileri artacak ve oOrgilit destegi algilari

yiikseltecektir (Barutgugil, 2002, $.398).

Personel giiclendirme kavrami, personelin motivasyon anlaminda giliclenmesini
kapsamaktadir. Geleneksel anlayista c¢alisanlar, siki kontrol, kati1 cezalandirma ve sarta baglh
odiillendirme sistemine gore caligmaktaydilar. Ancak degisen diinyamizda calisanlarin
motivasyonlari 6nem kazanmistir. Calisma ortamlar1 daha esnek ve isle ilgili birlik duygusu
barindirmaktadir. Bu durum yonetim ve calisanlar arasindaki bag arttirmaktadir. Calisanlar ve
Orgiit arasinda saglanan bu bag, calisanlarin Orgiit destegi algilarii olumlu yonde

etkilemektedir (Dogan, 2003, s.26).

Isletmelerde yoneticiler ve calisanlar arasinda bagligin olmasi gerekmektedir. Ancak
personel giiglendirmenin basarili olabilmesi i¢in 6rgiite uygun olan destek tiiriinlin belirlenmesi
onemlidir. Orgiitte ¢alisanlara verilen destek smirlarinin belirlenmesi hem ¢alisanlar i¢in hem
de yoneticiler agisindan énemlidir. Her ¢alisan isle ilgili ayn1 sorumlulugu almak istemez. Bu
durum isletmelerin hem ¢alisanlar i¢in hem de oOrgiit i¢in dogru personel giiclendirmesini
yapmasint gerektirmektedir. Dogru ve verimli olarak yapilan personel giiclendirmesi,

calisanlarin orgiit destegi algilarini yiikseltecektir (Dogan, 2003, s.114).
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UCUNCU BOLUM
IS ROTASYONU ve PERSONEL GUCLENDIRMENIN ALGILANAN
ORGUTSEL DESTEGE ETKIiSi UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Giliniimiizde orgiitlerin kendilerini gelistirmek istemesi ve ¢alisanlarin stirekli olarak
gelisime ihtiya¢ duymalari ile birlikte cogu insan kaynaklari uygulamalar orgiitler tarafindan
uygulanmaya baglanmis ve bunun sonucunda c¢alisanlarin Orgiit tarafindan verilen destek
algilamalar1 olusmaya baglamistir. Yapilan literatiir incelemelerinde is rotasyonu ve personel
giiclendirmenin, algilanan Orgiitsel destek ile olan iligkisine deginilmis ve bu degiskenler
arasinda onemli bir pozitif iliski oldugu goézlemlenmis olup, bu arastirma ile Antalya’da
bulunan 5 yildizli bir zincir konaklama isletmesindeki is rotasyonu ve personel giiclendirme
uygulamalarinin, ¢alisanlarin algiladiklar1 6rgiitsel destekleri tizerindeki etkisinin incelenmesi
amaglanmistir. Bu kapsamda arastirma, daha sonralari aynm1 konu iizerine yapilacak bir
arastirma icin Ornek teskil etmesi ve bu arastirmalara yardimci olabilmesi bakimindan

onemlidir.
3.2 Arastirmanin Kapsam ve Kisitlari

Arastirmada hedef kitle olarak Antalya’da bulunan 5 yildizli bir zincir konaklama
isletmesindeki calisanlar secilmistir. Arastirmanin sadece Antalya’da bulunan 5 yildizli bir
zincir konaklama isletmesi ile simirlanmis olmasi, bu oteller disinda galisan bireyler igin
genellestirilmesi konusunda temkinli yaklagilmasi diisiiniildiigiinden arastirmanin bir kisitini

olusturmaktadir.

3.3 Arastirmanin Yontemi
3.3.1 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Antalya’da bulunan 5 yildizli bir zincir konaklama isletmesinde
calisan toplam 3121 kisi olusturmaktadir. Arastirmanin evreninden tesadiifi 6rnekleme yontemi
ile 450 katilimci secilmistir. 5 giin igeriSinde her otele birer giin ayrilarak 6rneklem grubuna
Olcekler dagitilmis ve ayni giin igerisinde toplanmis, toplanan bu 6lgeklerden 411 tanesi

katilimcilar tarafindan doldurulmustur. Doldurulan anket orani %91,33’tlir. Doldurulan bu
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anketlerden 7 tanesinde eksiklikler bulundugundan analize tabi tutulan anket sayis1 404

olmustur.

Tablo 3.1 Evren Biiyiikliiklerine Karsihk Orneklemin Biiyiikliigii

N-n N-n N-n N-n N-n
10-10 100-80 280-162 800-260 2800-338
15-14 110-86 290-165 850-265 3000-341
20-19 120-92 300-169 900-269 3500-346
25-24 130-97 320-175 950-274 4000-351
30-28 140-103 340-181 1000-278 4500-354
35-32 150-108 360-186 1100-285 5000-357
40-36 160-113 380-191 1200-291 6000-361
45-40 170-118 400-196 1300-297 7000-364
50-44 180-123 420-201 1400-302 8000-367
55-48 190-127 440-205 1500-306 9000-368
60-52 200-132 460-210 1600-310 10000-370
65-56 210-136 480-214 1700-313 15000-375
70-59 220-140 500-217 1800-317 20000-377
75-63 230-144 550-226 1900-320 30000-379
80-66 240-148 600-234 2000-322 40000-380
85-70 250-152 650-242 2200-327 50000-381
90-73 260-155 700-248 2400-331 75000-382
95-76 270-159 750-254 2600-335 100000-384

“Krejic ve Morgan (1970), degerlendirmelerin oranlara gére yapilacag arastirmalarda evren
hacminin biiyiikliigiine karsilik 6rneklem biiytikliigliniin ne kadar alinmasi gerektigine iligkin
genel bir tablo oOnermislerdir. Gay (1996) ve Sekaran (2003) bu tablonun, &rneklem
blytikliginii etkileyen belirleyici faktorlerin (6rnekleme hatasi, giiven diizeyi ve oranlar)
dikkate alinmasiyla evreni temsil yetenegine sahip ideal bir tablo oldugunu belirtmislerdir. S6z
konusu tablo, giiven diizeyi %95; 6rneklem hatas1 H=+0,05 ve oranlar p=0,5; q=0,5 i¢in asagida

(Tablo 3.1) verilmistir. ” (Ural ve Kilig, 2006, s.47).

Yukaridaki verilere dayanarak 3121 olan evren biiyiikliigline karsilik 404 olan 6rneklem

biiyiikliigi i¢in %95 giivenilirlikle islem yapilabilinecegi goriilmiistiir.

3.3.2 Verilerin Toplanmasi ve Calisma Alani

Arastirmanin literatiir kisminda tez, makale, kitap, internet vb. kaynaklardan yararlanilmis,
konu ile ilgili literatiir taramas1 yapilmistir. Uygulama kisminda ise anket metoduyla veriler

toplanmustir.
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Calismanin evrenini Antalya’da bulunan 5 yildizli bir zincir konaklama isletmesi

olusturmaktadir.

3.3.3 Veri Toplama Araclar

Veri toplama araci olarak; 4 boliimden olusan 6lgme araglar1 kullanilmistir. Bu boliimler
strastyla “Kisisel Bilgi Formu”, “Is Rotasyonu Envanteri”, “Personel Gii¢lendirme Envanteri”

ve “ Orgiitsel Destek Envanteri” olarak béliimlendirilmistir.

3.3.3.1 Kisisel Bilgi Formu

Kisisel bilgi formu, arastirmaci tarafindan hazirlanmigtir. Form; o&lgegi dolduran
katilimeilarin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, tinvani, egitim durumu, gorevi, gelir durumu ve

kidem diizeyleri ile ilgili bilgileri igermektedir.

3.3.3.2 Is Rotasyonu Envanteri

Is rotasyonu envanterinde arastirmaci tarafindan gelistirilen 5 sorudan olusan oSlgek
kullanilmistir. Olgegin maddelerinin cevaplari, 1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum,

3= Kararsizim,4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum seklindedir.

3.3.3.3 Personel Giiclendirme Envanteri

Personel giiclendirme envanterinde Pelit (2008) tarafindan hazirlanan 27 sorunun 9
tanesinden faydalanilarak olusturulan dlgek kullanilmistir. Olgegin maddelerinin cevaplar,
1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle

Katiliyorum seklindedir.

3.3.3.4 Orgiitsel Destek Envanteri

Orgiitsel destek envanterinde Eisenberger ve dig. (1986) tarafindan hazirlanan 36 sorudan
olusan &lgek kullanilmistir. Olgegin maddelerinin cevaplar, 1=Kesinlikle Katilmiyorum,

2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum seklindedir.

3.4 Arastirmanin Bulgular

Bu boéliimde giivenilirlik analizi, katilimeilarin demografik 6zellikleri ve hipotezlere iligkin

analizler hakkinda bilgiler verilmektedir.
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3.4.1 Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan oOlgeklerin  gilivenilirliginin saptanmasinda (Cronbach) Alfa
Katsayisi degeri kullanilmistir. Bu katsay1 O ile 1 arasinda bir deger almaktadir. Alfa katsayisina

bagli olarak 6lgegin giivenilirligi asagidaki sekilde gosterilmektedir (Kalayci, 2010, s.405):

e 0.00< a<0.40 ise olgek giivenilir degil,

e 0.40<0<0.60 ise dlcek giivenilirligi dusiik,

e 0.60 <a<0.80ise dlgek oldukca giivenilir,

e 0.80<0a<1.00ise dlgek yiiksek derecede giivenilirdir.

Is rotasyonu envanterinin giivenilirlik katsayis1 0.706 olarak hesaplanmis ve giivenilirligin
literatliirde kabul goren 0.70’lik Cronbach o diizeyinin iizerinde oldugu tespit edilmis ve
yukaridaki bilgiler sayesinde oldukg¢a giivenilir oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir. Personel
giiclendirme Olceginin giivenilirlik katsayis1 0.735 olarak hesaplanmis ve giivenilirligin
literatiirde kabul goren 0.70’lik Cronbach o diizeyinin iizerinde oldugu tespit edilmis ve
yukaridaki bilgiler sayesinde oldukga giivenilir oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir. Orgiitsel destek
envanterinin giivenilirlik katsayis1 0.964 olarak hesaplanmig ve giivenilirligin literatiirde kabul
goren 0.70’lik Cronbach a diizeyinin iizerinde oldugu tespit edilmis ve yukaridaki bilgiler
sayesinde yiiksek derecede giivenilir oldugu sonucu ortaya c¢ikmistir. Elde edilen veriler

istatistiki paket programi yardimiyla analize tabi tutulmustur.

3.4.2 Katihmcilarin Demografik Profiline iliskin Tanimlayic1 Analizler

Bu boliimde ankete katilan calisanlarin cinsiyetlerine, medeni durumlarina, yaslarina,
tinvanlarina/pozisyonlarina,  6grenim  durumlarma, gelir durumlarina, c¢alistiklar
departmanlara, halihazirda galistiklar: oteldeki kidem durumlarina ve sektordeki genel kidem
durumlarina iligkin bilgiler yer almakta ve ayrica bu bilgiler tablo 3.2’ de gosterilmektedir.

Cinsiyet degiskenine gore katilimcilarin 179 unun (%44,3) kadin, 225’inin (%55,7) erkek
oldugu,

Medeni durum degiskenine gore katilimcilar incelendiginde 165 kisinin (%40,8) evli, 239
kisinin (%59,2) bekar oldugu,

Yas degiskenine gore katilimcilar incelendiginde 88 kisinin (%21,8) 21-25 yas arasi, 107
kisinin (%26,5) 2630 yas aras1, 114 kisinin (%28,2) 31-35 yas arasi, 64 kisinin (%15,8) 36—
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40 yas arast, 25 kisinin (%6,2) 31-35 yas arast, 6 kisinin (%1,5) 45 ve lizeri yas aras1 grubunda
oldugu,

Unvan degiskenine gore katilimeilar incelendiginde 16 kisinin (%4) departman miidiirii, 44
kisinin (%10,9) departman miidiir yardimcisi, 344 kisinin (%85,1) sef ya da diger calisan
oldugu,

Ogrenim durumuna gore katilimcilar incelendiginde 15 kisinin (%3,7) ilkokul, 85 kisinin
(%21,0) ortaokul/ lise, 141 kisinin (%34,9) 6n lisans, 135 kisinin (%33,4) lisans ve 28 kisinin
(%6,9) yiiksek lisans diizeyi egitim aldigi,

Gelir durumuna gore katilimeilar incelendiginde 42 kisinin (%10,4) 1000 TL ve alt1, 287
kisinin (9%68,33) 1001 TL ile 2000 TL aras1, 67 kisinin (%16,6) 2001 TL ile 3000 TL aras1 ve
8 kisinin (%2,0) 3001 TL ve tizeri gelire sahip oldugu,

Departman degiskenine gore katilimcilar incelendiginde 31 kisinin (%7,7) insan kaynaklar1
departmaninda, 140 kisinin (%34,7) yiyecek icecek departmaninda, 14 kisinin (%3,5) kat
hizmetleri departmaninda, 109 kisinin (%27,7 ) 6n biiro departmaninda, 22 kisinin (%5,4)
halkla iliskiler departmaninda, 19 kisinin (%4,7) satis pazarlama departmaninda, 41 kisinin
(%10,1) mutfak departmaninda, 28 kisinin (%6,9) diger departmanlarda ¢alistigi,

Calistig1 oteldeki kidem degiskenine gore katilimcilar incelendiginde 27 kisinin (%6,7) 1
yildan az, 139 kisinin (%34,4) 1-5 yil, 181 kisinin (%44,8) 6-10 y1l, 29 kisinin (%7,2) 11-15
yil, 28 kisinin (%6,9) 15 yil tizeri kideme sahip oldugu,

Sektordeki kidem durumuna gore katilimcilar incelendiginde 164 kisinin (%40,6) 1 yildan
az, 162 kisinin (%40,1) 1-5 yil arasi, 67 kisinin (%16,6) 6—10 y1l aras1, 6 kisinin (%1,5) 11—
15 yil arast, 5 kisinin (%1,2) 15 yil tizeri kideme sahip oldugu goriilmektedir.
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Degisken n % Degisken n %
Cinsiyet | Kadm 179 | 44,3 | Medeni Evli 165 | 40,8
Erkek 225 | 55,7 | Durum Bekar 239 59,2
Departman Miidiirii 16 4.0 Insan Kay. 31 7,7
Unvan Dep.Miid.Yardimcisi 44 | 10,9 Yiyecek Igecek 140 34,7
Sef ya da Diger 344 | 851 Kat Hizmetleri 14 3,5
1000 TL ve alt1 42 | 10,4 Departman On biiro 109 27,0
Gelir 1001 TL - 2000 TL 287 | 71,0 Halkla iligkiler 22 54
2001 TL - 3000 TL 67 | 16,6 Satig Pazarlama 19 4.7
3001 TL ve iizeri 8 2,0 Mutfak 41 10,1
21-25 yas 88 | 21,8 Tlkokul 15 3,7
Yas 26-30 yas 107 | 26,5 | Egitim Ortaokul/Lise 85 21,0
31-35 yas 114 | 28,2 | Durumu On Lisans 141 | 34,9
36-40 yas 64 | 15,8 Lisans 135 33,4
41-45 yas 25 6,2 Lisans Ustii 28 6,9
1 yildan az 164 | 40,6 1 yildan az 27 6,7
Oteldeki | 1-5 yil 162 | 40,1 | Sektordeki 1-5y1l 139 34,4
Kidem 6-10 y1l 67 | 16,6 | Kidem 6-10 y1l 181 | 44,8
11-15 y1l 6 1,5 11-15 y1l 29 7,2
15 yil iizeri 5 1,2 15 yil tizeri 28 6,9
Toplam 404 | 100 | Toplam 404 100

3.4.3 Olgeklere Ait Onermelerin Ortalamalari

Bu boliimde is rotasyonu, personel giliclendirme ve Orgiitsel destek oOlgeklerine

onermelerin ortalamasi bulgularina ve bu bulgularin yorumlarina yer verilmektedir.

Tablo 3.3 Katihmeilarin Is Rotasyonu, Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Destek

Diizeyine ili

skin Goriisleri

ait

n A.O. S.S.
Is Rotasyonu 404 3,8465 1,06299
Personel Giiclendirme 404 2,1194 0,49739
Orgiitsel Destek 404 3,2261 1,0313

Katilimcilarin is rotasyonu, personel giiclendirme ve orgiitsel destek diizeyine iliskin

gorlsleri incelenmistir. Yapilan analiz sonucu en fazla deger ortalamasinin is rotasyonunda

oldugu goriilmiistiir. Is rotasyonu 6l¢eginin 5 dnermeden olusan genel ortalamasi 3,84 diir. Bu

oran katilimcilarin bu Onermelere karsi genel olarak katilim ic¢inde olduklarini ortaya

koymaktadir. Personel gliclendirmeye dlgeginin 9 6nermeden olusan genel ortalamasi 2,11 dir.

Bu oran katilimcilari dnermelere genel olarak katilmadiklarni ortaya koymaktadir. Orgiitsel




50

destek Olgeginin 36 sorudan olusan genel ortalamasi ise 3,22°dir. Bu oran katilimcilarin

Onermelere kars1 genel olarak kararsiz goriis sergilediklerini ortaya koymaktadir.

Tablo 3.4 Is Rotasyonu Olg¢egine Ait Onermelerin Ortalamalar:

Onermeler n A.O. S.S.

iSRl 404 3,9653 1,3193
iSRZ 404 4,3267 1,0968
iSR3 404 3,5248 1,6070
iSR4 404 3,4921 1,5105
iSRS 404 4,2574 1,9619

Tablo 3.4’teki bulgulara goére calisanlar, farkli igleri yapabilmenin motivasyonlarini

arttirdigin1 (ISR2), isletmelerinin farkli béliimlerde ¢alismalar1 hususunda esneklik sagladigini

(ISR5), farkl: islerde calismanin da becerilerini arttirdigini ifade etmislerdir (ISR1). Ayrica,

farkli departmanlarda calismanin boliimler aras1 iletisim kurma yetenegini de arttigimi (ISR3)

ve is rotasyonu sayesinde islerindeki monotonlugun azaldigini (ISR4) diisiinmektedirler.

Tablo 3.5 Personel Giiclendirme Olgegine Ait Onermelerin Ortalamalari

Onermeler n A.O. S.S.

PGI"JCI 404 2,0911 0,8688
PGI"JCZ 404 2,5099 0,8047
PGI"JC3 404 2,3416 0,8782
PGI"JC4 404 2,2475 0,9066
PGI"JCS 404 2,0594 0,9589
PGfJCﬁ 404 1,7871 0,9234
PGI"JC7 404 1,3317 0,7072
PGI"JCS 404 2,1163 0,9205
PGI"JC9 404 2,2970 0,9216

Tablo 3.5’deki bulgulara gore calisanlar, isle ilgili karsilasilan sorunlarda (miidahale

edilmesi gerekli olan durumlarda) dogrudan miidahale etme yetkilerinin olmadigimi (PGUC1),

yetki alanlarinda gergeklestirilen tiim faaliyetlerde sorumlulugun kendilerine birakilmadigini

(PGUC?2), yaptiklar islerin kontrol siirecine dahil edilmediklerini (PGUC3), isleriyle ilgili

kararlarda katkilarina bagvurulmadigini (PGUC4), miisteriye sunulan hizmetlerin kalitesinin

arttirilmasi adina fikir gelistirme hususunda tesvik edilmediklerini (PGUCS), islerini yaparken

“acaba hata yapar miyim” anlayisindan uzaklastiric1 ydnde motive edilmediklerini (PGUC6),

isleriyle ilgili ihtiya¢ duyduklari arag-gerec¢ gibi kaynaklarin teminine 6zen gosterilmedigini
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(PGUC7), isletmede takim ruhunun olusturulamadigini (PGUCS) ve isleriyle isle ilgili hedef

belirleme de ydneticilerinin yardime1 olmadigini (PGUC9) diisiinmektedirler.

Tablo 3.6 Orgiitsel Destek Olcegine Ait Onermelerin Ortalamalar

Onermeler n A.O. S.S.

ODESI1 404 3,4827 1,3577
ODES2 404 3,2921 1,3764
ODES3 404 3,6386 1,4309
ODES4 404 3,4307 1,4869
ODES5 404 3,4059 1,5316
ODES6 404 3,8738 1,4041
ODES7 404 3,9876 1,5100
ODESS8 404 3,9059 1,5389
ODES9 404 3,9381 1,5088
ODES10 404 4,0050 1,4522
ODES11 404 3,8936 1,4233
ODES12 404 4,1832 1,3200
ODES13 404 4,1411 1,4237
ODES14 404 4,2079 1,3573
ODES15 404 2,5025 1,5280
ODES16 404 2,8861 1,6376
ODES17 404 2,8960 1,6443
ODES18 404 2,9010 1,6431
ODES19 404 2,5644 1,5524
ODES20 404 2,7624 1,8242
ODES21 404 3,0371 1,7042
ODES22 404 3,0371 1,7555
ODES23 404 2,9604 1,7019
ODES24 404 2,8119 1,6668
ODES25 404 2,9505 1,5649
ODES26 404 2,7525 1,4482
ODES27 404 3,0000 1,4709
ODES28 404 3,1807 15271
ODES29 404 3,1881 1,5797
ODES30 404 3,1510 1,6277
ODES31 404 2,8317 1,6525
ODES32 404 2,3267 1,4132
ODES33 404 2,8465 1,5244
ODES34 404 2,8218 1,5233
ODES35 404 2,9233 1,6690
ODES36 404 2,4257 1,6512

Tablo 3.6’daki bulgulara gore calisanlar, isletme kariyerlerinin geri kalan kisminda
isletmeye ¢ok az sey kazandiracaklarma (ODES15), eger gegici olarak isten ¢ikarilacak olsalar
tekrar ise alinmayacaklarma (ODES19), isletmenin hak ettikleri iicreti 6demede ilgisiz
olduguna (ODES32), yéneticilerinin bu isletmenin bir pargas1 olduklar1 i¢in kendileriyle gurur

duyduklarma (ODES36) katilmadiklarmi diisiinmektedirler. Calisanlar, eger calistiklart
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isletmenin daha diisiik {icretle ¢alisacak birini bulmasi halinde yerlerine onlar1 alacagi
(ODES2), ¢alistiklar1 isletmede terfi icin kendilerine ¢ok az firsat tanindig1 (ODES16), islerini
en iyi sekilde yapsalar bile isletme tarafindan bunun farkedilmedigi (ODES17), calistiklari
isletmede is kosullarin1 degistirmek icin mantikli taleplerin onaylandigi (ODES18), dzel bir
tyilige ihtiyacglar1 oldugunda g¢alistiklar1 isletmenin kendilerine yardim etmeye istekli oldugu
(ODES20), isteki tatminlerinin ¢alistiklar1 isletme tarafindan dikkate alindig1 (ODES21), firsat
oldugu takdirde calistiklari isletmenin kendilerini istismar edecegi (ODES22), c¢alistiklari
isletmenin kendilerine ¢ok az ilgi gosterdigi (ODES23), isten ¢ikmaya karar verdikleri zaman
calistiklari isletmenin iste kalmalar1 igin kendilerini ikna etmeye ¢alistig1 (ODES24), calistiklar
isletme tarafindan gériislerinin énemsendigi (ODES25), calistiklar1 isletmenin kendilerini ise
alma konusunda hata ettini diisinmesi (ODES26), isteki basarilariyla gurur duyuldugu
(ODES27), calistiklar1 isletmenin calisandan ¢ok kar etmeyi daha 6nemsedigi (ODES28),
islerini zamaninda bitiremediklerinde bu durumun calistiklar1 isletme tarafindan anlayisla
karsilanacagi (ODES29), calistiklari isletmenin iyi bir kar elde etmesi halinde maaslari
arttiracag1 (ODES30), calistiklar1 isletmenin, kendi islerini herhangi birininde kendileri kadar
iyi yapabilecegini diisiindiigii (ODES31), ¢alistiklari isletmenin islerini olabildigince ilgi cekKici
hale getirmeye g¢alistigi (ODES33), uzman olduklari isin/gdrevlerin kendilerine verildigi
(ODES34), calistiklar1 isin ortadan kalkmas1 durumunda isletmenin kendilerini baska bir ise
transfer etmek yerine isten cikarmay: tercih edecegi (ODES35) hususlarinda kararsiz
kalmaktadirlar. Ayrica ¢alisanlar, isletmenin iyiligi icin olan katkilarina calistiklari isletmenin
deger verdigini (ODES1), calistiklari isletmede gosterdikleri ekstra cabalarin takdir edildigini
(ODES3), calistiklar1 isletmenin kendi fikir ve degerlerine saygi gosterdigini (ODES4),
calistiklari isletmede sikayetlerinin goz ardi edildigini (ODESS5), uzun siireli devamsizliklariin
anlayisla karsilandigini (ODES6), calistiklar1 isletmede kendilerini etkileyecek kararlar
alinirken, kendi yararlarinin géz oniinde bulunduruldugunu (ODES7), bir problemleri
oldugunda calistiklari isletmenin yardim icin hazir oldugunu (ODESS), calistiklar1 isletmenin
calisanlarin ¢ikarlarimi gozettigini (ODES9), islerini en iyi bir sekilde yapabilmek igin
calistiklar1 isletmenin elinden geleni yaptigii (ODES10), calistiklari isletmenin Kkisisel
problemlerden kaynaklanan devamsizhiga anlayis gosterdigini (ODESI1), calistiklart
isletmenin, yaptiklar1 isi yapmak i¢in daha etkili bir yol buldugunda kendi yontemleri ile
degistirecegini (ODES12), ¢alistiklar1 isletmenin art niyetsiz hatalar1 affettigini (ODES13),
performanslarinda ¢ok az bir diisiis olmast durumunda calistiklar1 isletmenin kendilerini

degistirmek isteyecegini (ODES14) diisiinmektedirler.
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3.5 Hipotezlere iliskin Analizler

Bu boliimde t-testi, ANOVA testi ve regresyon analizine iliskin bulgulara ve bu bulgularin

yorumlarina iligskin bilgilere ver verilmektedir.

3.5.1 T-Testi Bulgular:

Bu boliimde, katilimcilarin is rotasyonu, personel giliclendirme ve Orgiitsel destek
diizeylerine iliskin goriislerine gére medeni durum ve cinsiyete gore farklilik olup olmadigin

belirlemek i¢in t-testileri yapilmistir.

HI: Otel ¢alisanlarimin is rotasyonuna yonelik degerlendirmeleri, medeni durumlarina gore
anlaml bir farklilik gostermektedir.

H2: Otel c¢alisanlarimin personel giiclendirmeye yonelik degerlendirmeleri, medeni
durumlarina gore anlaml bir farklilik géstermektedir.

H3: Otel ¢alisanlarvmin algiladiklar: orgiitsel destek diizeyleri, medeni durumlarina gore

anlaml bir farklilik gostermektedir.

Tablo 3.7 Katihmcilarin Medeni Duruma Gore is Rotasyonu, Personel Giiclendirme ve
Orgiitsel Destek Diizeyine Iliskin Goriislerinin Karsilastirilmasi

Medeni Durum n A.O. S.S. T p

. Evli 165 3,8800 1,01664

Is Rotasyonu ,525 ,600
Bekar 239 3,8234 1,09535
Evli 165 2,1320 ,50062

Personel 423 672

Gii¢lendirme Bekar 239 2,1106 ,49602

i Evli 165 3,1906 1,05571

Orgiitsel Destek -,574 ,566
Bekar 239 3,2506 1,01566

Medeni durum degiskenine gore yapilan t-testi sonucunda;

Evli ¢alisanlar (A.O.= 3,8800; S.S.= 1,01664) ve bekar calisanlarin (A.O.= 3,8234; S.S.=
1,09535) is rotasyonu diizeyine yonelik goriisleri arasinda 0,05 anlamlilik diizeyine gore (t=
0,525; p= 0,600>0,05) anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bu nedenle tablo 3.7°deki

sonuglara gore H1 hipotezi reddedilmektedir.

Evli ¢alisanlar (A.O.= 2,1320; S.S.= 0,50062) ve bekar c¢alisanlarin (A.O.= 2,1106; S.S.=

0,49602) personel giiglendirme diizeyine yonelik goriisleriarasinda 0,05 anlamlilik diizeyine
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gore (t= 0,525; p= 0,600>0,05) anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bu nedenle tablo
3.7’deki sonuglara gore H2 hipotezi reddedilmektedir.

Evli ¢alisanlar (A.O.= 3,1906; S.S.= 1,05571) ve bekar ¢alisanlarin (A.O.= 3,2506; S.S.=
1,01566) orgiitsel destek diizeyine yonelik goriisleri arasinda 0,05 anlamlilik diizeyine gore (t=
-0,574; p= 0,566>0,05) anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bu nedenle tablo 3.7’deki

sonuglara gore H3 hipotezi reddedilmektedir.

H4:  Otel ¢alisanlarimin is rotasyonuna yonelik degerlendirmeleri, cinsiyetlerine gore
anlaml bir farklilik géstermektedir.

H5:  Otel ¢alisanlarimin personel giiclendirmeye yonelik degerlendirmeleri, cinsiyetlerine
gore anlamly bir farklilik gostermektedir.

H6:  Otel ¢calisanlarimin algiladiklar: orgiitsel destek diizeyleri, cinsiyetlerine gére anlaml

bir farklilik gostermektedir.

'[ablo 3.8 Katimcilarin Cinsiyete Gore Is Rotasyonu, Personel Giiclendirme ve
Orgiitsel Destek Diizeyine Iliskin Goriislerinin Karsilastirilmasi

Cinsiyet n A.O. S.S. T p
. Kadin 179 3,9207 | 1,05221
Is Rotasyonu 1,251 ,212
Erkek 225 3,7876 1,07014
Kadmn 179 2,1186 ,50953
Personel -029 77
Giiclendirme Erkek 225 2,1200 48866
.\ Kadin 179 3,2176 1,01870
Orgiitsel Destek -,148 ,883
Erkek 225 3,2328 | 1,04349

Cinsiyet degiskenine gore yapilan t-testi sonucunda;

Kadin ¢alisanlar (A.O.= 3,9207; S.S.= 1,05221) ve erkek c¢alisanlarin (A.O.= 3,7876; S.S.=
1,07014) is rotasyonu diizeyine yonelik goriisleriarasinda 0,05 anlamlilik diizeyine gore (t= -
0,029; p= 0,212>0,05) anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bu nedenle tablo 3.8’deki
sonuglara gore H4 hipotezi reddedilmektedir.

Kadin ¢alisanlar (A.O.= 2,1186; S.S.= 0,50953) ve erkek ¢alisanlarin (A.O.= 2,1200; S.S.=
0,48866) personel giiclendirme diizeyine yonelik goriisleriarasinda 0,05 anlamlilik diizeyine
gore (t= 0,525; p= 0,977>0,05) anlaml bir farklilik bulunmamaktadir. Bu nedenle tablo
3.8’deki sonuglara gore HS hipotezi reddedilmektedir.
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Kadin ¢alisanlar (A.O.= 3,2176; S.S.= 1,01870 ) ve erkek calisanlarin (A.O.= 3,2328; S.S.=
1,04349) orgiitsel destek diizeyine yonelik goriisleri arasinda 0,05 anlamlilik diizeyine gore (t=
-0,148; p= 0,883>0,05) anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bu nedenle tablo 3.8’deki

sonuglara gore H6 hipotezi reddedilmektedir.

3.5.2 ANOVA Testi Bulgulari

Bu béliimde, Antalya’da bulunan 5 yildizli bir zincir konaklama isletmesinde c¢alisan
katilimcilarin is rotasyonu, personel giiclendirme ve orgiitsel destek diizeylerine iliskin
goriiglerine gore yas gruplar arasinda, tinvan gruplar arasinda, 6grenim durumlari arasinda,
gelir diizeyleri arasinda, departmanlar1 arasinda, oteldeki kidemleri arasinda ve sektdrdeki
kidemleri arasinda bir farklilik olup olmadigini belirlemek i¢in ayr1 ayrt ANOVA testi analizleri

yapilmustir.

Tablo 3.9 Katihmeilarin Yas Gruplarina Gore Is Rotasyonu, Personel Gii¢lendirme ve
Orgiitsel Destek Diizeyine Iliskin Goriislerinin Karsilastirilmasi

Yas n A.O. S.S. F p
21-25 yas 88 3,8795 ,94079
26-30 yas 107 3,9533 1,08283
is Rotasyonu 31-35 yas 114 | 37123 | 117497 1,085 368
36-40 yas 64 3,8656 ,99908
41-45 yas 25 3,9840 1,01967
45 ve lizeri 6 3,2333 ,90701
21-25 yas 88 2,1338 ,49951
Personel 26-30 yas 107 2,0966 ,53398
Giiclendirme 31-35 yas 114 | 21706 | 51487 776 568
36-40 yas 64 2,0868 ,38818
41-45 yas 25 2,0844 51946
45 ve lizeri 6 1,8333 42017
21-25 yas 88 3,1468 1,07387
26-30 yas 107 3,1264 1,01668
Orgiitsel Destek | 3135 yas 114 | 33869 | 1,05295 1,781 116
36-40 yas 64 3,1953 1,01824
41-45 yas 25 3,4578 ,81666
45 yas ve lizeri 6 2,4722 ,74370

H7:  Otel ¢alisanlarinin is rotasyonuna yonelik degerlendirmeleri, yaslarina gore anlaml

bir farklilik gostermektedir.
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HS8: Otel ¢alisanlarimin personel giiclendirmeye yoénelik degerlendirmeleri, yaslarina gore
anlamli bir farklilik gostermektedir.
H9: Otel ¢alisanlarimin algiladiklar: orgiitsel destek diizeyleri, yaslarina gére anlamlt bir
farklilik gostermektedir.

Yas degiskenine gore yapilan ANOVA testi sonucunda;

21-25 yas arasi ¢alisanlar (A.O.= 3,8795; S.S.= 0,94079), 26-30 yas arasi ¢alisanlar (A.O.=
3,9533; S.S=1,08283), 31-35 yas aras1 ¢alisanlar (A.O.= 3,7123; S.S.= 1,17497), 36-40 yas
arasi ¢alisanlar (A.O.= 3,8656; S.S.= 0,38818), 41-45 yas arasi ¢alisanlar (A.O.= 2,0844; S.S.=
0,99908) ve 45 yas ve lizeri calisanlarin (A.O.= 3,2333; S.S.= 0,90701) is rotasyonu diizeyine
yonelik goriisleri arasinda 0,05 anlamlilik diizeyine gore (F= 1,085; p=0,368>0,05) anlaml1 bir
farklilik bulunmamaktadir. Bu nedenle tablo 3.9’daki sonuglara goére H7 hipotezi
reddedilmektedir.

21-25 yas arasi ¢alisanlar (A.O.= 2,1338; S.S.= 0,49951), 26-30 yas arasi1 ¢alisanlar (A.O.=
2,0966; S.S.= 0,53398), 31-35 yas arasi ¢alisanlar (A.O.= 2,1706; S.S.= 0,51487), 36-40 yas
arasi ¢alisanlar (A.O.=2,0868; S.S.=0,38818), 41-45 yas arasi ¢alisanlar (A.O.= 2,0844; S.S.=
0,51946) ve 45 yas ve lizeri ¢alisanlarin (A.O.= 1,8333; S.S.= 0,42017) personel giiglendirme
diizeyine yonelik goriisleri arasinda 0,05 anlamlilik diizeyine gore (F= 0,776; p= 0,568>0,05)
anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bu nedenle tablo 3.9°daki sonuglara gore H8 hipotezi

reddedilmektedir.

21-25 yas arasi ¢alisanlar (A.O.= 3,1468; S.S.= 1,07387), 26-30 yas arasi ¢alisanlar (A.O.=
3,1264; S.S.= 1,01668), 31-35 yas arasi ¢alisanlar (A.O.= 3,3869; S.S.= 1,05295), 36-40 yas
arasi ¢alisanlar (A.O.= 3,1953; S.S.= 1,01824), 41-45 yas arasi ¢alisanlar (A.O.= 3,4578; S.S.=
0,81666)ve 45 yas ve iizeri ¢calisanlarin (A.O.= 2,4722; S.S.=0,74370) orglitsel destek diizeyine
yonelik goriisleri arasinda 0,05 anlamlilik diizeyine gore (F= 1,781; p=0,116>0,05) anlaml1 bir
farklilik  bulunmamistir. Bu nedenle tablo 3.9’daki sonuglara gore H9 hipotezi
reddedilmektedir.

H10: Otel ¢calisanlarimin is rotasyonuna yonelik degerlendirmeleri, tinvanlarina gére anlaml

bir farklilik gostermektedir.

H11: Otel ¢alisanlarimin personel giiclendirmeye yonelik degerlendirmeleri, iinvanlarina gére

anlaml bir farklilik gostermektedir.
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H12: Otel ¢calisanlarimin algiladiklar: orgiitsel destek diizeyleri, iinvanlarina gore anlaml bir

farklilik gostermektedir.

Tablo 3.10 Katihmeilarin Unvan Gruplarina Gére is Rotasyonu, Personel Giiclendirme
ve Orgiitsel Destek Diizeyine Iliskin Goriislerinin Karsilastirilmasi

Unvan n A.O. S.S. F p
. Departman Midiir 16 3,8500 61752
Is Rotasyonu Departman Miidiir Yard. 44 3,8318 199295 005 995
Ara Yonetici ya da diger 344 3,8483 1,08963
Personel Departman Miidiir 16 2,1111 47315 021 o75
Giiclendirme Departman Miidir Yard. 44 2,1061 41571 : :
Ara Yonetici ya da diger 344 2,1214 ,50911
Departman Midiir 16 2,7882 1,23353
Orgiitsel Destek Departman Midir Yard. a1 3,0057 84140 2,854 ,059
Ara Yonetici ya da diger 344 3,2746 1,03772

Unvan degiskenine gore yapilan ANOVA testi sonucunda;

Departman miidiirii (A.O.= 3,8500; S.S.= 0,61752), departman miidiir yardimcisi (A.O.=
3,8318; S.5.= 0,99295) ve sef ya da diger calisanlarin (A.O.= 3,8483; S.S.= 1,08963) is
rotasyonu diizeyine yonelik goriisleri arasinda 0,05 anlamlilik diizeyine gore (F= 0,005; p=
0,995>0,05) anlaml1 bir farklilik bulunmamaktadir. Bu nedenle tablo 3.10’daki sonuglara gére
H10 hipotezi reddedilmektedir.

Departman midiirii (A.O.= 2,1111; S.S.= 0,47315), departman miidiir yardimcist (A.O.=
2,1061; S.S.=0,41571) ve sef ya da diger ¢alisanlarin (A.O.= 2,1214; S.S.= 0,50911) personel
giiclendirme diizeyine yonelik goriisleri arasinda 0,05 anlamlilik diizeyine gore (F= 0,005; p=
0,995>0,05) anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bu nedenle tablo 3.10°daki sonuglara gore
H11 hipotezi reddedilmektedir.

Departman midiirii (A.O.= 2,7882; S.S.= 1,23353), departman miidiir yardimecisi (A.O.=
3,0057; S.S.= 0,84140) ve sef ya da diger calisanlarin (A.O.= 3,2746; S.S.= 1,03772) orgiitsel
destek diizeyine yonelik goriisleri arasinda 0,05 anlamlilik diizeyine gore (F= 2,854; p=
0,059>0,05) anlaml1 bir farklilik bulunmamaktadir. Bu nedenle tablo 3.10’daki sonuglara gore
H12 hipotezi reddedilmektedir.
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H13: Otel ¢alisanlarimin is rotasyonuna yonelik degerlendirmeleri, egitim durumunlarina
gore anlamly bir farklilik géstermektedir.

H14: Otel c¢alisanlarinin personel giiclendirmeye yonelik degerlendirmeleri, egitim

durumunlarina gore anlaml bir farklilik géstermektedir.

H15: Otel ¢calisanlarvin algiladiklar: orgiitsel destek diizeyleri, egitim durumunlarina gére

anlamli bir farklilik gostermektedir.

Tablo 3.11 Katihmcilarin Egitim Durumlarina Gore is Rotasyonu, Personel Giiclendirme
ve Orgiitsel Destek Diizeyine Iliskin Goriislerinin Karsilagtirilmasi

Egitim n A.O. S.S. F p

Ilkokul 15 3,3067 1,25554

. Ortaokul/Lise 85 3,8400 1,19992

Is Rotasyonu On Lisans 141 3,9773 ,89669 2,046 087
Lisans 135 3,8341 1,04996
Lisans Ustii 28 3,5571 1,26064
Ilkokul 15 2,0963 ,44813

Personel ?rtaokul/ Lise 85 2,1556 ,45658 401 243

Giiclendirme On Lisans 141 2,1292 ,50790 ' '
Lisans 135 2,1119 53174
Lisans Ustii 28 2,0079 ,42545
Ilkokul 15 3,2019 1,05709

) Ortaokul/Lise 85 3,3601 ,89461

Orgiitsel Destek On Lisans 141 3,4312 199067 4,192 ,002**
Lisans 135 2,9856 1,13181
Lisans Ustii 28 2,9583 ,79185

** < 0,05

Egitim durumu degiskenine gore yapilan ANOVA testi sonucunda;

flkokul mezunu calisanlar (A.O.= 3,3067; S.S.= 1,25554), ortaokul/lise mezunu ¢alisanlar
(A.O.= 3,8400; S.S5.= 1,19992), 6nlisans mezunu ¢alisanlar (A.O.= 3,9773; S.S.= 0,89669),
lisans mezunu ¢alisanlar (A.O.= 3,8341; S.S.= 1,04996) ve lisans {istii mezunu ¢alisanlarin
(A.0.=3,5571; S.5.=1,26064) is rotasyonu diizeyine yonelik goriisleri arasinda 0,05 anlamlilik
diizeyine gore (F= 2,046; p= 0,087>0,05) anlaml bir farklilik bulunmamaktadir. Bu nedenle
tablo 3.11°deki sonuglara gore H13 hipotezi reddedilmektedir.

[lkokul mezunu calisanlar (A.O.= 2,0963; S.S.= 0,44813), ortaokul/lise mezunu ¢alisanlar
(A.O.= 2,1556; S.S.= 0,45658), onlisans mezunu ¢alisanlar (A.O.= 2,1292; S.S.= 0,50790),
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lisans mezunu calisanlar (A.O.= 2,1119; S.S.= 0,53174)ve lisans iistii mezunu c¢alisanlarin
(A.0.=2,0079; S.S.=0,42545) personel giiglendirme diizeyine yonelik goriisleri arasinda 0,05
anlamlilik diizeyine gore (F= 0,491; p=0,743>0,05) anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bu
nedenle tablo 3.11’deki sonuglara goére H14 hipotezi reddedilmektedir.

[lkokul mezunu ¢alisanlar (A.O.= 3,2019; S.S.= 1,05709), ortaokul/lise mezunu ¢alisanlar
(A.O0.= 3,3601; S.S.= 0,89461), onlisans mezunu ¢alisanlar (A.O.= 3,4312; S.S.= 0,99967),
lisans mezunu caligsanlar (A.O.= 2,9856; S.S.= 1,13181)ve lisans iistii mezunu c¢alisanlarin
(A.O.= 2,9583; S.S.= 0,79185) orgiitsel destek diizeyine yonelik goriisleri arasinda 0,05
anlamlilik diizeyine gore (F= 4,192; p= 0,002<0,05) anlamlh bir farklilik bulunmaktadir.
(p<0,05) oldugu icin calisanlarin orgiitsel destegeiliskin goriislerinde farkliligi yaratan gelir
gruplarimi belirlemek icin LSD testi yapilmis ve bu test sonucuna gore asagidaki bulgulara

ulagilmistir.

e On lisans egitimine sahip calisanlarin lisans egitimine sahip calisanlara gore (p=

0,003<0,05) daha yiiksek orgiitsel destek diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir.

Bu nedenle tablo 3.11’deki sonuglara gére H15 hipotezi kabul edilmektedir.

Tablo 3.12 Katihmcilarin Gelir Durumuna Gére Is Rotasyonu, Personel Giiclendirme ve
Orgiitsel Destek Diizeyine Iliskin Goriislerinin Karsilastirilmasi

Gelir n A.O. S.S. F p

1000 TL alt1 42 3,8333 1,04150

is Rotasyonu 1001-2000 TL arast 287 3,9171 1,05032 1,981 116
2001- 3000 TL aras1 67 3,5940 1,12760
3001 TL ve tizeri 8 3,5000 ,82808

5 1000 TL alt1 42 2,2354 42519

G(iai:jzrrl]glirme 1001-2000 TL arasi 287 2.1309 49915 3.329 020%*
2001- 3000 TL aras1 67 1,9718 ,51587
3001 TL ve tizeri 8 2,3333 ,38490
1000 TL ve alt1 42 3,4360 92477

Orgiitsel Destek | 1001-2000 TL arasi 287 | 3,2913 | 103616 | 5447 | ,001**
2001- 3000 TL aras1 67 2,7722 1,00132
3001 TL ve lizeri 8 3,3819 , 78015

**p < 0,05

H16: Otel ¢calisanlarimin is rotasyonuna yonelik degerlendirmeleri, gelir durumunlarina gore

anlamli bir farklilik gostermektedir.
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H17: Otel c¢alisanlarimin personel gii¢lendirmeye yonelik degerlendirmeleri, gelir

durumunlarina gére anlamli bir farklilik gostermektedir.

H18: Otel calisanlarimin algiladiklar: orgiitsel destek diizeyleri, gelir durumunlarina gére

anlaml bir farklilik gostermektedir.
Gelir durumu degiskenine gore yapilan ANOVA testi sonucunda;

1000 TL alt1 gelire sahip ¢alisanlar (A.O.= 3,8333; S.S.= 1,04150), 1001-2000 TL aras1
gelire sahip ¢alisanlar (A.O.= 3,9171; S.S.= 1,05032), 2001- 3000 TL aras1 gelire sahip
calisanlar (A.O.= 3,5940; S.S.=1,12760) ve 3001 TL ve iizerigelire sahip ¢alisanlarin (A.O.=
3,5000; S.S.= 0,82808) is rotasyonu diizeyine yonelik goriisleri arasinda 0,05 anlamlilik
diizeyine gore (F= 1,981; p= 0,116>0,05) anlaml bir farklilik bulunmamaktadir. Bu nedenle
tablo 3.12’deki sonuglara gore H16 hipotezi reddedilmektedir.

1000 TL alt1 gelire sahip ¢alisanlar (A.O.= 2,2354; S.S.= 0,42519), 1001-2000 TL aras1
gelire sahip g¢alisanlar (A.O.= 2,1309; S.S.= 0,49915), 2001- 3000 TL arasi gelire sahip
caliganlar (A.O.=1,9718; S.S.= 0,51587) ve 3001 TL ve iizeri gelire sahip galisanlarin (A.O.=
2,3333; S.S.= 0,38490) personel giiclendirme diizeyine yonelik goriisleri arasinda 0,05
anlamlilik diizeyine gore (F= 3,329; p= 0,020<0,05) anlamli bir farklilik bulunumaktadir.
(p<0,05) oldugu i¢in ¢alisanlarin personel gili¢lendirmeye iligkin goriislerinde farklilig1 yaratan
gelir gruplarini belirlemek i¢in LSD testi yapilmis ve bu test sonucuna gore agsagidaki bulgulara

ulasilmistir.

e 1000 TL ve alt1 gelire sahip ¢alisanlarin 2001-3000 TL aras1 gelire sahip calisanlara
gore (p= 0,007<0,05) daha yiiksek personel giiclendirme diizeyine sahip olduklari
gorilmektedir.

e 1001-2000 TL aras1 gelire sahip olanlarin 2001-3000 TL aras1 gelire sahip olanlara gore
(p= 0,018<0,05) daha vyiiksek personel giiclendirme diizeyine sahip olduklari

goriilmektedir.
Bu nedenle tablo 3.12°deki sonuca gore H17 hipotezi kabul edilmektedir,

1000 TL alt1 gelire sahip c¢alisanlar (A.O.= 3,4360; S.S.= 0,92477), 1001-2000 TL
arasigelire sahip ¢alisanlar (A.O.= 3,2913; S.S.= 1,03616), 2001-3000 TL aras1 gelire sahip
calisanlar (A.O.= 2,7722; S.S.= 1,00132) ve 3001 TL ve lizeri gelire sahip ¢alisanlarin (A.O.=
3,3819; S.S.= 0,78015) orgiitsel destek diizeyine yonelik goriisleri arasinda 0,05 anlamlilik
diizeyine gore (F= 5,447; p= 0,001<0,05) anlamli bir farklilik bulunmaktadir. (p<0,05) oldugu
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icin calisanlarin Orgiitsel destege iliskin gorlslerinde farkliligi yaratan gelir gruplarim

belirlemek i¢in LSD testi yapilmis ve bu test sonucuna gore asagidaki bulgulara ulasilmistir.

e 1000 TL ve alt1 gelire sahip calisanlarin 2001-3000 TL aras1 gelire sahip calisanlara
gore (p= 0,004<0,05) daha yiiksek orgiitsel destek diizeyine sahip olduklar
goriilmektedir,

e 1001-2000 TL arasi gelire sahip olanlarin 2001-3000 TL aras1 gelire sahip olanlara gore
(p=0,001<0,05) daha yiiksek orgiitsel destek diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir.

Bu nedenle tablo 3.12°deki sonuglara gore H18 hipotezi kabul edilmektedir.

Tablo 3.13 Katiimcilarin Departman Degiskenine Gore Is Rotasyonu, Personel
Giiclendirme ve Orgiitsel Destek Diizeyine Iliskin Goriislerinin Karsilastirilmasi

Departman n A.O. S.S. F p
Insan Kaynaklar1 31 3,5806 1,16316
Yiyecek Igegek 140 4,0086 ,99896
Kat Hizmetleri
K "IZ I 14 4,4286 ,59669 1,832 080
is Rotasyonu On Biiro 109 3,6734 1,12864
Halkla Tligkiler 22 3,7273 ,713691
Satis Pazarlama 19 3,8211 ,99531
Mutfak 41 3,8098 1,18571
Diger 28 3,8786 1,12393
Insan Kaynaklar1 31 21792 43098
Yiyecek Igecek 140 2,1643 ,51987
Personel Giiclendirme Ifat Hizmetleri 14 2,1587 ,38911 ,613 ,745
On Biiro 109 2,0469 ,48486
Halkla Iliskiler 22 | 21061 | 48913
Satis Pazarlama 19 2,0819 ,51432
Mutfak 41 2,1003 ,51208
Diger 28 2,1548 ,53956
Insan Kaynaklari 31 3,4086 1,02100
Yiyecek Igegek 140 | 3,2865 | 1,09995
Kat Hizmetleri 14 3,9147 ,66501
Orgiitsel Destek On Biiro 109 3,0319 199645 2,401 | ,020**
Halkla Tliskiler 22 3,2588 1,06947
Satis Pazarlama 19 3,6243 , 78782
Mutfak 41 3,0047 ,98443
Diger 28 3,1617 ,95853

**p < 0,05
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H19: Otel c¢alisanlarmmin is rotasyonuna yonelik  degerlendirmeleri, ¢alistiklar

departmanlara gére anlamh bir farklilik gostermektedir.

H20: Otel ¢alisanlarimin personel giiclendirmeye yonelik degerlendirmeleri, ¢alistiklar:

departmanlara gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

H21: Otel ¢alisanlarimin algiladiklar: orgiitsel destek diizeyleri, ¢calistiklart departmanlara

gore anlamly bir farklilik géstermektedir.
Departman degiskenine gore yapilan ANOVA testi sonucunda;

Insan kaynaklar1 departmaninda galisanlar (A.O.= 3,5806; S.S.= 1,16316), yiyecek-igecek
departmaninda calisanlar (A.O.= 4,0086; S.S.= 0,99896), kat hizmetleri departmaninda
calisanlar (A.O.= 4,4286; S.S.= 0,59669), 6n biiro departmaninda calisanlar (A.O.= 3,6734,
S.S.= 1,12864),halkla iligkiler departmaninda ¢alisanlar (A.O.= 3,8211; S.S.= 0,73691), satis-
pazarlama departmaninda galisanlar (A.O.= 3,5940; S.S.= 0,99531), mutfak departmaninda
calisanlar (A.O.= 3,8098; S.S.= 1,18571) ve diger departmanlarda ¢alisanlarin (A.O.= 3,8786;
S.5.=1,12393) is rotasyonu diizeyine yonelik goriisleri arasinda 0,05 anlamlilik diizeyine gore
(F=1,832; p= 0,080>0,05) anlaml1 bir farklilik bulunmamaktadir. Bu nedenle tablo 3.13’deki
sonuglara gore H19 hipotezi reddedilmektedir.

Insan kaynaklar1 departmaninda ¢alisanlar (A.O.= 2,1792; S.S.= 0,43098), yiyecek-icecek
departmaninda calisanlar (A.O.= 2,1643; S.S.= 0,51987), kat hizmetleri departmaninda
calisanlar (A.O.= 2,1587; S.S.= 0,38911), 6n biiro departmaninda calisanlar (A.O.= 2,0469;
S.5.=0,48486),halkla iliskiler departmaninda ¢alisanlar (A.O.= 2,1061; S.S.= 0,48913),sat1s-
pazarlama departmaninda caliganlar (A.O.= 2,0819; S.S.= 0,51432), mutfak departmaninda
calisanlar (A.O.= 2,1003; S.S.= 0,51208) ve diger departmanlarda ¢alisanlarin (A.O.= 2,1548;
S.5.= 0,53956) personel gii¢clendirme diizeyine yonelik goriisleri arasinda 0,05 anlamlilik
diizeyine gore (F =0,613; p= 0,745>0,05) anlaml1 bir farklilik bulunmamaktadir. Bu nedenle
tablo 3.13°deki sonuglara gore H20 hipotezi reddedilmektedir.

Insan kaynaklar1 departmaninda ¢alisanlar (A.O.= 3,4086; S.S.=1,02100), yiyecek-igecek
departmaninda ¢alisanlar (A.O.= 3,2865; S.S.= 1,09995), kat hizmetleri departmaninda
calisanlar (A.O.= 3,9147; S.S.= 0,66501), 6n biiro departmaninda ¢alisanlar (A.O.= 3,0319;
S.5.=0,99645), halkla iligkiler departmaninda ¢alisanlar (A.O.= 3,2588; S.S.= 1,06947), satis-
pazarlama departmaninda galisanlar (A.O.= 3,6243; S.S.= 0,78782), mutfak departmaninda
calisanlar (A.O.= 3,0047; S.S.= 0,98443)ve diger departmanlarda c¢aligsanlarin (A.O.= 3,1617,
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S.S5.= 0,95853) orgiitsel destek diizeyine yonelik goriisleri arasinda 0,05 anlamlilik diizeyine
gore (F= 2,401; p= 0,20<0,05) anlamhi bir farklilik bulunmaktadir. (p<0,05) oldugu icin

calisanlarin orgiitsel destege iliskin goriislerinde farklilig1 yaratan gelir gruplarini belirlemek

icin LSD testi yapilmis ve bu test sonucuna gore asagidaki bulgulara ulasilmistir.

Kat hizmetleri boliimiinde gorev yapan calisanlarin, yiyecek icecek departmanindaki
caligsanlara gore (p= 0,028<0,05) daha yiiksek orgiitsel destek diizeyine sahip olduklari
gorilmektedir.

Kat hizmetleri boliimiinde gorev yapan calisanlarin, 6n biiro departmanindaki
calisanlara gore (p= 0,002<0,05) daha yiiksek orgiitsel destek diizeyine sahip olduklari
goriilmektedir.

Kat hizmetleri boliimiinde gorev yapan calisanlarin, mutfak departmanindaki
calisanlara gore (p= 0,004<0,05) daha yiiksek orgiitsel destek diizeyine sahip olduklari
goriilmektedir.

Kat hizmetleri boliimiinde gorev yapan ¢alisanlarin, diger departmanlardaki ¢aliganlara
gore (p= 0,025<0,05) daha yiiksek orgiitsel destek diizeyine sahip olduklar
goriilmektedir.

Satis Pazarlama boliimiinde gorev yapan calisanlarin, mutfak departmanindaki
calisanlara gore (p= 0,029<0,05) daha yiiksek orgiitsel destek diizeyine sahip olduklari
gorilmektedir.

Satis Pazarlama bdliimiinde gorev yapan calisanlarin, 6n biiro departmanindaki
calisanlara gore (p= 0,020<0,05) daha yiiksek orgiitsel destek diizeyine sahip olduklari

gorilmektedir.

Bu nedenle tablo 3.13’deki sonuglara gore H21 hipotezi kabul edilmektedir.

H22:

Otel ¢alisanlarimin is rotasyonuna yonelik degerlendirmeleri, mevcut oteldeki ¢alisma

stirelerine gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

H23:

Otel ¢alisanlarimin personel gii¢lendirmeye yonelik degerlendirmeleri, mevcut oteldeki

calisma siirelerine gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

H24:

Otel ¢calisanlarimin algiladiklar: orgiitsel destek diizeyleri, mevcut oteldeki ¢alisma

stirelerine gore anlaml bir farklilik gostermektedir.
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Tablo 3.14 Katihmcilarin Mevcut Oteldeki Kidem Degiskenine Gére Is Rotasyonu,
Personel Gii¢lendirme ve Orgiitsel Destek Diizeyine Iliskin Goriislerinin Karsilastirilmasi

Oteldeki Kidem n A.O. S.S. F p
1 yildan az 164 3,8976 1,07612
1-5y1l 162 3,8716 1,04664
is Rotasyonu 6-10 yil 67 | 37463 | 104886 | L1091 | 361
11-15 yl 6 3,5667 ,65013
15 yil tizeri 5 3,0400 1,62727
1 Yildan az 164 2,1199 ,53803
Personel 1-5y1l 162 | 2,1118 47827 il .
Giiclendirme 6-10 yil 67 2,1592 ,44956 ’ '
11-15 yl 6 1,8889 ,54433
15 yil {izeri 5 2,0889 32773
1 yildan az 164 3,2908 1,00844
) 1-5y1l 162 3,1418 1,05686
Orgiitsel Destek 6-10 yil 67 3,3172 100533 | 1827 | 123
11-15 yil 6 23657 | 1,01993
15 yil tizeri 5 3,6444 92721

Oteldeki Kidem degiskenine gore yapilan ANOVA testi sonucunda;

1 yildan az ¢aliganlar (A.O.= 3,8976; S.S.=1,07612), 1-5 yil aras1 ¢alisanlar (A.O.= 3,8716;
S.S.=1,04664), 6-10 yil arasi1 ¢alisanlar (A.O.= 3,7463; S.S.=1,04886), 11-15 yil arasi ¢alisanlar
calisanlar (A.O.= 3,5667; S.S.= 0,65013) ve 15 yildan fazla g¢alisanlarin (A.O.= 3,0400;
S.5.=1,62727) is rotasyonu diizeyine yonelik goriisleri arasinda 0,05 anlamlilik diizeyine gore
(F=1,091; p =0,361>0,05) anlaml1 bir farklilik bulunmamaktadir. Bu nedenle tablo 3.14’deki
sonuglara gore H22 hipotezi reddedilmektedir.

1 yildan az ¢alisanlar (A.O.=2,1199; S.S.=0,53803), 1-5 y1l arasi1 ¢alisanlar (A.O.= 2,1118;
S.S.= 0,47827), 6-10 yil arasi ¢alisanlar (A.O.= 2,1592; S.S.= 0,44956), 11-15 yil arasi
calisanlar calisanlar (A.O.= 1,8889; S.S.= 0,54433) ve 15 yildan fazla ¢alisanlarin (A.O.=
2,0889; S.S.= 0,32773) personel giiclendirme diizeyine yonelik goriisleri arasinda 0,05
anlamlilik diizeyine gore (F= 0,441; p= 0,779>0,05) anlaml1 bir farklilik bulunmamaktadir. Bu
nedenle tablo 3.14’deki sonuglara gére H23 hipotezi reddedilmektedir.

1 yildan az galisanlar (A.O.= 3,2908; S.S.=1,00844), 1-5 y1l arasi ¢alisanlar (A.O.= 3,1418,;
S.S.= 1,05686), 6-10 yil arasi ¢alisanlar (A.O.= 3,3172; S.S.= 1,00533), 11-15 yil arasi
calisanlar calisanlar (A.O.= 2,3657; S.S.= 1,01993) ve 15 yildan fazla ¢alisanlarin (A.O.=
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3,6444; S.S.= 0,92721) orgiitsel destek diizeyine yonelik goriisleri arasinda 0,05 anlamlilik
diizeyine gore (F= 1,827; p= 0,123>0,05) anlaml1 bir farklilik bulunmamaktadir.

Bu nedenle tablo 3.14’deki sonuglara gére H24 hipotezi reddedilmektedir.

Tablo 3.15 Katilimcilarin Sektordeki Kidem Degiskenine Gore Is Rotasyonu, Personel
Giiclendirme ve Orgiitsel Destek Diizeyine Iliskin Géoriislerinin Karsilastiriimasi

n

Sektordeki Kidem A.O. S.S. F p
1 yildan az 27 3,8741 1,04388
. 1-5y1l 139 | 4,0590 190392 .
Is Rotasyonu 6-10 yil 181 | 3,7072 115614 | 2466 | 045
11-15 yil 29 | 3,8690 190440
15 yil tizeri 28 | 3,6429 1,21394
1 Yildan az 27 1,9712 ,58519
1-5y1l 1 2,1
Pt.a.rsonel. Sy1 39 ,1535 ,50590 1748 139
Giiclendirme 6-10 yil 181 | 21375 49015
11-15 yil 29 | 1,9464 42582
15 yil tizeri 28 | 2,1548 44389
| yildan az 27 | 2,8251 1,10591
. 1-5yil 139 | 3,1894 196911
1,329 | ,258
Is Rotasyonu 6-10 yil 181 | 3,3002 1,06035
11-15 yil 29 | 3,2605 1,12507
15 yil tizeri 28 | 32798 93855

**p < 0,05

H25: Otel ¢alisanlarinin is rotasyonuna yonelik degerlendirmeleri, sektordeki ¢alisma
stirelerine gore anlamh bir farklihik gostermektedir.
H26: Otel ¢alisanlarimin personel giiclendirmeye yonelik degerlendirmeleri, sektordeki
calisma siirelerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.
H27: Otel calisanlarimin algiladiklar: orgiitsel destek diizeyleri, sektordeki ¢alisma siirelerine
gore anlamly bir farklilik gostermektedir.

Genel Kidem degiskenine gore yapilan ANOVA testi sonucunda;

1 yildan az ¢alisanlar (A.O.= 3,8741; S.S.= 1,04388), 1-5 yi1l arasi ¢alisanlar (A.O.= 4,0590;
S.S.= 0,90392), 6-10 yil arasi ¢alisanlar (A.O.= 3,7072; S.S.= 1,15614), 11-15 yil aras1
calisanlar calisanlar (A.O.= 3,8690; S.S.= 0,90440) ve 15 yildan fazla ¢alisanlarin (A.O.=
3,6429; S.S.= 1,21394) is rotasyonu diizeyine yonelik gorisleri arasinda 0,05 anlamlilik
diizeyine gore (F= 2,466; p= 0,045<0,05) anlamli bir farklilik bulunmaktadir. (p<0,05) oldugu
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i¢in ¢alisanlarin is rotasyonuna iliskin goriislerinde farklilig1 yaratan gelir gruplarini belirlemek

icin LSD testi yapilmis ve bu test sonucuna gore asagidaki bulgulara ulagilmistir.

o 1-5 yil sektor kidemine sahip bireylerin 6-10 yil kideme sahip bireylere nazaran daha

yiiksek is rotasyonu diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir.
Bu nedenle tablo 3.15’deki sonuglara gore H25 hipotezi kabul edilmektedir.

1 yildan az ¢alisanlar (A.O.=1,9712; S.S.= 0,58519), 1-5 yil arasi ¢alisanlar (A.O.= 2,1535;
S.S.= 0,50590), 6-10 yil aras1 g¢alisanlar (A.O.= 2,1375; S.S.= 0,49015), 11-15 yil arasi
calisanlar calisanlar (A.O.= 1,9464; S.S.= 0,42582) ve 15 yildan fazla ¢alisanlarin (A.O.=
2,1548; S.S.= 0,44889) personel giiclendirme diizeyine yonelik goriisleri arasinda 0,05
anlamlilik diizeyine gore (F= 1,748; p=0,139>0,05) anlaml1 bir farklilik bulunmamaktadir. Bu
nedenle tablo 3.15’deki sonuglara gére H26 hipotezi reddedilmektedir.

1 yildan az ¢alisanlar (A.O.=2,8251; S.S.=1,10591), 1-5 yil arasi ¢alisanlar (A.O.= 3,1894;
S.S.= 0,96911), 6-10 yil arasi ¢alisanlar (A.O.= 3,3002; S.S.= 1,06035), 11-15 yil arasi
calisanlar c¢alisanlar (A.O.= 3,2605; S.S.= 1,12507) ve 15 yildan fazla ¢alisanlarin (A.O.=
3,2798; S.S.= 0,93855) orgiitsel destek diizeyine yonelik goriisleri arasinda 0,05 anlamlilik
diizeyine gore (F= 1,329; p= 0,258>0,05) anlaml1 bir farklilik bulunmamaktadir. Bu nedenle
tablo 3.15’deki sonuglara gore H27 hipotezi reddedilmektedir.

3.5.3 Regresyon Analizi Bulgular:

Is Rotasyonu ve personel giiglendirme degiskenlerinin érgiitsel destege etkisi incelenmistir.

Nihai analiz sonucu Tablo 3.16 ve tablo 3.17°de gosterilmistir.

H28: Otel calisanlarimin algiladiklar: orgiitsel destek diizeyi, isletme yonetiminin is rotasyonu

ve personel giiclendirmeye yonelik uygulamalarindan etkilenmektedir.

Tablo 3.16 Is Rotasyonu, Personel Giiclendirme ve Algilanan Orgiitsel Destek
Degiskenleri Arasindaki iliski Gosteren Korelasyon Analizi Bulgular

Algilanan Orgiitsel Is Rotasyonu Personel Giiglendirme
Degiskenler Destek
Algilanan  Orgiitsel 1,000
Destek
is Rotasyonu ,637* 1,000
Personel ,512* ,305* 1,000
Giiclendirme

*p<0.01
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Tablo 3.17 Is Rotasyonu ve Personel Giiclendirmenin Algilanan Orgiitsel Destek
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Analizi Bulgular:

Bagimsiz Degiskenler Beta t Degerinin Anlamhilik Diizeyi
is Rotasyonu 0,530 0,000*
Personel Giiclendirme 0,350 0,000*
R? F F’nin Anlamhilik Diizeyi
0,517 214,340 0,000*

*p<0.01

Isgorenlerin algiladiklar1 orgiitsel destekleri, is rotasyonu (B= 0,530) ve personel

giiclendirme (B= 0,350) uygulamalarindan % 51,7 (R?>= 0,517) oraninda istatistiksel olarak
anlaml bir bi¢gimde (F; p= 0,00<0,01 ) etkilenmektedir. Bu nedenle tablo 3.16 ve 3.17’deki

sonuglara gore ana hipotezimiz olan H28 hipotezi kabul edilmektedir.



68

SONUC

Giliniimiizde giderek zorlasan rekabet kosullari sebebiyle c¢alisanlarin oOrgiitsel destek
algilamalarimin  artirilmas1  gerekmektedir. Algilanan orgiitsel destegin artirilmasi igin

isletmelerde uygulanmasi gereken faktorlerden ikisi is rotasyonu ve personel giiclendirmedir.

Bu arastirmada, Antalya ilindeki 5 yildizli bir zincir konaklama isletmesindeki is rotasyonu
ve personel gliclendirme uygulamalar ile ¢alisanlarin orgiitsel destek algilamalar1 arasindaki
iliski anket yontemiyle olusturulan verilerle analiz edilmistir. Degiskenler arasindaki iliskileri
belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi sonucunda is rotasyonu ve personel
giiclendirme uygulamalar ile ¢alisanlarin orgiitsel destek algilamalari arasinda pozitif yonlii
anlamli bir iligski oldugu saptanmistir. Sonug olarak isletmelerin uyguladiklar is rotasyonu ve
personel giiglendirme uygulamalar1 arttikca calisanlarin Orgiitsel destek algilamalarinda

artacag ifade edilebilir.

Isletmelerdeki is rotasyonu ve personel giiclendirme uygulamalarinin ¢alisanlarin drgiitsel
destek algilamalar1 iizerindeki etkisini belirlemek amaciylan yapilan regresyon analizi
sonucunda, 1§ rotasyonu ve personel giiclendirme uygulamalarinin ¢alisanlarin orgiitsel destek
algilamalarini %5 anlamlik diizeyine gore %51,7 oraninda pozitif yonlii etkiledigi tespit edilmis

olup temel hipotezimiz olan H28 hipoetezi kabul edilmistir.

Arastirmanin sonuglart cergevesinde konaklama isletmelerindeki c¢alisanlarin oOrgiitsel
destek algilamalarini ytikseltmek i¢in is rotasyonu ve personel giiclendirme uygulamalar ile

ilgili baz1 6neriler sunulabilir:

e (alisanlara is ile ilgili karsilastiklar1 sorunlarda dogrudan miidahale etme yetkisinin
verilmesi,

e (alisanlarin da yaptiklari iglerin kontrol siirecine dahil edilmeleri,

e (Calisanlarin da isleri ile ilgili kararlarda katkilarina bagvurulmast,

e Isletmedeki hizmet kalitesinin arttirilmasi i¢in ¢alisanlarin da fikirlerine basvurulmasi,

e (alisanlarin islerini yaparken “acaba hata yapar miyim” anlayisindan uzaklastirici
yonde motive edilmeleri,

e Calisanlarin isleriyle ilgili ihtiya¢ duyduklari arag gereg gibi kaynaklarin teminine 6zen
gosterilmesi,

e Isletmede takim ruhunun olusturulmasi ve
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e Calisanlarin isleriyle ilgli hedef belirlemelerinde yoneticilerinin yardimci olmasi

gerekmektedir.

Arastirmanin kisitlar1 sebebiyle diger bagimsiz degiskenlerin/faktorlerin algilanan
orgiitsel destek iizerindeki etkilerinin tespiti bagka ¢alismalara birakilmistir. Bundan sonra

yapilacak ¢alismalarda diger faktorler lizerine yogunlagilmasi dnerilmektedir.
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EKLER

EK 1 - Anket Formu

Saym Katilimer;

Bu arastirma, Akdeniz Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Anabilim
Dalr’nda yiiksek lisans programinda yiiriitillen bir tez calismasinin uygulama kismidir. Aragtirmanin amact,
calisanlara yonelik “IS ROTASYONU ve PERSONEL GUCLENDIRMENIN ALGILANAN ORGUTSEL
DESTEGE ETKIiSi "ni belirlemektir. Tiim sorulari eksiksiz cevaplamamz arastirmanin giivenirligini

arttiracaktir. Verdiginiz cevaplar gizli tutulacak ve arastirma amaci disinda higbir sekilde kullanilmayacaktir.
Yardimimniz i¢in tesekkiir eder, basarilar dileriz.

Hakan BiCICI Danisman

Akdeniz Univeristesi Yrd. Do¢. Dr. Muharrem AKSU
Sosyal Bilimler Enstitiisii

hakanbicici@hotmail.com

Demografik Ozellikler

1. Cinsiyetiniz? Kadm () Erkek ()

2. Medeni Durumunuz? Evli () Bekar ()

3. Yagimz? . 4. Unvanmz?

5. Egitim durumunuz? Ilkokul ( ) Ortaokul ( ) Lise ()
Onlisans () Lisans ( ) Lisansisti ( )

6. Su anda bulundugunuz kurumda ¢aligma siireniz?  .................. yil

7. Turizm sektoriindeki ¢aligma siireniz? ... yil

8. Gelir durumunuz? TL

9. Calistigimz boliim? Onbiiro () Yiyecek-Iigecek ( ) Kat Hizmetleri ( )

Insan Kaynaklari () Halkla iligskiler ( ) Satis-Pazarlama ( )

Mutfak () Diger (Belirtiniz) ...................
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Is Rotasyonu

Is Rotasyonu: Calisanlarin degisik islerde belli zaman dilimlerinde goreviendirilmesi anlamina gelmektedir.
Ornegin, Amerika New Mexico Memorial Tip Merkezinde, as¢ilar is rotasyonu ile zaman zaman yemek servisinde

calistirtlirken, bulagik¢ilarda yemek pisirerek as¢ilik yapmaktadirlar.

Liitfen asagidaki sorularda sizin i¢cin en uygun olan secenegi isaretleyiniz.

£ g
. = g £ = =
iS ROTASYONU = | | ¥ |5 | =
c = 4 > c
z |E|E | |3
§ 12|53 |8
=
v .
1 Is rotasyonu, farkli islerdeki becerilerimin artmasina yardimci | 1 2 3 4 5
olmaktadir.
2 Farkli isleri yapabilmek motivasyonumu arttirmaktadir. 1 2 3 4 5
3 Farkl1 boliimlerde galismak boliimler arasi iletisim kurma yetenegimi | 1 2 3 4 5
arttirmaktadir.
4 Is rotasyonu, isimdeki monotonlugun azalmasina yardimer | 1 2 3 4 5
olmaktadir.
5 Farkli boliimlerde c¢aligma konusunda isyerimde serbestlik ve | 1 2 3 4 5
esneklik taninmaktadir.

Personel Giiclendirme

Personel Giiclendirme: Jy birligi, yetkilerin artirilmasi, bilgi paylasma ve birlikte ¢alisma yolu ile ¢alisanin yetki

ve giictiniin arttirllmasi ve gelistirilmesi faaliyetidir.

Liitfen asagidaki sorularda sizin icin en uygun olan secenegi isaretleyiniz.

Birlikte ¢calistiim yoneticim:

Kesinlikle
Kararsizim
Katillyorum

Kesinlikle

N Katilmiyorum

[EEN
w
I
a1

1 Isle ilgili olarak ¢ikan herhangi bir sorunda, izin verilmesine gerek

kalmadan (gerekli gormem halinde) miidahale etmemi ister.

2 Yetki alanlarim igerisinde gergeklestirdigim tiim faaliyetlerde | 1 2 3 4 5

sorumlulugu bana birakir.
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3 Yaptigim islerin kontrol edilme siirecine beni de dahil eder. 1 2 3 4 5
4 Isimle ilgili kararlarda katkima basvurur. 1 2 3 4 5
5 Miisteriye sundugumuz hizmetlerin kalitesini artirmaya yonelik | 1 2 3 4 5

diisiince ve fikir gelistirme konusunda tesvik eder.

6 Isimi yerine getirirken, “acaba hata yaparmiyim” anlayisindan | 1 2 3 4 5

uzaklastirict yonde motivasyon saglar.

7 Is ile ilgili olarak ihtiyagc duydugum tiim fiziksel kaynaklar (arag, | 1 2 3 4 5

gereg vb.) temin edilmesinde 6zen gosterir.

8 Birlikte ayni isi yaptigimizi, bize ayrilan biitgeyi birlikte | 1 2 3 4 5
harcadigimizi ve miisterilerimizin hepimizin miisterisi oldugunu
sOyleyerek “bir takim ruhu” icerisinde davranmamiza iliskin tesvik

eder.

9 Isimle ilgili olarak olarak anlamli hedefler belirlememde yardime1 | 1 2 3 4 5

olur.

Algilanan Orgiitsel Destek Formu

Algilanan Orgiitsel Destek: Orgiitiin degerlerinin genel olarak calisanlara katki saglamasi ve ¢calisanlarin refahini

onemsemesi seklinde ifade edilmektedir (Eisenberg vd. 1990: 52).

Calhistigimiz isyerinden aldiginiz destegi diisiinerek, asagidaki ifadelerde belirtilen uygulamalara katilma

derecenizi isaretleyiniz.

Kesinlikle
Kesinlikle

N | Katilmiyorum
@|  Kararsizim
& Katiliyorum

[EEN
a1

1 Calistigim isletmede, isletmenin kendi iyiligi i¢in olan katkilarima

deger verilir.

2 Eger calistigim isletmede, benim yerime daha diisiik ticretle biri ise | 1 2 3 4 5

aliabilecekse alinir.

3 Calistigim isletmede gosterdigim ekstra ¢aba takdir edilir. 1 2 3 4 5

4 Calistigim isletmede benim hedeflerime ve degerlerime gii¢li bir | 1 2 3 4 5
sekilde sayg1 gosterilir.

5 Calistigim isletmede sikayetlerim g6z ard1 edilir. 1 2 3 4 5

6 Calistigim isletmede, hasta olmamdan kaynaklanan uzun siireli | 1 2 3 4 5

devamsizliklar anlayisla karsilanir.
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Calistigim isletmede beni etkileyecek kararlar alinirken, benim

yararim goz oniinde bulundurulur.

Bir problemim oldugunda ¢alistigim igletme yardim icin hazirdir.

Calistigim isletmede ¢ikarlarim gozetilir.

10

Calistigim  igletme igimi, becerimin en iist diizeyinde

gerceklestirebilmem igin elinden geleni yapar.

11

Calistigim isletmede, kisisel bir problemden kaynaklanan

devamsizligima anlay1s gosterilir.

12

Calistigim isletmede, yaptigim isi yapmak i¢in daha etkili bir yol

bulunursa benim yontemimle degistirilir.

13

Calistigim isletmede, benim alanimda olan art niyetsiz bir hata
affedilir.

14

Performansimda ¢ok az bir diisiis bile yasansa, ¢calistigim igletme beni

degistirmek ister.

15

Calistigim igletme kariyerimin geri kalan kisminda beni ¢alistirmanin

isletmeye ¢ok az sey kazandiracagini diisiiniir.

16

Calistigim isletmede terfi etmem igin bana ¢ok az firsat taninir.

17

Isimi olabilecek en iyi sekilde yapsam bile, ¢alistigim isletmede bu

fark edilmez.

18

Calistigim isletmede is kosullarimi degistirmek i¢in mantikli olan

talepler onaylanir.

19

Eger gegici olarak isten g¢ikartilirsam, ¢alistigim isletme beni geri

almaktansa yeni birini ige almayi tercih eder.

20

Ozel bir iyilige ihtiyacim oldugunda ¢aligtigim isletme bana yardim

etmeye istekli olur.

21

Calistigim isletmede, isteki genel tatminim dikkate alinir.

22

Eger firsat olursa, galistigim igletme beni istismar eder.

23

Calistigim isletmede bana ¢ok az ilgi gosterilir.

24

Eger isten ¢ikmaya karar verirsem, ¢alisgtigim isletme kalmam igin

beni ikna etmeye calisir.

25

Calistigim isletmede goriiglerim 6nemsenir.
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26

Calistigim isletme, beni ise almanin kesinlikle bir hata oldugunu

diigiindir.

27

Calistigim isletmede, isteki basarilarimla gurur duyulur.

28

Calistigim isletme, benden ziyade kar etmeyi daha ¢ok 6nemser.

29

Eger isimi zamaninda bitiremezsem, c¢alistigim isletmede bu durum

anlayisla karsilanir.

30

Eger caligtigim isletmede iyi bir kar elde edilirse, maasimi arttirmak

g6z oniinde bulundurur.

31

Calistigim isletmede, benim isimi herhangi birinin de benim kadar iyi

yapabilecegi diisiiniiliir.

32

Calistigim  igletme  hak  ettigim maasit  bana  Odemede

kayitsizdir/ilgisizdir.

33

Calistigim isletme, isimi olabildigince ilgi ¢ekici hale getirmeye

calisir.

34

Calistigim isletmede uzman oldugum, olabilecek en iyi Is bana

verilmek istenir.

35

Eger calistigim is ortadan kalkarsa isletmem beni bagka bir ise

transfer etmektense, isten ¢ikarmayi tercih eder.

36

Yoneticilerim bu isletmenin bir pargast oldugum i¢in benimle gurur

duyarlar.
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