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OZET

ORGUTSEL DESTEK ALGISININ CALISAN PERFORMANSI UZERINDEKI
ETKiSINDE PERSONEL GUCLENDIRME VE i$ TATMINININ ROLU:
TURIZM SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Attila KAYA

Doktora, Isletme Ana Bilim Dal
Danisman: Do¢. Dr. Ergin KARA
Mayis 2023, 108 sayfa

Onlarca yildir iizerinde bircok arastirma yapilan orgiit, ¢alisan ve performans
konular1 her dénemin sartlar1 icerisinde yeniden degerlendirilmistir. Bu nedenle, Orgiitsel
destek algisinin ¢alisan performansina etkisinde personel giiclendirme ve ig tatminin
araci- diizenleyici etkinsinin arastirildigi bu ¢alisma ile tespit edilen sorunlarin ¢ézimii
icin farkli yontemler sunularak literatiire katki yapmak amaglanmistir.

Calisma i¢in veri seti olarak Balikesir, Canakkale ve Mugla illerinde faaliyet
gosteren konaklama isletmelerinde gorevli personel kolayda oOrneklem yontemiyle
secilmis ve yliz yiize anket yontemi uygulanmistir. Dagitilan anketlerden geri doniisi
saglanan ve kabul edilen 653 anket analizlerde veri seti olarak kullanilmistir. Oncii
hipotezler i¢in degiskenler arasi iliski ve etki analizleri yapilmistir. Diger taraftan
degiskenlerin modelde birlikte test edilebilirligi i¢in dogrulayict faktor analizi
uygulanmistir. SPSS AMOS istatistik sistemi kullanilarak diizenleyici ve araci etki
analizleri yapilmstir.

Analiz sonuglarina gore degiskenler arasinda orta seviye iliski bulunmaktadir.
Demografik verilere iliskin yapilan t testi sonucglarinda cinsiyet, medeni durum, ¢alisilan
pozisyon, ¢alisilan boliim ve yas agsindan veri farklilasmazken, egitim durumu ile hizmet
siiresi bakindan farklilik bulunmaktadir. Orgiitsel destek algisi ile galisan performanst,
personel giliglendirme ve is tatmini arasinda pozitif, personel giiclendirme ve is tatmininin
calisan performansi tizerinde pozitif yonlii bir etkisi s6z konusudur.

Bir diger analiz sonucuna gore oOrgiitsel destek algisinin calisan performansi
tizerindeki etkisinde, personel giiclendirme ve is tatminini arac1 ve seri aracilik rolii

bulunurken, diizenleyici etki rolii tespit edilememistir. Bu dort degiskenin aracilik ve



duzenleyici etkisini arastirildigi bu ¢alismanin ilk olmasi literatiire katkis1 bakimindan
onem arz etmektedir.

Anahtar kelimler: Orgiitsel Destek Algisi, Calisan Performansi, Personel Giiglendirme,

Is Tatmini
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ABSTRACT

THE ROLE OF STAFF EMPOWERMENT AND JOB SATISFACTION IN THE
EFFECT OF ORGANIZATIONAL SUPPORT PERCEPTION ON EMPLOYEE
PERFORMANCE: A RESEARCH IN TOURISM SECTOR

Attila KAYA

Ph.D. Thesis, Department of Business Administration
Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Ergin KARA

May 2023, 108 pages

Organization, employee and performance issues, on which many researchers have
been made for decades, have been re-evaluated within the conditions of each period. For
this reason, it is aimed to contribute to the literature by presenting different methods for
the solution of the problems identified with this study, in which the effect of
organizational support perception on employee performance is investigated.

As the data set for the study, the personnel working in the accommodation
enterprises operating in the provinces of Balikesir, Canakkale and Mugla were selected
by convenience sampling method and face-to-face survey method was applied. 653
questionnaires returned and accepted from the distributed questionnaires were used as
data set in the analysis. Relationship and effect analyzes between variables were
performed for leading hypotheses. On the other hand, confirmatory factor analysis was
applied to test the variables together in the model. Regulatory and mediator effect
analyzes were performed using the SPSS AMOS statistical system.

According to the results of the analysis, there is a moderate relationship between
the variables. In the t-test results of demographic data, there is no difference in terms of
gender, marital status, position, department and age, while there is a difference in terms
of education level and length of service. There is a positive effect between the perception
of organizational support and employee performance, personnel empowerment and job
satisfaction, while personnel empowerment and job satisfaction have a positive effect on

employee performance.



Vil

According to another analysis, the effect of organizational support perception on
employee performance was found to be a mediator and serial mediator for employee
empowerment and job satisfaction, but a moderator role could not be determined. The
fact that this study is the first in which the mediation and regulatory effects of these four
variables are investigated is important in terms of its contribution to the literature.
Keywords: Perception of Organizational Support, Employee Performance, Employee

Empowerment, Job Satisfaction
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ON sOz

Isletmelerde orgiitsel faaliyetlerin amaci daima ayni1 sonuca ulasmayi
hedeflemekle birlikte, bu alandaki arastirma konularinin giiniin degisen dinamiklerine
gore yeniden analiz edilmesi ve sonuglarin literatiire katki sunmasini beklemek biitiin
arastirmacilarin ortak arzusudur. Ben de bu amag¢ dogrultusunda baglamis oldugumu
arastirma yolculugunda biitiin zorluklar1 asarak hedefe ulasmis olmanin mutlulugunu
yasamaktayim. Oncelikle; baslamis oldugumuz bu gérevi en iyi sekilde tamamlamayi
nasip eden yiice Allah’a (C.C.) siikiirler olsun.

Caligkan kisiligi ile tanmman ve siirekli yogun c¢alisma temposu bulunmasina
ragmen doktora egitimi boyunca zaman ayirarak beni maddi manevi her konuda
destekleyen, bilimsel arastirmalar konusunda siirekli yiireklendiren ve bu ¢alismanin
tamamlanmasinda biiylik emegi bulunan tez danismanim Dog. Dr. Ergiin KARA hocama
sonsuz siikranlarimi sunarim. Tez jiirimde bulunarak bizleri onurlandiran ve degerli
katkilarin1 sunan Dog¢. Dr. Emre YAKUT’a, Do¢. Dr. Melda AKBABA’ya, Doktor
Ogretim Uyesi Makbule Hirmet CETINEL’e ve Doktor Ogretim Uyesi Birsen Irem
SELAMOGLU’na ayr ayr tesekkiir ederim.

Ayrica doktora egitimim boyunca hi¢bir konuda yardimlarini esirgemeyen, benim
i¢in manevi olarak motivasyon kaynagi olan ve dualarini esirgemeyen bagta kiymetli esim
Tilay KAYA, oglum Yusuf Ege KAYA ve kizim Meryem Ece KAY A olmak {izere tiim

akraba ve arkadaslarima da tesekkiirii bir borg bilirim.

Osmaniye 2023
Attila KAYA
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BOLUM I

GIRIS

Artan insan niifusu karsisinda ihtiyaglarinin karsilanmasi i¢in ve teknolojik
degisimlere bagh olarak ortaya ¢ikan sanayi devrimi, calisma hayatinda teknik olarak
onemli degisiklikleri de beraberinde getirmistir. Bu degisikliklerin en basinda kalifiye
eleman veya nitelikli isgiici olarak ifade edilen ve pratik olarak kendini gelistirmis
calisanlara ihtiya¢ duyulmasiydi. Hem calisanlar hem de orgiitler icin siirekli yenilenen
ve giderek karmasiklasmaya baslayan bu siiregten giiniimiize kadar organizasyon
yapilarinda bir¢ok degisiklikler ve yenilikler ortaya ¢ikmuistir.

Klasik diisiincede, her sey isletmenin basarisi i¢in bir makine isleyisi diizeni
benimsenirken, demokratiklesme ve insan haklarindaki iyilesmelere bagli olarak modern
yonetim anlayisinda c¢alisanlarin da haklar1 gézetilmeye baslanmis ve o6rglit i¢in hangi
sekilde daha verimli olacagi tartigmalar1 baglamstir.

Giliniimiizde hemen hemen tiim 6rgiit tiplerinde personel politikalar1 konusunda
yeni arastirmalar siirerken bir yandan da ¢alisanlarin motivasyonlarini artirict unsurlarin
neler olabilecegi ve bunlarin isletmeler agisindan negatif ve pozitif yonleri
degerlendirilmektedir. Ozellikle uluslararasi yapilanmaya sahip, ¢ok calisani bulunan ve
karmasik bir orgiit yapisi bulunan igletmeler basta olmak iizere 6rgiit kiiltiiriiyle alakali
olarak orta c¢ikan; calisanlarin Orgiitsel destegi nasil algiladiklart veya Orgiitiin
calisanlarina ne sekilde destek verdigi, performansin ne sekilde artirilacagr ve is
konusunda personelin ne sekilde giiclendirilecegi ile is konusunda tatminin nasil
saglanacagi gibi konular ¢ok boyutlu olarak sik¢a giindeme gelmektedir.

Orgiitsel destek algis1 temelinde calisanin kendisine sunulanlara bagli olarak
olusan algtya dayal1 psikolojik bir siiregtir. Bu siire¢, ¢calisanlarin 6rgiitten beklentileri ile
Orgutiin ¢alisanlara sunmusg oldugu imkanlar sonucunda ortaya ¢ikan tatmin seviyesini
anlatan bir durumdur. Calisanlar1 6rgiitsel amacglar1 dogrultusunda motive etmek, yeni
ogretici teknikler kullanarak onlarin gelisimin saglamak, orgiite bagliliklarin1 artirmak,
kendini gelistirme arzusu gibi c¢ok yonlii hedeflere varmada onlara istediklerini
sunabilmek ve her seyden onemlisi Orgiitiin ¢alisanin yaninda oldugunu hissettirmesi
algiin giiclenmesini saglamaktadir. Calisanlarin motivasyonlarinda 6nemli olan diger bir

unsurda &diil verilmesidir. Orgiitiin basariya gore bir 6diil ve terfi plan1 uygulamasi ve



bunun calisanlar tarafindan Onemli algilanmasi Orgiitsel destegin diger bir yiiziinii
olusturmaktadir.

Orgiitsel destek algisindaki en temel sorun, tiim orgiit yapilarmin varolus
nedenlerine bagl olarak kendi gelecegi 6n planda tutma gayretidir. Ancak hedeflere
ulasmada c¢alisanlarin gelistirilmesi ve motivasyonlart da 6dnemli olacag: i¢in Orgiitsel
olarak yasanan siiregte dnemli ikilemler yasanabilmekte ve beklentilerin gergeklesmesi
bu nedenle hep ikinci planda kalmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 699).

Orgiitsel olarak calisanlar agisindan diger onemli bir konu da performanstir.
Performans kavrami amaglara ulasmada kullanilan tekniklere bagli olarak hedeflenen ile
elde edilen sonucun ne oranda Ortiistiigiinii gosteren bir kriterdir. Calisanini performansi
ne kadar yiiksek ise basariy1 elde etme olasilig1 da o kadar yiikselmektedir. Orgiitlerde
calisan performansini artirmak uygulanan personel politikalari icerisinde her seyden
onceliklidir. Ciinkii ¢alisana yapilan biitiin yatirimlarin temel nedeni performansinin ve
dolayistyla basarinin artmasini saglamaktir.

Diger taraftan performans sadece oOrgiitsel basari i¢in 6nemli olan bir konu
degildir. Calisanin kendini gelistirdigini ve basarili oldugunu ispat etmesi i¢in Orgiitte
onemli bir performans sergilemesi de gerekmektedir. Ciinkii sergileyecegi bu performans
biitiin ¢alisma hayatinda 6nemli bir referans olarak kendisini gosterecektir. Bu sekilde
calisan performansinin hem orgiite hem de ¢alisanin kendisine direk fayda saglayan cift
tarafl1 bir kavram oldugu sdylenebilir (Akdemir, 2014, s. 465).

Orgiitlerin amaglarma ulasmak icin personele yonelik uyguladiklari gelisim
araclarindan bir diger de giiclendirmedir. Personel giiclendirme en sade tanimiyla;
rekabetci ortama hizli ayak uydurabilen, isletme ici ve dis1 dinamikleri en iyi sekilde
Ogrenip uygulayan, miisterilerin istek ve beklentilerini daha iyi karsilamak i¢in gelisime
acik istekli calisanlar yetistirmektir. Gii¢lendirmede, personelin organizasyonun bir
parcast oldugu ve bu dislinin sorunsuz bir sekilde calismasi i¢in kendine sunulan
imkanlara gore bir hedefi olmasi i¢in yonlendirilmektedir.

Kendi alaninda giiclenmis bir personel hem karar almada hem de uygulama
konusunda bagkasinin yardimina ihtiyag duymadan hareket edebilmektedir. Diger
taraftan giiclendirilmis personel Orgiit igerisinde yardimlasmayi ve ekip calismasi
gerektiren konularda da kendisini gelistirmis olur. Bu sekilde personel giiclendirmeyle
orgiitsel hedeflere ulasmada aksaklik yasanmayacagi gibi bazen maddi degerle bile
Olciilemeyecek oOrglite uzun yillar hizmet edecek onemli bir personelin yetistirilmis

olacaktir (Vani ve Srilatha, 2015, s. 202).



Calisanlara yonelik yapilan arastirmalarda en ¢ok konu edilen kavramlardan birisi
de is tatminidir. Is tatmini, ¢alisanin isle ilgili beklentisinin kendisine pozitif veya negatif
yansimasini gosteren bir durumdur. Caligsanlarin isletmeden ana beklentileri hizmetlerinin
karsiliginda maddi isteklerinin tam olarak karsilanmasidir. Bu nedenle is tatmini
saglanmast konusunda ilk unsurun maddi beklentilerin yerine getirilmesi oldugu
sOylenebilir. Caliganlarin orgiitten diger bir beklentisi sosyal imkanlarin sunulmasi ve
kullandirilmasidir. Ozellikle personel arasindaki biitiinlesmenin saglanmasi acisindan
orgiit icinde sosyallesmenin saglanmasi 6nemlidir.

Son olarak da kariyer olanaklar1 ve bunlarin ¢alisana kullandirilma sekli biitiinsel
olarak calisanlarda is tatmini veya tatminsizligine yol acan etken olarak goriilmektedir. Is
tatmini ylksek olan g¢alisanlarin performansi yiliksek ve oOrgiitte daha verimli olarak
calismaktayken, bunu tam tersi bir durumda ise ¢alisanin ise olan adanmishigi, devami ve
performanst ciddi bir sekilde diismektedir. Bu durumun bir sonucu olarak isten

ayrilmanin yasanabilecegi sdylenebilir (Clark, 1996, s.189).

1.1. Problemin Tespiti

Isletmeler acgisinda en onem konulardan birisi de hi¢ siiphesiz calisan
performansinin ne sekilde artirilabilecegidir. Orgiit igerisinde her konuda yeterince tatmin
edilmis, desteklenmis, calisma konusunda gii¢lendirilerek is tatmini saglanmis personelin
performansi da yiiksek olacaktir. Ancak maddi veya manevi gerekgelere dayali olarak
cesitli sebeplerden c¢alisanlarda algt ve performans beklentisi yeteri diizeyde
gerceklesmemektedir. Bu nedenle 6nemli oldugu diisiiniilerek caligmada orgiitsel destek
algisi, calisan performansi, personel giliclendirme ve is tatmini iligkisi tizerinde

durulacaktir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu caligmanin amaci; algilanan orgiitsel destek ve ¢alisan performansi iligkisinde,
personel giiclendirme ile is tatminin arac1 ve diizenleyici etkisinin bulunup bulunmadigini
arastirmaktir.

Hizmet sektorinin en Onemli kollarindan birisi olan turizm sektoriinde,
mevsimsel ¢alisma sartlarinin nedeniyle ¢alisma kosullarinin yogun, uzun ve yorucu

olmasi calisan personel acisindan bir¢ok olumsuzlugu da beraberinde getirmektedir.



Algilanan orgiitsel destek, “Orgiitiin calisanin katilimmna dnem vermesi ve iyiligini
Onemsemesine yonelik algilar ve ¢aliganlari etkileyen faaliyetlerin 6rgiitiin goniillii olarak
gergeklestirdigine iliskin duygular” olarak tanimlanmaktayken (Eisenberger vd., 1986, s.
500), c¢alisan performansi, kisinin isini yerine getirmek i¢in harcadigi tiim ¢abalar
karsisinda elde ettigi basar1 diizeyidir. Diger bir deyisle amaglara etkinlik derecesidir
(Barutgugil, 2002, s. 189). Bu sebeple orgiitlerin personele olan yaklagimi calisan
performansi lizerinde dogrudan etkilidir.

Calisanin orgiit icinde saygi ve deger gordiigiinii bilmesi, kariyer ve odiillendirme
gibi motive edici faktorlerin adil, esit bir sekilde personel arasinda uygulandigini
hissetmesi ¢aligma performansini artirmada 6nemli bir etkiye sahiptir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002, s. 698).

Calisanlarin kendi faaliyet alanlarinda rahat bir sekilde karar verebilme giicilinii
artirmak amaciyla yetkisinin genisletilmesi yani bir nevi sahiplenme duygusunu 6n plana
cikartan personel giiclendirme, orgiitsel adalet ve personel giiclendirme kavramlariyla da
yakin bir iligki igerisindedir (Ataman, 2002, s. 348). Diger taraftan orgiitlerde calisan
performansi lizerinde ¢ok dnemli etkisi olan bir konuda is tatminidir. Bu nedenle orgiitler,
calisanlarin performansini yiikseltmek icin is tatmini saglayacak cesitli yontemler
uygulamakta ve bu sayede ¢alisan performansini artirmay1 saglamaktadirlar (Schoderbek,
Cosier ve Aplin 1991, s. 380).

1.3. Arastirmanin Metodolojisi

Arastirma turizm sektorii tizerinde gergeklestirilmis olup, ana kiitle Ege Bolgesi,
orneklem Aydin, Balikesir ve Canakkale illerinde yer alan konaklama isletmesi
calisanlar1 olarak belirlenmistir. Veri toplama yontemi olarak 5’11 likert tipi olgekler
kullanilmistir. Calismada hipotezlerin test edilmesi i¢in AMOS Yapisal Esitlik Modeli
kullanilmistir. Ayrica arastirma sorunsali kapsaminda yontemsel olarak model

olusturulmus ve hipotezler belirlenmistir.



1.4. Arastirmanin Kisitlari

Imkanlara bagl olarak bu arastirmani sadece Ege Bolgesinde yer alan konaklama
isletmeleri lizerinde yapilmis olmasi ¢alismanin en biiylik kisit1 oldugu sdylenebilir.
Diger taraftan sektordeki mevsimlik ¢alisma kosullart nedeniyle, calisanlar tarafindan
anketlerin doldurulmasinda ciddi bir goniilsiizlik ve konuyu kavrayamama sorunu
yasanmustir.  Tirkiye'deki biitiin  bolgelerde belirli kriterler sahip konaklama
isletmelerinin segilerek yapilacak bir ¢calisma, sonuglarini hem geneli daha 1yi yansitmasi
acisindan hem de bolgesel farkliliklarin ortaya konulmasinda agisindan literatiire katkisi
daha fazla olacaktir. Yine bu calismanin farkli sektdrler lizerinde de yapilmasi ve

sonuclarinin karsilastirilmasi arastirma konusuna bakisin biitiinliigii acisindan dnemlidir.

1.5. Tezin Bolumleri

Calisma bes bolimden olusmakta olup, birinci bolimiinde giris yapilarak
calismanin genel ¢ergevesi ¢izilmistir. Yine bu boliimde problem, tespiti yapilarak hangi
amag¢ dogrultusunda bu ¢alismani yapildigi agiklanmistir. Boliim sonunda ise aragtirmaya
etki eden kisitlardan bahsedilmistir.

Calismanin ikinci kisminda kuramsal cergeveyi olusturan orgiitsel destek algisi,
calisan performansi, personel giliclendirme ve is tatmini konulari incelenmistir.
Degiskenler arasi iligskiler ve sonuglari icin literatiir taramasi yapilmistir. Ayrica
calismaya asil kaynak teskil etmesi i¢in bu konuda daha 6nce yapilmis ayn1 ¢aligmalarin
yapilip yapilmadig1 konusu detayl olarak arastirtmigtir.

Arastirma yonteminin belirlendigi ticlincii boliimde ¢aligmanin metot olarak ne
sekilde ilerleyecegi belirlenmistir. Calismanin kalbini olusturan model ¢izilmis, literatiir
dogrultusunda bu modele gore hipotezler olusturulmustur. Caligmanin hangi alanda
yapildig1, arastirmada verileri kaynagi olan evren ve drneklemi agiklanarak, kullanilan
6l¢ekler hakkinda bilgi verilmistir. Verilerin analiz olarak hangi yontemle isleneceginden
bahsedilmistir.

Calismanin dordiincii bolimiinde analizi yapilan verilere iliskin sayisal degerler
somutlastirilmistir. Degigkenlerin iliski diizeyleri teste edilmis, dogrulayici faktor analizi
yapilmustir. Ayrica hipotezler test edilerek Yapisal Esitlik Modeli kullanilarak

degiskenler arasi araci diizenleyici etki arastirilmistir.



Calisgmanin son boliimiinde ise bulgular yorumlanmigtir. Bu boliimde sonuglarin
literatiirdeki diger sonuglar ile karsilatilmasi yapilarak, elde edilen sonuglar ¢ok yonli
olarak degerlendirilmistir. Son olarak sonuglara gore sektdr bazinda bazi Oneriler

sunularak sorunlarin ¢6ziimiine katki yapilmaya caligilmistir.



BOLUM II

KURAMSAL CERCEVE

2.1. Orgutsel Destek Algisi

2.1.1. Orgiitsel Destek Algis1 Kavrami

Modern is yasamami kosullar1 goz 6niine alindiginda organizasyonlarin en 6nemli
gorevlerinden biriside ¢alisanlariyla iletisimin dogru ve etkili sekilde kurulmasin
saglamaktir. Her iki tarafin karsilikli olarak fiziksel ve duyusal tepkimelerine dayali
olarak olusan bu aligveris orgiitsel destek algisi seklinde nitelendirilmistir. Orgiitsel
destek algisinda caligsanlarin kendilerine yonelik orgiit tarafindan saglanan imkanlar ve
davraniglardan olusan sinyalleri ne sekilde anlamlandirdiklarini igeren bir olaydir. Bu algi
olumlu olabilecegi gibi tamamen olumsuz da gergeklesebilir. Burada alginin olusmasinda
temel faktor biiyiik 6l¢iide orgiitiin ¢alisana yaklagimi olsa da, kiginin kendi yapisindan
kaynaklanan sebeplerden otiirli de farkli bir algilama yasanabilmektedir. Dogal olarak
orgiitsel destegin yiliksek oldugu isletmelerde calisanlarin daha faydali oldugu
sOylenebilir (Eisenberger vd., 1986, s. 501).

Taraflar aras1 iligkinin cesitli olmasi nedeniyle Orgiitsel destek algisinin
olusmasinda bir¢ok unsur etkilidir. Bunlarin en basinda ¢alisana sunulan maddi
olanaklarin geldigi sdylenebilir. Diger taraftan maddi olarak tatmin edilmis bir ¢alisanin
orgiitten beklentisi sirasiyla; kendine saglanacak kariyer imkanlar1 ve sosyal desteklerdir.
Ayrica orgiitte kisinin kendisini degerli hissetmesini saglayacak bir tutum sergilenmesi
de oldukca onemlidir (Michael vd., 2005, s. 171). Bu sekilde calisanlar, isletmenin
kendilerine deger verdigini, yapilan biitiin hareketlerin calisanin iyiligine ydnelik
oldugunu diisiinmekte ve pozitif yonde bir destek algist olusmaktadir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002, s. 698).

Isletme agisindan ise burada asil hedeflenen amag, ¢alisanlarin kendilerini drgiite
karst borglu olduklarina ve bu borcu 6demek icin daha fazla Ozverili calisma
ylikiimliiliigi oldugunu hissettirmeye ¢alismaktir. Calisan ise algilamalar1 sonucunda
ortaya koydugu ozveri karsihiginda maddi ve manevi bir beklenti igerisine girecektir
(Shore ve Shore, 1995, s. 152).



Calisanlar icin ayrica bir motivasyon kaynagi olan Orgiitsel destek, oOrgiit
icerisinde kabul gorme, takdir edilme ve degerli hissettirilme imkanlar1 da sundugu i¢in
yoneticileri acisindan farkli bir giidiileme sekli olarak kullanilmaktadir. Yoneticiler bu
sekilde ¢alisanlarina nasil bir deger verdiklerini, is ve kisisel gelisime olan katkisin1 ve
birlikte basarmanin verdigi mutlulugu agikca ortaya koymaktadirlar. Bu konudaki diger
bir katkida, ¢alisanlara ihtiya¢ duyduklar1 desteklerin orgiit tarafindan saglanabilecegini
hissettirmesidir. Biitiin bu olumlu duygu igerisinde gorev yapan ¢alisanin performansinin
da en lst seviyede olacagi bir gercektir (Yoshimura, 2003, s. 10).

Sonug olarak ¢alisanlarda algilanan orgiitsel destek rgiit icerisindeki biitiin yapiy1
yakindan etkileyip sonuglar1 da buna gore sekillenmekte olup, destek seviyesi veya algi
diizeyi arttik¢a calisanlarda 6nemli bir is tatmini sagladigi goriilmektedir (Benlioglu ve

Baskan, 2014, s. 38).

2.1.2. Algilanan Orgiitsel Destegin Dayandigi Kuramlar

Kuramsal olarak ilk defa 1986 yilinda Eisenberger ve Rhoades'in ele aldig1 bir
konu olan algilanan orgiitsel destegin; Oncelikle karsilikli ve birbirine siki sikiya bagh
iligkilerin bir sonucu olarak ortaya ¢iktig1 sdylenebilir. Calisanin ve orgiitiin karsilikli
olarak kazanmasi seklinde tarif edilen ama aslinda taraflarin ¢ikar elde etme amacinda
oldugu bir durumun yansimasidir. Orgiit calisana iyi davranarak verimini artiracak,
calisan da bu iyilin karsilig1 olarak daha fazla 6zveri gostererek kurumsal basariya katki
yapacaktir. Orgiitsel destek konusundaki bir diger durum da konunun sosyal boyutudur.
Calisanlarin orgiit igerisinde maddi ve manevi haklar ile sosyal anlamda kabul gérme
istegi elde etme talepleri Orgiitsel destegin gerceklesmesi i¢in gerekli olan sartlardan
birisini olusturmaktadir. Ayrica orgiitiin ¢alisanlarin1 psikolojik olarak rahathigini
sagladigi bir ortamda yine karsilikli kazanim elde edilmesi miimkiin olacaktir

(Eisenberger vd., 2001, s. 42).
2.1.2.1. Sosyal Degisim Teorisi

Karsiliklilik ilkesine dayanan bir kuram olan sosyal degisimde, orgiitiin olumlu
davraniglarda bulunmalarinin calisanlar tarafindan geri 6denmesi gereken bir
yikiimliiliikmiis gibi algilandig1 ve iliskinin bu sekilde karsilikli baga dayandigi
belirtilmektedir. Bu bag genel olarak kabul gorme, sevilme, kariyer imkani sunma ile

orgiite ait maddi manevi tiim imkanlardan yararlandirilma olarak siralanabilir. Gorildiigi



lizere sosyal degisim kuraminda sadece somut degil soyut olarak da bir karsilik ilkesi
bulunmaktadir.

Blau (1964) bu asamadan sosyal ve ekonomik kaynaklarin karsilagtirmasini
yapmis ve sosyal degisimde asil olan ilkenin ekonomik etkenler degil kisinin 6zeline
giren soyut kavramlarin daha etkili oldugunu ileri siirmistiir. Ayrica sosyal degisimin
etkisinin ekonomik etkiden daha gu¢li oldugu ileriye doniik iliskilerde bu faktoriin
belirleyici rol oynadigindan bahsetmistir. (Cetin ve Sentiirk, 2016, s. 241).

Yine farkli ¢alismalarda da sosyal degisim teorisinde ¢alisanin basarisinin artmasi
ve kalict hale gelmesi igin sosyal ve psikolojik ihtiyaclarinin karsilanmasinin 6neminden
bahsedilmektedir. Kisacasi sosyal anlamda tatmini saglanan ¢alisanin kendisini igletmeye
kars1 borglu hissetmesi ve bu minnet duygusunu 6demek icinde daha fazla gayret

gosterdigini ifade eden bir teoridir (Allen ve Meyer, 1990, s. 7).

2.1.2.2. Erg Teorisi

Erg Kurami, Clayton Alderfer tarafindan gelistirilmistir. Bu kuramda insanlarin
hiyerarsik olarak siralanmig ve bir araya gelmis gereksinimler etrafinda giidiilendiklerini
sOylemektedir. Alderfer’in kuraminda, ihtiyaglarin siralamasi ne kadar basit olsa da
ihtiyag siralamasi temeldir. Oncelik alt siradaki ihtiyaglarm doyurulmasi, ardindan {ist
siradaki ihtiyaglar karsilanmalidir. Erg kurami ihtiyaglari esas alir ve ii¢ boyuta ayrilir
(Kogel, 2010, s. 643).

1) Var olma: Insanin yasamda temel amaglarindan birisi de neslini siirdiirmektir.
Bu ise ancak kendini yasam dongiisii icinde korumasi ve kendine bir yer edinebilmesi ile
miimkiin olmaktadir.

2) Iliskisel Ihtiyag: Insanin sosyal bir varlik oldugu diisiiniildiigiinde yasantisinin
her asamasinda diger bireylerle farkli farkl: iligkiler igerisinde olmasi kaginilmazdir. Bu
durum tamamen insani ihtiyaglardan dogan bir gereksinimdir.

3) Biiyiime Ihtiyaclari: Yasam boyunca isteklerimiz elde edebilmek icin maddi
manevi kendimizi gelistirmek ve siirekli biiytimek zorundayizdir. Biiyiime ihtiyaglarinin

insani gelisimin dogal bir unsuru oldugu séylenebilir (Eren, 2013, s. 545).
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2.1.2.3. Karsihikhilik Teorisi

Ister zorunlu ister goniillii olsun insan iliskilerinin temelinde genellikle hep bir
karsilik beklentisi s6z konusudur. Birisinden iyilik goriirseniz karsiligin1 vermek icin
¢aba harcarsiniz. Bu durum is hayati i¢inde gegerlidir. Ydneticiler bu durumu orgiit lehine
en iyi sekilde ve bir motivasyon araci olarak kullanmak i¢in kendilerine gore stratejiler
gelistirirler. Kural basittir siz ¢alisanlariniza ihtiya¢ duyduklar1 anda ufak veya biiyiik
ama kritik zamanlarda yardimlarda bulunursaniz onlar kendilerini 6rgiite karst sorumlu
hissedecekler ve bu sekilde orgiitsel bagliliklilarinda bir artig olacaktir. Ancak bu baglilik
kisisel 6zelliklere ve orgiitiin bulundugu bolge, kiiltiir ve yagam kosullarina bagli olarak
da degisiklik gosterebilir. Ayrica 6rgiit kiiltiiriine bagli olarak herhangi bir sarta bagl
olmadan calisanlar icin yapilacak iyiliklerde mutlaka karsilikliik normunda yerini
bulacaktir (Gouldner, 1960, s. 280).

2.1.2.4. Orgutsel Destek Teorisi

Bu kurama gore orgiitsel destek ile ¢alisanlarin verimliligi arasinda siki bir iliski
bulunmaktadir. Orgiitsel destek ¢alisanda motivasyona, dzverili calismaya ve vefa
duygusuna dogrudan etki eden bir unsurdur. Orgiitte, rasyonel dlgiilere gore beklentilerin
hem maddi hem manevi olarak karsilanmasinin performans artisina dogrudan etkisi
acikca goriilebilmektedir. Aslinda orgiitsel destek kurami, bu konudaki diger kuramlarin
hepsini birden biinyesinde barindiran bir kuram oldugundan bahsedilebilir. Yani ¢calisanin
hem sosyallesmesine hem karsilik bekleme ilkesine hem de kendi kariyeri igin

beklentilerini karsilamaya yonelik bir tanimdir (Armeli vd. 1998, s. 294).

2.1.3. Algilanan Orgiitsel Destege Etki Eden Faktorler

Yakin bir zamana kadar sadece Orgiitsel psikolojinin bir konusu olan érgutsel
destek konusu, daha sonraki yillarda gelisen calisma kosullarina gore orgiit yapisinin
farkli alanlarina goére c¢alisanlar i¢in degerlendirilmeye baslanmistir. Algilanan orgiitsel
destegin karsilikli bir iletisimden kaynaklandig1 diisiiniildiigiinde bu iletisime etki eden
bazi unsurlarin oldugu goérulmektedir (Akhilendra, 2011, s. 19).

Karsilikli olarak giivenin s6z konusu oldugu, orgiitsel adaletin saglandig1 bir

yapida basarida kaginilmaz olacaktir. Diger taraftan calisanin iletisime agik olmasi,
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anlama ve kavrama kabiliyetinin yliksek olmasi, mental ve fiziksel motivasyon saglamasi
ile yonetim tarafindan acik destek gormesi orgiitsel destek algisini etkileyen faktorler

olarak siralanabilir (Polat ve Aktop, 2010, s. 9).

2.1.3.1. Kisisel Ozellikler

Kisilik 6zel yasantimizda sosyal cevremiz ile olan iligkilerimize ve igsel
davraniglarimiza yon verirken ayni zamanda is yasantisinda da 6ncelikli olarak belirleyici
bir rol oynamaktadir. Orgiitlerde ¢alisanlara yonelik uygulamalarin genellikle standart
oldugu diisiiniildiigiinde basar1 veya basarisizlik kriterlerini belirleyen temel unsurun
kisilik yani bireysel 6zellilerin oldugu sOylenebilir (Kaplan, 2010, s. 54).

Orgiitsel destek algisinda cinsiyet, karakteristik 6zellikler ve yas algiy1 degistiren
ana etkenler olarak goriilmektedir. Ozellikle cinsiyet algilamalarda farklilik
gostermektedir. Kadinlarin erkeklere oranla daha hassas bir yapiya sahip olmasi bu
kirilganlhig1 artirmaktadir. Kisinin kendi karakteristik 6zelligi de (asir1 ¢ekingen, asiri
alingan, sinirli v.b.) yine benzer sekilde Orgiitsel destek algisimi ciddi sekilde
etkilemektedir. Algilamay1 etkileyen diger bir konuda yas mefhumudur. Ozellikle yast
geng olanlar, yasli olanlara oranla hem algilamalari hem de ise doniik uygulamalar1 daha
basarili olmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 705).

2.1.3.2. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adaletin temelinde ¢alisanlara deger verildigini animsatmak yatmaktadir.
Orgiit bunu 6diill vermek, maddi ve manevi beklentileri karsilamak yoluyla
gerceklestirmektedir (Eisenberger ve digerleri, 1986, s. 506). Orgiitsel destek algisini
etkileyen faktorlerin igerin en Onemlisi Orgilitsel adalettir. Adaletin her seyin temeli
oldugu disiiniildiigiinde herkes i¢in esit olan tutumunda galisanlar {izerindeki etkisi
olumlu olacaktir (Beugre, 2002, s. 1091).

Aslinda orgiitsel adaletin kapsami oldukg¢a genistir. Calisana doniik olarak hem
sosyal hem psikolojik hem de kisisel gelisimi dogrudan etkileyen bir surectir. Zaten
orgiitsel acidan da adil bir diizenin var olmas1 ve uygulamasinda yine adil siireglerin yer
almasi personel verimliligi saglandig i¢in isletmeleri rakiplerine gore daha iistiin kilan
ozellikleri arasinda yer almaktadir. Orgiitiin kendi kiiltiirel yapisinda adaleti birinci kural

olarak uygulamasi sadece calisanlar1 degil ayni zamanda miisterileri ve yakin iliski
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icerisinde oldugu diger paydaslari da memnun eden bir kavramdir (Yilmaz ve Altinkurt,

2013, s. 5).

2.1.3.3. Yonetici Destegi

Orgiitsel destek algisinin galisan iizerinde etkili bir sekilde olusabilmesi igin en
onemli faktdriin yoneticilerin tutum ve davraniglart oldugu sdylenebilir. Uygulamalarin
karsilikl1 olarak dogru anlasilmasi ve basariya ulasmasinda kilit rol oynayan yoneticilerin
bilgi ve becerileri, bu siirecin basarili olup olmayacagini belirleyecektir. Calisanlardan
yiiksek verim bekleyen oOrgilitlerin bu amag¢ dogrultusunda yoneticiler ise almakta veya
yonetici yetistirmektedir. Calisana deger verdigini gosteren, fikirlerini ciddiye alan onlara
her anlamda destek verdigini gosteren davranislar yoneticilerin 6ncelikli olarak yapmasi
gereken seylerdir. Ayrica iyi bir yonetici personeline birlikte yakin ¢alisma imkéani
sunarak Orgiit ile arasindaki bagi daha sikilastirmaya calismalidir. Orgiitsel basarinin
saglanmasinda ve uygulamalarin her asamasinda insan faktoriiniin 6nemi disiiniiliirse,

yonetici desteginin ne denli dnemli oldugu daha iyi anlasilir (Silbert, 2005, s. 7).

2.1.4. Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuclar

Calisanlarin igyerine kars1 tutumlarinda algiladiklar orgiitsel destegin 6nemli bir
rolii bulunmaktadir. Isyerine kars1 giiven duygusu olusmasinda ve buna bagl olarak
motivasyon artig1 i¢in Orgiitsel adaletin var olmasi ve algilamalart pozitif yonde
etkilemesi gerekmektedir. Orgiitler genellikle calisanlarna kendilerini ~ degerli
hissettirmek i¢in ilk yaptiklar1 sey adil bir yonetim anlayigina sahip olduklarimi
gostermektir. Calisan da kendisine deger verildigi algist icerisinde kurumu i¢in elinden
geleni yapacaktir (Puusa ve Tolvanen, 2006, s. 31).

Orgiitsel destege bagh olarak calisanlarda islerine kars1 artan sorumluluk duygusu
ve Orglitsel vatandaglik bilinci acik bir sekilde goriilebilecegi gibi, bu sahiplenme
davraniginin orgiitiin lehine bir yarar1 da s6z konusudur (Ceylan ve Senyiiz, 2003, s. 58).
Yine bu yondeki bazi ¢alismalar da orgiitsel destek ve buna bagli algi arttikea is tatmini,
orgitsel baglilik ve motivasyonu pozitif yonde etkiledigini ortaya koymustur (Riggle,
v.d., 2009, s. 1027).

Son zamanlarda yonetim, Orgiit ve calisanlara yonelik yapilan arastirmalarda

orgiitsel baglilik kavrami diger kavramlar1 dogrudan etkileyen 6nemli bir faktér olarak



13

goriilmektedir. Orgiitsel baglhlik ise oncelikli olarak ¢alisanlarda orgiite iliskin
algilamalarin ne sekilde oldugu ile ilgilidir. Yiiksek ve pozitif bir algilama orgiitsel
baglilig1 da 6nemli 6l¢iide etkileyecektir (Lizote, v.d., 2017, s. 948).

Pozitif algilamalarin calisan tizerindeki hem maddi hem de manevi beklentileri
karsilama orani derecesinde calisan kendini Orgiit bagli hissetmekte ve ona gore
performans sergilemektedir. Ozellikle 6diil beklentisinin calisanda bu motivasyonu
artirict temel etken oldugu sdylenebilir. Karsilikli olumlu ¢alisma kosulunun olustugu is
ortamlarindaki pozitif havanin, ¢alisanin psikolojisi lizerinde rahatlama gevseme gibi
onemli etkileri bulunmaktadir (Hatipoglu, 2015, s. 29). Algilanan orgiitsel destegin
dogrudan etkiledigi bir diger konuda is tatminidir. Is tatmini ¢alisanlarm beklentilerinin
ne oranda karsilandig: ile alakali bir durumdur. Beklentilerin karsilanmasi ¢alisanda bir
tatmin olustururken az veya hi¢ karsilanmamasi ise tatminsizligi ortaya cikartacaktir
(Cariket, 2000, s. 157).

Calisma ortam biitiinsel olarak ig tatminini etkileyen bir siirectir. Bu siirecte
calisanlarin Orgiitten bekledikleri en temel katki kendilerine yonelik yapilacak
tyilestirmelerdir. Baz1 durumlarda bu iyilestirmeler yeterince pozitif algi olusturmadigi
icin yetersiz kalmakta ve 6nemli bir geri doniis yagsanmamaktadir. Algilamalarin en iist
seviyede yasandigi durumlarda ise ¢alisanlarda yiliksek seviyede bir is tatmini
goriilecektir. Higbir isletmenin c¢alisanlarinda tatminsizlik istemeyecegi diisiiniiliirse
orgiitsel destek algilamalarinin en {ist perdede karsilik bulmasi i¢in orgiitsel bir ¢aba sarf

edilecektir. (Stamper ve Johlke, 2003, s. 580).

2.1.5. Algilanan Orgiitsel Destek ile Ilgili Yapilan Calismalar

Meyer ve Allen (1991) yapmis olduklar1 calismada, orgiitsel destek algisinin
calisanin normatif, duygusal ve devam bagimlilig izerinde dogrudan etkisi bulundugunu
tespit etmislerdir. Yine Shore ve Tetrick (1991) algilanan orgiitsel destegi baglilik
acisindan incelemislerdir. Orgiitsel baglhlik ve is tatmini degiskenleri agisindan yapilan
analizde degiskenler arasinda anlamli bir iliski bulmuslardir.

Hutchison (1997) iiniversite ¢alisanlar iizerinde yapmis oldugu arastirmada;
calisanlarda orgiitsel destek algisinin arttik¢a bagliliklarinin da pozitif yonde daha arttigi
sonucuna ulagmistir. Randall ve arkadaslari (1999) ise arastirmalarinda algilanan orgiitsel
destek ve oOrgiitsel vatandaslik arasinda anlamli bir iliski bulundugunu, destek algisi

arttikca orgiitsel vatandashigin da arttigini soylemislerdir.
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Shaffer vd. (2001), calisanlarda oOrgiitsel destegin onemine dikkat ¢ekerlerken,
calisanlar1 motive etmeye yonelik orglisel ¢abalarin karsi tarafta gerektigi 6l¢iide karsilik
bulmadigr durumlarda ciddi sorunlar ¢ikartabilecegi hatta isten ayrilmaya neden
olabileceginden bahsetmektedirler. Rhoades ve Eisenberger (2002) orgiitsel destek
algisiin pozitif veya negatif etkisini ele aldiklar1 ¢alismalarinda, verimli bir c¢alisan
profili i¢in yoneticilerin Orgiitsel destegin Onemini kavramalar1 gerektigine vurgu
yapmislardir.

Allen ve digerleri (2003) AOD ile baglilik ve 6rgiitsel adalet {izerindeki etkileri
Uzerine bir aragtirma yapmislardir. Arastirma sonucunda algilanan 6rgiitsel destegin s6z
konusu degiskenler ile yakin ve pozitif bir iligik i¢erisinde oldugu sonucuna ulagsmislardir.
Eisenberger ve digerleri (2004) orgiitsel destek algisin1 psikolojik sonuglar agisindan
incelemisler ve performans, baglilik, is tatmini ile stres arasinda yakin iligkisi oldugu
sonucuna ulagmislardir.

Saks (2006) algilanan orgiitsel destegin ¢alisanlarda ise adanmisligi pozitif yonde
etkilediginden bahsederken, Leaker (2008) calisanlar acisindan 6nemli bir sorun olan
devamsizlik ile orgiitsel destek algisi iligkisini incelemistir. Devamsizligin orgiitler icin
onemli bir is kayn1 nedeni oldugunu sdyleyen Leaker (2008) algimin yukari ¢ekildikge
devamsizligin azaldiginin ve bu nedenle arastirma sonucunda iki degisken arasinda
negatif bir iliski bulundugunu s6ylemistir.

Edwards ve Peccei (2010) de arastirmalarinda, pozitif alginin ¢alisan agisindan
Onemine vurgu yaparak, c¢alisanda orgiite kars1 bir aidiyet duygusu olusturdugunu ve bu
durumun 06rgit agisindan pozitif bir sonu¢ oldugunu bulmuslardir. Kaplan 2010 yilinda
Kapadokya bolgesindeki otel calisanlari iizerinde yaptigi bir ¢alismada, AOD ile
calisanin baglilig1 arasinda pozitif bir iliski oldu bulundugu sonucuna ulasmaigstir.

Derinbay (2011) arastirmasinda; kendini gelistirme istegi igerisinde ve odiil
beklentisi olan ¢alisanlarin taleplerinin yonetim tarafindan karsilanmasi durumunda
hissedecekleri olumlu algilamalarin, ¢alisanlarda baglilig1 ve performansi artirict etkisi
oldugu sonucuna ulagmustir. Uren (2011) ise calisanda ekstra performans artis1 icin
orgiitsel desek konusundaki algilamalarin 6nemine dikkat ¢ekmistir.

Giirbiiz'ln (2012) Erzurum'daki cagri merkezi calisanlarin iizerinde Orgiitsel
bagliligi Olgmek ic¢in yapmis oldugu arastirmada, Orgltsel destek ve glven
seviyelerindeki degisimin baglilik iizerinde dogrudan bir etkisinin oldugunu tespit
etmislerdir. Erkol’da (2015) 6gretmenler {izerinde yaptig1 ¢alismada; orgiitsel destek

algisinin okuldaki soyut ¢alisma kosullarini pozitif yonde etkiledigini bulmustur.
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2.2. Calisan Performansi

Performans sadece is yasaminda degil aym1 zamanda hayatin her asamasinda
insanlarin siklikla karsilastiklar: bir kavramdir. Her yapilan isin kendine gore bir basari
degerlendirmesi bulundugu i¢in performans kriterinin tizerinde durmanin énemli oldugu
sOylenebilir. Performans konusunda bircok farkli yorum bulunmakla birlikte genel
olarak; yapilmasi gereken bir isi veya gorevi gereklerine bagh kalarak en iyi sekilde
yerine getirmek olarak tanimlanabilir. Bu tanim kapsaminda performans birden ¢ok
kistasa bagli olarak Olculebilmektedir (Schermerhorn vd., 1985, s. 432).

Isletmeler acisindan performans olduk¢a Onemli bir kriterdir. Personelin
belirlenen hedeflere ulasmada gostermis oldugu c¢abalarin tamami performans kavrami
icerisinde degerlendirilmektedir. Calisanlarda performansi etkileyen bir¢ok faktor
bulunmaktadir. Ise olan baglilik, érgiitsel destek, maddi ve manevi beklentileri karsilayan
sistemlerin yer almasi gibi orgiitsel nedenler bulunmakla birlikte, diger calisanlara karsi
olan tutumlar, is ahlaki, fiziksel ve demografik 6zellikler ile psikolojik durum gibi kisisel
faktorlerinde olduk¢a 6nemli oldugu soylenebilir. Etkili bir performans gostermede altin
anahtar oncelikle bir plan dahilinde hareket edilmesidir (Barutcugil, 2004, s. 427).

Orgiitlerde ¢alisanlarm iyi bir performans gdstermesi isteniliyorsa verilen
gorevlerin net olarak tanimlanmis olmasi ve gerekli olan imkéanlarin saglanmis olmasi
gerekir. Bunun yam sira yonetici desteginin ¢alisan tarafindan siirekli hissedilmesi de
blylk 6nem arz etmektedir (Giiven, 1999, s. 3). Calisma ortaminin istenilen kivamda
olmasi1 ve motivasyon artirict unsurlarin kullanilmasi da yine performans kriteri agsindan
onemlidir. Biitiin ¢aliganlarin ortak en biiyiik motivasyon kaynagi olarak gorulebilecek
odul sistemi orgutlerde birgok alanda oldugu gibi performans iizerinde pozitif etkisi
bulunan itici bir kuvvettir. Ancak o6diillendirme konusunda asiriya kagilmasi rehavet
ortaya c¢ikartacagi icin performans iizerindeki diisiiriicii etkisi olabilir (Helvaci, 2002, s.
159).

Sonug olarak performans, orgiitlerin ¢calisanlar tizerinden hedeflerine ulagsmasi ve
rekabet edebilme 6zelligi agisindan dnemle lizerinde durulmasi gereken bir kavramdir.
Performans artirici sistemlerin kurulmasi, bu yonde egitimlerin verilmesi ve performansin
saglayacag cift tarafli yararlar konusunda calisanlarin bilinglendirmesi gerekmektedir

(Ozgen ve Yalgin, 2015, s. 213).
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2.2.1. Calisan Performansinin Boyutlar:

Calisan performansi personelin daha 6nce edinmis olduklar1 deneyimleri, kendi
becerileri ve kisilik Ozelliklerini ise yansitmasinin Olgiimsel bir sonucu oldugu
goriilmektedir. Performansin her agidan olumlu ve olumsuz yonleri bulunmakla birlikte
degerlendirme agisindan iki boyutta incelendigi sdylenebilir (Borman ve Motowidlo,
1993, s. 100).

1993 yilinda Amerika Birlesik Devletleri hava kuvvetlerinde gorevli teknik
personel iizerinde yapilan calisma ile 1994 yilinda Van Scotter tarafindan yapilan
calismalara gore calisan performansinin boyutlar1 gorev ve baglamsal performans olarak
smiflandirilmistir.  Yani calisanlar is ortaminda sergilemis olduklar1 performans
davraniglar1 goreve ve beklentiye gore degismektedir (Motowidlo vd., 1997, s. 72).
Burada baglamsal performanstan kasit her is i¢in standart olarak yapilmas1 gereken temel
kurallardir. Bu kurallarin uygulanmasinda kisilik ozellikleri ve beceriler 6n plana
cikmakla birlikte, 6rgiit kurallar1 ¢er¢cevesinde bir biitiinliik saglandig1 takdirde 6nemli bir
basar1 yakalanabilir (Borman ve Motowidlo, 1993, s. 100).

Calisan performanst konusunda bir diger boyutta gérev performansidir. Gorev
performansin1 belirleyen sey hangi isin hangi sekilde yapilacag: ile ilgilidir. Biiro
hizmetleri yapilan bir alanda evrakla sisteminden onay akisina kadar olan kisim birinci
gorev performansini olustururken, ¢alisanlara yonelik denetleme ve yonlendirme

caligmalari ikinci kismini olusturmaktadir (Sahin, 2018, s. 39).

2.2.2. Cahsan Performansini Etkileyen Faktorler

Orgiitler, siirekliligi sagmak icin koyduklar1 basar kriterlerini saglamak igin en
basta bu uygulamalar1 gergeklestirecek performans: yiiksek ¢alisanlara ihtiyag
duymaktadirlar. Bilgi ve becerileri gelistirilmis yeterince desteklenmis calisanlarin

performanslarinda artis yasanacaktir (Valibayove, 2018, s. 35).

Calisanlarin performanslarinin basarili veya basarisiz olmasina etki eden isletme
icinde ve disinda birgok unsur bulunmaktadir. Personelin kendi psikolojik ve fizyolojik
yapist, egitim diizeyleri, becerileri, sosyal yasantilar: v.b. unsurlar ile bagta orgiit kiiltiirii
olmak {lizere izlemis olduklar1 politikalarin, yonetsel siire¢ler ve personele yonelik
uygulamalar1 bu unsurlar1 olusturan halkalardir. Yani ¢alisanlarda performansi etkileyen

faktorleri bireysel, orgiitsel ve diger faktorler olarak tice ayirabiliriz (Yarar, 2008, s. 2).
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2.2.2.1. Kisisel Faktorler

Orgiitlerde ¢alisan performansi kavrami icerik olarak direk bireyin kendisiyle
alakali1 bir konu oldugu i¢in meselenin merkezinde ve belirleyiciliginde kisilik 6zellikleri
Oonemli bir yer tutmaktadir. Basarili bir performans i¢in dncelikle is ve kisinin uyumu
olmas1 gerektigi sdylenebilir. Ancak her ne kadar kisilik 6zellikleri ana belirleyici unsu
olsada, bazi kriterlerin duruma gore degisiklik gostermektedir (Ceylan ve Ulutlrk, 2006,
s. 49). Kisinin kendi karakteri ile yapilan isin uyumsuz olmasi durumunda ise ¢aliganda
istenilen performans diizeyi gerceklememektedir. Bazi durumlarda ¢alisanda motivasyon
kaynag1 olabilecek faktorler ile performans diizeyi artirilmaya calisilmaktadir (Yener,
2007, s. 5).

Performansa etki eden bireysel ozellikler, ¢alisanin cinsiyeti, yasi, medeni
durumu, fizyolojik ve ruhsal yapisi, inaniglart ve almis oldugu egitimler belirleyici
unsurlardir. Ayrica kisinin i¢inde bulundugu toplum ve calisma ortaminin da kisilik
ozellikler ile biitlinlestigi diisiiniiliirse performans iizerinde 6nemli bir etkisi olacaktir
(Gedik, 2010, s. 19).

Biitiin personel i¢in standart bir ¢alisma ortami diisiiniildiiglinde performansa etki
eden ilk kisilik 6zelliginin egitim oldugu sdylenebilir. Hangi egitimin nereden ve kimden
alindig, siiresi, egitim hayat1 siiresince is konusundaki pratik uygulamalarin varlig: v.b.
gibi faktorler performans agisindan bazi g¢alisanlar1 digerlerine gore bir adim One
cikartmaktadir. Diger taraftan kisinin medeni durumu da ¢alisan performansi iizerinde
oldukca onemli bir durumdur. Ailevi olarak siirekli sorun yasayan ya da bekar oldugu
i¢in diizensiz bir hayat yasayan c¢alisanin sorunlari i yerine yansimakta ve performansi

dogrudan etkilemektedir (Ozmutaf, 2007, s. 48).

2.2.2.2. Orglitsel Faktorler

Isletmelerin uzun vadeli hedeflerini olusturan vizyonlarinin beklentiler
dogrultusunda gerceklesmesi i¢in misyonlarinin ne oranda uygulayabildikleri ile dl¢tiliir.
Yapilan isi en iyi sekilde nasil gerceklestirilebilecegini bilmek basarinin temelini
olusturmaktadir (Dinger, 2013: 9). Bir orgiitiin temel amaci rekabet ortaminda isletmenin
siirekliligini saglamaktir. Bu amaca ulasmak icin gerekli olan sartlardan birisi de isine

hakim kendini iyi yetistirmis ve performansi yiiksek calisanlarin varligidir. Orgiit
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tarafinda desteklenmis, motivasyonu saglanmig ve giiven verilmis ¢alisanlarin
performansi dnemli 6l¢lide artmaktadir (Masoodul, 2011. s, 271).

Diger taraftan orgiitte calisanlara deger verildiginin hissettirilmesi, onlar1 alinan
kararlara ortak yapmak ve takimin bir pargasi olduklar1 yoniinde fikir sunmaya tesvik
edilmeleri galisanlarda performansi artiracaktir. Kararlara katilim hem ¢alisanlarin bilgi
ve tecriibelerine katki saglayacak hem de 6rglit biiyiik kazang saglayacaktir (Tsang, 2007,
s. 272).

Orgiitiin ¢alisanlarda performansi artirmak igin fiziki sartlar1 en iyi sekilde
saglamas1 gerekmektedir. Calisma alaninda gerekli fiziki sartlarin saglandigi ortamlarda
calisanlar kendilerini rahat hissedecek, tam adaptasyon saglayacak ve ise olan
motivasyonlar1 artacaktir. Tam tersi bir durumda ise performanslarinda azalma
gorulecektir (Akgemci, 2001, s. 180).

Calisan performansi ve orgiit arasindaki iliskide belirleyici olan faktorlerden birisi
de yonetim tarzidir. Ozellikle modern ydnetim tarzinin benimsendigi orgiitlerde
yoneticilerin ¢alisanlara ilimli ve destekleyici yaklasimlari galisanlarda orgiitsel bagliligi
artirma konusunda 6nemli bir faktordiir. Bagimsiz is yapabilme becerisinin desteklendigi
Ozgurlik alanlarmin  olusturuldugu  durumlarda ciddi performans artiglari
gozlemlenmektedir (Longe, 2014, s. 69).

Yoneticiler is analizlerini en iyi sekilde yaparak hangi isin hangi personel i¢in
daha uygun oldugunu tespit etmesi ve ona gore planlamalarini yapmasi ¢alisanlarda
yeteneklerin gelismesini saglamaktadir. Yoneticilerin bu asamadaki diger bir gorevi de
performanslari 6lgerek fayda analizi yapmaktir (Kiling, 2016, s. 80). Calisanlarin orgiite
yonelik algilamalari, kendilerini rahat, huzurlu ve gilivende hissettikleri oranda
performans sergiledikleri gorilmektedir (Ozmutaf, 2007, s. 44).

Kisacasi ¢alisan performansini artirmak igin Orgiitlerin; c¢alisanlarda is yiiklerini
hafifletecek 6nlemler almasi, yeni personellerin gelisimine yonelik egitimler vermesi, list
yonetimi etkin bir sekilde kullanmasi, onlar1 ¢alisanlara yakin durmaya ve problem odakl
calismaya yoOneltmesi, personele yeni roller vererek dinamik degisimin bir pargasi
olduklarini onlara hissettirmesi, iletisim kanallarini siirekli ac¢ik tutma ve beklentileri

rasyonel bir sekilde karsilamaya ¢alismasi gerekmektedir (Skinner, 2005, s. 3-14).
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2.2.2.3. Diger Faktorler

Isletme gevresi kavrami, drgiitiin biitiin igsel ve dissal alanii kapsayan 6rgiitiin
faaliyet alanina direk etkisi s6z konusu olan biitiin unsurlar1 barindirmaktadir. Isletmenin
yakin cevresi olan calisanlar, yoneticiler, fiziki yapt ve Orgiitiin hiyerarsik yapisi
olusturmakta iken rakipler, ekonomik unsurlar, lojistik, hammadde tedarikgileri, pazar
yapist, siyasi ve hukuki taraflar ise dis ¢cevresini olusturmakladir. Tiim bu unsurlarin hem
Orgiitiin hem de dolayli olarak g¢alisanlarin performansi iizerinde etkisi bulunmaktadir
(Altunoglu ve Dogan, 2014, s. 24).

Bu noktada orgiit ¢alisanlarinin 6rgiit cevresinden bagimsiz olarak hareket etmesi
diisiiniilemez. Faaliyetin her agsamasinda 6rgiit ¢alisanini bulundugu diisiiniiliirse basarili
bir organizasyon i¢inde basarili personellerin bulunmasi sart olmaktadir. Yapilan islerin
niteligi, personellere uygunlugu maas ve ddiil sistemleri, sosyal etkinlikler ve daha birgok
faktoriin calisan performansini yakindan etkiledigini sdyleyebiliriz (Yildiz, v.d, 2008, s.
236).

Calisanlarin is yerlerinde hem ¢alismak hem de zaman gegirmekten hoslanmasi
i¢in ortamlarini rahat ve giivenli olmasi sarttir. Is saglig1 ve giivenligine yeterince dnem
verilen oOrgiitlerde ¢alisanlar kendilerini daha giivende ve huzurlu hissedecekleri i¢in bu
pozitif etki, performanslarina da dogal olarak pozitif olarak yansiyacaktir (Beceren, 2000,
s.70). Diger taraftan fiziki dis ¢evre, toplum yapisi, inanglar ve ekonomik yapiya bagl
olarak oOrgiitin i¢inde bulundugu faaliyet ortaminda yasanacak olumsuzluklar
calisanlarda performans kaybina neden olabilmektedir (Oztiirk, 2009, s. 7).

Teknolojik  gelismelerin  ¢alisma hayatim1  kolaylastiric1  birgok  etkisi
bulunmaktadir. Orgiitlerde hangi faaliyet igin hangi teknolojinin daha iyi olduguna karar
verilmesi ve bu alana uygun personel istihdam edilmesi performans agisindan énemli bir
basar1 saglayacaktir. Aksi takdirde modernize olamamis eski teknoloji kullanilan
orgiitlerde ¢alisanlar yipranacagi i¢in beklenen performansi géstermeyeceklerdir (Demir
ve Tarhan, 2009, s.58).

Teknolojik gelismelerin sadece Orgiitiin dis ¢evresine yonelik ve iiretimden
pazarlamaya kadar olan asamalarinda kullanilmasi tek basina yeterli olmayacaktir.
Calisanlarin rahatlig1 ve giiven ortami i¢in ¢calisma alanlarinin da teknolojiye uyumlu hale
getirilmesi, hayati kolaylastirict  kiiciik uygulamalara yer verilmesi ¢alisanlarda
memnuniyet ortaya cikartacagi i¢in yine performans artirict bir unsur olacaktir

(Muchinsky, 2000, 5.803).



20

Is yerinde calisanlarin birbirlerine karsi olan tutum ve davranislari performansi
etkileyen bir diger digsal unsur oldugu sdylenebilir. Birbiri ile iyi uyum gosteren, takim
caligmasina yatkin, 6grenmeye acgik ve ikili iligkilerde yapict davranan calisanlarda

performans yiiksek olacaktir (Bloch ve Whiteley, 2003: 87).

2.2.3. Performans Degerlendirme

Ik defa 1900°lii yillarin basinda goriilen performans degerlendirme sisteminde
amag calisanlarin sisteme olan katkilarini bigcimsel olarak degerlendirmekti. Bu tarihten
itibaren arastirmalara siirekli konu olarak giinlimiize kadar pek ¢ok teknik gelistirilerek
calisanlarin degerlendirilmesi daha islevsel bir hal almistir (Uyargil, 2013, s. 2).
Performansin isletmeler i¢in hayati 6neme sahip oldugu diisiiniiliirse rekabet piyasasinda
rakiplere gore bir adim onde olmak i¢in yiiksek performansh ¢alisanlara ihtiyag
duyulmaktadir. Calisanlarin yaptiklari isi ne derece iyi yaptiklarinin tespit edilmesi i¢inse
kriterleri daha Onceden belirlenmis birtakim testlere veya karsilastirmalara tabi

tutulmalar1 gerekmektedir (Giiney, 2015, s.184).

Giintimiizde isletmelerde performans degerlendirme Olgumleri igin insan
kaynaklar1 departmanlar1 olusturulmustur. Uzman personel tarafindan isin niteligine
uygun c¢esitli analiz teknikleri uygulanarak verimlilik dl¢lilmektedir. Degerlendirmenin
basarili olabilmesi i¢in ilk kural siireclerin ve faktorlerin biitiin ¢alisanlar i¢in esit sekilde
belirlenmesidir (Can ve Kavuncubasi, 2005, s. 170). Ayrica bu degerlendirme islevsel
olarak tek bir amaca hizmet etmeyip, ayrica kisinin gelisiminin ne yonde olmasi gerektigi
hakkinda da orgiitlere bilgi vermektedir. Diger taraftan yoneticilerin ¢alisanlar1 idare ve
yonlendirme islemlerinde yine bu performans degerlendirme sonuclarina gore
sekillenmektedir (Helvaci, 2002, s.156).

Bazi durumlarda ise konu orglitsel ¢ikarlardan ziyade calisanlar agsindan ele
alinmakta ve ¢alisan performansinin dl¢iimiinde ana unsur bireyin kisisel durumunu kendi
gelisimi agisindan degerlendirme yapilmaktadir (Tiirkel, 1998, s. 50). Genel olarak
calisanlarda performans degerlendirmenin su faydalari oldugu sdylenebilir (Barutgugil,
2002, 5.182):

e (Calisanlarda kisisel gelisim icin gerekli olan programin belirlenebilmesi igin
performans degerlendirme ile ¢alisanlarin egitim ihtiyaglarini tespit etmek.

e Ust yonetim ile diger calisanlar arasindaki iliskileri pekistirmek.
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e Performanslart karsilastirarak calisanlar1 rekabet ortaminda giidiilemek ve
motivasyon saglamak.
e Odiil ve ceza kriterlerini belirlemek

e s tatmini saglamak.

2.2.3.1. Performans Degerlendirme Siireci ve Yontemleri

Performans degerlendirmede 6ncelikli olarak ilk yapilan sey orgiit faaliyetlerine
gére vizyon ve misyonlarina uygun olarak kriterler belirlenmesidir. Bu kriterler
uygulanacak alana uyumlu olmasi basarili 6l¢iim i¢in zorunlu olan bir kuraldir. Yanlig
Ol¢iim teknigi kullanilarak yapilan bir dl¢iimden yanlis sonug ¢ikacagi gibi hem 0rgut
hem de calisan agisindan 6nemli zararlar da dogurabilir. Ayrica Sonuglarin rapor seklinde
yazili veya dijital olarak saklanmasi gerekmektedir. Bu sekilde orgiit gelecekte dnceki
raporlari karsilagtirma imkanina sahip olacakken 6rgiitiin elinde galigsanlara yonelik ciddi
bir veri olusacaktir (Bingol, 2016: 385).

Calisanlarin = performans  degerlendirilmesi  silirecinde  birgok  yontem
kullanilmaktadir. Bu yontemler belirlenirken evrensel olarak gecerli kabul edilmis
bilimsel kriterler 6lgiit olarak kullanilmaktadir (Byars ve Rue, 1991, s. 251). Bunlardan
ilki, daha cok basit orgilitsel yapiya sahip isletmeler tarafinda kullanilan ve geleneksel bir
yontem olarak nitelendirilen siralama yontemidir. Bu yontemde performans 6l¢iimii en
basarilidan basarisiza dogru siralanmakta ve bu sekilde ilan edilerek taraflar acisindan
degerlendirilmektedir (Glirbiiz, 2019, s. 216).

Yine oOrgiitler tarafindan kullanilan en eski degerlendirme yontemlerden birisi de
derecelendirme 6lcegi yontemidir. Olgek halinde siralanmus cizelgeyi iceren calisana
yonelik kriterlerin bulundugu bir form hazirlanir. Hazirlanan bu form ¢aligana verilerek
kotiiden en iyiye veya tersi bir sekilde derecelendirilmesi istenmektedir (Bingol,
2003:290).

Orgiit ¢alisanlari igin faaliyet konusuna gore hazirlanmis soru formundan olusan
kontrol listesi yonteminde; calisanlar verilen formlara evet veya hayr sekilde
yanitlamaktadirlar. Formalara verilen cevaplarin toplaminin ortalamasi alinarak bir
referans aralig1 olusturulur. Her bir ¢alisanin vermis oldugu cevaplarin bu referanslara

yakilig1 analiz edilerek ¢alisanlar icin rapor hazirlanir (Uziim ve Ugkun, 2018, s. 260).
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Modern bir performans degerlendirme yontemi olarak kullanilan “360 Derede
Performans Degerlendirme” yonteminde, degerlendirmeyi hem yoneticiler hem de diger
calisanlar birlikte yapmaktadir. Bu sekilde performans daha seffaf bir sekilde 6l¢iilmekte
ve calisanlarin kendilerini degerlendirmesine imkan saglandigi i¢in eksikliklerin ve
yanlisliklarin daha iyi goriilmesi saglanmaktadir (Camgoz & Alperten, 2006, s. 194).

Kritik olay yontemi sekilde yapilan performans degerlendirmede ise konusuna
hakim bir degerleyici tarafindan ¢alisan is basinda dikkatlice gozlemlenmektedir. Isin piif
noktasini olusturan kritik durumlardaki gdsterilen performans basari veya basarisiz olarak
nitelendirilerek calisanin eksik ve hatali yonleri ortaya c¢ikartilmaktadir (Palmer, 1993,
S.47).

2.3. Personel Guglendirme

Personel gli¢lendirme, teknoloji ¢aginda yonetici ve isverenler i¢in giderek 6nemli
hale geldigi goriilmektedir. Bunun nedeni ise yeni ve dinamik is giliciiniin eskiye gore
daha farkli hedef ve beklentileri bulunmaktadir (Findike1, 2012, s.71; Aktaran Eskibina,
2019, s. 1606). Bu da yeni nesil otoriteyi kabul etmek istediklerini, biirokrasiye karsi ve
askeri ruh yerine katilimci liderlik seklinde yonetilmenin dogru ve yapict oldugunu
gostermektedir. Son zamanlarda, bu goriislin isgorenlerden yodneticiye ve yoneticiden
isgorenlere dogru degismesinden dolayr personel giiclendirme siirecinin hizlandigi
sOylenebilir (Dogan, 2012, s 35; Aktaran Eskibina, 2019, s. 1606).

Salazar ve ark, (2006) tarafindan yapilan arastirmada; personel giiglendirmenin,
“insan kaynaklar1” olarak tanimlandigim1 ve isletmenin yapisindaki yonetim
asamasindaki isgorenin altindakilere olan “gili¢ transferini” bulundugu belirtilirken,
Psoinos ve ark, (2000)’e gore ise, personel giiclendirmenin; “giiciin, en list kademeden
asag1 dogru transferini” belirtmistir. Ayrica, bunun “isgdrenleri etkileyecek eylem ve
kararlar almasinda isletmedeki katilmalar1 tesvik etmek i¢in yapildigin1” bildirmislerdir
(Durmaz, 2011, s. 6 -10; Aktaran Eskibina, 2019, s. 1606).

Personel giiclendirme i¢in yapilan bu tanimlamalardan yola ¢ikarak; “altlardaki
isgorenlerin yapmis olduklar: isle alakali tim degerlendirme ve yorumlandirilmasinin
isletmedeki iglerle ilgili her kararin yonetimin destek ve goriisiine gerek duymadan
uygulanmasinda personelin gelismesinde, egitim ve olanlarin verilmesi, bireysel karar

algisimi tesvik edici Orgiitsel yapinin olusturulmasi, iggdrenin verilen isin bitirilmesi
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asamasinda ise gerekli yetkinlik ve sorumlulugun alt kademedekilere devri asamasinda
ve bunlarin hepsinde alt kademdekilerin bireysel giiclendiren faaliyetler olarak”
tanimlanabilir (Col, 2006, s. 68; Aktaran Eskibina, 2019, s. 1606).

Sonug olarak, son yillarda diinyada yaygin olarak uygulanan yonetim teknikleri
ve araglari ile ilgili faaliyetlere bakildiginda ilk akla gelen kavramlardan birinin personel
giiclendirme oldugu sdylenebilir. Giinlimiiz, organizasyon yapisina gore yonetim
gelistirme sorunuyla karsilasan yoOneticiler, personel giiclendirmesinin yaraticilik,
yenilik¢ilik ve esneklik ihtiyacindan dolay1 bu sorunlar1 ¢ozmeye aligmislardir. Asagida,
kisisel giiclendirme kavrami ve kapsami, tanimi, tarihsel gelisimi ve benzer kavramlarla
iligkisi sunularak kisisel giiclendirmenin tiirleri, boyutlari, 6geleri ve etkileyen faktorleri

vurgulanmaktadir.

2.3.1. Personel Giiclendirmenin; Kavrami, Kapsami, Tanimu, Onemi, Tarihcesi ile

Benzer Kavramlarla iliskisi
2.3.1.1. Personel Gii¢clendirme Kavrami ve Kapsam

Personel gii¢clendirme yaklasimi, giiniimiizde stratejik ve yonetimsel bir yaklagim
olarak On plana ¢ikarken, gecmiste bir organizasyonun kalite iyilestirme ¢abalarinin bir
asamasi olarak goriiliiyordu. Bir kurulus i¢in dogru kosullar1 olusturmak ve uygulamak,
bir kurulus i¢in etkili bir strateji olarak bilinir. Personel gii¢clendirme kavrami olarak.
Yonetim, ekip calismasi, paylasim, giiven, egitim, 68retim ve kisisel iletisim yoluyla
calisanlar tarafindan yapilan isler icin kontrol ve/veya sorumluluk devrederek karar
vermenin giiclendirilmesidir (Dogan, 2003, s. 5; Aktaran Uzun, 2007, s. 2).

Personel giiclendirme kapsaminin belirlenmesi, giiclendirme olgularinin basarilt
bir sekilde uygulanmasin1 gerektirir. Burada uygulama asamasindan once sertlestirme
kapsami1 belirlenmezse bazi sorunlarin ortaya ¢ikabilecegi goriilmiistiir. Arastirmalar,
yoneticilerin personel giiclendirme diizeyi hakkinda iki farkli goriise sahip oldugunu
gostermistir. Bu goriislerden ilki, Quinn ve Spreitzer tarafindan bildirilen, personel
yetkilendirmesini bir yetki ve sorumluluk delegasyonu olarak goérmektedir, ancak
personel yetkilendirmesinin karar verme giiclinii belirli sinirlar i¢inde zayiflattigi
bildirilmistir. Baska bir grup, yoneticilerin ¢alisan giiglendirme konusunda farkl1 bir bakig
acisina sahip olmasi durumunda c¢alisan giliglendirmenin risk almak, gelismek ve

degismek anlamina geldigine inantyordu (Pektas, 2004, s. 8; Aktaran Uzun, 2007, s. 2).
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Glinlimiiz diinyasinda degisim ve gelisim hizla gerceklesmekte ve yeni
organizasyonel zorluklar goriinir hale gelmektedir. Kuruluslar gelisiyor ve bu
beklenmedik degisime hazirlaniyor, ancak bu durum bir yonetim tehdidi olusturabilir.
Modern bir yonetim yaklagiminda insan kaynaklar1 nasil gelistirilir, kiiresel rekabet
ortamina ragmen daha da gelismek isteyen sirketler i¢in siirekliligi ve yeniligi slirdiirme
firsat1 sunar. Bu, personel nitelikleri i¢in nemli bir baglantiy1 temsil eder (Ozgen ve Tiirk
1997, s. 75; Dogan, 2003, s. 43; Cavus ve Akgemci, 2008; Aktaran Giil, 2019, s. 3).

Conger ve Kanungo (1988, s. 471-482)’e gore, kisisel giiclendirme kavrami ilk
olarak motivasyona dayali bir kavram olarak ele alinmis ve kisisel giiclendirmeyi orgiit
tiyelerinin 0z yeterliligini artirma siireci olarak tanimlamigtir. Ayrica, Cotton (1996)’e
gore, calisan giiclendirme kavramini "calisanlarin toplu yetkinliklerinden yararlanmay1
ve bir organizasyonun basarili olmasmi saglamaya katilimlarin1 saglamay1 amaclayan
katilimci bir yaklagim" olarak tanimlamistir (Boudrias ve ark. 2010; Aktaran Gil, 2019,
s. 3).

2.3.1.2. Personel Gli¢lendirme Tanim

Son yillarda hizli teknolojik gelisme ve kiiresellesme nedeniyle kiigiilen diinya
pazarinda faaliyet gosteren sirketler, artik geleneksel hiyerarsilerle yonetilmemektedir.
Bu nedenle ¢alisanlarin insiyatif, yaraticilik ve sorumluluk alarak yetkilendirilmeleri
gerekmektedir (Quinn ve Spreitzer, 1997, s. 37).

Giiclendirme kavrami 20. yiizyilm sonlarinda ortaya ¢ikmistir. Insanlarin karar
verme Ozelliklerini gelistirme ve is birligi, paylasim, egitim ve ekip ¢alismasi yoluyla
insanlar1 gelistirme siireci olarak tanimlanabilir (Kogel, 2014, s. 316). Bu gii¢clendirme,
calisanlarin esnek bir ortamda sirket sahibi olmalarin1 saglayarak inisiyatiften
yararlanmalarini saglar (Eren Giimiistekin ve Emet, 2007; Aktaran Mete ve ark, 2015, s.
139-140).

Yetkilendirme terimi, bireyin faaliyetlerinden bireysel bir kavram olarak ortaya
cikan sorumluluk olarak tanimlanirken, hizmet sektoriinde yetkilendirme, miisterilere
hizmet vermek icin personele karar verme yetkisi vermek olarak tanimlanir (Erstad, 1997,
s. 325-333; Tekin ve Koksal, 2012; Aktaran Mete ve ark, 2015, s. 138).
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2.3.1.3. Personel Giiclendirmenin Onemi

Temelde personel onayi; caliganlar1 hiyerarsik bir diizende 6liimliilerden kurtaran
ve asagidaki gibi ozellikler gelistirerek yetkilendirilmelerini ve hesap verebilir olmalarini
saglayan bir kavramdir. Bu da olaylara ve siire¢lere karar verme ve/veya katilim saglar
(Simsek ve Kingir, 2006; Aktaran Mete ve ark., 2015, s. 139-140). Bazi arastirmacilara
gore glgclendirme. Inisiyatif alarak hareket etmemizi ve olaylar karsisinda kontroliin
bizde olduguna inanarak anlamli olduguna inandigimiz seyleri yapmamizi saglayan
uygulamalardir (Kogel, 2005, s. 195; Kogel, 2014, s. 316). Buna ek olarak, karar alma
sirecinin merkezden uzaklastirilmasi, ¢alisanlara daha fazla 6zerklik ve takdir yetkisi
vererek kendi yeteneklerine olan inanglarini pekistirir (Conger, 1989; Brymer, 1991,
Aktaran Mete ve ark, 2015, s. 139-140).

Personel gii¢lendirme, rekabet ve arz agisindan g¢evik ve esnek olmak, insan
kapasitesini ve sosyal sorumlulugu genisletmek, isletme i¢inde yatay yapilar olusturmak,
her asamada risk alarak katilimciligi ve yaraticiligi tesvik etmek iletisim, is birligi ve
guvene verilen 6nemin bir sonucudur (Coleman 1996; Cavus, 2008; Aktaran Mete ve ark,
2015, s. 139-140). Kisisel gliclendirmenin ortaya ¢ikmasinin en 6nemli nedeni olarak;

e Diinya kiiresellesmesi ve yogunlasan rekabet,

e Kiiresellesme nedeniyle siirekli ve hizla degisen dis ortam,

e Personel egitim seviyesi, personelin ihtiyaglarini ve beklentilerini artiriyor,

e Rekabetin giderek arttig1 is ortami, miisteri taleplerine her gecen giin daha hizl
cevap verme zorunlulugunu dogurmaktadir,

e Yogunlasan rekabet ortamina hizli uyum, degisen is ortamina uyum, hizli hizmet
sunumu gibi nedenlerle hiyerarsik komuta-kontrol iligkileri zayiflamaktadir,

e (Gilniimiiziin teknoloji diinyasinda bilgi teknolojisi ve ilgili isletmelerdeki biiyiik
gelismeler,

e (iliniimiiz is diinyasinda bilgi ve insan faktori, bir isletmenin rekabet avantajini
belirleyen en 6nemli faktorler olarak gorilmektedir,

Yonetim politikalart ve personel uygulamalari 1s18inda insan kaynaklar
gelistirme faaliyetleri yiiriitiilebilir. Sistematik adimlar iceren farkli modeller kullanilarak
da yapilabilir (Yiksel ve Erkutlu 2003; Simsek ve Kingir, 2006; Aktaran Mete ve ark.,
2015, s. 140-141).
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Genel olarak, kisisel giiclendirme modelinin unsurlarina bakalim:

e Etkin bir yonetim sistemi kurulmalidir.

e {letisim sistemi ¢ift yonlii giiclii bir kurulumla desteklenmelidir.

e Bazi personelin grup basvurulari olarak yazilmasi gerekebilir.

e Personel icin performans yonetimine yonelik bir ticretlendirme sistemi kurulmali
ve uygulanmalidir.

e Sirket ici tesisin isletilmesi sirasinda personel destegi gerekmektedir.

e Personel iliskilerinde liderlik takimina bagli destek hizmeti kurulmalidir (Geng

2004; Karahan, 2009; Aktaran Mete ve ark, 2015, s. 140-141).

Yoneticiler ve calisanlar, cesitli insan kaynaklar1 gelistirme faaliyetleri igin
hazirlanmalidir. Organizasyon iginde giiclii ve baskin olmak ve/veya yonetim ve personel
konularmin ilerleyisini kontrol altinda tutabilmek i¢in liderlik anlayis1 gereklidir (Simsek
ve Kingir, 2006; Akin, 2010; Aktaran Mete ve ark, 2015, s. 141).

Bu, organizasyonda daha gili¢lii bir liderlik tarafindan desteklendigini
gostermektedir. Ayrica liderlikte sergilenen davranislari, ¢alisanlara giliveni, iletisim ve
bilgi paylasiminda karar ve uygulamalar1 destekleyen bir liderlik modelidir. Ayrica,
Personelin liderlige katilimi1 ve ihtiyaglara hizli ve dogru bir sekilde yanit vermede idari
destek gibi Olgiitler, bir kurulus i¢inde yetkilendirmenin uygulanmasinmi1 kolaylastirir
(Gluimiistekin ve Emet, 2007; Tekin ve Koksal, 2012; Aktaran Mete ve ark., 2015, s. 141).

Bir orgiitte personel giiclendirmenin basarili bir sekilde uygulanabilmesi igin
Orgiit yapisinin yatay ve esnek olmasi, yonetimin demokratik bir yapida olmasi, personel
ticretlendirme sisteminin performansa ve uygulamaya dayali olmasi gerekmektedir. Odiil
sistemi bunlardan biridir. Bu da is ytikii artan personele kars1 giiclendirilmenin yapilmasi
karsiliginda bir sey elde edememesi durumunda kendini kotii hissederek uygulamadan
soguyacak ve performansi diisecektir (Sarialtin ve Yilmazer, 2007, s. 1; Akin, 2010, s.
13; Aktaran Mujka, 2011, s. 3).

Sekil 2°de de goriilecegi tizere, geleneksel yonetim ve katilmali yonetime dayali
olarak personel gii¢clendirmenin akis semas1 ¢izilmistir. Burada, geleneksel yonetimde;
problem ¢o6ziimii ile karar alma asamalar1 yoneticiler tarafindan yapilirken, katilmali
yonetimde ise ¢alisanlara grup calismasi yardimiyla problemin ¢ézlimii ile karar alma
imkani sunulmaktadir. Bu da personelin karar verme asamasinda ¢alisanin sorumluluk

almasina firsat sunar.
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Geleneksel Yénetim
Problem ¢6ziime ve karar alma
yoneticiler tarafindan yerine
getirilmektedir.

v

Katilmah Yonetim

Calisanlara grup ¢alismas: yardimiyla
problem ¢dzme ve kararlara katilma
sansi verilir.

Personel giiclendirme

Geleneksel yapida iist yonetimin
elinde bulundurdugu problem ¢ézme
ve karar verme siirecini yonetci ve
caliganlar birlikte iistlenirler.

Sekil 1. Geleneksel yonetimden personel giiglendirmeye gegis

Kaynak: Randeniya ve ark, 1995, s. 217; Isin, 2009, s. 27

Calisan yetkilendirmesi, c¢alisanlarin kendilerini yiliksek diizeyde motive
hissetmelerini, bilgilerine giiven gelistirmelerini, sorunlar1 ¢6zmek i¢in inisiyatif alma
istegini ve Orgiitsel hedeflerle tutarli gérevleri yerine getirmelerini saglayan faaliyet ve
kosullar1 ifade eder (Senel, 2006; Aktaran Giil, 2019, s. 4). Personel giiclendirmenin
Ozelliklerinden ne anlasilip ne anlasilmamasi gerektigi asagida ozetlenmistir (Baltas,

2017; Aktaran Gl, 2019, s. 4).



Tablo 1

Personel Giiglendirmenin Ozellikleri

Nedir?

Ne Degildir?

Herkesin anlayabilecegi bir vizyon, davranig

kurallar1 ve net sinirlar.

Caliganlarin  hareket etmekte, istediklerini
yapmakta ve kendi sinirlarmi belirlemekte

Ozgiir olduklart bir ortam.

Yapilacak tiim karar ve islemlerde grubun tiim

tiyelerinin  katilimi ve onay1 ile olusturulan

uzmanlagma.

Calisanlarin  tim kararlar1 ve eylemleri

oyladig1 demokratik bir siireg.

Performans ve sonuglarin 6nemli oldugu bir ortam.

Performans sonuglarinin 6nemli olmadigi ve

performans,

Grubun 1iyiligi i¢in performansla ilgili
sorunlarin sorunlarinin grubun yararina géz

ardi edildigi bir ortam.

Grubun basarili olabilmesi i¢in tiim grup iiyelerinin
karar verme siirecine dahil oldugundan emin

olmasi.

Grup uyelerinin eylemleri icin bireysel sorumluluk
ve grubun olumlu veya olumsuz sonuglari igin

sorumluluk.

Calisanlarin isle ilgili olumsuz sonuglar igin
kendini su¢lu veya savunmaci hissediyor ve

Ozur diliyor.

Caliganlarin ~ sorumluluk almadan karar
verme ve islerini yapma konusunda 6zgiir

olma arzusu.

Isi daha verimli yapmak igin gereken egitim, para

ve zaman konusunda netlik.

Takim ruhu ile yaraticiligi artirin ve sorunlart daha

kolay ¢ozlimlenmesi

Bir ekibi, isi yapmak icin gerekli araglar
saglamadan ve yonlendirme veya rehberlik

olmadan gérevden almak.

Kaynak: Baltas, 2017; Aktaran Giil, 2019, s. 5

2.3.1.4 Personel Giiclendirmenin Tarihsel Gelisimi

28

Orgiit ve yonetim sorunlari, sanayi devriminin etkisiyle 18. yy"in ikinci yarisindan

itibaren yenilikler ile gelismeler meydana gelmis, farkli aragtirmacilar tarafindan orgiit ve

yonetim sorunlari bilimsel bakis ile detayli olarak incelenmistir (Akat ve ark, 2002, s. 33;

Aktaran Somuncuoglu, 2013, s. 15).

Bu konuda yapilan ¢alismalarin dnciiliigilinii; F. Taylor’in “Yo6netim Yaklagimi”;

H. Fayol’un “Yonetim Siireci Yaklasimi” ile Max Weber’in “Biirokrasi Yaklagimi”
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seklinde ii¢ ayr1 bakis acis1 iceren “Klasik Orgiit Teorisi”, rutin islerin yapilmasinda ve
kalipsal orgiit mekanizmasinda insan unsurunun makinelesme ile senkron bir sekilde
kullanilabilecegi konularinda durulmustur. Buna ek olarak, orgiite uyarlanan ekonomik
gelisim anlayisinin agiklandigi bu teori de personelin; verilen isi yapan, dogrusal olarak
goriilen sisteme uyulmasi, aktif olmayan bir kural olarak dngoriilmiistiir (Kogel, 2005, s.
195; Aktaran Somuncuoglu, 2013, s. 15).

Personel gelistirme tarihsel olarak incelendiginde uzun bir tarihsel gegmisinin oldugu
goriilmektedir. Ozellikle sanayi devriminin ilk yillarin da zanaatkarlarin tiim is siiregleri
kontrol edilirken, ayrica kalifiye zanaatkarlarin iiretimi gerceklestirildigi goriilmektedir.
Buna ek olarak, yonetimin insana bakis acisi gegmisten giiniimiize nasil bir degisim
yasandigini bu sekilde daha iyi incelemis ve gormiis oluruz. Bunu aciklayacak olursak;

e 1920’li yillarda; Taylor tarafindan bildirilen “Bilimsel Yonetimi” konulu
arastirmada, kolay ve boliinmiis her isin uygulanabilir oldugunu ve en iyi metottun
belirlenmesi amaglanmistir. Burada, insan adeta makinanin bir pargasi olarak
gorulirken, sonuclarda ise verimlilik tizerinde olumlu etkisi goriilmiis olsa da
yabancilagsma, devir hizinin ve devamsizligin artmasi gibi olumsuz sonuglara
neden olmugtur. Bu da arastirmanin diger uzmanlar tarafindan bu yonlerinden
dolay1 elestiri almasina neden olmustur (Murat, 2001, s. 113; Senel, 2006, s. 6;
Aktaran Isin, 2009, s. 15).

e 1950’1 yillarda; personeller arasi personel iletisiminde personellerin buna
yaklasimi seklinde ortaya ¢ikmis ve burada insana verilen Gnem nispeten
artmustir. Elton Mayo’un “Insani Iliskiler Okulu” Taylorist goriisii elestirmis ve
personellerin kendilerini motive edebileceklerini ve siki bir denetim olmadan
daha iyi is gorebileceklerini belirtmislerdir (Wilkinson,1998, s. 41; Aktaran Isin,
2009, s. 15).

e 1960’Ih yillarda ise personelin igse katilim ve ise dahil olmasiyla ilgili goriis
bildirmesi yani “beyin firtinas1” birlikte karar verme 6n goriileri incelenmis ve
burada karsilagilan problemler ile daha kolay stesinden geleme yeteneklerinin
gozlemlenmesi amag¢lanmistir (Murat, 2001, s. 113).

e 1970’lerde ise personelin yonetimde soz sahibi olmasi ya da katilimi olarak
bilinen endistriyel demokrasiye olan ilgi artmistir. Buna ek olarak devam eden
10 y1l iginde ise isletmelerdeki kalite ¢emberi, takim tanitimi ve karar paylagimi

gibi daha fazla personel katilimi igeren kavramlar ile karsilagilmistir. Ancak
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gercek anlamda personel gliclendirmesi yapilmadan bu siirecin sonunda

bahsedilmistir. Bazi arastirmacilar tarafindan ise personel gili¢lendirme

kavramiyla ilgili aragtirmalar ve kitaplar yapilmistir. Bu kavrami iizerinde;

Harrison ve Kanter (1983), Bennis ve Naus (1985), Burke ve Neilsen (1986) gibi

aragtirmacilarin galigmalari yer almaktadir (Isin, 2009, s. 15).

e 1980'i yillarin sonlarina dogru biiyiik 6lciide artan rekabet, degisen ve ¢esitlenen
misteri beklentileri ve is diinyasinin bu gelismelere ayak uydurma arayisi
nedeniyle yeni yonetim yaklasimlari ortaya ¢ikmaya baglamistir. Bu baskilar,
daha az burokrasi, diizey, hiyerarsi ve baglayici kurallarla daha esnek ve
uyarlanabilir bir is tarziyla sonug¢lanmistir. Burada insan giiciiniin 6nemi ortaya
¢ikmis, calisana onem verilmesi gerektigi anlasilmistir (Wilkinson,1998, s. 42;
Murat, 2001, s. 114; Dogan, 2003, s. 26; Senel, 2006, s. 6; Aktaran Isin, 2009, s.
15).

e 1990’lara dogru personel giiclendirmesi kavrami bireysel gelisim, katilimci
yonetimi, toplam kalite yonetimi, kalite cemberi ve stratejik planlama gibi
konularda incelenmistir (Honold, 1997, s. 197). Ayrica, 1990 sonrasinda ise is
ortamindaki kiiresellesme, rekabetin artmasi, ¢ok hizli degisen dis ¢evre,
personellerin egitim diizeyleri, beklentileri ve dolayistyla ihtiyaglarinin artmast,
miisterilere daha hizli cevap verme zorunlulugu, teknolojideki ilerlemeler gibi
bilgi ve insan unsurunun giiniimiiz igletmelerinde rekabet Ustiinliigii saglayan
faktorler olarak kabul edilmesini saglamistir. Buna ek olarak, hiyerarsi mantigina
dayanan emir-komuta yapisinin mevcut durumlarda yanit veremeyisi
organizasyonlarda personel giiglendirme faaliyetlerinin olusturulmasina neden
olmustur.

Arastirmalarin bu yaklagimi her ne kadar personel verimini yiikseltse de isgiicii
devri, ise gec kalma ile devamsizlik gibi personel performansini olumsuz etkileyen bazi
durumlarin meydana gelmesi agir elestirilerin hedefi olmustur (Eren, 1998, s. 12-13;
Aktaran Somuncuoglu, 2013, s. 3).

Hawthorne’un arastirmalar1 olarak bilinen (Elton Mayo dnderliginde ytiriitiilen)
deneylerde, personel arasi iligki ve etkilesimin, verimlilik {izerine etkisi incelenmistir.
Burada personel iligkileri yaklagimimin da sosyal ve psikolojik o6zellikleri, kalipsal
olmayan gruplarin, liderlik tarzi ile personelin tutumlarinin verimlilige etkisi 6n plana
¢ikarilmistir. Bu da sosyal bir sistem olan orgiitlerdeki, insan unsurunun en 6nemli pargasi

oldugunu gostermistir (Wilkinson, 1998, s. 41).
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Buna ek olarak, Taylorizm’de de tam degerinin verilmedigi bireylerin dnemini
vurgulayan “Insan iliskileri Yaklasimi” da personel giiglendirmesine yénelik yapilan
oncii bir bakis agis1 olarak kabul edilmektedir. Elton Mayo’nun “Insani Iliskiler Okulu”,
bu da “Taylorist Goriis” de bilinen, elestirel bir bakis acgisiyla personellerin kendi
kendilerini motive edebileceklerini ve yoneticilerin siki bir denetim olmadan da iyi is

cikarabileceklerini bildirmistir (Dogan, 2003, s. 6; Aktaran Somuncuoglu, 2013, s. 17).

2.3.1.5. Personel Giiclendirmenin Kavramsal, Davramssal ve Bilissel (Psikolojik)
Boyutu

Personel gii¢lendirme giiniimiiz diinyasinda uzmanlar ve yoneticiler tarafindan
tizerinde 6nemle durulan ve yaygin sekilde kullanilan bir konu haline gelmistir. Son
yillarda konuyla ilgili yapilan calismalarin sayisinda biiyiikk bir artis goriiliirken,
arastirmalar incelendiginde personel giiclendirmeye ait farkli tanimlarinin oldugu
saptanmistir. Bu arastirmalarda personel gili¢lendirmenin ¢ok boyutlulugu kavrami
lizerine yapilan agiklamalarinda zorluk yasadigi gorilmistiir. Ayrica guglendirmenin
basariya ulasabilmesi i¢in firmalarin Orgiitsel yapisina gore tanimlamasi gerektigi
belirtilmistir (Holand, 1997, s. 203).

Konuyla ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde ise kavramsal boyutta bir goriis
birliginin olmadig1 tespit edilmis olsa da personel giiclendirmeyle ilgili agiklamalarin
“davranigsal boyutta” ve “biligsel boyutta” olarak iki temel baslikta incelendigi
saptanmistir (Bolat,2003; Emet,2006). Buna ek olarak, Spreitzer (1995)’e gore personel
giiclendirmeninbiligsel (psikolojik) siirecinin modeli Sekil 2°’de gosterilmektedir (Giil,

2019, s. 11-12).
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Kontrol Merkezi

Psikolojik Gii¢clendirme
Anlam

Yeterlilik .
Kendi Kararm Verme | > Yenilik
Etki

Bilgiye Ulagim
(Miskon ve
Performans)

Kendine Saygi [~ Yonetsel
/)

I I

Sosyal Istek Zaman Dengesi

Sekil 2. Personel guclendirme sirecinde bilissel (psikolojik) sure¢c modeli

Kaynak: Spreitzer 1995; Aktaran Gul, 2019, s. 12

Bu kavramlardan ilki, personel giiglendirmenin davranigsal boyutta incelenmesi
ve One ¢ikan bakis ise iist yonetimin personel giiclendirmedeki rolii olurken, orgiit
icerisindeki gii¢ paylasimi ve kararlara katilimin saglamasini tetiklemektedir. Bir baska
degisle personel {iist yonetimin {stlendigi gorev ve sorumluluklari, etkin olarak
yetkilendirme i¢in yapilmasi gerekenleri personele aciklamaya calisir. Bununla birlikte,
personel yetkilendirmesinin 6niindeki engelleri nasil ortadan kaldirmaktadir. Bu sayede
giiclendirilmis 6rgiitlerde yoneticiler isgorene, normal yapidakilere gore daha fazla yetki
verir ve onlarla daha sik ilgilenir (Honold, 1997, s. 203; Bolat, 2003, s. 201; Hechanova
ve ark, 2006, s. 72).

Honold, (1997:204); Yip, (2000:149); Kogel, (2005:419-420) tarafindan personel
giiclendirmenin {ist yonetimin ¢abalariyla gerceklesecegini savunulmusg ve iist yonetimin
yapmalar1 gereken, gorev ve sorumluluklarini asagida siralanmistir;

e Isletmelerdeki orgiitlenme yapisindaki vizyonun paylasilan bir yapida yaratilmasi
ve personel yetkilendirmesine yonelik bir kiiltiiriin olusturmast,

e Orgiitte bilgi paylasimini1 imkan saglanmasi

e Personel giiclendirilmesinde, giiven ve sadakatin saglanmasiyla orgiit ici aile
mantiginin olusturulmasi,

e Orgiit icine personel giiclendirilmesini saglamak icin katilm ve sorumluluk
devrini artirarak; planlama, karar verme ve kontrol mekanizmalarinin

zenginlestirmesi,
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e Personeli siirekli olarak egitim ve geligsmelerini saglayarak, islerini yaparken
izledikleri yol ve aldiklar1 kararlarla cesaretlendirerek bir O6grenme ortami
olusturmak

e Orgiit icinde iletisimin c¢ift yonlii olusturulmasi ve devam edilebilirliginin
saglanmasi,

e Orgiitsel amag ve hedefleri acik¢a tanimlamak ve personele iletmek, bu asamada
kocluk, mentorliik ve danismanligr gelistirmek,

e Personel tatminine odakli olarak gelistirilen etkin ve tesvik edici personel
odullendirme sistemi,

e Orgiit icinde genel smirlar1 belirlemesi ve bagimsiz hareket alaninin

olusturulmasi.

Yukarida belirtilmis olan bu yetki ve vasiflarin tamaminda, yonetimin tiim {ist
kademelerince uygulanmasi ve kontrol edilmesi getirilmesi gereken basliklardandir. Bu
da ist yonetimin personel giiclendirme uygulamalarindaki konum ve sorumluklar
gostermektedir.

Buna ek olarak, “Tomas ve Velthouse” ile “Conger ve Kanungo” gibi
arastirmacilar tarafindan yapilmis arastirmalarda, personel giiglendirmeyi biligsel agidan
incelenmis ve iggorenlerin algilanan giliclendirmesinde, psikolojik agidan bakilmis ve
giiclendirmenin psikolojik yoniinii 6ne ¢ikararak incelemislerdir. Burada arastirmacilar,
giiclendirmenin tek boyutla agiklanamayacagini, birden fazla boyuta kavramlarin
oldugunu, personel giiglendirmeyi “bireyin is roliine yonelimini yansitan, dort boyut
tarafindan agiklanan ve tek bir kavramla ifade edilen igsel gorev motivasyonu” bi¢iminde
tanimlamiglardir. Ayrica, Tomas ve Velthouse’a gore bu dort boyut: anlam, yetkinlik, hir
irade veya se¢im (otonomi) ve etkili ifade olarak belirtilmistir. Personel giiclendirme bu
dort boyutu igeren biligsel “psikolojik” bir olgudur (Spreitzer, 1995, s. 1443; Baruch,
1998, s. 84; Olshfski ve Cunningham,1998, s. 358; Aktaran Isin, 2019, s. 19).

Conger ve Kanungo (1988, s. 371-382)’¢ gore personel giiclendirmeyle ilgili
arastirmalarinda “Gii¢lendirmeye Iliskisel Yaklasim” ve “Giiclendirmeye Giidiileyici
Yaklasim” olarak iki farkli goriis bildirmislerdir. Bunlardan, personel giiglendirmesiyle
ilgili yaklasim da personel giiclendirmenin “davranigsal boyutunu” gosterirken,
giidiileyici yaklagim da ise “bilissel boyutunu” temsil edildigi belirtmislerdir. Ayrica, her
iki yaklagimi bira rada ele alan bir model gelistirmislerdir. Bu da personeli guclendirme

acisindan, iggorenlerin farkli giic kaynaklarinin temin edebilmesini kolaylastirilabilir.
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Ayrica, ornek verilecek olursa; yoneticilerdeki yetki devri, amaglara gore
yonetim, kalite ¢emberleri, amaglarin isgorenler ile birlikte belirlenmesi gibi gucln
personel ile paylasilmasi yoniindeki uygulamalar gosterilebilir. Buna ek olarak, giiciin
personel ile paylagilmasinin tek basina yeterli olmayacagini; bu nedenle giiglendirmeye
giidiileyici agidan bakilmasmin da gerekli oldugunu sdylenebilir. Burada giidiileyici
yaklasimin hedef noktasi ise kisilerin 6z yetkinlikleriyle ile ilgili algilamalar1 olusturmak
oldugu goriilmektedir. Tablo 2’deki modelde de goriilecegi tizere, giigclendirmenin biligsel
agidan 6nem tasiyan boyutlarindan sadece “Oz Yeterlik Boyutuna” vurgu yapilmaktadir

(D6nmez, 2012, s. 19-20).

Tablo 2

Personeli Giiglendirme Siirecinin Conger ve Kanungo ya Gére Yorumlanmasi

I. Asama II. Asama II1. Asama IV. Asama V. Asama
-Orgitsel  -Katilime1 yonetimi - Davranigsal - Gelistirilmis - Gorev hedeflerine
etkenler basari performans ulagmak igin

-Hedef belirleme beklentileri veya  eylemleri baslatma

- [zleme Modeldlh Prolayl oz yeterlilik veya siirdiirme
-Miodelgpa deneyim

- Odiil

Sistemi “Kogula/yeterlige - Stzel giivence

dayali 6diil sistemi
- Isin - Duygusal

- Is zenginlestirme

dogast heyecan

- Zayiflatici
kosullar
ortadan

kaldirilmasi

Kaynak: Conger ve Kanungo 1988; Aktaran Dénmez, 2012, s. 21

(I. Asama): psikolojik zayifliga neden olan kosullar,

(IL. Asama): yonetsel strateji ve/veya yontemlerin uygulanmasi,

(III. Asama): astlara 6z yeterlilik algisinin saglanmasinda dort kaynagm kullanima,
(IV. Asama): astlarin gliglendirilmesinde deneyim sonuglari,

(V. Asama): davranigsal etkileri ydnetmek
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2.3.1.6. Personel Giiclendirme ve Benzer Kavramlar ile iliskisi

Giiclendirmenin bir¢cok bileseninin olmasi, bu kavramin benzerlerinden ayirt
edilmesi gerektigini gostermektedir. Yetkilendirme taniminin tam olarak anlasilmasi, s6z
konusu kavramlar ile giiclendirme kavramiyla karigtirilan veya karistirilabilecek
kavramlar arasinda net sinirlar olusturmanin 6nemini gostermektedir (Pelit, 2014, s. 20;
Aktaran Eskina 2019, s. 1606).

Personel giliglendirme kavramini tanimlarken, orgiitsel iligkiler ve motivasyon
kavramini temel alir. Bu ylizden bu kavrami diger benzer kavramlarla karistirmamali ve
aralarindaki fark iyi bilinmelidir. Burada gii¢clendirme kavraminin yonetime katilma,
yetki devri, motivasyon ve is zenginlestirme kavramlari ile benzerlikler gostermesiyle
birlikte aralarinda kavramsal farkliliklarinda oldugu bilinmektedir (Cavus 2006; Y1lmaz,
2109; Aktaran Gil, 2019, s. 3-5).

Personel giiglendirme, ¢esitli kavramlarla benzerlik gostermektedir. Caligmanin
bu boltimun de bu iliskili kavramlarla olan benzerligin, yetki devri, yonetime katilim,

motivasyon ve ig zenginlestirme gibi alt basliklarda incelenmistir.

2.3.1.6.1. Personel Giiclendirme ile Yetki Devri Tliskisi

Personel guclendirmede yetki devri calisana goniilli olarak verilen uygulama
(karar ve yaptirim) yetkilerinin calisana devredilmesi ve g¢alisanin gerekli gordigi
durumlarda geri alinmasi siireci olarak tanimlanmaktadir. Se¢im hakki yoneticinin
insiyatifine birakilmis olsa da yonetici bu se¢im hakkini kendisinin kullanmayip,
personelin kendisi adina kullanmasi i¢in devretmesi olayidir. Burada yonetici yetkinin bir
kismin1 personeline veya isgorene vermesi, sonuglardan sorumlu olmaya devam edecegi
bilmektedir (Dogan 2003:26; Kogel, 2014:413-414).

Personel giclendirme, isi bizzat yapan personellerin igletmenin yoneticilerine
gore is1 daha 1yi bildigi diisiincesine dayanirken, isi yapan personelin uzmanlik bilgisi,
firsatlar1 yakalamasi, gerekli kararlar1 vermesi ve ige olan tutumunu degistirmesi, kisacasi
isi sahiplenmis hale gelmesi seklinde de ifade edilebilir (Dogan 2003: 26; Kogel
2014:414; Mujka, 2011: 17).

Personel giiclendirmesinde, isgdrenin farkli vasiflariyla giiclendirilmesi gerekli
iken; iggorene kisitli da olsa yetki devri, yetkilendirme, sinirli karar verme 6zgiirligii ve

calisani yetkili kilma durumu olarak da tanimlanabilir (Kogel, 2014, s. 414). Buradaki
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temel amag, isgorenlerin list yonetimdeki yoneticilere benzer sekilde davranmasinin
saglanmasidir. Isgdrenlerin giiclendirmesinde yetkinin personele devrinde, isgdrenlerin
dogrudan yoneticide bulunan bir yetkinin sahibi haline gelmemesinin saglanmasinda
yetkinin igin gergeklestirildigi anda isgérende bulunmasidir. Bu durumda da yonetim
kismindaki giiglendirmede daha az ektin rol almasinda neden olmaktadir (Akcakaya,
2010; Yilmaz, 2019, s. 16-17; Gil, 2019, s. 3-7).

2.3.1.6.2. Personel Giiclendirme ile Yonetime Katihm iliskisi

Yonetim asamasma katilmalarda, isgorenlerin yOnetimsel karar alma
asamalarinda katilimlarin1 gostermektedir. Burada karar verme asamasinda personelin
uygulamalara dahil olma asamasinda gergeklesirken, yonetici katilim uygulamasinin
bulunmadigir isletmelerde karar1 kendisi vererek c¢alisanina uygulamasi igin
bildirmektedir. Bu da yonetime katilim asamasinin en etkin sekilde uygulandigi
orgiitlerde 1ise, isgdrenlerin sorunlarimi gosterir veya amaclart belirleyebildigini
gostermistir (Kogel 2014, s. 408; Giil, 2019, s. 6).

Isgorenlerin giiglendirmeyle ydnetim asamasma katilmalarinda, isgdrenlerin
sorularina yanit verilmesi ve karar alinmasinda personel etkinliinin artirilmasi
amaclanmistir. Bu da isletme icin adil bir ortamin olusturulmasina benzemektedir.
Personel giiclendirme ve yonetime katilmada c¢alisanlarin bu siireglere katiliminin
saglanmast konusunda giiclendirme kavramindan farklilik gosterirken, yonetime
katilmada c¢alisanlar karar asamalarinda belirli 6l¢iide ve sunulan sinirlar dogrultusunda
katilmaktadir. Personel gli¢lendirmede karar verme ve problemlerin ¢oziilmesi
stireclerinin surekli igcindedirler. Bunun nedeni ise personel gliglendirmede kararlar1 veren
kisi, 151 bizzat yapan ¢alisan oldugu i¢in zaten siirekli kararlar vermek durumunda oldugu
sOylenebilir (Col 2004, s. 7-8; Gul, 2019, s. 6).

Isletmelerde kararlarin verilmesinde amaglanan hedef ve asamalar dogrultusunda
isgoérenin yonetime katilimmin saglanmasi siiresince yoneticilere nasil ilerlemesi
gerektigi gosterilmektedir. Y oneticilerin, iggéren goriislerinden faydalanmasi bu tip kismi
katthmin yaraticiiga olan etkiyle dogrusal iliskili bigimde gelismektedir. Orgiitsel
sureclerin tasarim ve siire¢ asamalarinda, kararlarin degerlendirilme asamasinda isgoren
katiliminin saglanmasi soncunda ileride ortaya cikacak sorunlarin en aza indirilmesi ve

uzun vadede isletme planlarinin  gergeklestirilmesini  zorlastiracak tehditlerin
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giderilmesini mimkin hale getirmektedir (Karakog, 2009, s. 38-39; Yilmaz, 2019, s. 17,
Gul, 2019, s. 6-7).

2.3.1.6.3. Personel Giiclendirme ile Motivasyon iliskisi

Personel giiclendirme ve motivasyon kavraminda, igsgdrenlerin isiyle ilgili bilgi ve
yetenegini tam anlamiyla yansitabilmesinde, uygun ortam kosullarinin olusturulmasi
durumu olarak tanimlanabilir. Motivasyonun, personel giiclendirme uygulamasindan
ayrilmasi ise kavramda, yonetme, denetimin bakis acist ve bu baglamda “calisana neler
vermeliyiz veya nasil davranmaliy1z ki faydali olacak sekilde davransin?” sorusuna cevap
verebilmesidir. Bu da c¢alisan davranisinin nasil  kontrol edilebilecegi veya
yonlendirilebilecegi arastirilmasi gerekmektedir. (Vogt ve Murrel 1990; Kogel, 2003, s.
317).

Burada, personel giiglendirme kavraminin ¢ikis noktasi ise farklidir, personel
giiclendirme “Calisanin kendisini yetistirmesi, gelistirmesi ve sonucunda kendisine
verilen gorevde basarili olabilmesi, saglikli kararlar alabilmesi i¢in neler yapilmalidir?”
sorusunun cevaplanmasi gerekmektedir (Bolat, 2008, s. 101-103; Kogel, 2014, s. 372;
Somuncuoglu, 2013, s. 24-25).

Personel giiclendirme ve motivasyon kavraminda denetlenen, yonlendirilen ve
yonetilen bir tutum var iken personel giiglendirme kavraminda denetleme personelin
kendisine ait oldugu sOylenebilir. Buradaki amag, ¢alisanin daha basarili olabilmesi,
kendisini gelistirmesi ve kendi isiyle ilgili kararlar1 yoneticisinin kontrolii olmadan
alabilmesidir. Buna ek olarak, motivasyon kavraminda ¢alisan kapasite olarak en (st
diizeyde faydalanma diislincesi olurken, personel giiclendirme kavraminda calisan
kapasitesinin gelistirilmesi hedeflenmistir (C6l, 2004, s. 7-8; Somuncuoglu, 2013, s. 24-
25).

Isgorenlerin &rgiit yapilanmasinda gosterdikleri faydalarin artirilmasinda iki
kavram arasinda iligkinin saglanmasina ve her ikisinin de iggéren davranisi ile 6rgiitsel
sorumluklar goz oniine alinarak uygulanmasina bagl bir goériiniim sergilemektedir.
Motivasyonda ama¢ komutanin ve kontroliin yeterli diizeyde uygulanmasi iken
giiclendirmede amag¢ isgdrene ait 0z yeterliliginin ylkseltilmesi ve kendini
gelistirebilecegi ¢alisma siireglerine entegre olmasinin saglanmasi olarak sdylenebilir

(Akcakaya, 2010, s. 151-153; Yilmaz, 2019, s. 17-18).
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2.3.1.6.4. Personel Giiclendirme ile is Zenginlestirme iliskisi

Isgorenlerin, personel giiglendirme ve is zenginlestirmesinde, giiclendirme ile
iligkili yonlerinin bulundugu gibi, farkli yonlerinde bulundugu sdylenebilir. Burada is
zenginlestirmedeki farklardan birincisi; personel giiclendirme, isgdrenler i¢in olusturulan
ortam ve is sartlarini kisisel olarak algilamasiyla ilgilenirken, is zenginlestirmede ise is
ile isin ozellikleri ilgili oldugu goriilmektedir. Buna ek olarak, is zenginlestirmedeki
ikinci farkta ise, isgdrenin, ¢alisma kosullar1 ve drgiitsel faaliyetleri etkileme giiciidiir. Is
zenginlestirmede ise, kisitli sartlar icerisinde planlama ve karar yetkisi bulunsa da ¢aligsma
sartlarinin degistirilmesini kapsamamaktadir (Spreitzer 1996, s. 485; Cavus 2006, s. 27).

Is zenginlestirme, is icerigindeki degisiklikler, calisan tarafindan 6nerilen planl
faaliyetler, orgiitsel yiikiimliiliikleri yerine getirmek icin tesvikler ve kisisel gelisim igin
calisanlara verilen yetkilendirme gibi insanlarin gili¢lendirilmesine benzer nitelikler tasir.
Ancak, bu iki kavramin uygulanmasindaki farki not etmek 6nemlidir.

Yetkilendirme, calisanlara iistlendikleri faaliyetler iizerinde yiiksek diizeyde etki
saglar. Is zenginlestirme ise ¢alisan merkezli olmay1p isi yapma yetkisini artirmaya veya
isin yapilmasini kolaylastirmak i¢in siirece miidahale etmeye dayanmaktadir. Bu yontiyle,
zenginlestirme isin kendisiyle ilgilidir.

Gliglendirme ise calisana odaklanir ve calisanlarin gelisebilecegi kosullar
yaratmak i¢in endeksli bir sekilde uygulanir. Ote yandan personelin yaptig1 isin orgiit
tarafindan yerine getirilmemesi personelin giigclendirilmesine engel degildir (Spreitzer,
1996, s. 102; Yilmaz, 2019, s. 16-17).

Sonug olarak personel gii¢clendirme de personelin yonetime katilmasi, yetki devri,
motivasyonu ve i§ zenginlestirmesi gibi kavramlarinin ortak noktalarinin olmasi, personel
gliclendirmenin anlam yoniinden daha genis kapsamli ve uygulamaya geg¢irilmesinin bu
kavramalara gore daha zor olmasi ayirt edici 6zelliklerden oldugu goriilmektedir (Kogel,
2014, s. 414).

Personel giiclendirmede uygulanan bu yoOntemler calisanin gelistirilmesi
amaclanmigken, giiclendirme de bunlarin tamami ve daha fazlasini amaclamaktadir

(Giilcan 2007; Aktaran Gul, 2019, s. 7-8).
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2.4. Is Tatmini

GUnumlz diinyasinda her alanda hizli degisim ve gelisimler meydana
gelmektedir. Bununla birlikte, toplum yapisinin bilgiye ve dolayisiyla arastirmaya dayali
bir yapiya gegiyor olmasiyla islem, iletisim ve ulasim sektorlerindeki teknolojik degisim
sayesinde ekonomik, kiiltirel ve sosyal olarak meydana gelen gelismeler dogrultusunda,
sirketler hiyerarsik ve bilrokratik ilkelerle yonetimden ayristirllmaktadir. Sirketler
O0grenen bir yapi1 haline gelmekte, bdylece sirket yapisindaki yonetim felsefe ve
kisimlarinda da degisimlerin oldugu goriilmektedir. Buda miisteri memnuniyetini en st
diizeye ¢ikarmak i¢in ¢caba harcamalarina neden olmaktadir.

Bununla birlikte, calisanlarin islerine olan giiven ve baglhihiginin aktiviteye
dogrudan yansimakta ve calisanlarin gosterdigi iyi is sonuglart miisteri memnuniyetine
dontismektedir. Bu da calisanlarin iyi is performansi, is tatminine bagli oldugu
bilinmektedir. Is tatmini, bir kisinin isine veya is deneyimine deger verdiginde ortaya
c¢tkan hos ve/veya olumlu bir duygusal durumdur. Is tatmini; ¢alisan1 daha mutlu, daha
yaratici ve daha tiretken kilar (Somuncuoglu, 2013 s. 57).

Diinya degisirken ¢alisma hayatinda da biiyiik degisimler meydana gelmektedir.
Bu saye de calisanlarin orgiite katkilarinin yani sira orgiitten beklentileri de artmustir.
Burada calisanlarin beklentilerinin karsilanmasi, ¢alisanlarin islerinden memnun
olmalarin1 ve daha etkin ve verimli ¢calismalarini saglamalar1 agisindan oldukca 6nemlidir
(Pekdemir ve ark., 2006, s. 15; Somuncuoglu, 2013, s. 57).

Is tatmini, uzun yillardir arastirmacilarin ilgisini geken bir konusu olmustur. Genel
olarak ¢alisanlarin islerinden memnun olup/olmadiklar1 veya islerinin farkli yonleri
hakkinda ne hissettikleri olarak tanimlanabilir (Connolly, 2003, s. 152). Bu, yonetim ve
calisan psikolojisi alanindaki tartisma konularindan biridir. Bunun iki nedeni
bulunmaktadir; Birincisi, sorumluluk, is gorevlerinin ¢esitliligi, iletisim gibi calisma
kosullarinin 6znel degerlendirmesiyle ilgilenenler icin is tatmini 6nemli bir konudur
(Dormann ve Zapf, 2001, s. 485).

Ikinci olarak ise ise devam siiresi, Orgiitten ayrilma ve iiretkenlikteki diisiis gibi
isle ilgili sorunlarin neden oldugu vurgulanabilir. Bu da is tatminin, karakter 6zellikleri
ve ortamdaki diger faktorleri iceren ¢ok boyutlu bir kavram oldugunu gostermistir
(Roelen ve ark., 2008, s. 433). Is tatminin, genel olarak baktigimizda; gorevler, roller,
sorumluluklar, etkilesimler, tesvikler ve ddiillerden olusan karmasik bir yap1 oldugunu

gbrmekteyiz (Bowling ve ark., 2008, s. 115).



40

Isinden memnun ¢alisanlar, orgiitsel etkinlik ve verimlilik iizerinde olumlu bir
etkiye sahiptir. Buna ek olarak, memnun olmayan c¢alisanlarda ise orgutsel etkinlik ve
verimlilik tizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugu gorilmektedir. Bu agidan
bakildiginda is tatminin sadece orgiit i¢in degil, ¢alisanlar i¢in de Onemli oldugu
sOylenebilir (Yildiz, 2011, s. 217). Diisiik is tatmini ¢alisanlarin moraline, ise olan
isteklerinin yabancilagmasina, tiretkenliklerinin azalmasina ve nihayetinde sagliksiz bir
sosyal cevreye yol agt1g1 bildirilmistir (Ozkalp ve Kirel, 2005, s. 133).

Konuyla ilgili yapilan ¢alismalarin yillar i¢inde ¢esitlenerek gelismesine ragmen,
is tatmini ile diger degiskenler arasindaki iliski ve bu iligkilerin zaman i¢inde nasil
sekillendigi hakkinda hala ¢ok az kanit vardir (Bowling ve ark., 2008, s.116; Karavardar,
2017, s. 18).

2.4.1. Is Tatminin Kavramimin Tanimi ve Onemi

Her calisanin belirli bir siire sonra igyerinde, calistigt kurumda ve galigma
ortaminda bir dizi deneyim sahibi olurlar ve tim bunlarin sonucunda igine ve is ortamina
kars1 bir tutum gelistirir. Meydana gelen beklentiler, yaganmis ve goriilen olaylar, zaferler
ve yenilgiler olarak siralanabilir. Bu da c¢alisanlarin kazang ve Kkayiplarinin
karsilastirilmasi sonucunda, gelirlerinin biiyiik bir kisminin is tatmini oldugu, az bir
miktarinin da i tatminine neden oldugu goriilmektedir (Somuncuoglu, 2013, s. 57).

Tatmin kavrami; istediginize mutlaka ulasacaginiza ve goniilden razi olacaginiza
isarettir. Buna ek olarak, arzularin tatmin edilmesinden kaynaklanan bir iyilik hali olarak
tanimlanir (Halsey, 1988, s. 884). Doyum, kisinin ancak kendisi tarafindan hissedilebilir
ve i¢ huzurun saglanmasma biiyiik katki saglar. Is doyumu ise; bireyin is yasamindan
veya is yasami ile ¢alisma ortami arasindaki uyumdan kaynaklanan doyum duygusu ve
kisinin igine karst olumlu tutumu olarak tanimlanmaktadir (Ugboro ve Obeng, 2000, s.
254; Iscan ve Timuroglu, 2007, s. 124).

Is tatmini, calisanlarin birlikte calismaktan keyif aldig1 calisma arkadaslar1 ve is
yaratmanin verdigi hazzin getirdigi finansal faydalar akla gelir. Bu tanimlar 1s18inda is

tatmini ile ilgili faktorler su sekilde belirtilebilir:

e s tatmini, bir calisanin yapti81 is karsihiginda elde ettigi somut ve soyut faydalar

ifade eder. Calisanlar, yaptiklar isin karsiliginda ticret, sosyal haklar, prestij ve
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yetki diizeyleri elde ettikleri olglide mutludurlar. Ek olarak, c¢alisanlar bu
faydalarin organizasyonel ¢evre i¢inde adil bir sekilde dagitildigina inanmalidir.
Isten c¢ikarmalarin nadir oldugu, calisan saghigi ve giivenligi icin dnlemlerin
alindig1 ortamlarda is tatmini daha ytksektir.

Calisanlar, becerilerine, deneyimlerine ve kisisel meraklarima uygun gorevleri
yerine getirdiklerinde tatmin olurlar. Ayrica, isin gerektirdigi nitelikler ile
calisanlarin 6zellikleri arasinda tam bir uyumun saglanmasi gerekmektedir.
Calisanlarin iste yiikselme firsatlar1 oldugunda ve terfiler genellikle liyakate
dayal1 oldugunda ¢alisan memnuniyeti yiiksektir.

memnuniyetini de dikkate almaktadir. Bunun nedeni, ¢alisanlarin gorevlerini
yerine getirdikleri orgiitiin alt gruplarina ait olmalaridir. Burada bahsedilen grup,
kisinin arkadasligina olan bireysel sevgisi ve bagliligiyla tanimlanan coskulu bir
gruptur.

Is tatmini, kurulusun genel saghg: ile ilgilidir. Bir kurulusun temel politikalari,
ortak IK uygulamalar1 ve toplumdaki konumu, ¢alisan memnuniyetini etkiler.

Is tatmini, yoneticilerin ¢ahisanlara kars1 tutumlariyla da iliskilidir. Patronu
etkileyen konularda olumlu tutum, takdir, otorite tanima ve kararlara katilimin
saglanmasi, bireysel i doyumuna yol acan diger faktorlerdir (Cummings ve Scott,
1969, s. 283-290; Mitchell ve Larson, 1987, s. 85-108).

Is tatmini, bir calisanin isinden ne kadar memnun oldugunu ve isinin onlar icin ne

kadar anlamli ve tatmin edici oldugunu agiklayan bir terimdir (Somuncuoglu, 2013, s.

59). Is tatmini, bir ¢alisanin is tatmini ve tatminsizligi ya da calisanin ise kars1 genel

tutumu olarak da tanimlanabilir. Bununla birlikte, is doyumunun insanlarin islerine karsi

bilgi, inang, duygu ve tutumlarini da igermektedir (Konuk, 2006, s. 59). Buna ek olarak,

ti¢ farkl1 baslikta incelenmistir;

Is tatmini, is durumlarma verilen duygusal bir tepkidir. Bu nedenle ¢iplak gozle
neredeyse gorinmez ve sadece temsil edilebilir.

Is doyumu genellikle performansin karsilanma veya asilma derecesidir.

Is doyumu birbiriyle iliskili bir dizi tutumu temsil eder. Bunlar; isin kendisi,

maas, yiikselme imkanlari, yonetim tarzi, meslektaslar gibi ifadeler kullanilmigtir

(Luthans, 2002, s. 170).
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Is tatminin en 6nemli &zelligi, zihinsel olmaktan ¢ok duygusal bir kavram
olmasidir. Kisisel bir mesele olarak, yoneticilerin yaptig1 en énemli sey, calisanlarinin
optimum refah seviyelerine ulasmalarina yardimci olmaktir. Is doyumu ile ilgili
arastirmalarda bir kavram; genel olarak orgiitsel davranis gelistirme ve verimliligi artirici
bir faktor olarak ele alimmistir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 125).

Is hayatindaki rekabet ortaminin hizla artmasiyla, 6rgiitlerdeki yaratici, aktif ve
Uretken personellere olan ihtiyacin1 her gecen giin artmaktadir. Bununla birlikte,
organizasyondaki is tatmini ile personel motivasyonu daha diisiik seviyelerde
kalmaktadir. Ayrica, Orgutsel basarinin; Ucretler, terfi imkanlari, diger haklar, personelin
ust yonetimle olan iliskileri gibi farkli etkenlere bagli olarak, personelin is tatminini
yuksek duizeyde surdiirmesine bagli yonetilmelidir (Bayrak Kok, 2006, s.191).

Benzer sekilde, rekabet kosullarindaki ve yonetim paradigmalarindaki hizl
degisimler, kuruluslarin calisan katilmini ve sadakatini artiracak sekilde yeniden
tasarlanmasinit gerektirmektedir. Bu nedenle oOrgiitlerin calisanlarinin islerinden ve
calistiklar1 orglitten memnun olmalarin1 saglamalart mal ve hizmet iiretiminde oldugu
kadar 6nemlidir. Ciinkii konuda arastirma yapmak, daha yiiksek katilim, genellikle daha
fazla sorumluluk, daha ylksek sadakat ve daha yiiksek tiretkenlik saglar (Chow, 1994, s.
3).

Buna ek olarak, Orgiitsel baglilik, bir calisanin Orgiitsel ilkeleri, hedefleri,
degerleri, kurumsal kar pesinde kosmay1 ve c¢alistig1 orgiitle 6zdeslesmesini yansitan
orgiit icin c¢aligmaya devam etme arzusunu Kkabul etmesinin bir 6l¢isi olarak
tanimlanabilir. Bireysel ve organizasyonel degiskenler tarafindan belirlenir. Bunun
disinda is giivenligi, isyeri sorumluluklari, orgiit kiiltiirii ve kararlara katilim diizeyinin
orgiitsel baglilig1 etkiledigi soylenebilir (Bayrak Kok, 2006, s. 192).

Son yillarda yogunlasan rekabet kosullarina dayanacak daha nitelikli personele
sahip olunmasi ihtiyaci tiim egitim kurumlari i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir. Ancak,
egitim kurumlarinda bu konu insan girdi ve ¢ikti konumlandirmasi ile net bir sekilde
goriilmektedir. Daha Onemlisi, profesyonel istihdam eden ajanslarin is doyumu
kavramina, 6zellikle de orgiitsel bagliliga yaklagimidir (Cengiz, 2001, s. 13; Bayrak Kok,
2006, s. 192).

Personel giiclendirmede calisanlarin ihtiyaglari ile sahip oldugu deger yargilari,
yaptig1 is ile ayrilmiyor ise i memnuniyetinin oldugunu gostermektedir. Sabuncuoglu ve
Tak (2001)’a gore i memnuniyeti, calisanlarin isin yapisindan, yonetimden, is

arkadaglar1 ileiliskilerinden, c¢alisma ortamindan ve basar1 degerleme ve takdir
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sisteminden memnuniyetlerinden olusmaktadir (Mete ve ark., 2015, s. 143-144). Bu da is
memnuniyeti c¢alisanlarin islerinden duyduklari hosnutlugu gdstermektedir (Akinci,
2002; Mete ve ark., 2015, s. 143-144).

Sonug olarak, ¢alisanlarin yapmis olduklari isten memnun olmalari mutluluklarin
artiracaktir. Konuyla ilgili yapilan aragtirmalar incelendiginde isletmedeki bircok
yoneticinin, daha verimli ve isi seven isgiicliniin daha etkin oldugu kabul edilmektedir
(Paksoy, 2007). Bununla birlikte, i memnuniyeti ve personel giliclendirme arasinda
dogrudan iligkili oldugu ve gii¢lendirilmis personel diger personellere gore isinden daha
fazla memnun oldugu bildirilmistir (Liden ve ark., 2000; Kitap¢1 ve ark, 2013; Aktaran
Mete ve ark., 2015:143-144).

Ayrica, Liden ve ark. (2000) yapmis olduklari arastirma sonucunda isgoérenlerin,
Orgiitiin karar alma siirecine dahil edildigi zaman isleriyle ilgili memnuniyetlerinin
artacagl sonucuna ulasmislardir (Liden ve ark., 2000; Aktaran Mete ve ark., 2015, s. 144-
145).
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BOLUM III

ARASTIRMA MODELI

Calismanin {igiincli boliimiinde, orglitsel destek algi ve calisan performansi
iliskisinde personel giiglendirme ile is tatmininin araci diizenleyici etkisi arastirilmistir.
Bu amagla, ilgili literatiir incelenerek arastirma modeli ortaya konulmus, modele gore
hipotezler olusturulmus, arastirma i¢in toplanacak verilerde kullanilacak olgekler ile

evren ve drneklem hakkinda bilgiler verilmistir.

3.1. Arastirma Modeli, Literatlir ve Hipotezler

Personel
Giclendirme
Hs
i Hio
Ha
/ Cahisan
Destek Algis1 [ ‘ . — Performans:
Ho =
: [Hu1
: Hé
1y ki
Hs

Sekil 3. Arastirma modeli

3.1.1. Literatir

Litaraturde Orgutsel destek algist ve ¢alisan performansi konusunda yapilan
arastirmalarda; Randall vd. (1999) tarafindan orgiitsel destek alginsin calisanlar
tizerindeki etkilerini arastirmak amaciyla yapmis olduklar1 ¢alismada, orgiitsel destek
algisinin performans tiizerinde pozitif bir etkisi bulundugunu belirtmislerdir. Sosyal
degisim kuramini gelistirerek bu kapsamda calismalar yapan Blau (1964), orgiitsel destek
algisindaki artisin calisanlarin performansinda 6nemli bir pozitif etkiye sahip oldugundan

bahsetmektedir.
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Moorman vd., (1998), arastirmalarinda orgiitsel destegin ¢alisan performansini
olumlu yonde etkiledigini sOylemislerdir. Akko¢ ve arkadaslart (2012) tarafindan
Ankara’da faaliyet gosteren yazilim igletmelerinde ¢alisan 348 personel {izerinde yapmis
olduklar1 caligmada; Orgiitsel destek alginsin calisanlarda performansi artirdigini
bulmuslardir.

Eisenberger vd. (1990) arastirmalarinda orgiitsel uygulamalarda galisanlarca
karsilik bulan uygulamalarin algilamalar etkiledigi, verimlilik ve performans agsindan
onemli pozitif katkilarinin bulundugu belirtilmistir. Erkog (2015) Istanbul’daki 180 banka
calisan1 lizerinde yaptig1 arastirmada oOrglitsel destek algisinin ¢alisanlarda performans
artig1 tizerinde pozitif bir etkisi oldu sonucuna ulasmistir. Byrne ve Hochwarter’in (2007)
tarafindan ABD’de 399 calisan iizerinde yapilan caligmada oOrgiitsel destek algisinin
performans tzerindeki olumlu etkisinden bahsetmektedirler

Orgiitsel destek algis1 ve personel giiclendirme konusunda Ozbek ve Kosa (2010)
tarafindan 174 banka caligsani tizerinde yapilan arastirmada orgiitlerde iist yonetim destegi
ile birlikte gelisen olumlu algilamalarin personel giiclendirme konusunda pozitif etkileri
bulunmustur. Chow vd. (2006) insan kaynaklar1 uygulamalar1 kapsaminda yapmis
olduklar1 ¢alismada, ¢alisanlarda pozitif orgiitsel destek algisini personel giiclendirmeye
yardimci oldugu sonucuna ulagsmislardir. Janssen (2004), yoneticilerin destegine baglh
olarak orgiitsel destek algilamalarinin ¢alisanlarda personel gii¢lendirmeyi pozitif yonde
etkiledigini belirtmistir.

Huang vd. (2006) Cin’deki kamu kurumu ¢alisan1 173 personel {izerinde yapmis
olduklar1 aragtirmada orgiitsel destek algisinin personel giiglendirme ile iliskisinden
bahsetmiglerdir. Chiang ve Hsieh (2012) calismalarinda orgiitsel destegin personel
guclendirmeye olumlu etkisinden, Bigici (2013) ise arastirmasinda personel gii¢clendirme
ve Orgiitsel destek algis1 arasindaki pozitif etkiden bahsetmislerdir.

Litertaiirde Sri Lanka’da 141 akademik personel iizerinde arastirma yapan
Thevanes ve Saranraj (2018), algilanan 6rgiitsel destek ile is tatmini arasinda pozitif bir
iligski tespit etmislerdir. Cropanzano vd. (1997) tarafindan yapilan arastirmada gore
orgiitsel destek algis1 yiiksek calisanlarda motivasyon artist saglandigi ve bu durumun is
tatmini Gizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu sdylemislerdir. Kraimer ve Wayne (2014)
orgiitsel destegin ¢cok boyutlu oldugunu dolayisiyla ¢alisanlarda yiiksek performansa etki
ettigi gibi is tatmini sagladigindan bahsetmislerdir. Sridevi ve Srinivasan (2012)
petrokimya sanayi c¢alisanlar1 {izerindeki arastirmalarinda ise tutkunluk ve is tatmini

saglanmasi i¢in orgiitsel destek algisinin 6nemi oldugu sonucuna ulagmiglardir.
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Mathumbu ve Dodd (2017) Giiney Afrika’da bir hastanede ¢alisan 106 hemsirenin
orgiitsel destek algilarinin ise bagliliklarini artirdiklarini, bu durumun is tatmini saglama
konusunda 6nemli rol oynadig1 sonucuna ulagmigslardir. Allen vd. (1998) tarafindan
yapilan arastirmada orgiitsel destek algisinin calisanlar lizerinde ¢oklu olumlu etkisi
bulundugu goriilmiistiir. Ayn1 sekilde orgiitsel destek algis1 konusunda ¢aligsmalar yapan
Riggle, Edmondson ve Hansen (2009) ile Luthans (2011) calisanlarda algi arttikca is
tatminde bir artis yasandigini soylemislerdir.

Personel giiclendirme ve is tatmini konusunda Thomas ve Thymon (1994)
tarafindan tic farkli sektor {izerinde yapilan arastirmada Ozellikle psikolojik
giiclendirmenin is tatminini olumlu yonde etkiledigini bulmuslardir. Spreitzer ve
Kizilos’un (1997) 390 yoénetici iizerinde yaptigi calismada, personel giiclendirmenin
verimli olmasi i¢in hiyerarsik yapinin en aza indirilmesi gerektigine vurgu yaparken
calisanlarda is tatmini saglanmasi konusunda pozitif etkisinden bahsetmislerdir. Woods
(1998) ABD’de ordu mensuplarinda personel gliglendirme ve is tatmini iliskisi izerinde
bir arastirma yapmis ve iki degisken arasinda pozitif yonlii bir etki tespit etmistir.

Liden vd. (2000) c¢alisanlarin oOrgiitte s6z sahibi olmalar1 konusunda
desteklenmelerinin, is tatminlerini artirdig1 sonucuna ulagmislardir. Co6l (2004) tarafindan
13 Universite gorevli akademik personel {izerinde yapilan arastirma sonucuna gore,
personel giiclendirme ile calisanlarda tatmin saglanmasi arasinda pozitif bir iligki
bulunmaktadir.

Turizm sektorii izerinde arastirma yapan Sahin (2007), personel gliclendirmenin
yas, egitim, c¢alisma siiresi ve egitim durumu acisindan is tatminin olumlu ydnde
etkiledigi sonucuna varmistir. Yine Pelit, (2008) tarafindan Tiirkiye genelinde 1854
turizm sektorii calisan1 lizerinden yaptigi arastirmada; c¢alisanlarda psikolojik
guclendirmenin motivasyon ve is tatmini saglanmasi konusunda Onemli bir unsur
olduguna vurgu yapmistir. Ullum (2011) giiclendirilmis personellerde is tatminin daha
yiiksek oldugundan bahsederken, Humborstad ve Perry (2011) ile Kitapg¢1 vd. (2013)
orgiitsel baglilik i¢in personelin giiclendirilmesinin gerekliligine ve bu durumun ortaya
c¢ikardig1 bir sonug olarak da is doyumunun arttigindan s6z etmislerdir.

Personel giiclendirme ve calisan performanst iligkisi konusunda yapilan
calismalarda, Kanter (1977) yapisal giiglendirmelerin performans iizerinde dogrudan
etkisinin olacagini sdylemistir. Merkezi karar siireclerinin belirli oranlarda calisanlara
devredilmesinin onlar1 gii¢lendireceginden bahsetmistir. Doughty (2004) personel

guclendirmenin bir ¢esit kazan kazan durumu oldugunu, ¢alisanlarin psikolojik olarak
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giiclendirilerek kendini gelistirme firsatt verilmesinin Onemine vurgu yapmistir.
Hechanova vd. (2006) tarafindan hizmet sektorii ¢alisanlar izerinde yapilan arastirmada
psikolojik guclendirmenin performans tizerinde pozitif etkisi tespit edilmistir. Hall (2008)
personel giliclendirmenin boyutlarindan sadece anlam boyutunun performans iizerinde
anlamli etkisinin bulundugunu, diger boyutlarin ise herhangi bir etkisinin bulunmadig:
sonucuna varmistir.

Yine Fernandez ve Moldogaziev (2013) performans gii¢clendirmenin ¢alisanlarda
performans artis1 iizerinde dogrudan etkisi bulundugu, Trakya bolgesinde banka
calisanlar1 lizerinde arastirma yapan Gilrbliz vd. (2013) basarili giiglendirme
calismalarinin galisan performansima olumlu yansidigimmi sdylemistir. Tunay (2016)
tarafindan 12 farkli sigorta sirketinde calisan personel ilizerinde yaptigi arastirmada
yoneticilerin giiclendirme konusundaki roliine vurgu yapilirken basarili gili¢clendirme
calismalarini performans ve baglilik artirici etkisinden s6z etmistir.

Is tatmini ve calisan performanst konusunda Jacobs ve Solomon (1977)
arastirmalarinda  tatmin ve performans arasindaki iliskinin  iki  sekilde
gerceklesebilecegini soylemislerdir. Birincisi yiliksek performansa bagl ddiillendirmeden
kaynakli tatmin artacagi i¢in performansta artacaktir. Ikinci sekilde ise tatmin ve isten
alinan haz arttik¢a performans yiikselecektir. Schoderbek vd. (1991) orgiitler tarafindan
yeterice 1§ tatmin saglanmig ¢alisanlarin performanslarinin artacagini sdylemektedirler.

Siqueira (2008) ise is tatminin verimlilik ve motivasyon tizerindeki etkisine vurgu
yaparak s6z konusu unsurlarin performans artisindaki temel etkenler oldugunu
belirtmistir. Saglik sektorii lizerinde arastirma yapan Giil vd. (2008) is tatmini ve
performans arasinda anlamli pozitif (0,374) bir iliski bulmuslardir. Erkus ve Findikli
(2013) tarafindan kamu personeli 572 calisan {lizerinde yapilan arastirmada is tatmini ve
performans arasinda anlamli iligki tespit etmislerdir.

Literatiirde personel giliclendirme ve is tatmininin farkli degiskenler {izerinde
aracilik, seri aracilik ve diizenleyicilik etkisinin arastirildigi goriilmektedir. Ancak
Orgiitsel destek algis1 ve calisan performans: iliskisinde s6z konusu degiskenlerin
rollerine iliskin herhangi bir calismaya rastlanilmamistir. Bu durum ¢alismanin ilk olmast

acisindan onemli sayilabilir.
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3.1.2. Hipotezler

flgili literatiir incelenerek arastirma igin olusturulan modele gdre calismanin
hipotezleri asagidaki gibi belirlenmistir.

H1: Orgiitsel destek algisinin ¢alisan performanst iizerinde pozitif yonlii bir etkisi
vardir.

H2: Orgiitsel destek algisinin personel gii¢lendirme iizerinde pozitif yonlii bir
etkisi vardir.

H3: Orgiitsel destek algisinin is tatmini iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardr.

H4: Personel giiclendirmenin is tatmini tizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H5: Personel giiclendirmenin ¢alisan performansi tizerinde pozitif yonlii bir etkisi
vardir.

H6: Is tatmininin calisan performansi iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H7: Orgiitsel destek algisinin calisan performansina etkisinde personel
guclendirmenin aracilik roli vardir.

H8: Orgiitsel destek algisiin calisan performansina etkisinde is tatminin aracilik
roli vardir.

H9: Orgiitsel destek algisinin ¢alisan performansma etkisinde personel
guclendirme ve is tatminin seri aracilik etkisi vardir.

H10: Orgiitsel destek algisinin calisan performansma etkisinde personel
guclendirmenin duzenleyici etkisi vardir.

H11: Orgiitsel destek algisiin galisan performansina etkisinde is tatminin

diizenleyici etkisi vardir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calisma Balikesir, Canakkale ve Mugla illerinde turizm sektoriinde calisanlar
kapsamaktadir. Ozellikle turizm sektoriin mevsimsellik sorunu nedeniyle daha verimli bir
sonug elde etmek icin ¢alismada veri toplama zamani olarak 2022 Mayis- 2022 EKim
aylar1 arasi tercih edilmistir. Osmaniye Korkut Ata Universitesi Bilimsel Arastirma ve
Yayin Etigi Kurulunun 25.06.2021 tarihli ve 2021/6/1 karar sayili “Etik Kurul Onay

Belgesi” ile arastirmaya baglanmistir.
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Calisan sayisinin belirli olmamasi nedeniyle sosyal bilimlerde gecerli 1000 ve
10000 istli evrenlerde en az 380 veri toplanmasi gerekmektedir (Cohen, Manion,
Morrison, 2000, s. 46-48). Anket uygulamasinda Basit tesadiifi ornekleme yontemi
kullanilmis, anket yiiz ylize uygulanmistir. Bu kapsamda caligma i¢in 700 anket
dagitilmis, geri doniisii saglanan 570 anket icerisinde gegerli ve giivenli kabul edilen 453

anket ¢alismanin veri analizlerinde kullanilmstir.

3.3. Veri Toplama Araglari

Calismanin anket formu demografik 6zellikler ve 6lgeklerin yer aldigi 2 bolimden
olugsmaktadir. Birinci bolimde “Cinsiyet, Medeni durum, Egitim, Mevki, Bolum, Yas,
Hizmet stiresi” yer aldig1 7 sorudan olusmaktadir. Ikinci boliimde besli likert diizeyde
(Kesinlikle katilmiyorum..., Kesinlikle katiliyorum) olan 4 06lgek yer almaktadir.
Olgekler Personel Giiglendirme (12 soru), Is Tatmini (5 soru), Calisan Performansi (6
soru), Orgisel Destek Algisi (8 soru) seklindedir.

Orgiitsel Destek Algis1 Olgegi: Caligmada orgiitsel destek algismin dlgiimiinde
Eisenberger vd., (1986) tarafindan gelistirilen 8 madde ve tek boyuttan olusan likert tipli
dlgek kullanlmustir. Olgekteki 5, 6, 7 ve 8 no’lu sorular ters kodlu sorulardir (Yilmaz ve
Tanriverdi, 2017, s. 89; Naktiyok ve Kizil, 2018, s. 273).

Calisan Performans: Olgegi; Tayfun ve Catir (2013) tarafindan, Kirkman ve
Rosen (1999); Fuentes, Saez ve Montes (2004) tarafindan gelistirilen olgeklerden
faydalanarak olusturulmustur.

Personel Giiclendirme Olgegi: Calisanlarin personel giiclendirme algilamalar
Spreitzer (1995), tarafindan gelistirilen, anlamlilik, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak
tizere dort boyuttan olusan 12 maddelik ifadeleri kapsayan likert tipli 6lgekle dlctilmeye
calistlmistir (Cavus, 2008, s. 1292; Ozer, vd., 2015, 5.106; Candan, vd., 2016, s. 257;
Tunay, 2019, s. 244).

Is Tatmini Olgegi: Calisanlarin is tatminleri Schwepker (2001), tarafindan
gelistirilen 5 maddelik sorudan olusan is tatmini 6lgegi dikkate alinarak olgiilmiistiir

(Kitape1 vd., 2013, s. 53).
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BOLUM 1V

BULGULAR

4.1. Analiz Teknigi

Verilerin analizi SPSS 26.0 ve AMOS 21.0 programu ile yapilmis ve %95 giiven
diizeyi ile calisilmigtir. Kategorik (nitel) degiskenler i¢in frekans (n) ve yiizde (%),
sayisal (nicel) degiskenler icin ortalama (X), standart sapma (ss), minimum ve maksimum
istatistikleri verilmistir. Olgeklerin gegerliligi icin Dogrulayici Faktor Analizleri (DFA)
yapilmis, giivenilirlikleri hesaplanmistir.

Cronbach alfa katsayisinin 0-1 arasinda degistigi, degerlendirme kriterlerine gore
“0.00-0.40 ise dlgek giivenilir degil, 0.40-0.60 ise 6lgek diisiik glivenirlikte, 0.60-0.80 ise
Olgek oldukga guvenilir ve 0.80-1.00 ise Olcek yuksek derecede giivenilir bir 6lgek”
olarak degerlendirildigi ifade edilmektedir (Nunnaly, 1967, s. 257-258).

Olgeklerden elde edilen puanlarin normal dagilima uygunlugunun incelenmesi
igin yapilan bir islem carpiklik ve basiklik degerlerinin hesaplanmasidir. Olgek
puanlarindan elde edilen basiklik ve carpiklik degerlerinin +3 ile -3 arasinda olmasi
normal dagilim i¢in yeterli goriilmektedir (Hopkins ve Weeks, 1990, s. 717-729). Buna
gore Olcek puanlarinin normal dagilim gosterdigi kabul edilmistir. Analizlerde parametrik
yontemler kullanilmistir. Calismada test tekniklerinden Pearson korelasyon testi,
bagimsiz gruplar t testi, tek yonlit ANOVA testi kullanilmistir.

Pearson korelasyon testi bagimsiz iki nicel degisken arasindaki dogrusal iliskinin
yonii ve kuvvetinin belirlenmesi kullanilan test teknigidir. Bagimsiz gruplar t; bagimsiz
iki grubun sayisal (nicel) bir degisken bakimindan karsilastirilmasinda kullanilan test
teknigidir. Tek yonlii ANOVA; bagimsiz k (k>2) grubun sayisal (nicel) bir degisken
bakimindan karsilastirilmasinda kullanilan test teknigidir.

Ayrica grup i¢i karsilastirmalarda Tam hane (homojen olmayan varyans) ve LSD
(homojen varyans) testleri kullanilmistir. Arastirma kapsaminda aracilik testi yapisal
esitlik modeli ile analiz edilmistir. Yapisal esitlik modelleri gbzlenen degiskenler
(observed variable) ve ortiik degiskenler (latent variable) arasindaki nedensel iligkilerin
ve korelasyon iliskilerinin bir arada bulundugu modellerin test edilmesi i¢in kullanilan

istatistiksel bir teknik olup bagimlilik iligkilerini tahmin etmek i¢in, varyans, kovaryans
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analizleri, faktor analizi ve ¢oklu regresyon gibi analizlerin birlesmesiyle meydana gelen
cok degiskenli bir yontemdir. Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) 6zellikle psikoloji,
pazarlama vb. bilimlerde degiskenler arasindaki iligkilerin degerlendirilmesinde ve
modellerin testinde kullanilmaktadir (Tiifekci, N. &Tufekci, O. K, 2006, s. 170-183).

Calismada seri aracilik analizi YEM {izerinde Bootstrap analizi ile yapilmistir.
Dolayli, dogrudan, toplam etkiler incelenmistir. Aracilik etkisi i¢in dolayli etkinin
anlamli olmas1 gerekmekte iken bir diger bir yontem VAF (Variance Accunted For)
degeridir. Bu deger VAF<0,20 aracilik etkisi yok, 0,20<VAF<0,80 kismi aracilik etkisi,
VAF>0,80 tam aracilik ile ifade edilir (Chang, Yang, vd, 2019, s. 387-393; Sarstedt,
Klarner, vd, 2013, s. 258-286).

Diizenleyici rol i¢in ¢alismanin analizi Proces regresyon (model 2) ile yapilmistir.
Bagimsiz degisken ile diizenleyici degiskenin ¢arpimiyla elde edilen etkilesim terimi,
regresyon modeline dahil edildiginde bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkiye sahip
ise diizenleyici degiskenin ve diizenleyici etkinin varlig1 kabul edilmektedir (Sharmavd,
1981, s. 291-300). Buna gore etkilesim degiskeninde etki istatistiksel olarak anlamli tespit

edilirse regresyon modelinde diizenleyici etkinin (degiskenin) oldugu belirlenmektedir.

4.2. Tammlayici Istatistiki Verilere iliskin Bulgular

Tablo 3

Cinsiyete Iliskin Dagilim

n % Gegerli % Kamdlatif %
o Erkek 247 54,5 54,5 54,5
Cinsiyet
Kadin 206 45,5 455 100,0

Ankete cevap verenlerin %54,5’1 erkek, %45,5’1 kadindir. Bu sonug turizm
sektoriinde ¢alisanlarin cinsiyet bazinda yar1 yariya istthdam edildigini gostermektedir.
Diger taraftan hizmet sektoriiniin kadin istihdam tizerindeki olumlu etkisin ac¢isindan da

onemli bir ornektir.



Tablo 4

Medeni Duruma Iliskin Dagilim
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% Gegerli%  Kumilatif %
] Evli 212 46,8 46,8 46,8
Medeni durum
Bekar 241 53,2 53,2 100,0

Ankete cevap verenlerin %46,8’1 evli, %53,2’si ise bekardir. Konaklama

isletmelerinde genel olarak mevsimsel ¢alismalar nedeniyle bekar ¢alisanlarin varligi

daha ¢ok olmasi beklenmektedir. Ancak c¢alisma igin 6zellikle kurumsal ve kadrosu

oturmus isletmeler tercih edildigi icin bazi ¢alisanlarin siirekli istthdaminin saglandigi

yorumlanabilir.

Tablo 5

Egitim Durumuna Iliskin Dagilim

n % Gegerli % Kamdlatif %
Lise 167 36,9 36,9 36,9
Egitim Universite 272 60,0 60,0 96,9
Lisansustu 14 31 31 100,0

Ankete cevap verenlerin %36,9°u lise mezunu, %60,0’1 iniversite mezunu, %3,1°1

yiiksek lisans veya doktora mezunudur. Turizme yonelik 6zellikle iki yillik meslek

yiiksek okullarinin varligit bu sektorde {niversite mezunu c¢alisan agirhiligini

artirmaktadir. Zincir otel veya uluslararasi faaliyet gosteren ¢ok biiytik isletmelerin iist

yoneticilerini ise lisansiistii mezun oldugu sdylenebilir.

Tablo 6

Mevkiye Iigkin Dagilim

. Kumdlatif
n % Gegerli %
%
Personel 146 32,2 32,2 32,2
) Sef 216 47,7 47,7 79,9
Mevki o
Orta kademe yonetici 31 6,8 6,8 86,8
Ust kademe yonetici 60 13,2 13,2 100,0
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Ankete cevap verenlerin %32,2’si personel, %47,7’si sef, %6,8’1 orta, %13,2’si
ist kademe yoneticidir. Veri i¢in anket uygulamasinda genellikle bdliimlere ve yapilan

ise daha iyi hakim oldugu i¢in sefler tercih edilmistir.

Tablo 7

Calisilan Béliime Iliskin Dagilim

] Kimaulatif
n % Gegerli %
%
On biro 88 19,4 19,4 19,4
Insan kaynaklar1 177 39,1 39,1 58,5
Bolim
Kat hizmetleri 92 20,3 20,3 78,8
Diger 96 21,2 21,2 100,0

Ankete cevap verenlerin %19,42’si 6n biiro ¢alisani, %39,1°1 insan kaynaklari
calisani, %20,3’li kat hizmetleri ¢alisani, %21,2’si diger bolim ¢alisanlaridir. Bu
sonuclara gore insan kaynaklari departmaninda g¢alisanlarin hem egitim seviyesinin
yiiksek oldugu hem de ¢alisma yogunlugu agisindan diger departmanlara gore daha uygun

oldugu soylenebilir. Ozelikle mutfak c¢alisanlarin ¢alismaya katilim orani ise ¢ok

distiktiir.
Tablo 8
Yasa lliskin Dagilim
n % Gegcerli % Kumulatif %
20-29 63 13,9 13,9 13,9
Yas 30-40 212 46,8 46,8 60,7
40 Uzeri 178 39,3 39,3 100,0

Ankete cevap verenlerin %13,9’u 20-29 yasinda, %46,8°1 30-40 yasinda, %39,3’1
40 yas ve lizeridir. Yine arastirma i¢in kurumsal isletmelerin tercih edilmensin bir sonucu

olarak 30 yas ve iizeri ¢alisanlarin varlig1 dikkat ¢ekici diizeydedir.
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Hizmet Siiresine Iliskin Dagilim
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. Kumdlatif
% Gegcerli %
%
0-1y1l 43 9,5 9,5 9,5
Hizmet slresi 2-5y1l 169 37,3 37,3 46,8
5 yildan fazla 241 53,2 53,2 100,0

Ankete cevap verenlerin %9,5’1 0-1 yildir ¢alismakta, %37,3’0 2-5 yildir

calismakta, %53,2’si 5 yildan fazla siiredir ¢calismaktadir. Tablo 10’ da yer alan bulgular,

istte yer alan demografik bulgulara iliskin tablolarla ortiisecek sekilde kurumsal

firmalarin varligina isaret etmektedir.

4.3. Olceklere iliskin Katihm Diizeyleri

4.3.1. Orgiitsel Destek Algis1 Olgegi

Tablo 10

Orgiitsel Destek Algisi Ifadelerine Iliskin Katilim Diizeyleri

1 3 4 5
Dizey
n % n % n % n % n %
alisigim kurum, refahi1 igin yaptigim
Caliste AR e 13 125 27,6 57 12,6 232 51,2 33 73 336
katkiya deger verir.
alisigim kurum, gergekten iyiligimi
Calistig gere e 22 49 143 316 37 8,2 220 486 31 68 3,21
distiniir.
Calistigim  kurum, genel olarak isteki
o 41 9,1 202 44,6 45 9,9 152 336 13 29 2,77
memnuniyetimi Onemser.
Calistigim  kurum, isteki basarilarimla
18 4,0 148 32,7 58 12,8 193 426 36 7,9 3,18
gurur duyar.
alistigim kurum, gosterdigim fazla cabayi1
Cabstig sosierdis SO 2 15 131 289 50 11,0 221 488 44 97 3,36
takdir etmez.
Calistigim kurum, sikayetlerimi
] ) 23 51 152 336 34 75 205 453 39 86 3,19
gormezlikten gelir.
Isimi miimkiin olan en iyi sekilde yapsam
29 6,4 156 34,4 51 11,3 169 37,3 48 10,6 3,11
bile ¢alistigim kurum bunu fark etmez.
Calistigim kurum, bana ¢ok az yakinlk
0 4,4 138 30,5 63 13,9 197 435 35 7,7 3,20

gosterir.

1:Kesinlikle katiimiyorum, ..., 5:Kesinlikle katiliyorum
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Ankete cevap verenlerin Orgiitsel destek algisi ifadelerine iliskin katilim yiizdesi
ve ortalamasi verilmistir. Tablo 11° de yer alan sorulara verilen cevaplara iligkin
ortalamalar incelendiginde; ¢alisanlarin orgiitlerde kendilerine yonelik uygulamalarda
algilamalar konusunda genel olarak bir kararsizlik gézlemlenmektedir. Sadece 6lgegin

liclincii sorusunda calisanlarin 6rgiite yonelik ciddi olumsuz diislinceleri bulunmaktadir.

4.3.2. Calisan Performansi Olcegi

Tablo 11

Calisan Performansi Ifadelerine Iliskin Katilim Diizeyleri

1 2 3 4 5
n % n % n % n % n %

1@ hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 18 4,0 157 34,7 47 10,4 210 46,4 21 46 3,13

Dizey

Yaptigim isin kalitesinde standartlara
20 44 125 27,6 65 14,3 202 446 41 9,1 3,26
fazlasiyla ulastigimdan eminim.

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 46 10,2 185 40,8 57 12,6 135 29,8 30 6,6 2,82
Bir sorun giindeme geldiginde en hizli

58 12,8 194 42,8 61 13,5 121 26,7 19 42 2,67
sekilde ¢6ziim tretirim.
Moralim yiksektir. 35 7,7 185 40,8 63 13,9 138 30,5 32 7,1 2,88

Devamsizlik oranlarim diisiiktiir. 36 79 208 459 39 86 138 30,5 32 7,1 2,83

1:Kesinlikle katilmiyorum, ..., 5:Kesinlikle katilyyorum

Ankete cevap verenlerin Calisan performansi ifadelerine iliskin katilim yiizdesi
ve ortalamasi verilmistir. Calisan performansina yonelik cevaplar ve ortalamalari
incelendiginde personelin performanslarina yonelik ciddi bir endiseleri bulunmaktadir.
Turizm sektorii ¢alisanlarinda performanslart konusunda olumsuz diisiincelerin nedenleri

ve detayli degerlendirmeler arastirmanin sonug kisminda ayrintili olarak ele alinacaktir.



4.3.3. Personel Giiclendirme Olcegi

Tablo 12

Personel Giiclendirme Ifadelerine Iliskin Katilim Diizeyleri
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1 2 3 4 5
Dizey
n % n % n % n % n %
Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir. 23 51 224 49,4 60 13,2 127 28,0 19 42 2,77
Isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler
sy s yapie Y 50 11,0 203 44,8 58 12,8 124 27,4 18 4,0 2,68
bana anlamli gelmektedir.
Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 39 86 199 439 74 16,3 110 24,3 31 6,8 2,77
Isimi  yapmak icin  yeteneklerime
. 45 99 218 481 52 11,5 107 236 31 6,8 2,69
guveniyorum.
Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek
37 82 203 448 53 11,7 134 29,6 26 57 2,80
kapasiteye sahip oldugumdan eminim.
Isim icin gerekli olan becerilerimi
39 86 201 444 44 9,7 146 32,2 23 51 281
gelistirdim.
Isimi nasil yapacagimi belirlemede énemli
) 27 6,0 206 455 44 9,7 146 322 30 6,6 2,88
olgiide 6zerklige sahibim.
Isimi nasil yapacagima kendim karar
34 75 185 40,8 48 10,6 144 31,8 42 93 294
verebilirim.
Isimi bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek icin
47 10,4 209 46,1 35 7,7 136 30,0 26 57 2,75
onemli firsatlara sahibim.
alistigim bolimde gerceklesen olaylar
¢ ?g ] serees Y 41 9,1 205 453 45 9,9 134 29,6 28 62 2,79
Uzerinde etkim buyuktdr.
alistigim bolimde gerceklesen olaylar
¢ S £ ) _g_c ’ Y 39 86 214 47,2 50 11,0 130 28,7 20 4,4 2,73
tzerinde kontrol sahibiyim.
alistigim bolimde gergeklesen olaylar
Gabsug serveRe Y 46 10,2 213 47,0 41 9,1 127 280 26 57 2,72

uzerinde s6ziim geger.

1:Kesinlikle katilmiyorum, ..., 5:Kesinlikle katilyyorum

Personel gii¢lendirmeye iliskin tablo incelendiginde hem orgiitsel destek algisi

hem de performans konusunda oldugu gibi c¢alisanlarin olumsuz disiinceleri ile

karsilagilmakta. Her ne kadar baz1 6l¢ek sorularina verilen cevaplar kararsiza yakin olsa

da calisanlar yaptiklari islerde kendilerinin desteklenmedigini, kendilerine deger

verilmedigini, bagimsiz olarak yapilan

islerde takdir edilmediklerini,

kariyer

imkanlarinin sinirli oldugunu ve s6z sahibi olma konusunda Orgiitsel destegin

bulunmadiginin belirtmislerdir.
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4.3.4. Is Tatmini Olcegi

Tablo 13

Is Tatmini Ifadelerine Iligkin Katilim Diizeyleri

1 2 3 4 5
n % n % n % n % n %
Isim tatmin edicidir. 49 10,8 215 475 60 13,2 114 25,2 15 3,3 2,63
Isimde caligmaya deger bir sey yapryorum. 47 10,4 206 455 51 11,3 126 27,8 23 51 2,72

Dizey

Amirim genellikle konular hakkindaki
95 187 413 75 16,6 123 27,2 25 55 2,78
fikirlerimizi alir.

Amirim benimle ilgili konularda daima
8,4 192 42,4 70 155 131 289 22 49 2,779
diirtist olmusgtur.

Amirim iyi yapilan is karsiliginda bize olan
e - 8,8 191 42,2 67 14,8 131 289 24 53 2,80
guvenini belirtir ve bizi dver.

1:Kesinlikle katilmryorum, ..., 5:Kesinlikle katiliyorum

Tablo 14 gostermektedir ki turizm sektorii calisanlarinda is tatmini oldukca
diisiiktiir. Burada sektorden kaynakli sebepler bulundugu gibi zorlu ve uzun calisma
saatleri, yetersiz licret ve 6diil politikalari, kariyer imkanlarinin sinirli olmasi, cogu zaman
personelin mevsimlik c¢aligmasina bagli motivasyon diistikliigii gibi etkenler turizm

sektoriinde i tatminini engelleyen genel unsurlar oldugu sdylenebilir.

4.4. Olgeklerin Giivenilirligi ve Betimsel Istatistikler

Tablo 14

Olgeklerin Giivenilirlik Diizeyleri

Madde Sayisi Cronbach Alpha
Orgiitsel Destek Algist 6 0,640
Personel Guglendirme 12 0,730
Is Tatmini 5 0,631
Calisan Performansi 6 0,662

Olgeklerin giivenilirlik diizeyinin sinanmasi igin Cronbach Alpha katsayist

hesaplanmistir. Sonuglara gore orgiitsel destek algisi (0,640), personel giiglendirme
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(0,730), is tatmini (0,631), ¢alisan performansi (0,662) dlgeklerinin giivenilirlik dizeyi
oldukca yuksektir (Nunnaly, 1967, s. 257-258).

Tablo 15

Olgek Puanlarinin Normal Dagilim Sinamasi ve Betimsel Istatistikleri

Min Maks Ort SS Carpikhk Basikhik
Orgﬁtsel Destek Algist 1 5 3,23 0,66 -0,48 0,08
Personel Guglendirme 2 5 2,78 0,57 0,84 0,92
Is Tatmini 1 5 2,74 0,70 0,33 -0,33
Calisan Performansi 1 5 2,93 0,69 0,12 -0,18

Olgek puanlarmin betimsel istatistikleri ve carpiklik/basiklik katsayilart
verilmistir. Orgiitsel destek algis1, personel giiglendirme, is tatmini, calisan performansi
Olgek puanlari normal dagilim gostermektedir (garpiklik/basiklik [-3:+3] (Hopkins ve
Weeks, 1990, s. 717-729).

4.5. Karsilastirma Analizleri (t testi)
4.5.1. Cinsiyete Gore Karsilastirma

Tablo 16.

Olgek Puanlarinin Cinsiyete Gore Karsilagtirilmast

Cinsiyet n Ort SS t p
. Erkek 247 3,19 0,66
Orgiitsel Destek Algisi -1,593 0,112
Kadin 206 3,29 0,65
] Erkek 247 2,73 0,56
Personel Guglendirme -2,034 0,043*
Kadin 206 2,84 0,57
. Erkek 247 2,82 0,71
Is Tatmini 2,413 0,016*
Kadin 206 2,66 0,68
Erkek 247 2,91 0,69
Calisan Performansi -0,793 0,428
Kadin 206 2,96 0,67

*0<0,05 anlamli fark var, p>0,05 anlamli fark yok; t testi

Erkekler ile kadinlar arasinda personel gii¢clendirme ve is tatmini puanlari

bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin personel
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giiclendirme alg1 diizeyi, erkeklerin is tatmini alg1 diizeyi daha yiksektir. Orgiitsel destek

algis1 ve ¢alisan performansi igin fark anlamli degildir (p>0,05).

4.5.2. Medeni Duruma Gore Karsilastirma

Tablo 17

Olcek Puanlarinin Medeni Duruma Gore Karsilastirilmasi

Medeni durum n Ort sS t p
. Evli 212 3,16 0,66
Orgiitsel Destek Algisi -2,141 0,033
Bekar 241 3,30 0,65
_ Evli 212 2,74 0,56
Personel Guglendirme -1,155 0,249
Bekar 241 2,81 0,57
) Evli 212 2,69 0,72
Is Tatmini -1,629 0,104
Bekar 241 2,79 0,69
Evli 212 2,92 0,70
Calisan Performansi -0,273 0,785
Bekar 241 2,94 0,67

*n<0,05 anlamli fark var, p>0,05 anlamli fark yok; t testi

Evliler ile bekarlar arasinda orgiitsel destek algisi, personel giliclendirme, is
tatmini, c¢alisan performansit puanlart bakimindan istatistiksel anlamli fark

bulunmamaktadir (p>0,05).

4.5.3. Egitim Durumuna Gore Karsilastirma

Tablo 18.

Olgek Puanlarinin Egitim Durumuna Gore Karsilastirilmasi

Egitim n Ort SS t p
. Lise 167 3,32 0,65
Orgiitsel Destek Algisi . ) 2,191 0,029*
Universite ve Ustl 286 3,18 0,65
) Lise 167 2,77 0,56
Personel Guglendirme . -0,334 0,739
Universite ve ustl 286 2,78 0,57
. Lise 167 2,71 0,71
Is Tatmini . -0,872 0,384
Universite ve ustl 286 2,77 0,70
Lise 167 2,88 0,66
Calisan Performansi . ) -1,314 0,190
Universite ve Ustl 286 2,96 0,70

*0<0,05 anlamli fark var, p>0,05 anlamli fark yok; t testi



60

Lise mezunlar ile tiniversite ve {istli mezunlar1 arasinda Orglitsel destek algist
puan1 bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Lise mezunlarinin
orgiitsel destek algi diizeyi daha yiiksektir. Personel giiglendirme, is tatmini, calisan

performansi i¢in fark anlamh degildir (p>0,05).

4.5.4. Mevkiye Gore Karsilastirma

Tablo 19

Olgek Puanlarinin Firmadaki Mevkiye Gore Karsilastirilmast

Firmadaki mevki n Ort SS F p
Personel 146 3,15 0,68
= Sef 216 3,26 0,68
Orgiitsel Destek Algisi o 1,373 0,250
Orta kademe yonetici 31 325 0,58
Ust kademe yonetici 60 3,33 0,49
Personel 146 2,75 0,57
' Sef 216 2,77 0,55
Personel Guglendirme 0,822 0,482
Orta kademe yonetici 31 2,76 0,53
Ust kademe yonetici 60 2,88 0,64
Personel 146 2,78 0,74
. Sef 216 2,71 0,67
Is Tatmini o 0,374 0,772
Orta kademe ydnetici 31 2,74 0,70
Ust kademe yonetici 60 2,79 0,74
Personel 146 2,97 0,69
Sef 216 290 0,66
Calisan Performansi o 0,668 0,572
Orta kademe ydnetici 31 284 080
Ust kademe yonetici 60 2,99 0,70

*»<0,05 anlamli fark var, p>0,05 anlamli fark yok; tek yonli ANOVA testi

Mevkisi farkli olan calisanlar arasinda oOrgiitsel destek algisi, personel
giiclendirme, is tatmini, ¢alisan performansi puanlari bakimindan istatistiksel anlamli fark

bulunmamaktadir (p>0,05).



4.5.5. Cahsilan Boliime Gore Karsilastirma

Tablo 20

Olcek Puanlarimin Firmadaki Calisilan Boliime Gore Karsilastirilmast
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Cahisilan boliim n Ort SS F p
Onbiiro 88 3,16 0,69
. Insan kaynaklar1 177 3,22 0,63
Orgiitsel Destek Algisi 0,897 0,442
Kat hizmetleri 92 3,30 0,66
Diger 96 3,28 0,67
Onbiiro 88 287 067
_ Insan kaynaklar1 177 2,75 0,53
Personel Guglendirme 0,983 0,401
Kat hizmetleri 92 2,75 0,56
Diger 96 2,78 0,54
Onbiiro 88 2,79 0,67
] Insan kaynaklar1 177 2,74 0,73
Is Tatmini 0,534 0,659
Kat hizmetleri 92 2,67 0,62
Diger 96 2,77 0,76
Onbiiro 88 2,88 0,69
Insan kaynaklar1 177 2,93 0,69
Calisan Performansi ) ) 0,667 0,573
Kat hizmetleri 92 2,90 0,66
Diger 96 3,01 0,71

*p<0,05 anlamli fark var, p>0,05 anlamli fark yok, tek yonli ANOVA testi

Calistig1 bolim farkli olan calisanlar arasinda orgiitsel destek algisi, personel

gliclendirme, is tatmini, ¢alisan performansi puanlar1 bakimindan istatistiksel anlamli fark

bulunmamaktadir (p>0,05).



4.5.6. Yasa GOre Karsilastirma

Tablo 21

Olcek Puanlarinin Firmadaki Yasa Gore Karsilastirilmasi
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Yas n Ort SS F p
20-29 63 3,17 0,78

Orgiitsel Destek Algist 30-40 212 3,24 0,61 0,331 0,719
40 Uzeri 178 3,25 0,66
20-29 63 2,91 0,63

Personel Guglendirme 30-40 212 2,75 0,53 1,981 0,139
40 Uzeri 178 2,76 0,58
20-29 63 2,63 0,63

Is Tatmini 30-40 212 2,81 0,74 2,226 0,109
40 Uzeri 178 2,70 0,68
20-29 63 2,94 0,67

Calisan Performansi 30-40 212 2,92 0,67 0,089 0,915
40 lzeri 178 2,95 0,71

*»<0,05 anlamli fark var, p>0,05 anlamli fark yok; tek yonli ANOVA testi

Yas1 farkli olan calisanlar arasinda Orgiitsel destek algisi, personel giiclendirme,

1$ tatmini, c¢alisan performanst puanlart bakimindan istatistiksel

bulunmamaktadir (p>0,05).

anlamli fark



4.5.7. Hizmet Suresine GOre Karsilastirma

Tablo 22

Olcek Puanlarinin Hizmet Siiresine Gore Karsilastirilmast
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Cahisilan firmadaki hizmet siiresi n Ort SS F p
0-1yil 43 325 081

Orgiitsel Destek Algist 2-5y1l 169 3,35 0,59 4,958  0,007*
5 yildan fazla 241 3,15 0,66
0-1y1l 43 282 064

Personel Guglendirme 2-5yil 169 2,82 0,56 1,078 0,341
5 yildan fazla 241 2,74 0,56
0-1y1l 43 2,44 0,58

Is Tatmini 2-5 yil 169 2,76 0,69 4,627  0,010*
5 yildan fazla 241 2,78 0,72
0-1 y1l 43 2,76 0,66

Calisan Performansi 2-5yil 169 2,93 0,69 1,544 0,215
5 yildan fazla 241 2,96 0,68

*»<0,05 anlamli fark var, p>0,05 anlamli fark yok; tek yonli ANOVA testi

Hizmet siiresi farkli olan calisanlar arasinda orgiitsel destek algisi, is tatmini puan

bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). 2-5 yildir ¢alisanlarin

orgiitsel destek algi diizeyi en yiiksek, 5 yildan fazla ¢alisanlarin is tatmini dizeyi en

yiiksektir. Personel Gli¢lendirme, Calisan performansi i¢in fark anlamli degildir (p>0,05).

4.5.8. Coklu Karsilastirma

Tablo 23

Olcek Puanlarinin Hizmet Siiresine GOre Coklu Karsilastirilmasi

Grup(i) Grup(j) Ort fark p
2-5 yil -0,10 0,831
. 0-1 yil
Orgiitsel Destek Algisi 5 yildan fazla 0,10 0,816
2-5y1 5 yildan fazla 0,20 0,003*
2-5yil -0,32" 0,007*
) 0-1 yil .
Is Tatmini-SP 5 yildan fazla -0,34 0,003*
2-5y1 5 yildan fazla 0,02 0,752

*n<0,05 anlamli fark var, p>0,05 anlaml: fark yok, Tamhane/LSD testleri
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Orgitsel destek algisi, is tatmini i¢in hizmet siiresi Post Hoc test sonuglari
verilmistir. Orgiitsel destek algisi i¢in fark olan gruplar 2-5 yil ile 5 yildan fazla ¢aligma

siiresidir. Is tatmini igin fak olan gruplar 0-1 yil ile 2-5, 5 yildan fazla ¢alisma siiresidir.

4.6. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayici faktor analizi (DFA), kuramsal bir temelden destek alarak pek ¢ok
degiskenden olusturulan faktorlerin (gizil degiskenlerin) gercek verilerle ne derece uyum
gosterdigini degerlendirmeye yonelik bir analizdir. Bir baska anlatimla DFA, dnceden
belirlenmis ya da kurgulanmis bir yapinin toplanan verilerle ne derece dogrulandigini
incelemeyi amaclar. A¢imlayict faktor analizinde, belirli bir 6n beklenti ya da denence
olmaksizin faktor yiikleri temelinde verinin faktor yapisi belirlenirken DFA, belirli
degiskenlerin bir kuram temelinde 6nceden belirlenmis faktorler tizerinde agirlikli olarak
yer alacagi seklindeki bir ongdriiniin sinanmasina dayanir. (Cole, 1987, s. 1019-1031).

DFA’da sinanan modelin yeterliginin belirlenmesi i¢in ¢ok sayida uyum indeksi
kullanilmaktadir. Uyum indekslerinin kuramsal model ile gercek veriler arasindaki
uyumu degerlendirmelerinde birbirlerine gore giiclii ve zayif yonlerinin olmasi nedeniyle
modelin uyumunun ortaya konulmasi igin birgok uyum indeksi degerinin kullanilmasi
oOnerilir. Bunlardan en sik kullanilanlar1 Ki-Kare Uyum Testi (Chi-Square Goodness),
Iyilik Uyum Indeksi (GFI), Diizeltilmis lyilik Uyum Indeksi (AGFI), Karsilastirmali
Uyum Indeksi (CFI), Normlastiriimis Uyum Indeksi (NFI), Ortalama Hatalarin Karekokii
(RMR veya RMS) ve Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekoki’diir (RMSEA) (Stumer,
2000, s. 49-74).



4.6.1. Orgiitsel Destek Algis1 Olcegi DFA

Tablo 24

Orgiitsel Destek Algist Olcesi DFEA Uyum Indeksleri
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Indeks fyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Orgutsel Destek Algist
X2 X X 13,896
sd X X 8
X?/sd <3 <5 1,737
RMR <0,05 <0,08 0,037
GFlI >0,95 >0,90 0,990
AGFI >0,90 >0,85 0,973
NFI >0,95 >0,90 0,957
TLI >0,95 >0,90 0,964
CFlI >0,97 >0,90 0,981
RMSEA <0,05 <0,08 0,040

Orgutsel destek algisi 6lgegi DFA uyum indeksleri verilmistir. Olgegin ilk

analizlerinde uyum indekslerinin diisiik oldugu tespit edilmistir. Faktor yiikii diisiik olan

3 ve 8 nolu maddeler ¢ikarilmistir. Hata terimleri arasi yiiksek iligkiler modifike

edilmistir. Bu islemler ile uyum indeksleri yiikselmistir. Kikare uyum 1iyiligi (1,737),

RMR (0,037), GFI (0,990), AGFI (0,973), NFI (957), TLI (0,964), CFI (0,981) ve

RMSEA (0,040) uyum indeksleri saglanmustir. Olgek gegerlidir. Veri ile uyumludur.

2

ODA1

ODA2

ODA4

(ODA5

(ODAG

POPPPY

ODA7

Sekil 4. Orgutsel destek algist DFA diagrami

Orgiltsel
Destek
Algisi
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4.6.2. Calisan Performansi Olgegi DFA

Tablo 25

Calisan Performans: Olgesi DFA Uyum Indeksleri

Indeks fyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Cahsan Performansi
X2 X X 11,336
sd X X 8
X?/sd <3 <5 1,417
RMR <0,05 <0,08 0,036
GFlI >0,95 >0,90 0,992
AGFI >0,90 >0,85 0,979
NFI >0,95 >0,90 0,965
TLI >0,95 >0,90 0,980
CFlI >0,97 >0,90 0,989
RMSEA <0,05 <0,08 0,030

Calisan performansi 6lgegi DFA uyum indeksleri verilmistir. Hata terimleri arasi
yiiksek iliskiler modifike edilmistir. Herhangi bir madde ¢ikarilmamistir. Kikare uyum
iyiligi (1,417), RMR (0,036), GFI (0,992), AGFI (0,979), NFI (0,965), TLI (980), CFI
(0,989) ve RMSEA (0,030) uyum indeksleri saglanmustir. Olgek gecerlidir. Veri ile

uyumludur.

GP6
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CP4
Calisan
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2
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Freeee

Sekil 5. Caligsan performanst DFA diagrami



4.6.3. Personel Giiclendirme Olcegi DFA

Tablo 26

Personel Giiclendirme Olgegi DFA Uyum Indeksleri
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Indeks fyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Cahsan Performansi
X2 X X 95,514
sd X X 51
X?/sd <3 <5 1,873
RMR <0,05 <0,08 0,057
GFlI >0,95 >0,90 0,965
AGFI >0,90 >0,85 0,946
NFI >0,95 >0,90 0,973
TLI >0,95 >0,90 0,916
CFlI >0,97 >0,90 0,935
RMSEA <0,05 <0,08 0,044

Personel glclendirme 6lgegi DFA uyum indeksleri verilmistir. Hata terimleri arasi

yiiksek iliskiler modifike edilmistir. Herhangi bir madde ¢ikarilmamistir. Kikare uyum
tyiligi (1,873), RMR (0,057), GFI (0,965), AGFI (0,946), NFI (0,973), TLI (916), CFI
(0,935) ve RMSEA (0,044) uyum indeksleri saglanmustir. Olgek gecerlidir. Veri ile

uyumludur.

PG12
PG11

PG10 35

o

w

G

PG8 »

A8
Py Personel

PG4

36
PG3

PG2

PG1

elelolelelololelerelele

Sekil 6. Personel giclendirme DFA diagrami
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4.6.4. Is Tatmini Olcegi DFA

Tablo 27

Is Tatmini Olcegi DFA Uyum Indeksleri

indeks Iyi Uyum Kabul Edilebilir Is Tatmini
Uyum

X? X X 7,338
sd X X 4

X?/sd <3 <5 1,834
RMR <0,05 <0,08 0,030
GFI >0,95 >0,90 0,993
AGFI >0,90 >0,85 0,976
NFI >0,95 >0,90 0,971
TLI >0,95 >0,90 0,966
CFl > 0,97 > 0,90 0,986
RMSEA <0,05 <0,08 0,043

Is tatmini 6lcegi DFA uyum indeksleri verilmistir. Hata terimleri arasi yiiksek
iligkiler modifike edilmistir. Herhangi bir madde ¢ikarilmamistir. Kikare uyum iyiligi
(1,834), RMR (0,030), GFI (0,993), AGFI (0,976), NFI (0,971), TLI (966), CFI (0,986)
ve RMSEA (0,043) uyum indeksleri saglanmstir. Olgek gegerlidir. Veri ile uyumludur.
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Sekil 7. 1s tatmini DFA diagrami
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4.7. Korelasyon Analizi

Tablo 28

Olceklerin Iliski Analizi Sonuclari

Orgutsel Personel . Calisan
] Is Tatmini
Destek Algisi  Glglendirme Performansi

Orgiitsel  Destek r 1 0,521™ 0,402 0,564
Algisi p 0,000 0,000 0,000
Personel r 1 0,382™ 0,473™
Glglendirme p 0,000 0,000
) r 1 0,608™
Is Tatmini

p 0,000
Calisan r 1
Performansi p

*»<0,05 anlaml iliski var , p>0,05 anlaml iliski yok , 0<r<0,299 zayif, 0,300<r<0,599 orta,
0,600<r<0,799 gucli, 0,800<r<0,999 cok gicli. ; Pearsonkorelasyon

Orgutsel destek algisi puam ile personel giiclendirme (r=0,521), Is tatmini
(r=0,402), calisan performansi (r=0,564) puanlar1 arasinda pozitif yonlii, istatistiksel
anlaml iliski bulunmaktadir (p<0,05). Personel gii¢clendirme puani ile is tatmini
(r=0,382), calisan performansi (r=0,473) puanlar1 arasinda pozitif yonli, istatistiksel
anlamli iligki bulunmaktadir (p<0,05). Is tatmini puan ile calisan performansi (r=0,608)

puani arasinda pozitif yonli, istatistiksel anlamli iliski bulunmaktadir (p<0,05).

4.8. Hipotezler ve Model Analizleri

Aragtirma modeline gére olusturulan hipotezler ile araci, seri araci ve diizenleyici

etki analizleri i¢in li¢ model olusturulmus ve uygulamalari agagidaki gibi yapilmistir.

Model 1: Is Tatmini Aracilig1
Model 2: Personel Giiglendirme Araciligi
Model 3: Hipotez testleri Seri Aracilik



4.8.1. Model 1 Analizi

Tablo 29
Model 1 YEM Uyum Indeksleri
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indeks iyi Uyum Kabul Edilebilir VEM
Uyum

X? X X 121,494
sd X X 113
X?sd <3 <5 1,075
RMR <0,05 <0,08 0,045
GFI >0,95 >0,90 0,970
AGFI >0,90 >0,85 0,959
NFI >0,95 >0,90 0,877
TLI >0,95 >0,90 0,988
CFlI >0,97 >0,90 0,990
RMSEA <0,05 <0,08 0,013

Is Tatmininin araci rol modeli YEM uyum indeksleri verilmistir. Kikare uyum
iyiligi (1,075), RMR (0,045), GFI (0,970), AGFI (0,959), NFI (0,897), TLI (0,988), CFI
(0,990) ve RMSEA (0,013) uyum indeksleri saglanmistir. Model gecerlidir. Veri ile

uyumludur.

Tablo 30

Model 1 YEM Analizi Sonuglar:

BC %95 ClI
Test edilen yol B Std. Hata

LB uB
AlgllananOrgDestek>IsTatmini 0,494* 0,037 0,227 0,434
15Tatmini>Ca11sanPerformans1 0,597* 0,031 0,374 0,523
AlgilananOrgDestek>CalisanPerformansi
Toplam etki 0,612* 0,033 0,363 0,801
Dogrudan etki 0,299* 0,040 0,205 0,418
Dolaylr etki 0,313* 0,027 0,201 0,611

*p<0,05 anlamli etki, p>0,05 anlamli etki yok; Bootstrap YEM: n=5000
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Algilanan oOrgiitsel destek, is tatminini ($=0,494: p<0,05), is tatmini, calisan
performansini (=0,597: p<0,05) pozitif yonlii, istatistiksel anlamli etkilemektedir.
Algilanan orgiitsel destegin calisan performansi iizerindeki toplam etkisi (B=0,612 I
0,363-0,801: p<0,05), dogrudan etkisi (=0,2991 0,205-0,418: p<0,05), dolayli etkisi
(p=0,31310,201-0,611: p<0,05) istatistiksel olarak anlamlidir.

Aracilik etkisinden s6z edebilmek icin kullanilan yontemlerden birisi VAF
(VarianceAccuntedFor) degeridir. Bu deger VAF<0,20 aracilik etkisi yok,
0,20<VAF<0,80 kismi aracilik etkisi, VAF>0,80 tam aracilik ile ifade edilir. YEM
sonuglarina gore hesaplandiginda; VAFmode=0,313/(0,299+0,313)=0,511"dir. Buna gore
Algilanan orgiitsel destegin c¢alisan performansi ilizerinde etkisinde is tatmini kismi
aracilik etmektedir. “H8: Orgiitsel destek algisinin calisan performansina etkisinde is

tatminin aracilik rolii vardir.” hipotezi kabul edilmistir.
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Sekil 8. Model 1 path diagrami



4.8.2. Model 2 Analizi

Tablo 31
Model 2 YEM Uyum Indeksleri
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Indeks fyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum YEM
X2 X X 369,852
sd X X 243
X?/sd <3 <5 1,522
RMR <0,05 <0,08 0,064
GFI >0,95 >0,90 0,936
AGFI >0,90 >0,85 0,921
NFI >0,95 >0,90 0,877
TLI >0,95 >0,90 0,896
CFI >0,97 >0,90 0,908
RMSEA <0,05 <0,08 0,034

Personel giclendirmenin araci rol modeli YEM uyum indeksleri verilmistir.
Kikare uyum iyiligi (1,522), RMR (0,064), GFI (0,936), AGFI (0,921), NFI (0,877), TLI
(0,896), CFI (0,908) ve RMSEA (0,034) uyum indeksleri saglanmistir. Model gegerlidir.

Veri ile uyumludur.

Tablo 32.
Model 2 YEM Analizi Sonuclar:

BC %95 CI

Test edilen yol B Std. Hata
LB UB

AlgilananOrgDestek>PersGiiglendirme 0,528* 0,040 0,129 0,519
PersGuglendirme>CalisanPerformansi 0,497* 0,037 0,144 0,499
AlgilananOrgDestek>CalisanPerformansi
Toplam etki 0,612* 0,033 0,363 0,801
Dogrudan etki 0,287* 0,028 0,196 0,503
Dolayli etki 0,325* 0,026 0,216 0,588

*p<0,05 anlaml etki, p>0,05 anlaml etki yok; Bootstrap YEM: n=5000

Algilanan orgitsel destek, personel guglendirme (B=0,528: p<0,05), personel

giiclendirme, ¢alisan performansini ($=0,497: p<0,05) pozitif yonlii, istatistiksel anlaml
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etkilemektedir. Algilanan orgiitsel destegin ¢alisan performansi lizerindeki toplam etkisi
(B=0,612 1 0,363-0,801: p<0,05), dogrudan etkisi (=0,287 1 0,196-0,503: p<0,05),
dolayli etkisi ($=0,325 1 0,216-0,588: p<0,05) istatistiksel olarak anlamlidir. VAF<0,20
aracilik etkisi yok, 0,20<VAF<0,80 kismi aracilik etkisi, VAF>0,80 tam aracilik ile ifade
edilir.

YEM sonuglarina goére hesaplandiginda; VAFmoede=0,325/(0,325+0,287)
=0,531’dir. Buna gore algilanan orgiitsel destegin ¢alisan performansi lizerinde etkisinde
personel giclendirme kismi aracilik etmektedir. “H7: Orgiitsel destek algisinin calisan
performansina etkisinde personel giiclendirmenin aracilik rolii vardir.” Hipotezi kabul

edilmistir.

Orgiitsel
Destek
Algis

Personel
Giiglendirme

Calisan

Performansi

Sekil 9. Model 2 path diagrami
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4.8.3. Model 3 Analizi

Tablo 33
Model 3 YEM Uyum Indeksleri

indeks iyi Uyum Kabul Edilebilir VEM
Uyum

X? X X 518,454
sd X X 365
X?sd <3 <5 1,420
RMR <0,05 <0,08 0,061
GFlI >0,95 >0,90 0,928
AGFI >0,90 >0,85 0,914
NFI >0,95 >0,90 0,847
TLI >0,95 >0,90 0,896
CFI >0,97 >0,90 0,906
RMSEA <0,05 <0,08 0,030

Is tatmini, personel glclendirme seri araci rol modeli YEM uyum indeksleri
verilmistir. Kikare uyum iyiligi (1,420), RMR (0,061), GFI (0,928), AGFI (0,914), TLI
(0,896), CFI (0,906) ve RMSEA (0,013) uyum indeksleri saglanmistir. NFI (0,897)

hemen hemen saglanmistir. Model gecerlidir, veri ile uyumludur.
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Tablo 34

Model 3 YEM Analizi Sonuclari

BC %95 CI

Test edilen yol B Std. Hata

LB UB
AlgilananOrgDestek>PersGiiglendirme ~ 0,475* 0,031 0,122 0,623
AlgllananOrgDestek>isTatmini 0,404* 0,027 0,130 0,577
PersGiiglendirme>CalisanPerformansi 0,530* 0,039 0,180 0,702
1§Tatmini>CahsanPerformanm 0,605* 0,043 0,203 0,744
PersonelGiic;lendirme>isTatmini 0,439* 0,028 0,139 0,577
AlgilananOrgDestek>CalisanPerformansi
Toplam etki 0,612* 0,037 0,363 0,801
Dogrudan etki 0,349* 0,027 0,119 0,519
Dolayli etki 0,263* 0,029 0,102 0,499

*p<0,05 anlamli etki, p>0,05 anlamli etki yok; Bootstrap YEM: n=5000

Algilanan o6rgutsel destek, personel guclendirme (B=0,475: p<0,05), personel
giiclendirme, ¢alisan performansini ($=0,530: p<0,05) pozitif yonlii, istatistiksel anlaml
etkilemektedir. Algilanan orgiitsel destek, is tatminini (f=0,404: p<0,05), is tatmini,
calisan performansin1  (f=0,605: p<0,05) pozitif yonli, istatistiksel anlaml
etkilemektedir. Personel giiglendirme is tatminini ($=0,439: p<0,05) pozitif yonld,
istatistiksel anlamli etkilemektedir.

Buna gore “H1: Orgiitsel destek algismin ¢alisan performansi iizerinde pozitif
yonlii bir etkisi vardir.”, “H2: Orgiitsel destek algisinin personel giiglendirme iizerinde
pozitif yonlii bir etkisi vardir. “H3: Orgiitsel destek algisinin is tatmini {izerinde pozitif
yonli bir etkisi vardir.”, “H4: Personel gii¢lendirmenin is tatmini iizerinde pozitif yonlii
bir etkisi vardir.”, “H5: Personel giiglendirmenin galisan performansi iizerinde pozitif
yonlii bir etkisi vardir.”, “H6: Is tatmininin ¢alisan performansi izerinde pozitif yonlii bir
etkisi vardir.” Hipotezleri kabul edilmistir.

Algilanan orgiitsel destegin ¢alisan performansi tizerindeki toplam etkisi (f=0,612
I 0,363-0,801: p<0,05), dogrudan etkisi (f=0,349 1 0,119-0,519: p<0,05), dolaylh etkisi
(=0,263 10,102-0,499: p<0,05) istatistiksel olarak anlamlidir. VAF<0,20 aracilik etkisi
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yok, 0,20<VAF<0,80 kismi aracilik etkisi, VAF>0,80 tam aracilik ile ifade edilir. YEM
sonuglarina gore hesaplandiginda; VAFmodel = 0,263 / (0,349+0,263) = 0,430°dur.

Buna gore algilanan orgiitsel destegin ¢alisan performansi lizerinde etkisinde
personel giiclendirme, is tatmini seri (kismi) aracilik etmektedir. “H9: Orgiitsel destek
algisinin ¢alisan performansina etkisinde personel gli¢clendirme ve is tatminin seri aracilik

etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir.
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Sekil 10. Model 3 path diagrami

4.8.4. Duzenleyici Etki Analizi

Bagimsiz Degisken: Orgiitsel Destek Algist,
Araci/Diizenleyici Degisken: Is Tatmini, Personel Giiglendirme

Bagimli Degisken: Calisan Performansi
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Tablo 35

Diizenleyici Etki Model Sonuglart

BC %95 CI
Test edilen yol B Std. Hata
LB UB
AlgllananOrDestek>Ca11$Performan51 0,677* 0,114 0,116 1,117
1$Tatmini>CahsPerformanm 0,632* 0,154 0,132 1,067
Per Gii¢clendirme>CalisPerformansi 0,597* 0,127 0,196 1,090
AOGxIsT -0,076 0,056 -0,174 0,426
AOGXPG -0,157 0,102 -0,056 0,643

*»<0,05 anlamly etki, p>0,05 anlamh etki yok, Process model 2, BootstrapProces (Hayes): n=5000

Algilanan orgiitsel destegin calisan performansina etkisinde is tatmini ve personel
guclendirmenin diizenleyici roli modeli process model 2 analizi ile test edilmistir. Analiz
sonuclarina gore; calisan performansi lizerinde algilanan orgiitsel destek (b=0,677), is
tatmini (b=0,632) ve personel glclendirme (b=0,597) pozitif yonlu istatistiksel olarak
anlamli etkilidir (p<0,05). Calisan performansi ilizerinde oOrgiitsel destek algisi ile is
tatmini (b1=-0,076 1 -0,147-0,426 ; p>0,05), personel guclendirme (b2=-0,157 1 -0,056-
0,643 ; p>0,05) etkilesim terimleri istatistiksel olarak anlamli etkili degildir (giiven
araliklar sifir kapsamakta ve p>0,05).

Buna gore algilanan orgiitsel destegin ¢alisan performansina etkisinde i tatmini
ve personel giiclendirmenin diizenleyici rolii bulunmamaktadir. “H10: Orgiitsel destek
algisinin ¢alisan performansina etkisinde personel giiclendirmenin diizenleyici etkisi
vardir.” |, “H11: Orgiitsel destek algisinin ¢alisan performansina etkisinde is tatminin

diizenleyici etkisi vardir.” Hipotezleri reddedilmistir.
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BOLUM V

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Orgulsel basari icin birgok unsurun bir araya gelmesi gerekmektedir. Bu
unsurlarin ortaya ¢ikardigi sinerji bazen isletmeler bazen de ¢alisanlar a¢sindan gesitli
sonuglar dogurabilmektedir. Giinlimiizde ¢ogu isletme modernlesme ve insan merkezli
bir Orgiitsel yapiya sahip oldugu icin faaliyetlerinde daha mutlu ¢alisan mottosuyla
hareket etmektedir. Ancak yapisal veya dissal etkenlere bagli olarak bu durum bazen
gerceklesmedigi gibi 6nemli ¢alisanlar agisindan sorunlar da ¢ikabilmektedir.

Algilanan orgiitsel destegin calisan performansi Uzerindeki etkisinde personel
guclendirme ve is tatminin araci diizenleyici etkinsin arastirildigi bu ¢alismada ortaya
¢ikan sonuglar hem orgiit hem de calisanlar agisinda etkileri genis olarak degerlendirilmis

ve literatiirdeki diger calisma sonuglariyla karsilastirilarak ¢6ziim 6nerileri sunulmustur.

5.1. Genel Sonugclar

Calisma kapsaminda bir istatistik programi kullanilarak yapilan analizlerde,

ortaya ¢ikan bulgulara asagidaki sekilde degerledirilmistir.

5.1.1. Demografik Verilere Iliskin Sonuclar

e (Calismaya katilan personelin cinsiyet dagilimi hemen hemen yari
yartyadir.

e Yine c¢alismaya katilan personelin medeni durumu ag¢sinda yiizdesel
dagilimi yakinlik gostermektedir.

e Ankete cevap verenlerin yaridan fazlasini tniversite mezunlari, geri
kalanlarin biiylik c¢ogunlugunu ise lise mezunlar1 olusturmaktadir.
Katilimeilarin ¢ok az1 ise yiksek lisans veya doktora mezunudur.

e Katilimcilarin yarisini idari sefler olusturmaktadir.

e Anket sorulara cevap verme bakimindan insan kaynaklar1 ve 6n biiro

departmani ¢alisanlarinin katiliminin daha fazla oldugu goriilmektedir.
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e (alismaya katilanlarin yarisinin 30-40 yas araliginda oldugu ve yine
katilimcilarin yaridan fazlasinin sektérde 5 yildan fazla siire ¢alistiklari

sonuclari ortaya ¢ikmistir.

5.1.2. Olceklere iliskin Veriler

o Orgiitsel destek algis1 odlgeginin ifadelerine verilen cevaplar
degerlendirildiginde ¢alisanlarda oOrglit uygulamalarimi algilamalari
konusunda ciddi bir kararsizlik gézlemlenmektedir.

e C(Calisan performans: Olgegini genel ortalamalarina bakildiginda
calisanlarin performanslarini yetersiz bulduklari sonucu ortaya ¢ikmaistir.

e Personel giiglendirmeye iliskin 6lgek sorularina verilen cevaplardan
calisanlarin orgiitler tarafindan kendilerinin desteklenmedigi goriisii agir
basmaktadir.

e s tatmini dlgegine iliskin veriler cevaplar incelendiginde, turizm sektérii

calisanlarinda is tatmini olduke¢a diisiiktiir.

5.1.3. T testine Iliskin Veriler

o Cinsiyete gore personel giiclendirme ve is tatmininin farklilagtigi, orgtitsel
destek algisi ile ¢alisan performansinin ise farklilasmadig1 goriilmiistiir.

e Tiim oOlgekler agsindan medeni duruma gore bir farklilasma tespit
edilememistir.

e Egitim durumu acisinda personel giliclendirme, is tatmini, c¢alisan
performansi igin fark anlamli degilken, orgiitsel destek alg1 diizeyi lise
mezunlarinda daha yiiksek olarak farklilagmaktadir.

e Calisilan boliim, mevki ve yas agisindan herhangi bir farklilagsma soz
konusu degildir.

e Hizmet siresi t testi analizinde drgutsel destek algisi ve is tatmini puanlari
istatistiksel olarak farkliyken, diger iki degiskenin farklilasmadig

gorilmiistiir.
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5.1.4. Hipotez Testlerine iliskin Veriler

e H1: “Orgiitsel destek algismin galisan performansi iizerinde pozitif yonlii
bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

e H2: “Orgiitsel destek algisinin personel giiclendirme iizerinde pozitif
yonlii bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

e H3: “Orgiitsel destek algisinin is tatmini iizerinde pozitif yonlii bir etkisi
vardir” hipotezi kabul edilmistir.

e H4: “Personel giliglendirmenin ig tatmini lizerinde pozitif yonlii bir etkisi
vardir” hipotezi kabul edilmistir.

e HS5: “Personel gliglendirmenin ¢alisan performansi lizerinde pozitif yonlii
bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

e H6: “Is tatmininin calisan performansi iizerinde pozitif yonlii bir etkisi
vardir” hipotezi kabul edilmistir.

e H7: “Orgiitsel destek algisinin galisan performansina etkisinde personel
giiclendirmenin aracilik rolii vardir” hipotezi kabul edilmistir.

e H8: “Orgiitsel destek algisinin ¢alisan performansina etkisinde is tatminin
aracilik rolii vardir” hipotezi kabul edilmistir.

e H9: “Orgiitsel destek algisinin ¢alisan performansina etkisinde personel
giiclendirme ve is tatminin seri aracilik etkisi vardir” hipotezi kabul
edilmistir.

e H10: “Orgiitsel destek algisinin galisan performansina etkisinde personel
guclendirmenin dizenleyici etkisi vardir” hipotezi reddedilmistir.

e HI11: “Orgiitsel destek algisinin g¢alisan performansina etkisinde is

tatminin diizenleyici etkisi vardir” hipotezi reddedilmistir.



81

5.2. Tartisma

5.2.1. Demografik Veri Sonuclarinin Degerlendirilmesi

Glinlimiiz ¢aligma hayatinin her asamasinda oldugu gibi istihdam agisindan kadin
erkek esitligine onem verildigi bu ¢alismada ortaya ¢ikan sonuglardan birisi oldugu
sOylenebilir. Katilimci bilgilerinde turizm sektdrii ¢alisanlarinin yarisina yakinin kadin
calisan olmasi bu durumu desteklemektedir. Diger taraftan sektdrde daha dnceleri 68renci
agirliklt bir ¢alisma tablosu hakimken, degisen ve gelisen calisma kosullari, isten
cikarmaya kars1 resmi makamlarca alinan yasal zorunluluklar sayesinde c¢alisanlarin ayni
isyerinde daha uzun istthdami saglanmaya baslamistir.

Ayrica ayni is yerinde uzun siireli ve diizenli isttihdamin yas araligin1 ytikselttigini
ve medeni durum agisindan c¢aliganlarda degisikliklere yol acgtigi sdylenebilir. Diger
taraftan egitim seviyesindeki yiikselis turizm sektoriinde de goriilmektedir. Bu agidan
bakinca arastirmada calisanlarin yiizde altmis gibi ¢ogunlugunun iiniversite mezunu
oldugu sonucu ortaya c¢ikmustir. Ozellikle mesleki egitime &nem verilmesi ve
genglerimizin bu yonde tesvik edilmesinin bu durumda biiylik bir pay sahibi oldugu
sOylenebilir.

Sosyal bilimler konusunda yapilan bir¢ok arastirmada personel yapist ve coklugu
nedeniyle turizm sektorii tercih edilmektedir. Bu durumun ortaya ¢ikardigr ciddi
sorulardan birisi anketlerin doldurulmasindaki isteksizlik hali ve zaman kisitidir.
Aragtirmaya katilanlar arasinda 6n biiro ve insan kaynaklari personelinin egitim seviyesi
yiiksek kisiler oldugu, 6zellikle sef pozisyonunda calisanlarin daha bilingli ve zaman
acsinda uygun bulunduklar1 goézlemlenmistir. Bu nedenle ¢alismada bu personel tercih
edilmeye ¢alisilmistir. Diger taraftan bundan sonra yapilacak benzeri ¢aligmalarda daha

az veri kaybi1 acgisindan bu iki departmanin secilmesinin faydali olacagi sdylenebilir.

5.2.2. Olgek Verilerine Iliskin Degerlendirme

Turizm sektorii isletmeler ve calisanlar agisinda zor bir sektordiir. Ayakta uzun
calisma saatleri, siirekli miisteri memnuniyetini gézetme zorunlulugu, gider kaleminin
cok fazla olmasi, mevsimsel calisma kosullari nedeniyle is giivencesizliginin vermis

oldugu huzursuzluk, yasal ¢alisma kosullarmin genel olarak uygulanmamasi diger
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olumsuzluklar bu sektérden kaynakli c¢alisgan tatminsizliginin ana sebeplerini
olusturmaktadir.

Diger taraftan sinirli bir kapasiteye sahip olan isletmelerin kisa siirede daha fazla
miisteri alma isteklerinin bulunmasi ¢alisanlar1 ve orgiitsel ¢ikarlar1 karsi karsiya getiren
bir diger énemli faktordiir. Orgiitler hedefleri dogrultusunda turizm sezonu boyunca
personelden daha fazla 6zveri ve sadakat beklerken calisanlar bu 6zverileri karsiliginda
maddi manevi kazanimlar elde etmek istemektedirler. Ornegin sezon boyunca haftalik
izinleri kullandirilmayan ¢alisan bunun yerine (cret talep ederken, daha ust yoneticiler
basarili bir sezonun odiilii olarak terfi beklemektedirler. Ancak bu beklentiler
gerceklesmeden turizm sezonunun sona ermesi nedeniyle bu sektorde ¢alisanlar agisindan
onemli bir sorun teskil etmektedir.

Yukarida belirtmis oldugumuz nedenler ve daha baska nedenlerden dolay1 turizm
sektorli ¢alisanlarinda Orgiitsel destek algisinin diisiik oldugu sdylenebilir. Farkli farkli
isletmelerde gorev yapmis olsa bile ¢alisanlarin bu sektdriin en biiyiik handikabi olan
mevsimsel ¢caligsmaya bagli olarak beklentilerin biiyiik cogunlugu gerceklesmeyeceginden
algilamalarda olumsuz etkilenmektedir. Caligsanlarin tiim motivasyonunu bozan kisa
stireli caligmanin “belirsiz stireli ¢alisma sendromu” olarak nitelendirebiliriz. Diger
taraftan personelin motivasyonunu yukseltmek igin orgiit tarafindan yapilan girisimleri
cogu kez basarisiz olmasinda yine bu etkenin ana unsur oldugu sdylenebilir.

Calisanlarin ciddi sorunlarinin bulundugu turizm sektdriinde, biitiin unsurlarin
birbiri lizerinde domino tasi etkisi yaptigi sdylenebilir. Bu nedenle ¢alismada ¢alisanlarin
performanslarina iliskin cevaplarinda kendilerini yetersiz gordiikleri sonucu ortaya
cikmistir. Benzer sekilde orgiitlerde personel giiclendirme konusunda yetersiz kaldig:
kendilerine yoOnelik onemli herhangi bir calismanin yapilmadigi goriisii de agir
basmaktadir.

Dogal olarak calisanlar agisindan ciddi olumsuzluklarin yasandig: orgiitlerde is
tatmininden bahsetme s6z konusu degildir. Orgiit tarafindan yeterince desteklenmemis,
beklentileri karsilanmamis, gelecek konusunda belirsizlik yasayan ve mutsuz olan
calisanlarda is tatmini olugsmayacagi gibi algilamalar1 ve performanslarinda ciddi bir

diisiis yasanacaktir.
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5.2.3. Hipotez Analizlerine liskin Degerlendirme

Arastirmanin birinci hipotezi olan “orgiitsel destek algisinin ¢alisan performansi
tizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir” (f=0,612: p<0,05) hipotezi kabul edilmistir. Bu
sonug gostermektedir ki calisanlar tarafindan olumlu algilanan 6rgiitsel uygulamalarin
yapilan isin daha iyi benimsenmesini, sahiplenilmesine ve dolayisiyla performanslarinda
bir artisin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir. Istanbul’daki 5 yildizli otellerde ¢alisan
309 asc1 lizerinde arastirma yapan Yilmaz (2016), ABD’de ¢okuluslu sirket ¢alisanlari
tizerinde arastirma yapan Shore ve Tetrick (1991), Tayvan’daki otel ¢alisan1 513 personel
tizerinde ¢aligma yapan Chiang ve Hsieh (2012) ile farkli 6rgiitlerde galisan 345 personel
lizerinde arastirma yapan Murthy (2017)’de benzer sekilde orgiitsel destek algisinin
calisan performansi lizerinde pozitif etkisi oldugunu bulmuslardir.

Arastirmada ikinci hipotez olan “Orgiitsel destek algisinin personel giiclendirme
tizerinde pozitif yonli bir etkisi vardir” (p=0,475: p<0,05) hipotezinin kabul edilmesi
gostermektedir ki; orgiitlerde daha verimli ¢alisanlarin varligi i¢in gerekli olan personel
giiclendirmenin psikolojik boyutunda orglitsel destek algisinin 6nemli bir rolii
bulunmaktadir. Psikolojik olarak giiglendirilmis personel hem kendisi hem de drgutsel
amaglara hizmet etme a¢sindan 6nemli performans gosterecektir. Giirbiiz ve digerleri
(2013) tarafinda banka calisanlar1 iizerinde yapilan arastirmada, Altindis ve Ozutku
(2011), Kirkman ve Rosen (1999) ile Argyris’de (1998) yapmis olduklar1 ¢alismalarda
orgiitsel destek algis1 ve personel giiclendirme arasinda 6nemli pozitif bir iliski bulundugu
ortaya konulmustur.

Arastirmanin ii¢lincli hipotezini olusturan “Orgiitsel destek algisinin is tatmini
tizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir” ($=0,404: p<0,05) hipotezi kabul edilmistir.
Calisanlarda orgiitsel destek algilamalar1 arttikga islerinde daha verimli bir hale
gelecekleri icin is tatmini saglanacaktir. Ozellikle drgiit tarafindan galisanlarin sosyal ve
maddi beklentilerine yonelik yapilacak iyilestirmelerin is tatminin 6nemli dl¢iide pozitif
etkisi oldugu sdylenebilir.

Diger taraftan is tatmini saglanmis ¢alisanlarin varligi 6rgiit ¢ikarlari agisinda da
oldukca 6nemlidir. Arastirmada elde edilen sonucun literatiirdeki benzer caligmalar ile de
ortilistiigii goriilmektedir. Iran’daki bir sondaj firmasinda ¢alisanlar iizerinde arastirma
yapan Arshadi ve Hayavi (2013), calisanlarda orgiitsel destek algisi arttikga tatmin ve
bagliligin arttig1 sonucuna ulagmislardir. (Basoda, 2012), Podsakoff vd. (2000), Jansen
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(2005) ve Stamper ve Johlke (2003) orgiitsel destek algisinin i tatmini {izerinde pozitif
etkisi bulundugunu sdylemislerdir.

Arastirmanin dordiincii hipotezi olan “personel giiclendirmenin is tatmini
tizerinde pozitif yonli bir etkisi vardir” (p=0,439: p<0,05) hipotezi kabul edilmistir. Bu
sonuca gore giiclendirilmis personellerde is tatmini seviyeleri artmaktadir. Is tatmini artan
personelin hem oOrglte olan bagliligi artmakta hem de performanslarinda énemli artig
olacagi icin isletme misyonunu gergeklestirmeye yardimci bir gii¢ olacaktir. Personel
gliclendirme sadece isle alakal1 pozitif bir durum degildir. Calisanlarin sosyal hayatinca
psikolojik ve fizyolojik olarak rahat huzurlu bir birey olmalar1 konusunda da katkilar
bulunmaktadir.

Bu sonug; hemsireler iizerinde arastirma yapan ve personel giliclendirmenin is
tatminini pozitif yonde etkiledigini belirten Lacshinger vd. (2001), Chiang ve Jang
(2008), 247 turizm sektorii ¢alisani izerinde aragtirma yapan Mete vd. (2015), Yksel ve
Adigiizel (2015), Elustln ve S6zen (2018) ile Eskibina (2019) tarafindan yapilan personel
giiclendirme ve i tatmin konusunda yapilan benzer ¢alismalarda da arastirmadaki gibi
anlamli pozitif bir etkini bulundugu goriilmektedir.

Arastirmanin besinci hipotezi “personel giiglendirmenin ¢alisan performansi
tizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir” (f=0,530: p<0,05) hipotezi kabul edilmistir. Bu
sonuca gore Orgiitlerde personel giiclendirme calismalar1 pozitif yansimasi olarak
calisanlarin performanslarinda artis yasanmaktadir. Orgiit agsindan bir tiir kazan kazan
durumu olan personel giiclendirme performans iliskisinde, eksik veya yetersiz
guclendirme s6z konusu olursa performans sergileme istenilen diuzeyde
gerceklesmeyecektir. Personel giclendirmenin galisan performansi tizerindeki etkisi
tizerinde arastirma yapan Zhang ve Bartol (2010), Girctl (2014), Sharma ve Bhati (2017),
Sigler ve Pearson (2000), Manz ve Sims (2001) ile Verhulst ve Boks (2014)
gliclendirmenin ¢alisanlarin diger unsurlarin da oldugu gibi performanslarinda da pozitif
etki yaptigimi soylemektedirler.

Aragtirmanin altinct hipotezi olan “is tatmininin ¢alisan performansi {lizerinde
pozitif yonlii bir etkisi vardir” (B=0,605: p<0,05) hipotezi kabul edilmistir. Iki degisken
arasindaki etkinin yiiksek ¢ikmasinda, ¢alisanlarda is tatminin saglanmasinin orgiitsel ve
calisan agsindan en dnemli unsur oldugunu soyleyebiliriz. Is tatmini olmadan ¢alisanlarda
motivasyon ve baglilik diisiik olacagi i¢in calisan performansindan da bahsetmek pek

miimkiin olmayacaktir.
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Personeline 6nem veren onlarda tatmin saglamak i¢in ¢alisma yapan orgiitlerde
performasin daha yiiksek oldugu bu konudaki fakli ¢aligmalarda ortaya konulmustur.
Denizli ilinde gorev yapan 370 lise 6gretmeni tizerinde arastirma yapan Ordu (2016),
hizmet sektorii ¢alisanlari lizerinde arastirmalar yapan Daniel & Purwanti (2015),
Laffaldano ve Muchinsky (1985) ve Pawase’de (2013) is tatmini ve ¢alisan performansi
arasinda pozitif bir iligki bulundugunu sdylemislerdir.

Calismada aracilik etkisinin arastirildigi yedinci “Orgiitsel destek algisinin
calisan performansina etkisinde personel giiclendirmenin aracilik rolii vardir” dogrudan
etkisi (8=0,287 1 0,196-0,503 : p<0,05), dolayl etkisi (3=0,325 1 0,216-0,588 : p<0,05)
VAFmode=0,325/(0,325+0,287) =0,531 ve sekizinci “Orgiitsel destek algisinin galisan
performansina etkisinde is tatminin aracilik rolii vardir” dogrudan etkisi ($=0,2991 0,205-
0,418: p<0,05), dolayli etkisi (p=0,313 I 0,201-0,611 : p<0,05) VAFmodet = 0,313 /
(0,299+0,313) = 0,511 hipotezleri kabul edilmistir.

Bu aragtirmada personel giliglendirmenin ve is tatminin aracilik etkisine yonelik
pozitif yonde bulgularin elde edilmesinin s6z konusu degiskenlerin calisanlarin
orgiitlerde istenilen seviyede performans sergilemeleri i¢in gerekli olan sartlardan ikisi
oldugu anlamina gelmektedir. Seri aracilik etkinsin arastirildig1 dokuzuncu hipotezinde
dogrudan etkisi ($=0,349 1 0,119-0,519: p<0,05), dolayl etkisi (f=0,263 1 0,102-0,499:
p<0,05) VAFmode=0,263/(0,349+0,263)=0,430 kabul edilmesi personel gliclendirmenin
ve is tatminin yakin iligki i¢erisinde oldugu birbirleri {izerinden orgiitsel destek algisi ve
calisan performansini etkilediklerini gostermektedir.

Ancak personel giliclendirme ile is tatminin, bagimli ve bagimsiz degisken
iliskisinde diizenleyici etkisinin istatistiksel olarak anlamli bulunmamasi nedeniyle

arastirmanin onuncu ve on birinci hipotezleri reddedilmistir.

5.3. Oneriler

Hizmet sektoriiniin ez zor ve sorunlu alanlarindan birisi hi¢ sliphesiz turizmdir.
Ozellikle konaklama isletmelerinde calisan personelin orgiitler tarafinda sadece kisa
stireligine ise alimmig calisan muamelesi gostermesi durumu daha karigik hale
getirmektedir. Oysaki turizm isletmeleri tarafindan alinacak bazi Onlemler ile hem

calisanlarin motivasyonu saglanabilir hem de orgiitsel hedeflere ulasmada daha basarili
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bir yol izlenmis olur. Aragtirma sonucuna gore turizm sektorii sorunlarina bazi ¢6zim

onerileri sunacak olursak;

Ust yonetimin calisanlarla siirekli iletisim halinde olmasi, onlarmn
sorunlarini yakindan takip etmesi, gorev ve sorumluk alanlarinda birlikte
uygulama yontemi kullanarak onlara degerli hissettirilmesi pozitif orgiitsel
destek algis1 agisindan 6nemli olacaktir.

Her ne kadar turizm sezonlar belirli bir siireyi kapsasa da, ise alimlarda
fazladan bir iki ay daha calisma sartlarinin zorlanmasi personeli ¢alisma
konusunda motive edici bir unsur olacaktir.

Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin en ¢ok sikayet ettikleri konulardan
birisi olan uzun siireli ¢alisma zorunlulugu konusu fazla mesai ticreti
verilerek is tatmin saglanabilir.

Calisanlara diizenli dinlenme imkéan1 verilmesi ve hafta sonu izinlerinin
kullandirilmasi dinlenmis bir personel daha verimli ¢alisacagi i¢in 6nemli
gorulmelidir.

Ulkemiz sartlarinda calisanlar igin en énemli motivasyon kaynagi olan
maddi olanaklarin iyilestirilmesi, kariyer olanaklarinin herkese esit sekilde
saglanmasi turizm sektorii agsindan da yararli olacaktir.

Turizm sezonu sonunda isten ¢ikan personellere bos zamanlarinda ise
yonelik egitimler verilmesi hem onlari sektdrden koparmayacak hem de

orgiit yeni sezonda daha hazir ¢alisanlar saglayacaktir.
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EKLER
Anket Formu
EK-1

Saym Katilimel,

Bu anketin amaci; "Orgiitsel Destek Algisimin Cahsan Performansi Uzerindeki Etkisinde Personel
Giiclendirme ve is Tatmininin Rolii: Turizm Sektériinde Bir Arastirma" konulu doktora tezi igin bilgi
toplamaktir. Caligmanin amacina ulasabilmesi sorularin tiimiine vereceginiz icten ve nesnel cevaplara
baglidir. Ankete vereceginiz cevaplar 3. kisilerle asla paylasiimayacak olup, degerli katkilariniz igin
simdiden ¢ok tesekkiir ederiz.

Aciklama: Size yoneltilen her soru i¢in, durumunuza uygun olan se¢enege (X) isareti koyunuz.

Cinsiyetiniz? () Kadin () Erkek
Medeni Durumunuz? () Evli () Bekar 4
Egitim durumunuz? () Ikdgretim () Lise () Universite () Lisansusti/Doktora

Calistiginiz Firmadaki mevkiiniz nedir? ( ) Personel () Sef () Orta Kademedeki Yonetici () Ust
kademedeki Y.

Calhistigimz Boliim..........

Yasmiz ..........

Cahstigimiz firmadaki hizmet sreniz..........

Toplam ¢calisma tecriibeniz (y1l olarak yazimiz) ..........

1 2 |3 (4|5
§ E

- 1 £| g| E £

Orgiitsel Destek Algisi v d o| E| B|loEF
S HIEEE
EEE| 5| B E2
9= S| 5| 85
X e | MM XY

1 | Calistigim kurum, refahi i¢in yaptigim katkiya deger verir.

2 | Calistigim kurum, gergekten iyiligimi diigiiniir.

3 | Calistigim kurum, genel olarak isteki memnuniyetimi dnemser.

4 | Calistigim kurum, isteki basarilarimla gurur duyar.

5 | Calistigim kurum, gosterdigim fazla ¢abayi takdir etmez.

6 | Calistigim kurum, sikdyetlerimi gdrmezlikten gelir.

Isimi miimkiin olan en iyi sekilde yapsam bile ¢alistigim kurum bunu fark
7 | etmez.
8 | Calistigim kurum, bana ¢ok az yakinlik gdsterir.

Calhisan Performansi

Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim.

Yaptigim isin kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim.
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

Bir sorun giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim {iretirim.
Moralim yiksektir.

Devamsizlik oranlarim disiiktiir.

OO WIN|F-

Personel Giglendirme

1 |Yapt1g1m ig benim i¢in ¢ok dnemlidir. | | | | |
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2 | Isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler bana anlamli gelmektedir.
3 | Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.
4 | Isimi yapmak i¢in yeteneklerime giiveniyorum.
Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip oldugumdan
5 |eminim.
6 |Isim icin gerekli olan becerilerimi gelistirdim.
7 | Isimi nasil yapacagim belirlemede 6nemli lgiide 6zerklige sahibim.
8 |Isimi nasil yapacagima kendim Karar verebilirim.
9 |Isimi bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek icin 6nemli firsatlara sahibim.
10 | Calistigim boliimde gerceklesen olaylar lizerinde etkim biiyiiktiir.
11 | Calistigim boliimde gerceklesen olaylar tizerinde kontrol sahibiyim.
12 | Calistigim boliimde gerceklesen olaylar lizerinde soziim geger.
is Tatmini
1 | Isim tatmin edicidir.
2 |Isimde ¢alhismaya deger bir sey yapiyorum.
3 | Amirim genellikle konular hakkindaki fikirlerimizi alir.
4 | Amirim benimle ilgili konularda daima diiriist olmustur.
Amirim 1iyi yapilan is karsiliginda bize olan giivenini
5 | belirtir ve bizi dver.
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