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ONSOZ

Giliniimiliz artan rekabet kosullarinda orgiitlerde bosalan veya yeni agilan
pozisyonlar i¢in dogru kisiyi bulma calismalarina titizlikle yaklagsmanin yani sira,
onlarin “entelektiiel sermayesi’nin elde tutulmasi, gelistirilmesi ve giidiilenmesi de
giin gectikge Onem kazanmaktadir. Bu amagla, orgiitlerin isgdrenlerine uyguladig
oryantasyon egitimi ile isgdrenlerin Orgiitii, ¢evresini, gorev tanimini, g¢alisma
arkadaglarini tanima ve bilgilenme vb. gibi olanaklar1 buldugundan; o6rgiite uyumu
daha kisa siirede saglanmakta ve dolayisiyla gelisen ve degisen orgiit ve topluma daha
kolay ayak uydurabilmektedir. Bu siiregte kisi tarafindan algilanan orgiitsel destek ise,
isgorenlerin ilk is giinlerinde yasanan olumsuzlar sonucunda olusabilecek olan isten
ayrilma niyetlerini azalmaktadir. Ote yandan ise yeni alinan isgdrenin drgiite uyumu
konusunda destek saglanmayip gerekli ilgi gosterilmezse; kisi isten ayrilmay1 niyetine

girecek bu da orgiitler ve kisiler i¢in olumsuz sonuglar doguracaktir.

Lisans, yiiksek lisans ve hatta egitim sonrasi ig hayatim boyunca bana yol
gosterip destek olan, bilgisini ve deneyimlerini esirgemeyen, hayat goriisii ve
basarilariyla 6rnek olan, ¢ok sevdigim ve saydigim tez danigmanim Prof. Dr. Oya
Aytemiz SEYMEN’e sonsuz tesekkiiriimii borg bilirim. Ayrica yine lisans ve yliksek
lisans egitimim boyunca bilimsel katkilariyla bana yol gosteren, 6zellikle ¢aligmamin
arastirma kisminda desteklerini esirgemeyen sayin Prof. Dr. Tamer BOLAT ve Prof.
Dr. Oya Inci BOLAT a, tez ¢alismam siirecinde yardim ve desteklerini esirmeyen, yol
gdsteren arastirma gorevlileri Oguzhan KINTER ve Yahya KATI ya, 6zellikle tezimin
her boliimiinde tecriibesinden yararlandigim ve hicbir zaman benden yardimini ve
destegini esirgemeyen, hakkin1 6deyemeyecegim yliksek lisans arkadasim Recep

KIRBOGAya ve Aydin INAK’ a tesekkiir ederim.

Bu uzun ve sabir gerektiren siirecte her zaman yanimda olan, tarif edilmez
destegiyle ve varligiyla bana gii¢ veren annem Bediha OZDOVER’e ve abim Ilker
KESKIN’e, hayatimin her alaninda yanimda olan Meltem DINC’e ve attigim her
adimda benimle olacak olan, yol arkadasim Atilla ARSLAN’a sonsuz tesekkiirlerimi
sunarim.

Balikesir, 2019
Eda Keskin



OZET

ORGUTLERDE UYGULANAN ORYANTASYON EGITIMININ
ISTEN AYRILMA NIYETINE ETKIiSI VE BU SURECTE
ORGUTSEL DESTEK ALGISININ ROLU

KESKIN, Eda
Yiiksek Lisans, isletme Anabilim Dah
Tez Damismani: Prof. Dr. Oya Aytemiz SEYMEN
2019, 124 Sayfa

Bu ¢alismanin amaci, oryantasyon egitiminin igten ayrilma niyeti {izerine
etkisinde orgiitsel destek algisinin roliiniin olup olmadigini ortaya koymaktir.
Calismada, oryantasyon egitimi, isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel destek algisi
degiskenleri arasindaki etkileri anlamaya yonelik bir model olusturulmustur.
Caligmanin 6rneklemini, Ankara ilinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizl otel isletmeleri
olusturmaktadir. Caligmanin verileri anketler araciligiyla toplanmistir. Bu kapsamda
347 anket analiz edilmistir. Calismanin sonuglarinda, oryantasyon egitiminin,
isgorenlerin Orgiitsel destek algisini olumlu etkiledigi; bu siiregte saglanan orgiitsel

destek algisinin da kisilerin isten ayrilma niyetini azalttigi goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Oryantasyon Egitimi, Isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Destek
Algist.



ABSTRACT

THE EFFECT OF EMPLOYEE ORIENTATION APPLIED IN
ORGANIZATIONS ON INTENTION TO LEAVE AND THE ROLE OF
ORGANIZATIONAL SUPPORT PERCEPTION IN THIS PROCESS

KESKIN, Eda
Master Thesis, Department of Business Administration,
Adviser: Prof. Dr. Oya Aytemiz SEYMEN
2019, 124 Pages

The purpose of this study is to determine whether the role of organizational
support in the impact of employee orientation on the intention to leave the job. In this
study, a model was developed to understand the effects of employee orientation
between intention to leave the job and organizational support perception variables. The
examples of the study consists of 4 and 5 star hotels in Ankara. Datas of the study are
collected by surveys. In this content, 347 surveys is analyzed. In the results of this
study, it is observed that employee orientation positively affects the perception of
organizational support of employees and also the perception of organizational support
is effective in reducing intention to leave the job.

Key Words: Employee Oriantation, Intention to Leave, Organizational Support
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1. GIRIS

1.1. Problem

Insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinden biri olan ise alma siirecinin temel
unsuru; “dogru is i¢in dogru iggdreni bulma ve se¢gme” olusturmaktadir. Bu siirecte,
calismaya konu olan oryantasyon (ise alistirma) egitiminin etkinligi biiyiilk 6nem
tagimaktadir. Bahsedilen egitim uygulamasinin etkin bir sekilde yliriitiilememesi veya
geregince yapilmamast durumunda isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinin arttigi
goriilmekte ve bu niyet artisi, bireysel ve oOrgiitsel pek ¢ok sorunu beraberinde
getirmektedir. Ise alma siirecinde uygulanan oryantasyon (ise alistirma) egitimi,
isgorenlere yonelik ilk egitim programi oldugundan, isgérenin ve dolayistyla orgiit

verimliliginin artirilmasi konusunda oldukca 6nemli bir aractir.

Dogal olarak orgiitsel destek algisinin bu siiregteki dnemi ve isten ayrilma
niyetini azalttig1, isgérenin hem Orgiiti hem de isveren ile arasindaki iliskiye olan
yansimalari agisindan yonetim ve orgiitsel davranig alanyazininda 6nemli bir yere
sahiptir. Ise alma siirecinde uygulanan oryantasyon egitiminin isgdrenler agisindan
orgiitsel destek algis1 yaratabilmekte ve boylece isgorenlerin isten ayrilma niyetlerini

azaltmada daha etkili olmasi1 beklenmektedir.

1.2. Amag

Bu ¢aligma, ise alma siirecinde uygulanan oryantasyon egitimi ile kisinin isten
ayrilma niyeti iliskisi ve bu iligkide orgiitsel destek algisinin nasil bir rolii oldugunu
arastirmak amaciyla yapilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda asagidaki sorulara yanit
aranmaktadir:

1. Orgiitlerde uygulanan oryantasyon egitimi, isgdrenin isten ayrilma niyetini

etkiler mi?

2. Orgiitlerde uygulanan oryantasyon egitimi, drgiitsel destek algisini etkiler mi?

3. Orgiitsel destek algisi, isgdrenin isten ayrilma niyetini etkiler mi?



4. Orgiitsel destek algismin, Oryantasyon egitimi ile isgdrenlerin isten ayrilma

niyeti arasinda araci bir rolii var midir?

1.3. Onem

Giliniimiiz artan rekabet kosullarinda, orgiitlerin varligin1 devam ettirebilmesi
ve hedeflerine ulasabilmesi agisindan insan kaynagimin énemi giderek artmaktadir. Ise
alma ve yerlestirme siirecinin ¢ok zaman almasi ve Orgiitlere maliyet artisi
saglamasinin yani sira bu siirecin etkin yapilmasi halinde bir¢ok bireysel ve orgiitsel

sorunu da beraberinde getirdigi sdylenilebilir.

Tek basina basarili bir igse alma yeterli olmamakla beraber ige alinan iggérenin
ise ilk basladig1 giinden itibaren oOrgiite uyumu, gidimi ve siirekli gelisimi
saglanmalidir. Bunu saglayacak en etkin yol orgiitiin isgorene saglayacagi, 6zenli bir
sekilde hazirlanmis oryantasyon (ise alistirma) egitiminden gegmektedir. Isgéren
acisindan oldukca 6nemli ve hassas olan bu siiregte uygulanan oryantasyon egitimi
sayesinde, kisi kendini genel olarak iyi hissedecek, is tatmini ve orgiitsel bagliliginin

artmasi gibi olumlu ¢iktilar elde edecektir.

Ise alma siirecinde uygulanan oryantasyon egitiminin, isgdrenin Orgiitten
ayrilma konusundaki bilingli ve temkinli karar1 veya niyeti olarak tanimlanan isten
ayrilma niyeti ile iligkisi ve bu iliskide, iggdren ile orgiit arasinda gegen olumlu veya
olumsuz algmin olabilecegini savunan orgiitsel destek algisinin aracilik rolii olup
olmadigimi ortaya cikaracak bu arastirma, alanyazina katkida bulunmasi agisindan

onemlidir.

1.4. Varsayim

Bu ¢alismada olabilecek varsayimlar asagida yer almaktadir:
e Oryantasyon egitiminin, kisilerin isten ayrilma niyeti azalttig1 varsayillmustir.
o Orgiitsel destek algisinin, isgdrenler iizerinde olumlu etki yaparak isten
ayrilma niyetini azalttig1 varsayillmistir.
o Orgiitsel destek algismnin, ise alma siirecinde uygulanan oryantasyon egitimi

igerisinde etkin bir rol aldig1 varsayilmistir.



e Buarastirmada kullanilan veri toplama araglariin 6l¢iilmek istenen 6zellikleri
dogru Ol¢tiigii varsayilmustir.
e Hazirlanan anket formunun Kkatilimcilar tarafindan diiriist bir sekilde

yanitlandig1 varsayilmaistir.

1.5. Siirhliklar

Bu tez ¢alismasinda asagidaki sinirliliklar mevcuttur:

Arastirmanin kapsami Ankara ilinde faaliyet gdsteren 4 ve 5 yildizli otel
isgorenleri olusturmaktadir, arastirmada ele aliman degiskenler; uygulanan 6lgiim
araclarinin giivenirlik ve gegerlilik boyutlariyla siirlidir, sosyal bilimler alaninda
yapilan ¢aligsmalarin tamamen deneysellige oturtulamamasindan kaynaklanan sinirlilik
bu calisma icin de gecerlidir, arastirmada ele alinan degiskenler; uygulanan 6l¢iim
araglarmin giivenirlik ve gegerlik boyutlari ile smirhdir, ve son olarak 6rneklemi
olusturan bireylerin veri toplama araglar1 kapsamindaki 6l¢eklere verdikleri yanitlarla

smirlidir.

1.6. Tanimlar

Ise Alma: Bir isi basariyla yerine getirebilmek icin istenen 6zelliklere sahip

adaym birgok aday arasindan se¢ilmesi siirecidir (Anthony vd.,1996: 243).

Oryantasyon Egitimi: Mathis ve Jackson’a gore (1976: 205); “ise yeni alinan

isgorenin ise ve Orglite alismasi icin yapilan ¢aligmalarin biitiiniidiir”, denilmistir.

Algr: Duyu organlarimizca tagiman duyusal verileri orgiitleyip yorumlama ve
insanlarin ¢evresindeki yer alan uyaranlara anlam verme siirecidir (Arkonag, 1998:

65).

Orgiitsel Destek Algisi: Eisenberger vd. (1986: 501); “rgiitiin isgdrenin
katilimima 6nem vermesi ve iyiligini dnemsemesine karsilik algilar ve isgorenleri
etkileyen faaliyetlerin Orgiitiin goniillii olarak gergeklestirdigine iliskin duygular”

olarak tamimlamaktadir.



Niyet: Bir seyi yapmay1 onceden isteyip diisiinme, maksat (www.tdk.gov.tr,
<03.03.2019>).

Isten Ayrilma Niyeti: Rusbelt vd. (1988: 63), “isgorenlerin is kosullarindan
tatminsiz olmalart durumunda gostermis olduklar1 aktif bir eylem” olarak

tanimlamaktadir.



2. KURAMSAL CERCEVE

2.1. ORGUTLERDE iSE ALMA VE YERLESTIRME SURECINDE
ORYANTASYON UYGULAMALARI

2.1.1. Orgiitlerde Ise Alma ve Yerlestirme Siirecinin Anlami ve Onemi

Alanyazin incelemelerine gore genel olarak; “kadrolama”, “se¢me
yerlestirme”, “isgéren temin/saglama ve se¢imi”, personel saglanmasi ve ise
yerlestirilmesi”, “insan kaynaklarinin tedariki (saglanmasi)” gibi deyimlerle de
sOylenilen ise alma ve yerlestirme, insan kaynaklar1 yonetimi yazininin en temel
fonksiyonlarindan birisidir (Plumbley, 1976’dan aktaran Tiitiincti vd., 2003: 116;
Acar, 2013: 87).

Ise alma kavramu, en basit anlamryla “Bir isi basariyla yerine getirebilmek igin
istenen Ozelliklere sahip adayin bir¢ok aday arasindan secilmesi siirecidir” denilebilir
(Anthony vd., 1996: 243). Diger bir tanima gore ise alma, “Orgiitiin ihtiya¢ duydugu
niteliklere uygun adaylar1 bulma siirecini olusturmaktadir” (Cavdar ve Cavdar, 2010:
81). Olusturulan bu siire¢, mevcut iggdren ihtiyaclarinin tespiti, bu iggoren ihtiyacinin
adaylara en uygun yolla duyurulmasi, bagvurularin kabul edilmesi, goriismelerin

yapilmasi ve uygun adaylarin ise yerlestirilmeleri siirecini igerir (Findikgi, 2000: 167).

Cagdas is diinyasinda orgiitlerin “entelektiiel sermaye”’sinin, onlarin en 6nemli
varliklar1 olacagi; ise uygun kisileri almak, egitim vermek, giidiillemek ve iste tutmak
yoluyla onemli bir rekabet istiinliigii saglanilacagi diisiiniilmektedir (Hempei ve
Lancry 2001°den akt. Seymen, 2001: 75). Bu yoniiyle orgiitlerin stratejik planlar
arasinda yer almasi gereken ise alma karari orgiit varligin1 devam ettirmesi, hedeflerine
ulagmasi, rekabet istlinliigii saglamas1 ve c¢evresel faktorlerin beklentilerine cevap
vermesi nedeniyle orgiitiin en dnemli faaliyetlerinden biri haline gelmistir (Ogiit vd.,
2004: 278; Temiz ve Cingoz, 2016: 532). Siiphesiz orgiitli basariya ve ya basarisizliga
tasiyacak en etkin kaynak insandir (Sabuncuoglu, 2009: 78). Giiniimiiz rekabet

ortaminda degisime uyum saglayabilmek icin insan kaynagini en iyi sekilde



yonlendirmek ve yonetmek gerekmektedir (Eraslan vd., 2013: 11). Bir orgiitiin sadece
fiziki yapisi, maddi kaynaklar1 ve teknolojilerinin iyi olmasi, orgiit hayatin1 devam
ettirebilmesi i¢in yeterli degildir. Bu yapiy1 ¢alistirabilecek, maddi kaynaklari en iyi
sekilde kullanabilecek insan kaynagina sahip olmasi gerckmektedir. Aksi takdirde

orgiit hedeflerini gergeklestirmesi miimkiin olmayabilir (Pelit vd., 2011: 785).

Orgiitlerde insan kaynaklarina olan ihtiyag; érgiitiin kurulus asamasinda, isten
ayrilmalarda, rotasyon, yiikselme, emeklilik ve Olim gibi nedenlerle bosalan
pozisyonlarin doldurulmalar1 gerektiginde ortaya ¢ikan bir olgudur. Bazi zamanlarda
da, biiyiime sonucunda yeni islerle beraber yeni isgiiciine ihtiyag duyulmasi
durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Sabuncuoglu, 2005: 78). Bu noktada 6nemli olan,
“dogru ise dogru insan” temasidir. Cesitli yollarla ihtiya¢ duyulan adayin niteliklerinin
cok yiiksek olmasindan ziyade, yapilacak is-kisi ve ig-Orgiit kiiltlirii yapist uyumu s6z
konusu olmalidir (Cift¢i ve Oztiirk, 2013: 149). Buna gore isgoren seciminde
kullanilan temel 6lgiit; “agik pozisyonun gerekleri = adayin nitelikleri” seklinde
sOylenilebilir. Bagvurular arasindan uygun adayin se¢imi yapilirken, hangi yéntem
uygulanirsa uygulansin, sonug¢ olarak bu esitligi en iyi saglayan adayin ise alinmasi
gerekmektedir (Megginson, 1981: 171). isin gerekleri ile adayin bilgi, beceri, tecriibe
ve yetenekleri arasindaki uygunlugu anlamanin bir¢ok farkli yontemi bulunmasinin
yant sira; se¢im silirecinde, i taniminda yer alacak Olciitlerin tam olarak belirlenmesi
de bunun kadar 6nemli bir noktadir. Bu 6lciitleri 6rgiitte yapilan 1§ analizlerinden ve
bunun devaminda hazirlanan is tanimlar1 ve is gereklerinden elde etmek miimkiindiir

(Dogan ve Onder, 2014: 5798).

Ise alma ve yerlestirme siireci, orgiitlerin politikalar1 ve hedeflerine bagh
olarak farkliliklar gosterir. Bazi Orgiitler, maliyeti diisiik ve uygulayicilarin fazla
zamanin1 almayacak yollar1 tercih ederken, bazilar1 isin iizerinde daha detayh
incelemeler yaparak maliyeti yiiksek bir yol izleyebilirler (Altun, 2006: 11). ise alma
ve yerlestirmenin basarisi, ilk basta sistemli bir planlama yapilmasini gerektirir
(Demirkol ve Ertugral, 2007: 34). Planlama asamasinda is analizi yapilmasi
gerekmektedir. Burada hangi pozisyonlara isgdren alinacagi ve bu islerin ve isi yapan
kisinin sahip olmasi gereken nitelikler ve igin sartlar1 belirlenir (Aldemir vd., 2001:
105). Hangi nitelikte igsgoéren alimi yapilacagi belirlendikten sonra bu isgdrenlerin

hangi kaynaklardan saglanacagiyla ilgili karar verilmelidir (Danisman, 2008: 15).
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Saglanilan bu kaynaklar genel olarak orgiit i¢i ve orgiit dis1 olarak ikiye ayrilmaktadir
(Atalay, 2007: 41-48; Oriicii, 2002: 121; Cabuk, 2005: 42-55; Aldemir, vd., 1998: 85):
Orgiit ici kaynaklarda “yiikselme, transfer, rotasyon, is zenginlestirme, is genisletme”
gibi yollardan yararlanilmaktayken; drgiit dist kaynaklarda ise, “is ve is¢i bulma
kurumlar1, meslek odalari, danismanlik firmalar, ¢esitli yerlerde diizenlenen kariyer
giinleri, kariyer web siteleri, gazetelere ilan verme vb.” gibi yollardan

yararlanilmaktadir.

Orgiitlerde ise alma ve yerlestirme siireci, adaylardan hangilerinin ise alinmasi
gerektigine karar verilmesiyle ilgilidir (Armstrong ve Taylor, 2014: 226). Ise alma ve
yerlestirme siirecindeki adimlar, hem Orgiitlerin biiylikliigiine hem de pozisyonun
niteligine gore degisiklik gostermekle beraber (Snell ve Bohlander, 2010: 254); genel
olarak alt1 boyutta incelenebilir. Bunlar (DeCenzo ve Robbins, 2007: 172; Acar, 2013:
133; Budak, 2013: 204; Cavdar ve Cavdar, 2010: 88-90; Demirkan, 2000: 162): “1-
Bagvurularin kabulii ve 6n goriisme, 2- Ise alim testleri/smavlari, 3- s goriismeleri, 4-
Referans arastirmasi, 5- Saglik kontrolii, 6- Ise baslatma” olarak siralanabilir. Burada
ise alim yapan kisinin esas amaci, ise basvuran adaylar1 kendi niteliklerine, yetenek
ve deneyimlerine uygun ise yerlestirerek onlart verimli kosullarda ¢alistirabilmektir.
Adaym bu kosullarda ¢alistirilmasi, is becerisi ve yeteneginin koreltilmeden,
performansinin en yiiksek seviyede kullanilmasi agisindan biiylik bir 6nem

tasimaktadir (Silah, 2005: 178).

Ote yandan orgiitlerde ise alma ve yerlestirme siirecinde karar vericiler, asil ise
alinmas1 gereken adaylar1 reddedebilir; ya da reddedilmesi gereken adaylari ise
alabilirler. Bu gibi hatalarin engellenmesi i¢in, iyi bir ise alma ve yerlestirme politikas1
uygulanilmasi gerekir (Cascio, 2010: 239). Bunun olmamasi, érgiitler acisindan “is
kazalarina; fire ve israflara; i13goren devir hizinin, maliyetlerin, egitim giderlerinin,
zaman ve finansal kayiplarin artmasina neden olurken; oOrgiitte calisan diger
isgorenlerin olumsuz etkilenmesine, oOrgiit ikliminin bozulmasina, etkinlik ve
verimliligin azalmasma” neden olacaktir. Isgérenler acisindan ise; Kkisinin
yeteneklerinin iistiinde bir géreve basladiginda “bunalima girmesine”; yeteneklerinin
altinda bir géreve bagladiginda ise “isi benimsememe ya da ciddiye almamasina, stres
yasamasina, isinde verimsiz olmasina, motivasyonunun ve enerjisinin diigmesine,

kendini yalniz ve gii¢siiz hissetmesine, is tatminsizliginin ortaya c¢ikmasina, ise
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bagliliginin azalmasina ve nihayetinde isten ayrilma niyetine girmesine” neden olabilir
(Sabuncuoglu, 2000: 68; Tiitiincii vd., 2003: 117; Geylan, 1995: 84). ise uygun
isgorenin Ozellikleri ise su sekildedir (Telman vd., 2004: 29): “Enerjisi ve verimi
yiiksektir, ise ve Orgiit kiiltiirine kolay uyum saglar, isi yapmaktan keyif alir,
yaraticidir ve diger isgorenlere iyi 6rnek teskil eder, yaptigi isten tatmin olur ve isini

gelistirmek icin Oneriler sunar, kendi kendisini motive edebilir”.

Ise alma dénemlerinin ilk aylarinda isgoren orgiite, ¢alisma arkadaslarina,
orgiit kiiltiiriine alisma siirecinden gegmekte ve bu yerlestirme siirecinin basarisi
calisanin kurumda devamliligini saglamaktadir (Coskun ve Basok, 2014: 275). Aksi
takdirde “isletmeden ayrilma oraninin yiiksek oldugu” da bilinmektedir. Bu durumda
Orgiite uygun iggorenlerin alinmamasi, maliyetlerde artisa neden olacag: gibi enerji ve
zaman kaybina da yol agacaktir (Arthur Andersen, 2000’den akt. Seymen, 2001:76;
Demirkol ve Ertugral, 2007: 24).

Ise alma ve yerlestirme siirecinde isgdren se¢mede karar verirken bircok
faktoriin dikkate alinmasi gerekir. Giiniimiizde bunun kolay ve hizli yapilabilmesi i¢in,
bilgisayar programlarindan yararlanilmaya baglanmistir (Sabuncuoglu, 2000: 99).
Elektronik insan kaynaklar1 ydnetimi (E-IK'Y)’nin alt islevi olan ise alim uygulamasi
(E-Ise Alim) orgiitlerin insan kaynag ihtiyaci teminine yonelik olan bir internet
uygulamasidir ve giiniimiiz cagdas orgiitlerin insan kaynaklarinin operasyonel islerine
harcanan zaman ve masraflardan 6nemli dl¢iide tasarruf saglar (Geng, 2012: 64). E-
ise alim, ilk ortaya ¢iktig1 1990’11 yillarin ortalarinda, nitelikli iggorenlerin bulunmasi
ve yerlestirilmesi konusunda insan kaynaklar1 uygulayicilarina maliyeti diisiik ve
yenilik¢i bir rekabet Ustlinltigii saglamistir (Parry ve Tyson, 2008: 257; Hogler vd.,
1998: 162). Bu uygulama, genis yelpazeli olan aday toplama havuzundan, istenilen
bilgilere detayli olarak ¢ok daha rahat ulasilmasini ve raporlanmasini saglayarak insan
kaynaklart uygulayicilarimin Orgiit ihtiyaglar1 dogrultusunda en uygun isgoreni
bulmalarina yardimci olmasina, toplu cevaplama ve orgiitiin tanitim kolayligina,
orgiitlerin iiye olduklar1 web sitelerinde istedikleri zaman ilan yayinlayabilmesine,
ilanlaria gelen yanitlar1 istedigi Olciitlere gore detaylandirip degerlendirebilmesine
yardimc1 olmaktadir. Bu da ise alma ve yerlestirme siirecini daha hizli kolay ve diisiik
maiyetle gerceklesmesine katkida bulunmaktadir (Geng, 2012: 64; Erdem ve Kabakgi,

2004; www.kariyer.net). E-ise alimin isgérenler agisindan “tek bir Gzgegmisle,
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istenildigi saatte ve istedigi firmaya basvuru yapabilme, agik olan pozisyonlardan
haberdar olabilme, is basvurularini ¢evrimigi takip imkani ve basvurulan firmalarla
ilgili daha 1yi bir fikre sahip olabilme, 6zge¢misini kolayca giincelleme, aktif veya
pasif olarak is arayabilme, istenen firmalara kars1 6zge¢misin gizli tutulabilmesi” gibi
yararlar1 vardir (www.kariyer.net). Bu sayede zaman harcayacak diger uygulamalar
ve uzun zaman alan yiiz yiize gorlismeler / testler yerine ¢evrimigi olarak yapilan 6n
goriismeler ve hatta iggéren davraniglari ile ve orgit kiltiirii arasindaki uyumun
derecesini degerlendirebilme imkani bulunmaktadir (Erdem ve Kabake¢i, 2004; 35;

Stone vd., 2006: 234).

Yukarida anlatilan ve orgiitiin stratejisine bagli olarak degisen ise alma siireci
sonunda verilecek karar, ya ise alma ya da reddetme olacaktir (Barutgugil, 2004: 275).
Isgorenin ise alinma kararmin kesinlesmesinden ve diger tiim prosediirler
tamamlandiktan sonra, secilen isgdrenler belirlenen islere yerlestirilirler
(Sabuncuoglu, 2009: 120). Ise yerlestirme; “ise baslayanlarin kisisel yeteneklerini,
bilgi ve becerilerini, tercihlerini, ilgi alanlarmi ve kisilik 6zelliklerini isle dogru
algilama” eylemidir (Schuller, 1995: 252). ise uyumla ilgili yapilabilecek ilk eylem,
isgdrene Orgiitiin ve isin tanitilmasi olmalidir. Daha sonra, isin gereklilikleri ile ilgili
yonlendirmelerin yapilmasi ve oryantasyon (ise alistirma) egitim faaliyetleri
baslatilmalidir. Yeni isgorene uygulanacak oryantasyon egitim faaliyetleri;
verimliligin saglanmas1 ve iggdren gidiimii i¢in olduk¢a dnemlidir. Oryantasyon
egitimi, “Orglt kiiltiiriine alisma, diger isgorenlerle saglikli iletisim kurma, isin
gerektirdigi yetki ve sorumluluklart tanima, gelecekteki performanslarini artirma,
giiven kazanma, devamsizlik yapmama ve olusabilecek is kazalarini dnlemeye”
yardimcr olmaktadir (Glinay, 2010: 36-40; Sabuncuoglu, 2009: 120). Yapilan
arastirmalara gore, isgorenlerin isten ayrilmalarinin yarisindan fazlasi, ise baslanilan
ilk alt1 ayda meydana geldigi goriilmektedir. Bu durum, genellikle ise yeni baslayan
isgorene yol gosterilmemesinden, Orgiit ¢calisanlariyla tanistirllmamasindan ve onun

yalniz birakilmasindan kaynaklanmaktadir (Yalgin, 1991: 73).

2.1.2. Oryantasyon Egitiminin Anlami ve Onemi

Fransizca “orientation” soOzciliglinden dilimize gecen oryantasyon (ise

alistirma) kavrami; “Yeni bir cevreye alisma, alistirma programi” anlamina



gelmektedir. Oryantasyonun genel kapsamini, “ise yeni baslayan iggdrenlerin orgiit
kiiltiirine ve ise kisa slirede uyum saglamasi i¢in yapilan cesitli islevler”
olusturmaktadir (Kocabacak, 2006: 74). Bununla beraber, incelenen alanyazinda yer

alan diger tamimlar asagida yer almaktadir:

Mathis ve Jackson’a gore (1976: 205) oryantasyon egitimi, ise yeni alinan
isgorenin ise ve Orgiite alismasi i¢in yapilan ¢alismalarin biitiiniidiir. Philips’e gore
(1987: 144) oryantasyon egitimi, isgorenin ise basladiktan sonra, 6rgiitii anlamalarini
ve en kisa silirede verimli bir iggoren olmalarini saglamak i¢in organize edilen bir ise
alistirma stirecidir. Dessler’e gore (1999: 127), “oryantasyon egitimi, igverenlerin,
yeni iggorenlerini sosyallestirme siire¢lerinin bir pargas1” olarak degerlendirmektedir.
Oryantasyon egitimi ise alma ve yerlestirme kadar onemlidir. (Topaloglu ve Kog,
2002: 121). Sevim ve Yal¢in’a gore (2006: 222) oryantasyon egitimi, bir orgiite yeni
gelen isgorenlere, dnceki orgiit kiiltiirlerinden yeni girdikleri orgiit kiiltiiriine daha
rahat uyum saglamalari amaciyla uygulanan bir egitim faaliyetidir. Bucak’a gore
(2011: 10) ise oryantasyon egitimi, kisinin Orglite girdigi tarihten itibaren, isini
gereken en yiiksek performansta yapabilmesi icin gereken “bilgi, beceri ve

yeteneklerin” kazandirilmasi siirecidir.

Genel olarak bakildiginda; oryantasyon egitimlerinin, ise yeni baslayan veya
rotasyona tabi tutulan iggorenlerin, diger isgorenlerle tamistirildigi, 1s ve Orgiit
hakkindaki bilgilerin edinildigi, ise ve orgilite uyumunun saglanildig egitimler oldugu
sdylenilebilir (Unliiénen ve Boylu, 2016: 408-409; Rue ve Byars, 1997: 259; Mathis
ve Jackson, 2010: 258).

Orgiitlerde ise alma ve yerlestirme siireci sonunda, bulunan en uygun adayin
veya boliim degistiren iggorenin, tamamen is tanimini, gérevini ve Orgilit yapisini
bildigini, isini yiiksek bir performansla yiiriitecegini, orgiite kisa bir siire i¢ginde uyum
saglayacagini diisinmek miimkiin degildir. Bu bakimdan; isgéren Orgiitl, diger
calisma arkadaslarini, isini belirli bir plan, program déhilinde tanitmak, ona yapacagi
151 6gretmek veya kisinin is ve orgiit kiiltliriiyle uyumunu saglamak, 6nemli bir insan
kaynaklari islevidir (Karakas, 2014: 1; Ozer, 2004: 23; Unliiénen ve Boylu, 2016:
408). Yeni ise baslayan bir isgéren ne kadar basarili ve isinde ne kadar deneyimli

olursa olsun, yeni bir ise basladiginda orglitte acemi kalabilir. Bunun sebebi, diger
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isgdrenlerin isimleri, 6rgiit kiiltiird, is tanimlari, boliimlerin yerleri, 6rgiitiin hiyerarsik
yapisi, degerleri, misyonu ve vizyonu gibi konularla ilgili bilgi sahibi olmamasindan
kaynaklanir. Bu bakis agisiyla degerlendirildiginde; oryantasyon egitimi, yeni
isgérenin mevcut isgorenler ile etkilesimde bulunmasini, bilgi ve becerilerini
artirmasini, orgiite uyum siirecinin hizlanmasini, istenilen etkinlik diizeyine en kisa
zamanda ulasmasini amaglar (Acevedo ve Yancey, 2011: 359; Ozer, 2004: 23); Baska
bir deyisle, isgorenin yeni isinde iyi bir baglangi¢ yapmasini saglar (Sherman ve
Bohlander, 1992: 207) ve kisisel ve oOrgiitsel ¢ikarlar1 birlestirme amaci tasir.
Dolayisiyla, bir yandan ise alma ve yerlestirme siireci agamasinda orgiit kiiltiir
degerlerine en yakin isgorenler tercih edilmeye ¢alisilirken; diger yandan oryantasyon
egitimi siirecinde iggdrene eski tutum, deger ve davraniglart olabildigince

biraktirilmaya ve orgiit kiiltiirii benimsetilmeye ¢alisiimaktadir (Ishakoglu, 1998: 71).

Ise yeni baslayan isgdrenin oryantasyon egitimi, genel olarak goz ardi edilen
onemli bir insan kaynaklar1 islevidir ve bu yilizden ise alma ve yerlestirme siirecinde
dikkatli bir sekilde secilen adaylar, ise alindiktan sonra yiizeysel bir ilgi
gorebilmektedirler (Pigors ve Myers, 1981: 282). Goriismeler ve detayli incelemeler
sonucunda ige alinan yeni iggorenin, ilk is glinlerinde kendisini yalniz hissetmemesi
i¢in ¢ok yonlii diisiiniilmiis bir oryantasyon egitimi uygulanmasi gerekmektedir (Smith
ve Mazin, 2004: 105). Ise yeni baslayan isgdrenlerin, 6rgiit icinde sosyallesmeleri ve
orgiit hedef ve amaclarina uygun davramis kazanmalar1 oryantasyon egitim
programlari sayesinde gergeklesmektedir. Ayni zamanda bu durumun isgorenlerin “is
tatmini” ve “Orgiitsel baghiliklarin1” artiracagi da sdylenebilir (Okakin ve Sakar,
2013’dan akt. Unliiénen ve Boylu, 2016: 408). Ise yeni baslayan isgdrenin oryantasyon
egitimiyle ilgi yapilan arastirmalar, isgdrenin ise uyumu ile verimi arasinda ¢ok siki
bir korelasyon oldugunu gostermektedir. isgdrenin yetenekleri ve kisiligi ile isin
gerekleri arasinda uyum mevcut olursa, isgorenin isiyle ilgili tatmin diizeyi ve
verimliligi artacaktir (Unsar, 2003: 81). Ayrica iyi hazirlanmus bir oryantasyon egitimi
programi, “yeni isgorenin Orgiitiin politikalarin1 anlamasina, isgdéren devir oraninin
azalmasina, is kazalarinin 6nlenmesine, makine ve teghizat kullaniminda insan unsuru
hatalarin azalmasina” énemli derecede katkida bulunmaktadir (De Cenzo ve Robbins,

2005: 201-204).

11



Diger taraftan, orgiitlerde bdyle bir oryantasyon egitim siirecine girilmeyip
ilgisiz kalindiginda ve ihtiyaci olan destek gosterilmediginde; ise yeni baslayan
isgorenler, ihtiyaglar1 olan bilgileri diger ¢alisma arkadaslarindan 6grenmeye
calisacaklardir. Bu da bilgilerin yanlhis veya tam aktarilmamasi sonucunu
dogurabilecektir. Bu durum, orgiite girebilmek i¢in biiyiik ¢abalar harcayan kisinin
isine uyum saglayamamasi gibi sorunlar1 beraberinde getirecek ve isinden ruhsal
baglantisini1 koparip ayrilmasina sebep olacaktir. Ise alinan isgérenlerin kisa bir siire
sonra isinden ayrilmalari, Orgiit i¢in zaman ve maliyet agisindan bir kayiptir ve bu
kaybin azaltilmasi i¢in de oryantasyon egitimi uygulanmasi gerekir (Atakli, 1992: 10;
De Cenzo ve Robbins, 2005: 201-204). Oryantasyon egitimin yetersizligi ise
devaminda “isgoren devir oran yiiksekligi, ise ve 6rglite uyumun zorlasmasi, liretimde
hata, kayip ve israfin artmasi, yanlis ise alma ve yerlestirme siirecinin getirdigi
motivasyon dusiikligii ve daha wuzun siireli ve yliksek maliyetli egitim
gereksinimlerinin ortaya c¢ikmasi” gibi sorunlart da beraberinde getirmektedir
(Seymen, 2002: 15). Bu durumun Onlenmesi i¢in oryantasyon egitiminin Orgiit
genelinde belli bir program dahilinde verilmesi daha faydali olabilmektedir (Okakin,
2008: 76-77).

2.1.3. Oryantasyon Egitiminin Amaglari

Oryantasyon egitimlerinin ana amaci, ise basglayan yeni isgorenin, orglitiin
kendilerinden beklentileri hakkinda bilgilendirilmeleri ve ise uyum saglama
asamasinda, kendilerine destek olunmasidir. Alanyazin arastirmalarina gore;
oryantasyon egitiminin amaclari, isgdérenler agisindan, Orgiit acisindan, insan
kaynaklar1 yonetimi acisindan ve toplumsal agidan olmak tizere, asagidaki basliklarda

incelenecektir.

2.1.3.1. isgorenler Acisindan Amaclari

Kisinin isinde saglayacagi basarinin en énemli belirleyicisi, yapacagi is ve
orgiitle ilgili olarak kazandigi ilk izlenimidir (Henderson, 1979: 1171). Oryantasyon
egitiminde genel olarak amag; “isin gerektirdigi bazi bilgilerin edinilmesi, diisiinsel ve
fiziksel becerilerin kazandirilmasi ve orgiite en kisa zamanda uyumun saglanmasidir”,

denilebilir (Yoder, 1959: 349).

12



Isgoren, yeni bir ise girdiginde, genelde o isi dgrenmede “cesaretsizlik,

dislanmishik ve yalmzlik duygusu, gorevin fiziksel sartlarina uyum saglayamama,

orglitiin diger ¢alisanlariyla sosyallesememe ve bundan duydugu endise, beklentilerin

catismasi, is deneyimi ve iliskisinin uyumlagsmamasi1” gibi sorunlarla kars1 karsiya

gelebilmektedir (Uslu, 2005: 1). Etkili bir oryantasyon programi ile bahsedilen

sorunlarin iistesinden gelinebilir. Oryantasyon egitiminin isgorenler ac¢isindan

amaglari, su sekilde siralanabilir (Karakas, 2014: 3; Sokmen, 2003: 41; Umdu, 2002:

56);

Isine ve is yerine alistirmak, kendisine giiven duymasini saglamak;

Orgiit ve isleyis siirecini tanimalaria, saglikl1 karar vermelerine ve etkili sorun
¢ozme becerilerini gelistirmelerine yardime1 olmak;

Orgiite kars1 aidiyet duygusu kazanmalarini saglamak;

Rahat bir ortam saglamak ve yapacaklari isin ve kendilerinin 6nemini
hissettirmek;

Kendilerine olan giliveni kazandirmak, yiikselmeleri konusunda korku ve
endiselerini yenmelerini saglamasi konusunda yardimci olmak;

Onlar, stres ve gerilimle miicadele giiciinii artirarak, engelleme ve ¢atismalara
yenilmemeleriyle ilgili cesaretlendirmek;

Is ve kisisel ihtiyaglarin doyumunu saglamak ve ileride olusabilecek sorunlar
ortadan kaldirmak;

Kisilerin etkilesim ve iletisim becerilerini artirmaktir.

2.1.3.2. Orgiitler Acisindan Amaclar

Oryantasyon egitiminde amaglanan verim artigini saglayabilmek icin, oncelikle

verimliligi diistiren etkenlerin gergekei olarak belirlenmesi gerekmektedir. Bu etkenler

tarafsiz bir sekilde belirlendikten sonra ise bir diger amaci, yeni baslayan isgdrenine

orgiitliyle ilgili gercekci beklentiler gelistirmesini saglamak olmalidir (Pehlivan, 1995:

10; Sahin, 1999: 47). Isgorenlere verilecek olan oryantasyon egitimi, isverenler i¢in

kisa vadede bir maliyet unsuru iken; orgiitler agisindan orta ve uzun vadede saglanacak
amaglar (Gospel, 1998: 450) asagidaki gibidir (S6kmen, 2003: 41; Clardy, 2005: 290;
Latif ve Ugkun, 2002: 38);
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e lse yeni baslayan isgorenlerin ilk zamanlarinda yiiksek olan isten ayrilma
niyetini en aza indirmek ve orgiit karliligini artirmak;

o lsgorenlere sorumluluklarinin bildirilmesiyle gereksiz zaman kayiplarmin
giderilmesini saglamak;

e Orgiit politikas1 vizyonu ve misyonunun anlasilmasi ve izlenmesini saglamak;

o lsgorenlerin orgiite karsi giiven duymasimi saglamak ve orgiitsel baglhilig
artirmak;

e Yeni isgorenlerin bilgisizlikten dogabilecek hatalarini 6nlemek;

e isgorenlerin is doyumuna ulasmasmi ve bununla beraber giidiilenmenin
artmasini saglamak;

e Uretimin niteliginin ve verimliligin artisi saglamak;

e Orgiitsel gelismenin ve saygmligin artmasimi ve bununla beraber iyi bir imaj

kazanilmasini saglamak.

2.1.3.3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Acisindan Amagclan

Insan kaynaklarmm &nemi, 1980°li yillarin sonlarina dogru giincellenmeye
baglanmis olup, “miisteri tatmini”, “kalite”, “verimlilik” ve “iggéren tatmini” gibi
konularda da insan kaynaklarinin egitimi ve gelistirilmesi ihtiyaci artmistir (Asikoglu,
1997°den akt. Seymen, 2002: 16). Bu ihtiyacin en temel nedeni, teknolojideki hizli
degisimler, iletisim araglarimin aktif kullanimi ve rekabet iistiinliigli saglamadaki

miucadeledir.

En diisiik maliyetle en yliksek verimi elde etme fikri yerini 1990’larin
sonundan itibaren, insan kaynaginin yeteneklerinin gelistirilmesi, takim ¢aligsmalariyla
beraber karsilikli gelisim (insan kaynagini gelistirerek oOrgiitsel gelisimi saglamak)
ilkelerine birakmistir. Bu noktada, orgiitlerin tiim bu degisimlere ayak uydurmasi,
rekabet Ustiinliigli ve cagin gerektirdigi kosullar1 saglamasi amaci ile “insan
kaynagi”na verdigi onemin arttigi goriilmektedir. Ekonomik sistemin gerektirdigi
tutum ve politikalar, artan rekabet olgusu ve hizla degisen bir diinyada basarili ve etkin
bir insan kaynagi yonetimi ise, Orgiitlerin destekledigi egitim faaliyetleri ile

gerceklesmektedir (Atay, 2011: 9; Bulgulu, 2008: 1).
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Insan kaynaklarinin bilgi ve deneyimleri, rekabette iistiinliik saglamada énem
arz etmektedir. Bunun nedeni, Orgiitte izlenilen strateji ve yenilikleri bulan ve
uygulayanlar olmasidir. Bir 6rgiitte insan kaynaklar1 gliclendirilirse orgiit gelisir ve
amaglarin1 gergeklestirebilir. Tam tersi bir durumda ise orgiit, fiziksel yap1 ve
olanaklari ne kadar miikemmel olursa olsun faaliyetlerini siirdiiremeyebilir. Bu
bakimdan fiziksel, finansal ve beseri kaynaklarin esgiidiimlii bir sekilde ilerlemesi

gerekir (Bingol, 2000: 4).

Orgiitlerde insan kaynagmi verimli kullanmak ve maliyetleri azaltmak icin
yapilmasi gereken en onemli faaliyetlerden biri de oryantasyon egitimi programlari
diizenlemek ve uygulamaktir. Oryantasyon egitimi, Orgiitte ise yeni baslayan
isgorenlere uygulanan ilk egitim programi oldugundan, isgéren verimliligi ve
dolayistyla orgiit verimliliginin artirilmasinda olduk¢a 6nemli bir aragtir (Karakas,
2014: 2). Bu egitim programinin amaci, isgorenlerin ve orgiitiin kendi amaglarini
basariyla gerceklestirmesini saglamaktir. Insan kaynaklari ydneticileri ve birim
yoneticileri, etkili bir oryantasyon programi ile 6rgiitiin insan kaynaginin etkinligini
ve verimliligini yiikseltmekten sorumludurlar (Mujtaba, 2008: 318). Oryantasyon
egitiminin 6nemini artiran diger sebepler ise genel olarak; “isgéren devir oraninin
yiiksekligi, goreve yeni baslayan isgérenin ise ve Orgiite daha hizli uyum
saglayamamasinin olusturdugu maliyetten kaginmak vb.” gibi etkenlerdir (Met ve
Sarioglan, 2010: 201).

Kisaca, bir orgiitte yeni ¢calismaya baslayan ya da orgiit i¢inde boliim degistiren
isgorenlerin, hem orgiitli tanimalar1 hem de 6rgiite ve boliimlerine aligmalarina yonelik
bir sosyallesme faaliyetleri ve o isgdrenden verim almak ve yiiksek performans

beklemenin en temel unsurunu olusturmaktadir (Bulgulu, 2008: 14-16).

2.1.3.4. Toplumsal A¢idan Amaclari

Giliniimiiz ¢agdas toplumunda yasanan degisimler, cok hizli ve dinamik bir
sekilde gerceklesmektedir. Orgiitlerin hayatta kalabilmeleri, ¢evrelerinde yasanacak
tiim gelismelere hazir olmasi ve uyum saglamasi ile gerceklesebilmektedir (Cagil,

({97954

2007: 1). Bu hizli degisime uyum saglayabilmelerinin en etkili yolu ise, “egitim”dir.
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Toplumla beraber yasamlarin1 devam ettiren insanlarin niteligi giin gectik¢e daha da

onemli hale gelmektedir.

Giliniimiizde ihtiyag duyulan mesleki uzmanliklarin yan1 sira, kendi duygu ve
yeteneklerinin farkinda olan ve bunun beraberinde yenilikler yapabilen, kendine ve
isine ait hedeflere istekle ve basariyla yonelebilen isgiiciine duyulan ihtiyag giin
gectikce artmaktadir. Ayrica, “cevresindeki diger isgorenlerin duygu, ihtiya¢ ve
sorunlarini ciddiye alarak iletisim kurabilen, ekip calismasi, uzlasma ve benzeri
yetenekleri olabilen isgiicii”, ¢calisma ortamlari i¢in oldukc¢a 6nemlidir (Selimoglu ve
Yilmaz, 2009: 1). Bu noktada oryantasyon egitimi, “iggdrenlerin becerilerinin
gelistirilmesi, tutum ve davranmiglarinin degistirilmesi, fikirlerinin olusturulmasi”
siirecinde ve Orgiitlerin yeniden yapilanma g¢aligmalarinin her agamasinda etkilidir.
Ayni zamanda bu egitim, bir siire¢ niteligi tasimakta olup; “etkin ¢aligsma takimlarinin
olusturulmasi, kalite standartlarinin gelistirilmesi, genis alandaki hedeflerin ortak bir
noktada bulusturulmasi ve isgorenler tarafindan yeni bir Orgiitsel kiiltiiriin
olusturulmas1” konusunda da etkin bir ara¢ niteligi tagimaktadir (Gok, 2006: 39).
Makro agidan bakildiginda ise oryantasyon egitimi, “toplumun yaratict giiclinii ve
verimini artiran, kalkinma g¢abasinin gerceklesmesi igin gerekli nitelik ve nicelikte
isgorenlerin yetismesini saglayici bir aragtir”, denilebilir (Sabuncuoglu, 1997: 124).
Bu sayede orgilitler gereksinim duyduklar1 o6zellikleri isgoérenlere kazandirarak

onlardan en yiiksek verimi saglamaya calisacaklardir (Cagil, 2007: 3).

Isgdrenlerin egitim sayesinde edindikleri bireysel ve orgiitsel ¢ikarlarin disa
vurulmasiyla, toplumun da bundan olumlu sekilde etkilendigi; topluma, parasal ya da
parasal olmayan ¢esitli faydalar sagladigi soylenilebilir (Ayaz, 2017: 2; Golpek, 2012:
43). Thtiya¢ duyulan alanlarda nitelikli isgiiciiniin saglanmasi; iilke icin kalkinmaya,
tretim giiciiyle ekonomik ve sosyal agidan giiglii bir toplum yaratmaya yardimci
olurken, bu sayede milli gelir {izerinde de olumlu bir artis saglar, denilebilir (Sener,
1997: 13-15; Tas ve Yenilmez, 2008’den akt. Caglar ve Giilel, 2017: 318). Degisen
kosullara hizla uyum saglayan toplumlar basarili olduguna gore, orgiitlerin yeniliklere
acik ve yaratici iggOrenler yetistirmesi, toplumlarin refah seviyesinin artirilmasi
acisindan 6nem tagimaktadir (Saygili vd., 2005: 127). Bu noktada egitim; ekonomik,
sosyal, kiiltiirel ve teknolojik boyutlari itibariyle, doniisiim siirecini en az maliyetle ve

etkin bir sekilde yapilmasini saglayacak aractir denilebilir.
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Egitim ile kalkinma ve ekonomi arasindaki iligkilere iliskin ¢ok sayida
caligmaya rastlamak miimkiindiir. Adam Smith (1776)’in yapmis oldugu bir
calismada; egitimin toplum iizerinde olumlu bir etkisi oldugu vurgulanmistir. Lucas
(1988), siirdiiriilebilir biliylimenin beseri sermaye birikiminin sonucu oldugunu,
egitiminse beseri sermaye birikimini belirleyen temel unsur oldugunu ve yiiksek beseri
sermayeye sahip olanlarin toplumda olumlu bir etki yaratabilecegini ifade etmistir.
Romer (1990) ise biiyiimenin yenilik yaratabilen beseri sermaye varligima bagh
oldugunu ileri siirmistiir. OECD (2015) egitimin toplumsal amaclarin sadece finansal
olmamasiyla beraber; OECD-AYB igbirligi ile hazirlanan egitim yatirimlarinin
degerlerinin belirlenmesine iligskin ¢alismada, 22 OECD fiilkesi ve 56 Asya, Afrika ve
Latin Amerika {ilkesi olmak {izere toplam 78 {iilkede egitimin neden oldugu cesitli
faydalar incelenmistir. Finansal faydalarmin yani sira toplumda daha iyi bir halk
sagligi, demokratiklesme, siyasi istikrar, yoksullugun ve esitsizligin azalmasi, ¢cevreye
duyarliligin artmasi, toplumsal ve miilkiyet su¢ oranlarinin diismesi gibi olumlu

sonuglar da dogurdugu sdylenmektedir (Caglar ve Giilel, 2017: 320-324).

2.1.4. Oryantasyon Egitiminin Asamalari

Oryantasyon egitimi, oOrgilit ihtiyac ve politikalarina uygun bir egitim
programinin gelistirilmesiyle baglar. Gelistirilen bu egitimin, amacina uygun bir
sekilde uygulanmasi ve iggoren iizerindeki etkinliginin 6l¢iiliip degerlendirilmesi ile
devam eder (Kocabacak, 2006: 51-52). Alanyazin arastirmalarina goére; oryantasyon
egitimin agsamalari, oryantasyon egitimin planlanmasi, uygulanmasi ve izlenmesi,
degerlendirilmesi ve gelecege doniik olarak yeniden yapilandirilmasi olarak, g

baslikta incelenecektir.

2.1.4.1. Oryantasyon Egitiminin Planlanmasi

Oryantasyon egitimi, géreve yeni baglayacak kisi daha ise gelmeden baglar ve
orgiite uyum saglayip, en yiiksek verim alinana kadar devam eder (Ozer, 2000: 36).
Diinyada oryantasyon egitimi, ise alma ve yerlestirme siirecinin en gerekli ve ¢ok
onemli bir pargasi olarak goriilmektedir. Insan kaynaklarina énem veren orgiitler, bu

stirecin olumlu bir sekilde devam etmesi i¢in, iyi diislinlilmiis, detayl bir oryantasyon
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egitim plan1 yapmalarina ihtiyaci yapmaktadirlar (Andersen, 2001: 49). Orgiit,
oryantasyon programini hazirlama asamasinda, amaglarin1 acik ve net bir sekilde
ortaya koymali ve belirlenen amaglara, ne sekilde ulasabilecegini 6nceden planlamis

olmalidir (Giinay, 2010: 66).

Oryantasyon egitimi programinin planlama asamasi, ilizerinde en fazla
durulmasi gereken kisimdir. Bunun nedeni, bu asamada yapilacak bir hatanin diger
asamalar1 da etkileyecek ve programdan beklenen basariy1 saglamayacak olmasidir
(Giines, 2012: 43). Bu nedenle, oryantasyon egitimi plani stratejik, genis kapsamli ve
genel olarak ele alinmalidir. Bunun yaninda planlama esnek bir yapiya sahip olmali ve
degisen kosullara gore giincellenebilmelidir. Iyi bir oryantasyon plani, egiticilerin
ulasacagl amaci, bu amaca ulasmada nasil bir yol izleyecegi, burada gerekli olan
araglari, uygulayacagi programi ve sonucu nasil izleyecegi ve degerlendirecegini
gosterir. Bu da orgiitiin basarisini olumlu yonde etkileyip; programin amacina hizmet

etmesini saglar (Basaran, 1989: 5).

Egitim politikas:, orgiitte egitim plan ve programlarina yol gostermekte olup;
egitim Orgiitiin faaliyetlerinde tutarli ve genel bir yol izlenmesine de yardimci olur. Bu
politikayi, orgiit yapisi, faaliyette bulundugu liretim veya hizmet, kullandig1 teknikler,
calisan sayisi, egitim ihtiyacinin seviyesi vb. gibi unsurlar sekillendirir. Bu anlamda
egitim politikasi genel olarak, egitim ile ulasilmak istenen amaglara ve bu amaglara
ulagsmada ihtiya¢ olan yollar1 belirtir. (Bingol, 1998: 191-192). Oryantasyon egitimi
politikasi belirlenirken, insan kaynaklarina yonelik diger stratejik plan ve programlarla
biitiinlestirilmelidir (Seymen, 2002: 20). Belirlenen bu politikanin felsefesi, yararlari
ve igerigi ile ilgili olarak her kademedeki caliganlara iletilmesi ve benimsetilmesi
amactyla {ist yonetim temsilcileri tarafindan toplantilar diizenlenebilir (Ku ve Kleiner

2000: 41).
Bir oryantasyon egitimi programindan istenilen verimin saglanilmasi, buna

yonelik ihtiyaglarin agik, net ve eksiksiz bir sekilde analiz edilmesine baghidir. Bu

asamada yapilmasi gerekenler agsagidaki sekilde aciklanabilir (Seymen, 2002: 19):
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Orgiit felsefesi ve uzun vadeli amag ve hedefleri, mevcut ve potansiyel insan
kaynaklar1 agisindan degerlendirilmeli ve buna bagh olarak i¢ ve dis ¢evre
analizi yapilmalidir.

Orgiit stratejileri, tamamlayici nitelikteki egitim ve gelistirme stratejilerinin
olusturulmasini saglar. Bunlar: “isgéren segme ve yerlestirme stratejileri”,
“Orgiitsel gelisme  stratejisi”, “kariyer planlama stratejisi”, “egitim ve
gelistirme stratejisidir” (Seymen, 2001: 1-19).

Ongoriilen veya planlanan yenilikler ve degisimlere bagli olarak yeni
yetistirme stratejileri gelistirilmelidir.

Is analizi calismalar1 sonucu elde edilmis bilgilerle genel bir taslak elde
edilmelidir.

Ise alma ve yerlestirme siirecinde edinilen tiim bilgiler degerlendirilmelidir

(Seymen, 2002: 19-20).

Oryantasyon egitimi planlanmasinda 6nemli olan faktdrler arasinda o6rgiitiin

biiyiikliigi, isgoren ozellikleri, isgoren devir hizi, rekabet kosullari, verimlilik diizeyi

gibi faktorler de yer almaktadir (Tortop, 1989: 52). Oryantasyon egitimi planlamasi

kapsaminda gereken faaliyetler genel olarak asagidaki gibidir (Seymen, 2002: 20-22;
Balbay, 2007: 40-43; Karakas, 2014: 8-9; Batili, 2010: 22-26):

Oryantasyon egitiminden sorumlu olacak kisiler belirlenmeli ve
gorevlendirilmelidir;

Oryantasyon egitim programindan sorumlu olacak kisilere egitim verilmelidir;
Oryantasyon egitimine girecek olan konular net bir sekilde belirlenmeli ve
igerigi yazili hale getirilmelidir;

Oryantasyon egitiminde kullanilacak arag-gere¢ ve yontemler belirlenmelidir;
Oryantasyon egitim programinin maliyeti belirlenmelidir ve

Oryantasyon egitim programinin zamanlamasi yapilmalidir.

Oryantasyon egitimini uygulamaya baslamadan once, planlama agamasinda

“belirlenen yontemleri yeni isgdrenlerin egitimi nereden ve kimden alacagi, hangi arag

ve yontemlerin kullanilacagi vb.” uygulamaya hazir hale getirmis olmalidir (Giinay,

2010: 82). Ayrica plan, esnek bir yapiya sahip olmalidir. Bu yapi, oryantasyon egitim

programini uygulama siirecinde ve kosullarda olusabilecek herhangi degisimlerin ve
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gelecekle ilgili ongoriilerin hata paylarin programi olumsuz yonde etkilememesine
neden olmaktadir. Oryantasyon egitiminin kisa ve uzun donemlerde etkin olabilmesi
orgilitler icin 6nemlidir. Bu da oryantasyon egitim programinin iggorenin ihtiyaclarina

cevap verebilecek nitelikte olmasi ile ilgilidir (Karakas, 2014: 9).

2.1.4.2. Oryantasyon Egitiminin Uygulanmasi

Planlanmis olan ve etkinliginin de orgiit kiiltiirtine dogrudan etki edecegi
diisiiniilen oryantasyon egitim programinin uygulama asamasi, tim Ogretim
etkinliklerinin 6grenmeyi destekleyecek nitelikte uygulamaya gecirilmesini kapsar.
Egitim programinin uygulanmasi sirasinda; O6grenmenin goniillilik ve istekle
basladig1, ¢cevre kosullarindan etkilendigi, siirekli degisim ve gelisim siireci oldugu,
duygusal ve diisiinsel siireclerle baglantili oldugu ve kisiye 6zgii ve etkilesimli bir
stire¢ oldugu unutulmamalidir (Sabuncuoglu, 2009: 96; Ac¢ikgdz 2005’ den akt. Kaya,
2007: 28).

Hazirliklar1 tamamlanan bir oryantasyon egitim programini iki ayri sekilde
incelemek miimkiindjir:

e Orgiitsel Oryantasyon: Orgiitiin yapisi ve tim calisanlar arasinda uyumun
saglanmast amaglanir. Genel egitim siirecince, Orgiitiin “biitiinsel ve
operasyonel orgiit iglevleri, orgiit liyeleri, tarihcesi, sosyal hizmetleri, kariyer
planlari, is saglig1 ve giivenligi vb.” konular anlatilir (Ku ve Kleiner, 2000: 46).

e Is Oryantasyonu: Orgiitsel oryantasyondan sonra devam edecek olan is
oryantasyonu, isgorenlerin ¢alisacaklari boliimlerdeki boliim yoneticileri veya
amirleri tarafindan siirdiiriilmesi gerekir. Isgdrenin yeni béliimiindeki ¢alisma
arkadaglarina ve igine alistirilmasi amaglanir (Seymen, 2002: 23). Burada
hedeflerin dogru ve net olarak belirlenmesi, egitim iceriginin de bu hedeflere
gore diizenlenmesi 6nemlidir. Egitimin basarisi ise egitimcinin materyal se¢imi

uygulama teknigine baglidir (Bulgulu, 2008: 44).

Fakat orgiitlin yapisi, politikalari, biiyiikliigii ve egitime verdikleri oneme gore
de oryantasyon egitimleri degiskenlik gosterebilir (Karakas, 2014: 9). Orgiitler ise yeni
giren iggorenler i¢in hangi yontemi tercih ederlerse etsinler, egitimin etkili olmasi i¢in

asagidaki ilkelere dikkat etmeleri gerekmektedir (Umdu, 2002: 105):
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e lse yeni baslayan isgdrenin sahip oldugu bilgi diizeyi oncelikli olarak
saptanmali ve anlatilacak konularin basitten zora, somuttan soyuta dogru
anlatilmalidir,

e Egitim sayesinde isgorenin hangi ihtiyacinin karsilanacagi ve bunun
sonucunda neler elde edecegi isgdrene anlatilarak gilidiileme artist
saglanmalidir,

e Isgorenin dgrenecegi konuya ilgi duymasi ve verilen egitimden tatmin olmasi
ilk amac olmal1 ve isiyle kilit noktalar1 anlayip anlamadig1 kontrol edilmelidir
(Kagitcibasi, 2004: 359),

o Isgdrene egitim uygulanirken uygulama imkani verilmeli ve ya konu &rneklerle
anlatilmaya calisilmalidir,

e Egitimin planlanan igerigine ve amacina gore yontem ve araglar

kullanilmalidir.

Yeni calismaya baslayan isgoren, ilk ise basladiginda is arkadaslarina ve is
yerine kars1 bir aidiyet duygusu hissetmek isteyecektir. Bu zamanlarda ise isgorenin is
arkadaslar1 ve yoneticisi tarafindan saglanan destek isgdrenin yeni is yerinde
yasayacagi ilk giinler agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir (Ozer, 2004: 53-54). lyi
oryantasyon programina sahip organizasyonlar (Dessler, 1997: 247);

e Yeni isgorenlerin hizini artirmay1 saglar,
e Isgorenlerin mevcut potansiyeli ile orgiit ihtiyaclar1 arasindaki baglantiyt
saglamada yardimci olur,

e Daha diisiik isgiicii devir oranina sahip olurlar.

Oryantasyon egitim uygulamasinin her asamada, ne sekilde bir yapilanmanin

oldugu, detaylar ile asagida yer almaktadir.

2.14.2.1. Oryantasyon Egitiminden Sorumlu Olacak Kisilerin

Belirlenmesi

Orgiitlerin biiyiikliiklerine gore oryantasyon egitiminin uygulanmasindaki
sorumluluk degismektedir. Bu sorumluluk; kiiciik 6l¢ekli orgiitlerde genellikle ilk
yoneticiye diiserken, biiylik dlcekli drgiitlerde ise, varsa ayr1 bir egitim birimi ya da

insan kaynaklar1 boliimii ile yeni isgorenin yaninda calisacag ilk yonetici arasinda
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paylasilmaktadir (Batili, 2010: 22). Biiyiik 6l¢ekli orgiitlerin insan kaynaklar1 boliimii,
orgiit hakkinda genel ve resmi bilgiler verme ve evrak imzalatma gibi islevleri
siirdiiriirken; yine insan kaynaklar1 veya egitim boliimiiniin de, orgiitiin ge¢misi,
amaclari, politikalar1 gibi genel konularin yeni isgérene aktarimindan sorumlu oldugu
goriilmektedir. Bunun yaninda ilk yoneticinin, ise yeni baslayan isgérenle is arasinda
uyumunun saglanmasinda sorumlulugu biiyiiktiir. Bu sorumluluklar arasinda; yeni
isgorene bolimle ilgili bilgi verme, yapacag: isi tanitma, orgiit ve isle ilgili gerekli
olan agiklamalar1 yapma, isin yapildig1 yeri gosterme ve onu diger isgorenler ile
tanistirma vb. faaliyetler yer almaktadir. Bu yiizden ilk yonetici, kendi birimi disinda
orgiit hakkinda da yeterli bilgiye sahip olmalidir. Ik y&netici ile yeni isgdrenin
iligkisinin kalitesi, yeni iggérenin toplumsallasmasi agisindan 6nemli bir etkiye
sahiptir (Umdu, 2002: 75-76). Bu ylizden, ilk yoneticilerin bu programla ilgili bir
egitimden gecirilmeleri faydali olacaktir. Diger taraftan, oryantasyon egitiminin
yirlitilmesinden sorumlu olacak kisilerin; insanlarla etkili iletisim kurabilen,
programi uygularken gidisata gore esnek olabilen kisiler arasindan secilmeleri de

programin amacina ulasmasi acisindan oldukca dnemlidir (Calik, 2006: 9).

2.1.4.2.2. Oryantasyon Egitiminin Siiresinin Belirlenmesi

Orgiitler agisindan 6nemli olan oryantasyon egitiminin siiresi, orgiitten orgiite
farklilik gostermektedir. Aynm1 zamanda “orgiitiin yapisi, egitime verdigi Onem,
programin verilis bi¢imi ve igerigi”, oryantasyon egitiminin siiresini belirleyen
etkenlerdendir. Ancak burada asil 6nemli nokta; her rgiitiin yeni iggorene yardimei
olabilecegi, yeni isgoren de biitiinlin bir parcasiymis gibi hissettirebildigi ve orgiitsel
sosyallesme siirecine bireyi dahil edebilecegi yeterli siireyi saglayabilmesidir (Giinay,
2010: 75). Bu durumda, oryantasyon egitiminde siire, birka¢ saat ya da birka¢ giin
olabilecegi gibi, birkag¢ hafta da olabilir. Genellikle kii¢iik dl¢ekli orgiitlerde bigcimsel
oryantasyon egitimi uygulanmamakta; uygulanmasi halinde ise, bu siire en fazla birkag
giin devam ederken, biiylik 6l¢ekli orglitlerde bir veya birkag¢ haftalik oryantasyon
egitim programi uygulanabilmektedir (Arthur, 2012: 261). Yeni isgérene oryantasyon
egitimi siireci igerisinde verilmesi gereken ¢ok sayida bilgi vardir ve bu bilgilerin
tiimiinlin bir ka¢ giin veya bir ka¢ hafta icinde verilmesi ve verilse bile basarili
olabilmesi ¢ok giigtiir. Bu yiizden, isgérene bu siirecte asir1 bilgi yiiklemesinden

kacinmak gereklidir. Oryantasyon egitiminde kullanilan seminer, kurs, tanitict filmler
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ve kilavuz kitaplik gibi ¢ok sayida ara¢ yardimi ile 6grenme uzun bir zaman alacaktir
(Aksungur, 1965’den akt. Batili, 2010: 23-24). Bu nedenle, oryantasyon egitimi bir
kac giinliik bir faaliyet olmamalidir ve hatta programin yogunlugu giin gectikce
azaltilmasi sartiyla bir yillik stire ongoriilebilir. Bu siire, isgorenin yeni girdigi orgiitte
kendisini onun bir pargasi olarak goérmesi ve programin parcalarinin yerli yerine

oturmasi a¢isindan yeterli olabilir (Barannick vd., 2007: 13).

2.1.4.2.3. Oryantasyon Egitiminin Uygulanacagi Yerin Belirlenmesi

Oryantasyon egitiminin amacina ulagsmasinda, egitimin yapilacag: yer de diger
faktorler gibi oldukga énemlidir. Orgiite yeni baslayan isgoren sayisina gére, toplanti
salonu, konferans salonu, bu program i¢in ayrilmig 6zel bir oda, orgiit disinda bir
salonda veya iggorenin ¢alisacagi yerde isbasinda oryantasyon egitimi verilebilir. Yer
belirlenirken; isgdrenin ulasimi kolay olmali, dikkatinin dagilmamasi i¢in ses ve
giiriiltiiden uzak bir yer tercih edilmeli ve grup halinde yapilacaksa, 6zellikle kisi
sayisinin programin etkinligi a¢isindan on bes kisiyi gegmemesine dikkat edilmelidir
(Kaynak, 2000: 45). Diger onemli etkenler ise; egitimin yapildigi salonun katilacak
kisilerin sayisina uygunlugu, program sirasinda kullanilacak slayt ya da film gibi
araglar icin uygun takimlar ve katilimcilarin not alabilmeleri i¢in uygun oturma
diizeninin saglanmasidir. Bunlara ek olarak, egitim i¢in uygun goriilen yerin 1sisi,
havalandirmas1 ve aydinlatmasi da oryantasyon egitim programinin basarisini

etkileyecek faktorlerdendir (Bulgulu, 2008: 48).

2.1.4.2.4. Oryantasyon Egitiminde Kullanilacak Araclarin Saptanmasi

Oryantasyon egitiminde kullanilacak araclarin belirlenmesinde, bazi faktorler
onem tagimaktadir. Bunlar; orgiitlin biiytikliigi, verilmesi istenen bilginin niteligi, yeni
1sgoren sayist ve gorev nitelikleri, orgiitiin sahip oldugu ara¢ ve malzemeler, bu
konuya ayrilacak siire gibi faktorlerdir. Burada s6z konusu olabilecek araglar1 yazili
yayinlar ve gorsel isitsel araglar olarak, iki baslik altinda inceleyebiliriz (Balbay, 2007:
42). Bu tiirdeki araglarin se¢imi ve degerlendirilmesinde; “kullanma kolayliginin
bulunmasi, maliyetinin diisiik olmasi, isgoren iizerindeki etkisinin yiiksek olmasi,
zaman tasarrufu saglamasi ve temin imkaninin kolay olmasi” gibi konular dikkate

almmalidir (S6nmez ve Hiirer, 1988: 71);
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Yazih Yaynlar: Biiyiik 6l¢iide orgiitlere ve yeni isgorenin yapacagi ise baglh
olarak ¢esitlilik gosterir. Brostirler, 6rgiit el kitaplari, personel kilavuzlar vb.
orgiit hakkinda yeni isgorene bilgi saglayacak onemli yayinlardir. Bunlar
arasinda Onemli bir yeri olan ve oOrgiitiin felsefesi, politikalari, geg¢misi,
trilinleri, yiirtrlilkte olan kurallar1 ve isgérene saglanan hizmetleri igeren
konulardan olusan oOrgiit el kitaplari, cogunlukla yeni isgorene caligmaya
basladiklar ilk giin verilir (Ulgen, 1990: 233). Genel olarak el kitaplarinin
icinde; “Orgiitiin amag, politika ve ilkeleri, kisilerin unvanlari, is gérme
yontemleri, ortak sorumluluklar, 6rgiit semasi, is tanimlari vb.” gibi bilgiler yer
almaktadir. Bu bilgiler, Orgiitiin yapisin1 yansitan bilgilerden olusmakla
beraber, oOrgiit igindeki tiim birim ve subelerin gorevlerini, yetki ve
sorumluluklarini, ne gibi raporlar diizenleyeceklerini, nasil ve nerelere
gonderileceklerini ve hangi kayitlar: tutacaklarini da kapsar (Balbay, 2007: 42-
43).

Gorsel ve Isitsel Araclar: Oryantasyon egitiminde kullanilacak bu araglar,
kisi sayisina ve Ozelligine gore degismekle beraber; bazilar1 sadece gorsel,
sadece isitsel ya da her ikisinin de kullandigi araglardan olusabilmektedir.
Omegin, “sessiz filmler, slaytlar, film seritleri, tebesir tahtalar1, resimler,
fotograflar, planlar, haritalar, tepegozler vb.” géze hitap eden araglarken; “plak
ve pikaplar, teyp ve kasetler sadece kulaga hitap etmektedir. Her ikisinin
kullanildig1 araglar arasinda ise, televizyonlar, sesli filmler” yer almaktadir. Bu
araglarin amaca bagl olarak kullanilmasi, oryantasyon egitiminin basarisini
artirmaktadir. Bunlarin yaninda, son zamanlarda daha sik kullanilan on-line
bilgisayar sistemleri ve internetten de Onemli Olgiide yararlanilmaktadir
(Ulgen, 1990: 234; Seymen, 2002: 22). Bu araglar aracihigiyla gergeklesen
ogrenmeye e-egitim adi1 verilmektedir (Onder, 2007: 14). Hem isgdrenlerin
hem de orgiitlerin bilgiye ulagma ve 6grenme siireglerini degistiren e-egitimin
“zamandan kazanma, mekandan bagimsiz olarak diinyanin her yerine egitim
verme, genis katilimci kitlesine ulasma, igerikleri giincelleme, maliyet kazanci,
coklu duyusal iletisim saglama, egitim degerlendirme i¢in verilerin toplanmasi,
analiz edilmesi” gibi olanaklar sunabilmektedir (Kelly ve Nanjani, 2005: 14-
18; French vd., 2015: 104). Animasyon, video klipler, grafikler monitére bagl

klavye aracilifiyla birebir egitim saglayan videolar ve toplu olarak katilinmasi
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gereken konferanslar da bilgisayar ortaminda oldukga kolay ve fazla kullanilan

araglardandir, denilebilir (Sabuncuoglu, 2000: 141-142).

2.1.4.2.5. Oryantasyon Egitiminde Kullanilacak Yontemlerin Belirlenmesi

Oryantasyon egitiminde kullanilacak yontemleri, alanyazin incelemelerine

gore dort baslik altinda toplamak miimkiindiir. Bunlar su sekildedir:

Konferanslar, Ac¢ik Oturumlar ve Grup Toplantilar: Kullanilan bu
yontemler, yeni isgérenlerin, on, on bes kisi olmasi durumunda se¢ilmektedir.
Cok sayidaki ise yeni giren isgorenle tek tek ilgilenmek yerine, toplu bir
program uygulamak, zamandan tasarruf saglar ve bilgilerde tutarlilik saglayici
bir nitelik gosterir. Burada, oOrgiitii tanitict bilgiler, isitsel veya gorsel
araglardan da yararlanilabilir. Boylece toplu sekilde yiiriitiilen oryantasyon
egitim programinin etkinligi artirilabilir. Ayn1 zamanda karsilikli soru sorma
ve konusma bi¢iminde yirtitiilen agik oturum ve grup toplantilarinda da yine
isitsel ve gorsel araclardan yararlanilarak, egitim programinin basarist
artirilabilir (Bingol, 2006: 237).

Orgiit Ici Gezi ve Gozlemler: Ise yeni baslamis olan isgrenlerin, konu ile
ilgili sorumlu kisi veya kisiler tarafindan orgiitte gezdirilmesi yoluyla; yeni
isgoren, calisma kosullari, ¢alisma diizeni ve teknigi hakkinda gozlem yoluyla
bilgilenmekte ve bu da edinilen ilk bilgilerin daha kalici hale gelmesini
saglamaktadir (Glinay, 2010: 80).

Ik yénetici, uzmanlar veya kidemli bir isgoren tarafindan yiiriitiilen
oryantasyon egitimi: Bahsedilen kisiler, daha once de sdylenildigi gibi
orgiitiin biiyiikliik ve kiiciikliigiine gore degismektedir. Ozellikle ilk yonetici
pozisyonunda olanlar, yeni isgdreni birlikte c¢alisacag diger isgorenlerle
tanigtirmalidir. Daha sonra isin nasil yapilacagi belirli bir sistem dahilinde yeni
isgorene gosterilmektedir. Yeni isgoren, boylece, kendisi i¢in yararl bilgileri
almakta ve samimi bir ortamda soru sorma olanagi bulabilmektedir (Uslu,
2005: 64-65). Baz1 orgiitlerde, o birimde deneyimli olan bir isgdren, yeni
1sgorenin birimine ve isine aligmasini saglamak i¢in gorevlendirilmektedir. Bu
kisi, yeni igsgorene belirli bir sistem ve akis i¢cinde igin gerektirdiklerini, ¢aligma
kosullarini, kisinin gérev ve sorumluluklarini anlatmakta; diger c¢aligma

arkadaslariyla tanistirmakta ve hatta ilk giinlerde onu yalniz birakmamak adina
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yemege c¢ikmaktadir. Boylece yeni isgdrenin ilk giinlerde duydugu endise
azalmakta, ihtiyaci olan destek ve yardim saglanmaktadir (Giinay, 2010: 80).

Isbas1 Egitimi: Isbas1 egitimi, isgdrenin egitim bittikten sonra da isine ayn
yerde devam edecegi i¢in uygulamanin ve 6grenmenin daha etkin gerceklestigi
bir stirectir. Kendi is ortaminda kullanilan arag, gere¢ ve malzemeyle
yiiriitiilmesi nedeniyle de egitimin maliyeti diisiik olabilmektedir (Deniz, 1999:
21). Bu yontemle, isgorenin yapacagi is ve kullanacagi arag-gereg, dokiiman
ve takimlar anlatilir. Bu agamadan sonra, is yavas yavas birimden deneyimli

bir isgdren yardimiyla olasi hatalara kars1 gézlemlenir ve dnlem alinir (Batili,

2010: 30).
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Tablo 1: Ornek Oryantasyon Plani

Isgoren

1. Yeni isgoreni karsilamaya hazirlanilmasi
a. Isgdrenin 6zgegmisinde yer alan bilgilerinin (yas, cinsiyet, deneyim, egitim ve
ogrenim gibi 6zellikleri ile is hakkindaki bilgiler) gozden gecirilmesi.
b. Is tanimlarinin hazir bulundurulmasi.
€. Caligma alanmin diizenlenmesi, gerekli ara¢ ve gereclerin hazirlanmas.
2. Yeni iggorenin kargilanmasi
a. Isgorene giiler yiizle ’hos geldiniz’* denilmesi.
b. Isgdrene olan ihtiyactan bahsedilmesi.
3. Orgiit ile ilgili bilgi verilmesi
a. Orgiitiin ana hedefleri ve felsefesinin anlatiimas.
b. Politikalarinin agiklanmasi.
c. Orgiitiin iirettigi mal ve hizmetlerle ilgili bilgi verilmesi.
4. Yeni isgorenin calisacagl boliimiin islevlerinin anlatiimasi
a. Boliimde yerine getirilen gérevlerin anlatilmasi.
b. Isgdrenin pozisyonunun belirtilmesi.
c. Hiyerarsik yapryla ilgili bilgilendirilmesi.
5. Calisma kurallarinin anlatilmast
a. Ise gelis ve gidis saatlerinin bilgilendirilmesi.
b. Dinlenme ve yemek saatlerinin bilgilendirilmesi.
c. Is giivenligi kurallarin1 ve giivenlik araglarmin nasil kullanilacagi hakkinda
aciklamalar yapilmasi.
Izin alma kurallarinin anlatilmasi.
Telefondan yararlanma bi¢iminin agiklanmasi.
Yararlanacagi sosyal yardim ve hizmetlerle ilgili bilgilendirmenin yapilmasi.
Ucret 6deme sistemlerinin anlatiimasi.
eni iggorenin diger is arkadaslar ile tanistirilmasi
Oncelikle yeni isgdrenin ismini, yapacagi isi, grupta bulunan is arkadaslarina
sOylenilmesi.
b. Birlikte calisacagi her isgoreni, ismini ve gorevlerini yeni iggorene tanitilmasi.
c. Isgoérenlerden birisinden onunla yemege gitmesinin istenilmesi.
7. Yeni isgorene asagidaki siirecle iginin dgretilmesi
a. Isgdrenin isine hazirlanilmasi.
b. Isin islemlerinin gosterilmesi.
c. Is basarimmin gozlemlenilmesi.
d. Isgdrenin ¢alismasinin izlenilmesi ve hatalariin diizeltilmesi.
8. Yeni iggorenin izlenilmesi
a. Yeni iggorenin geligip gelismediginin denetlenilmesi.
b. Onun soru sormaya cesaretlendirilmesi.
C. Gelistikge ve hatalar1 azaldik¢a gézetiminin seyreklestirilmesi.

P <@ D

Kaynak: Bing6l, 2003°den aktaran Giines, 2012: 56.
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Tablo 2: Ornek Oryantasyon Plani

A-Orgiit Bilgileri
e Karsilama konusmas1 yapilmasi
e Orgiitiin kurulusu, biiyiime, amaglar1, kidemlilik ve problemlere iliskin
bilgilendirmenin yapilmasi
Orgiit gelenekleri, miisteriler, norm ve kurallarin anlatilmasi
Orgiitiin &zel islevlerinin anlatilmasi
Uriin ve hizmetlerin tanitilmasi
Miisteri hizmetleri ve egitim agamalarinin anlatilmasi
Aktivite ve faaliyet alanlarinin gosterilmesi
Orgiit yapisi ve boliim iliskilerinin anlatilmasi
cret
Ucret oran1 ve dagilim seklinin anlatilmasi
Mesai iicretlerinin kurallarmin anlatilmasi
Tatil 6demeleri kurallarinin anlatilmasi
Vardiya farkliliklarinin anlatilmasi
osyal imkanlar
Sigorta imkéanlar1 bilgilerinin verilmesi
Tatiller, emeklilik, danigsmanlik hizmetleri bilgilerinin agiklanmasi
Egitim imkanlarin anlatilmasi
Dinlenme ve sosyal aktivitelerin agiklanmast
Orgiitiin isgérene sundugu diger hizmet bilgilerinin verilmesi
iivenlik
Is saglhig1 ve giivenligi olanaklarinmn anlatiimasi
Dinlenme alanlari bilgilerinin verilmesi
Giivenlik tedbirlerinin alinmasiyla ilgili bilgilerin verilmesi
Yangin dnleme ve yapilacak kontrollerinin bilgilendirmesinin yapilmasi
Iste ilag ve alkol kullanim kurallarinin sdylenmesi
E- isgorenler ve Is iliskileri
e Atamalar ve 6zendirme bilgilerinin agiklanmasi
Is kurallar1 ve yerine getirilecek sorumluluklarin agiklanmasi
Ise ge¢ kalma ve hastaliklar1 bildirme gibi kurallarin bilgilendirilmesi
Disiplin, cezalar ve sikayetler prosediirlerinin agiklanmasi
Is siiresini sonlandiracak kurallarin agiklanmasi
Saglik ve temizlik kurallarinin bilgilendirilmesi
e Uniforma ve giivenlik donanimlarinin kullanimryla ilgili bilgilerin verilmesi
F- Fiziksel Imkanlar
e Yemekhane, kafeterya, tur hizmetleri, dinlenme aralar1 gibi bilgilerin verilmesi
e Park, ilk yardim ve dinlenme alan yerlerinin gosterilmesi
G- Ekonomik Faktorler
e Kar paylar bilgisinin verilmesi
e Kanuni 6demeler bilgisinin verilmesi
e Kaza ve gecikme ddemelerinin bilgilendirilmesi

B-

c

m....

C-

D-

.....Q.....

Kaynak: Demir, 2005: 101.
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Tablo 3: Ornek Oryantasyon Plani

ORGUTE GENEL BAKIS | iS GUVENLIGI VE UCRET
KAZAYA KARSI
ONLEM

Acilis konusmasi Acil durum verilerinin Fazla ¢aligsma, tatil icreti,
gosterilmesi vardiya ticret farki

Orgiitiin tarihcesi, biiyiimesi,
amaglari, egilimleri,
oncelikleri ve sorunlar

Saglik ve ilkyardim odasi

Ucretin nasil 6denecegi

MAAS DISINDA
SAGLANAN SOSYAL
YARDIMLAR

FiZiKSEL TESIiSLER

ISGOREN VE SENDIKA
ILISKILERI

Sigorta: Tibbi/dis, yasam,
sakatlik, caligma licreti

Tesislerin gezdirilmesi

Istihdam sartlari

Bayram ve izin giinleri

Yemekhane hizmetleri

Gorevler ve terfiler

Ayrilma durumu: Hastalik,
Oliim, askerlik vb.

Yemegin yasak oldugu
alanlar

Deneme siiresi ve rehberlik
etme

Isgoren girisleri

Hastalik raporu ve ige geg
gelme

EKONOMIK
FAKTORLER

ONEMLI POLITIKA VE
UYULMASI GEREKEN
YOL VE YONTEMLER

Isgoren maasi

Kar pay1

Ekipman/donanim tutarlari

Ekonomik etmenler

Kaynak: Lloyd vd., 2000: 207.

Sonug olarak; oryantasyon egitiminin basarilt olmasi i¢in egitim ortaminin
oryantasyon hedefine uygun olarak secilmesi, yeni baslayan isgérende olumlu bir algi
yaratilmasi, kisisel gelisimin saglanmasi, egitimin 0grenme meraki uyandirmasi,
igeriginin sikicit olmamasi, iggorenlerin sorgulama yeteneklerinin gii¢lendirilmesi ve

egitimcilerin 6zenle secilmesi gereklidir (Findike1, 2000: 266).

2.1.4.3. Oryantasyon Egitimi Uygulamasinin Izlenmesi, Degerlendirilmesi

ve Gelecege Doniik Olarak Yeniden Yapilandirilmasi

Oryantasyon egitimi, hazirlanan oryantasyon planma gore ylriitiiliip,
ongoriilen egitim siiresi sonunda iggorenlerin boliimlerinde faaliyete gegmesi ile son

bulmamalidir. Programin basarili bir sekilde tamamlanip tamamlanmadiginin; yeni
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isgorenler ile orgiit calisanlar1 ve yonetimi agisindan sagliklt bir iletisim adimlarinin
atilip atilmadiginin izlenmesi gerekmektedir. izleme ile ilgili yapilan bu tiir ¢aligmalar
oryantasyon egitiminin verimliligini 6lgmekte; ayn1 zamanda da bir sonraki egitim

yetistirme ve gelistirme ¢aligmalarina da yon vermektedir (Seymen, 2002: 24).

Degerlendirme, oryantasyon egitim programlarinin dogru yolda ilerleyip
ilerleyememe konusunda geribildirim saglayan bir islem; ya da gerceklesmesi istenen
degisiklerin de Ol¢iilmesidir. Yeni isgoren agisindan da Onemli olan bu
degerlendirmeler, egitimde ne kadar ilerleme sagladiklarini gérme acisindan da
faydalidir (Mitchell, 2009: 177). Oryantasyon programinin ne kadar basarili
olduguyla, istenilen amaglara ne derece ulasip ulasmadigiyla ilgili bilgi saglanilmasi
icin belirli araliklarla izleme ve degerlendirilme calismalar1 yapilmalidir. Egitim
stiresince izleme yapilmadigi takdirde, bazi bilgilerin verilmemesi ya da eksik
verilmesi s6z konusu oldugunda bunu goézlemleme sansi bulunmayabilir. Bunun
yaninda igsgorenin kendisine sunulan bilgileri yanlis anlamasi ya da unutmus olmasi da

miimkiin olabilir. Bu sartlarda yeni isgdrenin sorular1 cevapsiz kalabilir (Kan, 2005:

62).

Oryantasyon egitimi programinin en Onemli Ozelliklerinden bir tanesi de,
isgorenlerin orgiite uyum saglamasinda sadece insan kaynaklar1 uygulayicilart veya
amirlerin degil; is arkadaslarinin, yoneticilerin yani genel olarak tim orgiit
calisanlarinin yol gosterici olmalar1 gerekmektedir (Noe, 1999: 357 den akt. Seymen,
2002: 24). Egitimi degerlendirmedeki genel amaglar soyle siralamak miimkiindiir
(Deniz, 1999: 75-76);

e Isgorenlerin, egitim programi sonunda kazandirilmak istenen bilgi beceri ve
tutumlar1 6grenip 6grenilmedigini kontrol etmek;

e Oryantasyon egitim programin Orgiit amaglarina ulasilip ulasilmadigin
saptamak;

e Oryantasyon egitimi maliyetine karsilik verimin saglanip saglanamadigini

Olcmek;

e Daha sonra yapilacak olan egitimlerin basar1 diizeyini artiracak gerekli

Onlemleri almak ve
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Degerleme sonuglarina gore, egitim programindaki gerekli giincellemeleri

yapmak.

Bu nedenle; oryantasyon egitim programlarinin siirekli Sl¢im  ve

degerlendirmelerle iyilestirilmesi ve gelecege doniik olarak yeniden yapilandirilmasi

orgiitler agisindan oldukc¢a onemlidir (Mitchell, 2000: 177). Oryantasyon egitimi

programinin temelini, bu degerlendirmelerden elde edilen bilgilerin iyilestirilmesi

olusturacaktir (Kocabacak, 2006: 109). Degerlendirme yapildig: sirada, egitime konu

olan isgorenin fikirleri ve izlenimleri de 6grenilerek programin gelistirilmesi saglanir

(Karakasg, 2011: 33). Oryantasyon egitimi programi degerlendirilmesinde kullanilan
yontemler su sekildedir (Bingdl, 2003: 272):

Katilimcilarin Goriisleri: En etkili yol olan bu degerlendirme, yeni isgdrenden
geribildirim saglayabilmektir. Bu yontemde, “yeni isgorenler tarafindan
doldurulmast istenen isimsiz ve imzasiz formlar, yiiz yilize goriismeler ve kolay
uyum saglayan isgdren gruplarindan veri saglama vb.” yontemler uygulanabilir
(Ku ve Kleiner, 2000: 48). Buradaki amag, katilimcilarin egitim sonunda neleri
Ogrenip Ogrenmedigi ve davranislarinda bir degisiklik olup olmadigidir.
Boylece isgdrenin izlenimleriyle oryantasyon egitiminin gelisimi de
saglanabilir (Karakas, 2011: 33).

Ogrenmenin Derecesi: Egitim programmna katilanlara, egitim oncesi ve
sonrasi test ve anketler uygulanarak veya egitime katilmayanlara ayni testler
uygulandiktan sonra, sonuglar karsilastirilarak 6grenmenin derecesi ortaya
cikarilabilir. Ogrenmenin derecesini gosteren bir baska yontem ise, “Kontrol
Listesi” hazirlamaktir. Bu liste insan kaynaklar1 birimi ve gdzetmenlerin ortak
caligmalar1 ile hazirlanir ve oryantasyon egitimi tamamlandiktan sonra
egitimin yiriitilmesinden sorumlu kisi ve yeni isgdren tarafindan
doldurulmalidir. Bu liste, verilen oryantasyon egitiminin hangi konulari
kapsadigin1 ve hangi tarithte verildigini belgeler ve ayn1 zamanda yeni
isgorenin 6zliik dosyasinin kalic1 bir parcasini olusturur (Forrest, 1996’dan akt.
Seymen, 2002: 24).

Davramgsal degisiklik: So6zii edilen testler, kuramsal olarak nelerin
Ogrenildigini ortaya koyar; fakat uygulamada bunu anlamak ayr1 bir konudur.

Kisi egitime gereken 6zeni gosterdigi halde, bu bilgileri uygulayamiyorsa,
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egitimin etkinliginden s6z edilemez. Yeni isgorenin adaylik siireci bittikten
sonra, ilk birka¢ hafta boyunca yeni isgdrenle veya ilgililerle, yapilacak
goriismelerle de bilgi edinmek s6z konusu olabilir. Bu sekilde, yeni isgérenin
ise iliskin becerileri, yetenekleri, isini ne kadar iyi yaptigl, performansina
iliskin degerlendirmeler ve gerekgeleri veya diger ilgililerin degerlendirmeleri
ile birlikte de davranigsal degisiklik gelistirmesi beklenebilir (Castro ve
Kleiner, 2000: 65).

o Amaclarin Gergeklestirilmesi: Tasarim ve planlama asamasinda, egitimden
beklenilen 6zel ve genel amacglar belirlenmelidir. Bu hem karsilastirma
olanagi; hem de standartlarin belirlenmesini saglar. Oryantasyon egitimi
amacina ulagsmasina bagli olarak, yeni isgdrenin orgilite uyum saglamasinda
sadece programi yiiriiten kisi degil; diger calisan isgorenler ve tiim yonetim
ekibinin de yardimci ve yol gosterici olmasi 6nem tagimaktadir. Programin
amacina ulasip ulasmadig1 degerlendirilirken, diger isgdren ve yoneticilerin de
destek diizeylerinin arastirilmasinda fayda vardir (Noe, 1999: 357; Seymen,
2002: 24).

Sonug olarak; isgdrenlerin Orgiite ve ise alismasi, degisimi, gelisimi ve kariyer
gelistirmesi, oryantasyon egitiminin basarisina baglidir, denilebilir. Isgoren devir
oraninin yiiksekligi, oryantasyon egitimindeki basarisizliklara ve/veya eksikliklere
baglanilabilir. Ciinkii oryantasyon egitiminin eksikligi, kiside is tatminsizligi ve
verimsizlik yaratir (Pigors ve Myers, 1981: 283). Dolayisiyla oryantasyon egitim
programlarinin siirekli 6l¢tim ve degerlendirmelerle iyilestirilmesi ve gelecege doniik

olarak yapilandirilmasi, orgiitler agisindan olduk¢a 6nemlidir (Kocabacak, 2006: 109).

2.1.5. Oryantasyon Egitimi Siiresince Karsilasilan Sorunlar

Oryantasyon egitim programinin etkinligini saglamak i¢in yetkililer, ise yeni
giren isgdrenlerden, Orgiitten ve oryantasyon uygulamasinin kendisi veya
uygulayicilarindan kaynaklanabilecek sorunlar1 dikkate almali ve bu veriler, gelecege
dontik olarak yapilandirilacak olan egitimlere bir kilavuz niteligi tasimalidir. Bu
sorunlar, bireylerden ve orgiitlerden kaynaklandigi gibi; oryantasyon uygulamasinin

kendisinden ve uygulayicilarindan da kaynaklanabilir.
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2.1.5.1. Bireylerden Kaynaklanan Sorunlar

Bireylerin, “kendi amaglari, egitimleri, yetenek ve becerileri” dogrultusunda is
aramalart gerekir; calismaya baglanan Orgiite kolay uyum saglanmanin en 6nemli
onciillerinden biri budur. Aksi takdirde ise uyumsuzluktan kaynaklanan orgiit igi
catisma ve anlasmazliklar yasanabilir. Bunun sonucunda ise iggdrenlerin is tatmini
azalir, orgiite yabancilasir, verimi diiser ve en nihayetinde de isten ayrilmalara neden

olabilir (Onal, 1995: 36).

Birey, kisiliginin, yetenek ve becerilerinin bilincinde olmadan bir ise
girdiginde, “isin ve Orgiitiin kendi beklentilerine ne kadar hitap ettigini, kisilik ve
yeteneklerine ne kadar uydugunu”, oryantasyon egitimi siirecinde farkina
varabilmektedir. Eger birey, bu siirecte bir uyumsuzluk algilarsa, kendisi ve orgiit igin
olumsuz sonuglar dogabilir (Ozer, 2004: 57-58). Bunun yaninda bireyler, her meslek
kolunda basarili olamazken; bir veya birkaginda {istiin basar1 saglayabilirler (Eren,

2001 98).

Bireylerin 0zellikleri ve yeteneklerinin yaninda, aldiklar1 egitim ve
deneyimlerinin de etkili oldugu davranis bi¢imleri birbirinden farklilik gostermesi i¢in
yeterlidir. Ayrica, her bireyin bagka insanlarla ve toplumla iliskileri de yeri ve
zamanina gore degisiklik gosterebilen bir etkendir. Tiim bu etkenlere ragmen olumsuz
durumlarn bir sekilde ortadan kaldirarak orgiit kiiltlirlinii 68renen ve is arkadaslarina
uyum saglayan isgdren, Orgiitiin istek ve beklentilerine daha kolay cevap verebilecektir
(Dogan, 2006: 56). Diger taraftan oryantasyon egitimi verilecek olan iggdrenin de
egitim almaya istekli olmasi olduk¢a 6nemlidir. Egitimin kalitesini etkileyen bu
siirecte, kisinin is ve Orgiitle ilgili verilecek bilgilere agik olmasi beklenmektedir.
Kisinin 6grenmesi beklenilen orgiit bilgileri, amag ve hedefleri, orgiite hizli bir sekilde
uyumunun saglanilmasi ve verimli bir iggoren haline gelmesi amaci tagimaktadir. Bu
siirecte bireyin, verilen bilgileri tam olarak algilamamasi, isteksiz yaklasmasi
oryantasyon egitimi amacindan siyrilip, orgiitsel ve bireysel bir takim kayiplara yol

acabilmektedir (Glinay, 2010: 90-95).
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2.1.5.2. Orgiitsel Yap1 ve Isleyisten Kaynaklanan Sorunlar

Oryantasyon egitimleri, basariyla sonuglanabilecegi gibi basarisizlikla da
sonuclanabilmektedir. Bu basarisizliklarin nedeni tek bir etkene baglanamaz.
Oryantasyon egitim programi igeriginin hazirlamasindan uygulanmasina kadar pek
cok asamada basarisizliklar yasanabilir. Ornegin bir oryantasyon programi her ne
kadar basarili bir sekilde hazirlanmis olsa da, oOrgiitiin izledigi yanlis veya eksik
politikalar, bu egitimin basarisini engelleyebilir (Dogan, 2006: 57; Giinay, 2010: 90).
Diger yandan, oryantasyon egitimini isgdrenin ise basladiktan bir siire sonra almast,
bu egitimin etkinligini azaltabilir. Cilinkii oryantasyon egitimi i¢in en uygun zaman,
isgdrenin ise baslatilan tarihle beraber onu izleyen zamanlardir. Isgorenin ilk giiniinde
hemen calismaya baglayacagi yere gotiiriilmesi; ¢evresini, Orgiitii ve igini tam olarak
tantyamamasina ve sorulariin cevapsiz kalmasina yol agacaktir. Bu da beraberinde
verimsizligi getirecektir. Isleyisten kaynaklanan bir diger sorun da; &rgiitlerin, yeni
baslayan isgérene calisma kurallar1 ve davranmis kaliplarini anlatmaktan ¢ok izinler,
ticret ve sirket politikalari, vb. gibi ayrintilardan bahsedebilmektedirler. Bu sekilde bir
isleyis, kendisini orgiite yabanci hisseden isgorenin beklentisini karsilamayacaktir

(Glinay, 2010: 90-91; Wayne, 1992: 225).

Diger yandan oryantasyon egitiminin hazirlanmasi ve uygulanmasi sirasinda
uygulayicilarin niteliklerinin yeterli olmamasi ve gosterdikleri tavirlar da oryantasyon
egitiminin basariyla sonuglanmasinda etkili olabilmektedir (Giinay, 2010: 90-91).
Bunlara ek olarak; egitim faaliyetlerinin bir takim giderlere yol agmasi ve egitim igin
harcanan zamanin, Orgiit tarafindan kayip olarak diisiiniilmesi durumunda da
oryantasyon egitimini gereksiz goren orgiitler olabilmektedir (Bircan, 1991: 9). Aym
zamanda yonetimin ve oryantasyon egitimi uygulayicilarinin, oryantasyon egitimine
gereken Onemi vermesi ve bOyle bir Kkiiltiiriin olusturulmasi, bu siirede
karsilasilabilecek olan sorunlarin azaltilmasi ve istenen hedefe ulasilmasi agisindan
onem tagimaktadir. Sadece insan kaynaklar1 uygulayicilarinin degil, diger isgdrenlerin
de bu siirece destek vermesini saglamak, oryantasyon egitimi kalitesini ve verimi
artiracagi gibi; boyle bir kiiltiir yaratilamayan orgiitlerde, ise yeni baglayan isgoreni ve

orgiitii olumsuz yonde etkileyerek; egitimin amacina ulasmasina engel olacaktir.
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2.1.5.3. Oryantasyon Uygulamasinin Kendisinden ve Uygulayicilarindan

Kaynaklanan Sorunlar

Oryantasyon egitim programinin amact, isgorenlerin ve Orgiitiin kendi

amaclarm basariyla gerceklestirmesini saglamaktir. Insan kaynaklar1 veya boliim

yoneticileri, etkili bir oryantasyon programi yiiriitmek amaciyla, Orgiitiin insan

kaynaginin etkinligini ve verimliligini yiikseltmekten sorumludurlar (Mujtaba, 2008;

318). Oryantasyon uygulamasinin kendisinden ve uygulayicilarindan kaynaklanan

sorunlar asagidaki gibidir;

Hazirltk Asamasindaki Sorunlar: 1yi hazirlanmis bir oryantasyon egitiminin,
hem yeni iggdren agisindan hem de orgiit agisindan yararlar1 oldukga fazladir.
Dikkatli hazirlanmis bir oryantasyon egitimi programi, her iki tarafin da
beklentisine yaklagmalarina yardimci olmaktadir (Atik, 2015: 42). Orgiit,
oryantasyon egitimi programinit hazirlama siirecinde, “amaglarini agik ve net
sekilde ortaya koymali ve belirlenen amaglara, nasil -hangi yollarla-
ulagabilecegini Onceden planlamis” olmalidir. Fakat bu sirada egitimin
iceriginin fazla ve gereksiz bilgilerle donatilmasi, igsgdérenin gercekten ihtiyaci
olan bilgilere ulasamamasina; uygulayicilar tarafindan yetersiz bilgi verilmesi
durumunda ise onlarin bu bilgileri is arkadaglarindan 6grenme yoluna
gitmesine sebep olabilir. Boyle bir durum da, isgorenlerin yanhs bilgi
edinmelerine sebep olur. Bunun i¢in, ise aligirma egitim programinin iyi
hazirlanmast olduk¢a Onemlidir (Giinay, 2010: 66). Bununla beraber,
oryantasyon egitiminin hazirlanmasinda gorevli olan kisi veya kisilerin
nitelikleri de Onemlidir. Kisilerin niteliklerinin yetersiz olmasi, egitim
programinin basarisini olumsuz etkileyebilir (Giinay, 2010: 93).

Uygulama Asamasindaki Sorunlar: Oryantasyon egitimi programi, ne kadar
basarilt bir sekilde hazirlansa dahi uygulamada aksakliklar varsa, istenilen
basariya ulasilamaz. Oryantasyon egitiminin hazirlanmasinda oldugu gibi
uygulanma sirasinda da gorevli olan uygulayicilarin niteliklerinin yetersiz
olmast, oryantasyon egitiminin basarisini diisiirebilir. Bununla beraber yonetici
ve calisanlarin, yeni isgorenlere sergiledikleri tutum ve davranmiglar da
oryantasyon egitiminin basarisi i¢in 6nemli bir etkendir (Giinay, 2010: 93).
Degerlendirme Asamasindaki Sorunlar: Oryantasyon egitiminin basarisiyla

yapilacak olan degerlendirmeler programin uygulanmasindan sonraki
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zamanlarda haftalik, aylik, yillik gibi belirli zaman araliklariyla yapilabilir.
Burada o6nemli olan nokta ise oryantasyon egitim programinin iizerinden
degerlendirilmesi i¢in egitimin iizerinden uzun bir zaman gegmemelidir. Aksi
takdirde secilen degerlendirme yontemlerinde katilimcilar bazi bilgileri

hatirlama zorlugu yasayabilir (Batili, 2010: 46).

2.2. ISTEN AYRILMA NiYETI

Orgiitlerin hedefleri dogrultusunda ise alinan, yerlestirilen ve yetistirilen
nitelikli isgorenlerin kaybedilmesi, oOrgiitler agisindan 6nemli bir kayiptir. Aym
zamanda da isgoérenlerin iste kalma istegi gostermesi, Orglitiin basarisini ortaya
koymaktadir (Acar, 2017: 14). Bu nedenle gilinlimiiz artan rekabet kosullarinda,
orgiitlerde onemini git gide artiran insan kaynaklari uygulamalarina genel olarak
bakildiginda; isgorenlerin, isten ayrilma niyetlerinin en aza indirilmeye calisildig
goriilmektedir. Bu boliimde; isten ayrilma niyetinin tanimi, dnemi, isten ayrilma

niyetini etkileyen faktorler ve neden oldugu sorunlardan bahsedilecektir.

2.2.1. isten Ayrilma Niyetinin Tanimi ve Onemi

Isten ayrilma niyeti ile ilgili olarak alan yazinda yapilan cesitli tanimlamalar

asagida yer almaktadir:

Rusbelt vd. (1988: 63), isten ayrilma niyetini, “iggérenlerin is kosullarindan
tatminsiz olmalar1 durumunda gostermis olduklar1 aktif bir eylem”; Tett ve Meyer
(1993: 259), “isten ayrilma davranisinin en 6nemli habercisi”’; Gaertner (1999: 479),
“bir bireyin kendi inisiyatifi ile sosyal bir sistemden ¢ikma egilimi”; Giirbiiz ve
Bekmezci (2012: 193), “iggorenin isten ayrilma konusundaki diistinceleri”, olarak

acgiklamaktadir.

Yukaridaki tanimlardan hareketle; “isten ayrilma niyeti, isgorenlerin is
kosullarindan tatmin olmamalar1 halinde gostermis olduklar: aktif (Erbil, 2013: 32) bir
tutum” oldugu sdylenmektedir. Isten ayrilma niyetinin orgiitsel etkinligi olumsuz
yonde etkilemesi, konuyu insan kaynaklar1 uygulayicilar1 veya yoneticiler agisindan

oldukga 6nemli hale getirmektedir. Isten ayrilma niyeti kavrami farkl birgok disiplinin
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inceledigi bir konudur. Bunun nedeni ise ¢aligmalarda isten ayrilma niyetinin orgiitsel
etkinlik {izerindeki olumsuz etkileridir. Isten ayrilma niyeti giiniimiizde 6nemi gittikce
artan oOrglitsel bilgi, yetenek ve entelektiiel sermayenin kaybi, yeniden ise almanin
getirdigi oryantasyon ve egitim maliyeti gibi bircok olumsuz sonu¢ dogurmaktadir
(Isci, 2010: 67-68). Ilgili alan yazin incelendiginde, isten ayrilma niyeti, cesitli
cevresel faktorlerden kaynaklanabilecegi gibi kisinin yasi, deneyim siiresi ve egitimi
gibi kisisel sebepler veya orgiitsel faktdrlerden de ortaya cikabilmektedir (Oriicii ve
Ozafsarlioglu, 2013: 339).

Isten ayrilma niyeti, isten ayrilma eyleminden farklilik géstermekte olup;
isgorenlerin is yerinde kalmak veya isten ayrilmak icin kendilerini degerlendirme
niyetlerini ifade eder (Mobley, 1982: 10). Bu asamada isgoren, suanda calismakta
oldugu mevcut isini birakmayr ciddi bir sekilde diisinmektedir (Bayarcelik ve
Findikli, 2016: 404) ve eger isgorenin isiyle ilgili memnuniyetsizligi s6z konusu ise,
isten ayrilmasinin ne derece miimkiin oldugunu veya baska bir iste calismanin ne
derece kazangli oldugunu degerlendirir ve sonug¢ olarak mevcut isi ve var olan is
olanaklarin1 degerlendirerek bir karar verir (Mobley, 1977; 238). Bu siirecte, isgdren
ve Orgiit arasinda bir etkilesim olugmaktadir. Bu etkilesimin devaminda ise isgdren
belirli bir diizeyde “is giidiilenmesine”, “basariya”, “is tatminine” Ve ‘“érgiitsel
baghliga” sahip olmaktadir. Bunlardan birinin ya da bir kaginin az olmasi halinde
1ggoren, isten ayrilma niyeti i¢ine girebilmektedir (Stumpf ve Hartman, 1984: 309).
Isten ayrilma niyeti, “kisinin is yiikiiniin cok fazla olmasi, ydnetici ve sosyal destegin
kisi tlizerindeki eksikligi, is-6zel yasam dengesinin kurulamamasi, asirt is stresi, is
tatmininin ve Orglitsel baghligin diislikligii, yetersiz licret, kariyer firsatlarinin
siirliligl” gibi faktorlerden kaynaklanmaktadir (Tekinglindiiz ve Kurtuldu, 2015:
1503).

Isgorenlerin isten ayrilma niyetinin Orgiitsel etkinligi olumsuz ydnde
etkilemesi, insan kaynaklar1 uygulayicilarinin veya yoneticilerin bu konuyu 6nemle
ele almalarma sebep olmustur. Isten ayrilma niyeti bircok faktérden etkilenen bir
degisken olarak ele alinmakla beraber; isgorenlerin bu niyetini etkileyen nedenlerin
belirlenmesi, isgorenlerin isten ayrilma davraniglarint 6ngorebilmek ve gerekli

onlemleri alabilmek adina olduk¢a 6nem tagimaktadir (Hwang ve Kuo, 2006: 254). Bu
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konuyla ilgili yapilacak olan g¢alismalar, isten ayrilmalar ortaya ¢iktiginda olusan
sonuclardan daha az maliyetli olacaktir (Ku, 2007: 28). Bu dogrultuda isten ayrilma
niyetini etkileyen nedenlerin belirlenmesi, orgiitler agisindan da bu c¢alismanin
Oneminin anlasilmasinmi saglayacak (Gergek vd., 2015: 74) ve bu durumun, orgiitiin
dogrudan verimliligini ve karliligin1 etkileyecegi igin, drgiitiin iggdren politikalarinin
belirlenmesinde yararlanacagi verilerin ortaya ¢ikarilmasi 6nem tastyacaktir (Goler,

2008: 100).

Orgiitlerin nitelikli isgiiciinii kaybetmesi, beraberinde; “nitelikli isgdrenden
yoksun kalma, onlarin yerini doldurmak i¢in yeni isgorenleri ise alma ve onlarin
egitimi” gibi maliyetlere de sebep olacaktir. Bunun yani sira; bir isgdrenin isinden
ayrilmasi, diger isgorenler arasinda var olan iletisim aginin bozulmasina ve orgiit
icinde kaygi ve huzursuzluga yol acabilecegi gibi, yeni alinacak isgorenle uyum
sorunlar1 yasanmasina da neden olabilmektedir (Kanten, 2014: 14). Isgorenlerin isten
ayrilmalari; “Orglitlerde yetenek kaybi, ilave is giicli temini ve yonetim giderlerini
artirma” gibi ¢dziilmesi zaman alan bazi sorunlara neden olmaktadir. Orgiit amaglarini
etkin ve verimli bir sekilde gergeklestirmek igin isgorenlerin siirekliliginin dnemini
kavrayan yoneticiler, onlarin igten ayrilma oranini azaltmak istemektedir (Saridede ve
Doyuran, 2004: 2). Ayn1 zamanda isten ayrilma niyeti yiiksek olan bir iggdrenin is
performansinin da diisiik olmas1 beklenebilir (Yiiriir ve Unlii, 2011: 90). Diisiik is
performans1 gosteren bir isgorenin ise, calismama istegi, firsatim buldugu anda
orglitten ayrilmasina neden olacak; bu da iggérenin goniillii olarak ¢alismasi yerine
goniilsiiz bir ¢alismanin olumsuz sonuglarini beraberinde getirecektir (Ozdevecioglu,

2004: 99; Gergek vd., 2015: 74).

Isten ayrilma niyetini azaltan nedenler arasinda; “artan is tatmini, ise yapilan
yatirimlar, alternatif is imkanlari ve 6rgiitsel 6diiller” bulunmaktadir (Karsh vd., 2005:
1260; Erol, 1998: 81). Sanderson (2003) isten ayrilma niyetinin azaltilmasi icin
yoneticilerin yapmasi gerekenleri su sekilde siralamistir (lisu, 2012: 64):

e Dogru ise alim igin, yetenekleri ortaya koyan, davranis odakli ise alis siireci
gelistirilmelidir,
e Isgorenleri basari igin biitiinlestirmek gerekmektedir,

e Biiyiime ve gelisme firsatlar1 saglanmalidir,
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¢ Grup ve takimlarin giidiilenmesi gerekmektedir,
e (diillendirmenin uygun, bireysel olmas1 gerekmektedir ve

e Olusacak sorunlara yardim edilmeli ve katilim saglanmalidir.

Bu yiizden de isten ayrilma niyeti insan kaynaklar1 uygulayicilar1 veya
yoneticiler tarafindan dikkate alinmasi gereken bir konudur. Eger isten ayrilma
niyetine sahip bir isgdrene ¢esitli miidahaleler yapilmazsa; zaman igerisinde bu
diisiince iggorende isten ayrilmaya doniisecegi gibi gerekli dnlemler alindigi takdirde

ise iste kalma niyetine doniistiiriilebilir (Y1ldiz, 2008: 41-42).

2.2.2. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Isten ayrilma niyetine sebep olan nedenlerin aragtirilmasi, iggoren devir
oraninin disiiriilmesi ve oOrglit verimliliginin artirilabilmesi agisindan 6nem
tasimaktadir. Isten ayrilma niyetine neden olan faktdrlerin bilinmesi, érgiitiin hedefe
yonelik insan kaynaklar etkinligini artiracak ve boylelikle orgiitler isten ayrilmalarin
gerceklesmemesi i¢in Onlemler alabileceklerdir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 194).
Arastirmalara gore isten ayrilma niyetine etki eden bircok neden bulunmaktadir.
Cotton ve Tuttle (1986: 63-64) bu faktorleri “kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve

cevresel faktorler” olarak siniflandirmiglardir.

2.2.2.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler, genellikle isgorenlerin kisisel 6zellikleri ve yasam standartlari
ile ilgili olan nedenlerdir. Bunlar, kisinin demografik dzellikleri ile isinde hissettikleri
ve algiladiklariyla ilgili olup asagidaki gibi agiklamak miimkiindiir (Eren, 2007: 31-
32; Hwang ve Kuo, 2006: 255);

o Demografik Faktorler: Kisiler ile ilgili demografik 6zellikler denildigi zaman,
yas, cinsiyet, medeni hal, is tecriibesi gibi maddeler ilk olarak akla gelebilir.

Isten ayrilma niyetinin ortaya c¢ikmasinda bu faktdrlerin belirli etkileri

olabilmektedir. Kisinin yasmin ilerlemesi ve is deneyiminin artmasi

beraberinde isten ayrilma niyetini de azaltabilir. Kisilerin yaslari ilerledikge,
ise devam etme konusunda daha sabirli olduklari, deneyimleri ilerledigi i¢in

yasadiklar1 bir¢ok olaya karsi sabirli olduklart gozlemlenir. Yasi ileri
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insanlarin oldugu orgiitlerde, isgiicli devir oraninin yiiksek olmasinin olasi
nedenleri ise, saglik sorunlari ve emeklilik olarak ortaya c¢ikabilmektedir
(Batili, 2010: 62-63). Bunun yaninda, egitim ve meslek seviyesinin
yiikselmesiyle isten ayrilma niyetinin ters orantili oldugu sonucuna ulasilmistir
(Dinger, 2010: 52). Bir baska deyisle, yliksek egitim seviyeli kisilerin daha
fazla is olanaklarina sahip olabilecegi diisiincesiyle isten ayrilma niyetlerinin
de artabilecegi soylenebilir (Ozyer, 2010: 54). Yapilan bir¢ok arastirmada
cinsiyetin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisi incelenmis; kadinlarin,
erkeklere oranla daha fazla isten ayrilma niyetinde oldugunu ortaya
¢ikartlmistir (Sahin, 2011: 280). Bunun nedenini, kadinlarin ailesiyle olan 6zel
hayati (ev isleri, cocuk ve bakimi vb.) gibi durumlar sayilabilir (Toker, 2007:
103). Simsek vd., (2005) yapmis oldugu arastirmada kadinlarin, evlendikten
sonra ¢ocuk sahibi olmalari ve diizensiz ¢alisma saatleri nedeniyle isten
ayrilma egiliminin fazla oldugu sonucuna ulasilmistir (Dalmis, 2018: 58).

o Ise Uygunluk ve Algisal Faktorler: Isten ayrilma niyeti ile ilgili bir diger
kavram da kisinin psikolojik uygunlugudur. Psikolojik uygunluk, kisinin kendi
ozellikleri ile isin 6zellikleri arasindaki uyumu ifade etmektedir. Isgorenler,
orgiitlerinin  beklentilerini  karsilamast durumunda ise uygunluk hissi
yagsamaktadir. Diigiik psikolojik uygunluk ve yiiksek psikolojik uygunluk
olarak karsimiza ¢ikan bu kavrama ise alma ve yerlestirme siireclerinde de
dikkat etmek, hem o6rgiit hem de kisi i¢in faydali olacaktir (Geng, 2014: 74).
Bu beklentilerinin karsilanmasi i tatmini ve orgiite bagliligi; bu degiskenler
de isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Dolayisiyla isten ayrilma niyeti
lizerinde beklentilerin karsilaniyor olmasi etkilidir (Cimen, 2000: 55). isten
ayrilma niyetinde olan bireylerin, is ve ¢alisma arkadaglari ya da yoneticileri
ile uyum sorunlar1 olabilecegi gibi, daha iyi ise girme arzular1 da olabilir

(Ozdemir ve Yayli, 2014: 50).

2.2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Isgorenlerin isten ayrilmalari, drgiitsel faktorlerden de kaynaklanmaktadir. Bu
nedenlerin bir kismi dogrudan orgiitsel iken, bir kismi ise ig-Orglit-isgdren arasindaki

iliskiye dayanmaktadir (Varol, 2010: 60). Yonetim kademelerinin, bu faktdrlerin

40



olusmasinda etkileri biiyiikk oldugu gibi, giderilmesi de yine yoneticiler sayesinde

miimkiin olabilmektedir (Kaya, 2010: 43). Bunlar;

Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler: Bu nedenleri; orgiitin kurulus yeri (sehir
merkezine uzaklik mesafesi), is yerine ulagim kolayligi veya orgiitiin sundugu
servis hizmeti, isin tiirii ve zorluk derecesi (agir isler vb.), yonetim kosullarin
olumsuzlugu (iste sik sik rotasyona tabi tutulma, agir ¢alisma kurallar1 vb.) gibi
stralamak miimkiindiir (Coninck ve Stilwell, 2004: 116).

Insan Kaynaklari Uygulamalari: Orgiitlerde uygulanan insan kaynaklari
faaliyetlerinin yetersizligi de bir takim sonuglara neden olabilmektedir. Bu
sonuglart; “orgiitlerde olusturulan kotii calisma kosullar (kaza olasiliklarinin
yiiksekligi, is yerinin fiziksel ve gorsel yetersizlikleri, iy zamanlarinin iyi
ayarlanmamig olmasi vb.), isgorenlere yiiklenen fazla isler, takim
uygulamalarinin olumsuzlugu, ticretlendirme sisteminde adaletin olmamasi, is
yerinde sosyal hizmetlerin bulunmamasi ya da yetersiz olmasi (kantinin veya
calisma aralarinda dinlenecek yerlerin bulunmamasi vb.)” olarak siralayabiliriz
(Kaynak, 1996: 37- 38).

Sosyo-Psikolojik Tatmin: Orgiitten algilanan bir takim sosyo-psikolojik
tatminler de isgdrenin isten ayrilma niyetinin bir belirleyicisi olmaktadir.
Bunlardan biri olan is tatmini, Locke’a (1976) gore, “kisinin isi
degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan memnun olma durumu, olumlu veya
olumsuz ruh hali” olarak tanimlanmaktadir (Sokmen ve Mete, 2016: 273).
Isgorenler orgiitten sadece maddi olarak bir beklenti icine girmemektedir.
Bunun disinda orgiit tarafindan saglanacak olan sosyo-psikolojik tatmin de
isgoren igin 6nemlidir. Saglanacak olan sosyo-psikolojik tatmin, kisiyi orgiite
baglayarak is verimini artiracaktir. Aksi takdirde isgorenlerin is tatminsizligi
duymalari sonucunda verimlilikleri diisecek ve isten ayrilma niyetine girecek
ve daha 1yi bir is firsat1 bulmalarindan sonra ise isten ayrilma davranigini
gerceklestirebileceklerdir (Dalmis, 2018: 60). Diger taraftan isgorenlerin
cevresi tarafindan algiladiklar1 sosyal destegin, ise devam etme kararinda etkili
oldugu disiiniilmektedir. Bu algilanan sosyal destek de, isgdrenlerin stres
seviyelerini diislirmesiyle beraber, Orgiitsel verimlilikleri agisindan olumlu
sonuglar dogurmaktadir. Bu baglamda; isgorenlerin isten ayrilma niyetinin
olusmasinda temel nedenlerden birinin de algilanan orgiitsel destek oldugu

diisiiniilmektedir (Turung ve Celik, 2010: 215). Isten ayrilma niyetini etkileyen
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bir diger unsur da mobbing yani psikolojik siddet, baska bir ifadeyle
isgorenlerin psikolojik olarak yildirilmasidir. Psikolojik siddet, Orgiit
icerisinde her kademedeki calisanlar veya yoneticiler tarafindan
uygulanabilmektedir (Ozler vd., 2008: 2). Psikolojik siddet olan ortamda
isgorenler kendini baski ve tehdit altinda, dislanmis ve asagilanmis hisseder ve
bunun sonucunda da isgdrenin stres altinda kalmasina, psikolojik ve fiziksel
hastaliklarin meydana gelmesine neden olur. Bu durum da Orgiitsel
bozulmalara yol agarak isten ayrilmaya neden olur (Demir ve Cavus, 2009:

14).

2.2.2.3. Cevresel Faktorler

Ulkenin genel ekonomik durumu, toplumsal faktorler, siyasal faktorler gibi
cesitli kavramlar nedeniyle orgiit i¢i dengelerde cesitli degisiklikler meydana
gelmektedir. Ulkenin ekonomik durumu iyiye gittikge, kisilere bagli olan is giicii devir
oraninda bir artig goriilmesi miimkiin olmakla birlikte, huzurlu insan sayisinin fazla
oldugu bir ortamda devir oraninin ¢ok da yiiksek olmasi1 beklenmez. Aksi bir durumda
da orgiit tarafli isten c¢ikartmalar yiiksek olabilmekte veya oOrgiit ekonomik
zorluklardan 6tiirii isgdrenlerin beklentilerini karsilayamayabilirler. Bu durumlar is
giicii devir oranini arttirict sonuglar doguracakken, zor donemlerde is sahibi olanlar da
mevcut olan olanaklarin1 kaybetmek istemeyeceklerdir. Bu durumda da isgorenler is
degistirme niyetinde olmayacaklar ve bu durum is giicii devir oranini azaltict bir

sonuca neden olabilecektir (Batili, 2010: 61-62).

Toplumsal faktorler; baska bir anlatimla bir takim toplumsal olaylarin ¢alisma
diizeninde yaratacagi degisiklikler, 15 yerinde isgdrenlerin huzursuz olmasina ve isten
ayrilma karar1 almalariin artmasina sebep olabilir (Kirkpinar, 1992: 227). Basgka bir
cevresel faktor olarak iilkenin siyasi durumu da, kisilerin isten ayrilma karari tizerinde
belirleyici olabilmektedir. Ozellikle iilkenin iktisadi durumunu yakindan ilgilendiren
siirecler, siyasal gelismelerin piyasalar iizerindeki etkisi ve orgiitlerin, bu etkilerin
yarattig1 dalgalanmalar ile birlikte gergeklestirdikleri ¢esitli onlemler ve uygulamalar
da 6nemlidir. Bu durum, orgiitiin miisteri ve/veya tedarik¢i boyutunda iligkisi oldugu
diger orgiitlerin de durumunu etkileyecegi i¢in, 6rgiit kendisi disinda gelisen bu tarz

olaylar1 dogrudan ya da dolayli olarak cesitli zamanlarda deneyimleyecektir.
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Orgiitlerin bu tarz olumsuz etkilerden en az sekilde etkilenmesinin tek yolu, olast
senaryolarla ilgili baska bir se¢eneklerinin olmasi ve bu seceneklere gore Orgiitlerin
esnek karar alarak hareket etme yetenegini kazanmasi olacaktir (Simsek ve Oge, 2004:
4). Diger yandan, alternatif is imkanlarinin olmastyla, igsgoérenlerin bagka islere gegmek
istemeleri ve mevsimsel calismalarin etkisiyle de (6zellikle tarim sektorii 6rnek

verilebilir) isten ayrilmalar s6z konusu olabilir (Kesen, 2011: 33).

2.2.3. isten Ayrilma Niyetinin Sonuglar1

Isten ayrilma niyetinin, orgiitler iizerinde genellikle olumsuz bir takim etkileri
oldugu diisiiniilmektedir (Yanik, 2014: 125). Isten ayrilma niyeti, isten ayrilma
davranisini da beraberinde getirmektedir. Isten ayrilma davranislarinin oranini belirten
isglicii devir hiz1 ise, orgiitler agisindan dnemli bir hedef gostergesi olusturmaktadir
(Kizildag, 2015: 182-183). Orgiite alismis ve gerekli egitimi verilmis olan isgdrenin
isten ayrilmasi sonucu iiretimde baz1 aksakliklar ve is giicli devir hizinin gerektirdigi
mali kayiplar ortaya ¢ikabilmektedir. Ayni zamanda isten ayrilma, 6rgiit igindeki diger
calisanlarin da olumsuz etkilenmesine ve moral bozuklugu yasamalarina neden
olmaktadir (Acar, 2014: 55). Bu ve benzer sonugclar, asagidaki sekilde, bagliklar altinda

aciklanabilir.

2.2.3.1. Orgiitsel Maliyetlere Olan Etki

Yapilan aragtirmalara gore, isgoren devir oraninin orgiitlerin karliligini, daha
genel bir ifadeyle finansal yapisini dogrudan etkiledigini s6ylemek miimkiindiir (Avci
ve Kiigiikusta, 2009: 37). Bir isgorenin isten ayrilmasinin Orgiite yiikleyecegi
maliyetler asagidaki gibi siralanabilir (Sanderson, 2003: 46; Robbins, 1993: 47,
Phillips, 1990: 61; Bing6l, 2006: 517; Barutgugil, 2004: 474-475);

e Ise yeni almacak isgoren icin harcanacak ise alma siire¢ ve zaman maliyetleri
(yayimnlanan is ilanlari, yazismalar, goriisme maliyetleri, segcme ve yerlestirme
isleri i¢in kullanilan arag gerec vb.); ya da isten ayrilmanin yaratti§i dogrudan
maliyetler (Yanik, 2014: 126);

e Ise yeni baslayacak isgorenin alacag: egitim maliyetleri;
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e Yeni ise baslayan iggorenin, isleri yeni 6grenmesi (deneyimsizligi) nedeniyle
ticretine gore daha az is yapmasi ve yapacak oldugu is hata-kazalardan dolay1
olusacak maliyet artisi;

e Isten ayrilan isgdrenin, isten ayrildig1 giin ve ise yeni alinan isgdren ile arasinda
gecen bos zamanin tiretim kaybi olusturmasi ve bundan dogacak maliyet;

e Ise yeni baslayan isgorenin, kullandig1 arag, makine ve techizatlara uyum
saglama siirecinde bu aletlerin belirli bir donem kullanilmayisinin iiretimde
dogurabilecegi verim kaybi;

e Isten ayrilan isgorenlerin yapmasi gereken islerin yetistirilebilmesi sebebiyle
diger isgorenlere 6denen fazla mesailerin dogurdugu maliyet;

e Isgdrenin bazen kendi béliimiindeki isleri aksatan ve diger ¢alisanlar1 olumsuz
etkileyen olumsuz davraniglarinin maliyeti ve

e Isten ayrilan isgorenlerin aldiklar1 tazminat, yasal ddemeler ve yararlandiklari

sosyal haklar.

Bunlarin diginda, oOrgiitlerde isten ayrilmanin dolayli maliyetleri de
bulunmaktadir: Bunlar, ikamesi zor olan ve yapilan isin 6ziinii bilen isgoreni
kaybetmenin maliyeti ile bu isgdrenin rakip Orgiitlere gegmesi sonucu onlara
saglayacagi katki seklinde ifade edilebilir. Hatta bazen kaybedilen nitelikli iggérenle
ticari iliskiler kurmak isteyen miisterilerin kaybedilmesi de s6z konusu olabilmektedir

(Yanik, 2014: 126).

2.2.3.2. Orgiitsel sleyisin Bozulmasi

Orgiitiin elinde tutmak istedigi bir isgoreni kaybetmesi, orgiitsel isleyisin
bozulmasmna da neden olabilmekte ve yeni alinan isgdrenin bu isleyise uyum
saglayamamasi, s0z konusu olabilmektedir (Yanik, 2014: 126). Sistemlerin
kurgulanmasi ve orgiitle birlestirilmesi, zaman gerektiren bir stirectir. Bu siire¢ her ne
kadar iyi hazirlanmis olursa olsun, birlesme sirasindasistem i¢inde bazi degisikliklerin
olabilecegi de miimkiindiir. Bu durumda sistemdeki siireci uygulayan kisinin, bu siire
boyunca deneyim kazandig1 ve bunu gorev edindigi diisiiniilebilir. Yeni ise baglayan
bir isgéren ise, c¢alistigi pozisyonla ilgili ise bir katki saglamayacagi gibi, isi
devrederken de sikinti yasayabilecektir. Bu nedenle isgiici devir hizinin ytiksek

olmasi, hali hazirda kurulu sistemlerin yiirliimemesine neden olabilmektedir. Bunun
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temel nedeni olarak, oOrgiitsel 6grenme siirecinde aksakliklarin yasanmasi, bilgi
birikimi ve bilgisel degisikliklerin ortaya ¢ikmasi ve isgiicii devrinin hizli oldugu bir
durumda bazi bilgilerin kaybolmasi olarak belirtilebilir (Kog, 2009: 151-152; Kalkan,
2006: 25).

Stireklilik arz eden kadrolarda yeni isgdrenin Orgiit icinde yer almamasinin
baska bir sonucu da, orgiit kiiltiiriinlin olusturulmasinda karsilasilacak sorunlardir
(Batil1, 2010: 79). Siirekli ¢alisanlarin 6rgiit kiiltiiriindeki etkisizligi; sartlardan ziyade,
orgiit ortamindaki siirekli degisimlerden kaynaklanmaktadir. Eger Orgilit tamamen
gecici siireli isgdérenlerden olugsa bile buna uygun bir kiiltiir gelisecektir; kiiltiiriin var
olmamasi gibi bir sey mimkiin degildir. Diger taraftan, orgiit kiltiri gegici
isgorenlerinin anlik davranislarina gore sekillenecek ve oOrgiitii olusturan ortak alt
faktorler kontrol altina alinamayacaktir. Bunun en temel nedeni, orgiitsel bellegin

olugmamasi olacaktir (Kog, 2009: 162).

Orgiitsel bellegin olusmuyor olmas1 demek, bir bakima isletme rutinlerinin de
yerine oturmuyor olmasi demektir. Bu tarz tekrar eden eylemler, bellekte yer almalidir
ki tekrar tekrar uygulanabilsin ve farkli birey ile kisilere devredilebilsin. Bu sonuglara
bakildiginda, orgiit kiiltliriiniin olusmasi ile ilgili degil, olusturulmasi ile ilgili bir
sikintt dogacaktir. Yani belirli bir kiiltiir ve isgérme tarzi mutlaka meydana
gelebilecek, ancak bunun is giiciinii etkinlestiren ve verimli hale getiren bir konuma
gelmesi icin daha fazlasinin yapilabilmesi gerekecektir. Bunlar arasinda, kisilerin
manevi degerlerini Oncelige almak, kisilerin aile hayatini ve 6zel hayatini iyi bir
sekilde yasamasina imkan tanimak ve sosyal faaliyetler ile ugrasmak gelecektir (Oren
vd., 2005: 19). Bu sekilde de isgiicli devir oranmin yiiksek olmasinin Oniine

gecilebilecek ve list yonetim kontroliinde gerekli calismalar yapilabilecektir.

2.2.3.3. Orgiit Uyelerinin Yasayacag Motivasyon Kaybi

Isten ayrilmalarin, geride kalan isgorenler iizerinde olumsuz etkileri
olabilmektedir. Bunun nedenleri arasinda, isten ayrilan iggérenin, islerini bagka bir
isgorene devretmesi yoluyla is yiikii fazlalig1 ve bunun devaminda da huzursuzluk ve
giidiilenme kayb1 sayilabilir. Orgiitten ayrilan bir isgérenin, kalan isgorenlerden daha

iyi is olanaklarina kavusacagi goriisii hakim oldugunda da bu huzursuzluk ve
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giidiilenme kayb1 devam edebilir. Is yiikii artan isgdrenlere ilave iicretler ddenebilecegi
diisiiniilse bile, uzun vadede 1is yiikii artan iggéren, bu durumun altindan
kalkamayabilir (Yanik, 2014: 127). Spendolini’ye (1985) gore isgbren, is tatminsizligi
yasadiginda isinden ayrilabilecegi gerceginin yani sira, ¢esitli nedenlerden dolay:
tatminsizlik yasadigi isinden ayrilamadigi takdirde, isten bir kagis yolu olarak
devamsizlik yapabilir. Bu da is ile ilgili performansin1 ve verimliligini diisiirmesi
sonucu diger isgdrenleri olumsuz etkileyebilir (Basoda, 2012: 94). Isgdrenlerin iginde
bulundugu huzursuzluk ortami yonetimleri de etkileyecektir. Yasanan sikintilar ve
yonetimdeki huzursuzluk bazen uzun vadede bile ortaya ¢iksa, bir orgiitteki is giicii
devrinin yliksek olmasit ve calisanlarin siirekli olarak yenilenmesi yonetimleri de

sikintiya diisiirecektir (Eronat, 2004: 11).

2.3. ORGUTSEL DESTEK ALGISI

2.3.1. Orgiitsel Destek Algisinin Tanimi ve Onemi

Orgiitsel destek algisi, Eisenberger vd. (1986: 501) tarafindan “orgiitiin
isgorenin katilimina dnem vermesi ve iyiligini 6nemsemesine karsilik algilar ve
isgorenleri etkileyen faaliyetlerin, Orgiitiin goniillii olarak gerceklestirdigine iliskin
duygular”, olarak tamimlanmaktadir. Payne’e (1987) gore oOrgiitsel destek, bir
1sgorenin Orgiitte ve yasaminda “iyi olma” haline dogrudan olumlu etki yapmaktadir.
Boylelikle is ile ilgili stres kaynaklarmmin isgorende yarattigi etkiyi azalttig
sOylenebilir (Lu, 1999: 63). Meyer vd. (1990: 720) gore orgiitsel destek algisi;
“orgiittin 1sgorenlerine karsi sergilemis oldugu tutum ve davranislar karsisinda,
isgorenlerin orgiitlerine karsi gelistirdigi olumlu ve olumsuz tutum ve davraniglarin
tiimiine” denir. Isgorenler tarafindan algilanan bu tutum ve davramislar ise, “drgiitiin
isgorene deger vermesi, saygi duymasi ve onlarin ihtiyaclarmi iyi bir sekilde
karsilayip, katkilarinin karsiliksiz kalmayacagi yoniinde algi gelistirmesi” sonucunda
meydana gelir. Shore ve Terrick’e (1991: 638) gore, isgbrenlerin igverenlerine karsi
algiladiklar1 bagliligin bir olgiitli olarak algiladig1 oOrgiitsel destek, orgiite karsi
gelistirilmis olan tutumsal bir yanit niteligi tasimaktadir. Ozdevecioglu (2003: 116)
ise, orgiitsel destek algisini, iggorenlerin ¢aligtiklar1 orgiitte kendilerini giivende ve
orgiitlerinin arkalarinda oldugunu hissetmeleri olarak tanimlamaktadir. Hellman vd.

(2006: 631) orgiitsel destek algisini, “isgorenlerin yapmis olduklari igler sonucunda
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Orgiitiine yapmis oldugu katkinin, ¢alistig1 orgiit tarafindan bir deger olarak kabul

edilmesi ve bu degerin, isgorenler tarafindan algilanmasi” olarak tanimlanmaktadir.

Yapilan bu tanimlardan hareketle orgiitsel destek algisinin; “kisiden kisiye
farklilik gosterdigi ve farkli algilandigi, isgorenlerin Orgiitlerine yapmis oldugu
katkilar neticesinde bekledigi geri bildirimleri gérmesi ve Orgiitii tarafindan deger
verildigini hissetmesi” {izerine dayanan bir kavram oldugu sdylenebilir (Y oshimura,
2003: 10). Diger yandan orgiitsel destek algisi, isgdrenlerin Orgiitleriyle yapmis
olduklar1 bir tiir psikolojik s6zlesmedir de denilebilir (Aselage ve Eisenberger, 2003:
491).

Gilinlimiiz is diinyasinda, isgdrenler insan psikolojisi geregi ¢alistiklar orgiit
tarafindan “saygi duyulma”, “kabul ve onay gérme”, “deger verilme” vb gibi destek
alma ihtiyac1 hissederler. Isgérenler icin olduk¢a dnemli olan orgiitsel destek algist,
isgorenlerin duygusal ihtiyaglarinin karsilanmasi agisindan 6nemli bir kavram haline
gelmistir. Orgiitiin isgdrenlerine bu algiyr olusturmasiyla, isgorenlerinin drgiite olan
katkilarmin farkinda oldugunu, onlarin refahina ve mutluluguna 6nem verdigini ve
onlarla birlikte ¢aligmaktan memnuniyetini belirterek, isgdrenin “ait olma, saygi
gérme ve onaylanma vb.” gibi ihtiyaclarini karsilar (Armeli vd., 1998’den akt.
Ozdemir, 2010: 133; Martin, 1995°den akt. Ak, 2008: 142). Dolayisiyla orgiit
tarafindan desteklenildigini diislinen bir isgoren, kendisini giivende hisseder ve ortaya
cikabilecek herhangi bir sorunda 6rgiitlin arkasinda durarak ona destek verecegini bilir

(Eisenberger vd., 1986: 500).

Orgiitsel destek algisinin birgok olumlu sonucu bulunmaktadir. Bu gergevede,
orglitsel destek algis1 yiiksek olan isgorenlerin Orgiite faydali davraniglar gosterme
egiliminde olacagi, boylece “Orgiitlerde ise devamlilik, ¢cabalarinda artis, sorumluluk
duygusunun gii¢lenmesi, stres ve tilkkenme davranislarinda azalma, isten ayrilmalarin
azalmasi, yliksek is performansi, is tatmini, duygusal baglilik” gibi olumlu sonuglar
saglayacagi da soOylenilebilir (Eisenberger vd., 2001: 42; Eisenberger vd., 1990: 51;
Yoon ve Shane, 2002: 98-99; Johlk vd., 2002: 117; Kraimer, 2004: 210; Allen vd.,
2003: 99). Bunun da otesinde isgdrenin oOrgiitsel destek algisinin yiliksek olmasi,

isgorenlerin yenilik¢i yonlerinin ortaya ¢ikmasina neden olur (Zhou ve George, 2001:
682).
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Isgdrenin drgiit geneli hakkinda bilgi sahibi olmasi, 6rgiitsel destek agisindan
bir diger 6nemli nedendir. Isgdrenin ¢alistig1 drgiit hakkinda yeteri kadar bilgi sahibi
olmamas1 ve is arkadaglari ile uyum sorunu yasamasi durumunda, verimliliginde
diisiisler olabilecegi, buna bagli olarak da yaptigi ise ve kendine yabancilasabilecegi
varsayiminda bulunulabilir (Tanriverdi ve Kilig, 2018: 7). Bununla beraber, orgiitsel
destek algis1 ile kisinin ise yabancilagsmasi arasinda ters yonlii bir iliski vardir,
denilebilir. Buna gore oOrgiitsel destek algis1 seviyesi diistiikge, ise yabancilagsma
diizeyi artmaktadir (Tastan vd., 2014: 121). Ise yabancilasma seviyesinin diismesi de
bir takim olumsuz sonuglar dogurabilir. Bunlardan bir kag1; “isgdrenin yaptig1 isten
keyif alamamasi, ¢alisma isteginin ve motivasyonun diismesi, isiyle ilgili stresinin
artmasi ve boylece orgiite karsi bagliligin1 yitirmesi ve isten ayrilma niyetinin artmasi

vb.” gibi siralanabilir (Kanungo, 1992: 413).

Isgorenler tarafindan algilanan oOrgiitsel destek, kisi ile orgiit arasindaki
iliskinin kalitesini artirmakta olup, isgdrenlerin orgiitlerine karsi tutum ve tavirlarini
etkilemekte ve is ¢iktilar1 tizerinde olumlu sonuglar dogurmaktadir (Yiirtir, 2005: 96).
Buna gore destekleyici bir orgiitte bulunmasi gereken 6zellikler genel olarak soyle
siralanabilir (Ozdevecioglu, 2003: 117-118; Rhoades ve Eisenberger, 2002: 699 );

o Isgiorenlerin yaratict fikirlerini, is veya siirecle ilgili onerilerinin
elestirilerinin dikkate alinmasi ve gerekiyorsa bu énerilerin uygulanmasi:
Orgiitlerin, isgorenlerinin sosyo-duygusal ihtiyaglarmm da karsilamasi
gerekmektedir. Isgorenler kendi fikirleri, elestirileri, ve onerilerinin dikkate
alindigin1 gérdiikleri zaman kendilerini degerli ve mutlu hissedeceklerdir; bu
durum da ihtiya¢ duyduklar1 “saygi, onaylanma gibi insancil ihtiyaglarini
karsilayacak ve onlar agisindan orgiit tarafindan bir destek”™ algilanacaktir.

o Isgorenlerin is saghg ve giivenliginin onemsenmesi: Isgorenlerin orgiit
tarafindan Oncelikli beklentilerinden biri de is saghgi ve gilivenliginin
saglandigiin bilinmesi ve orgiitiin olusabilecek mesleki tehlikelerin ortadan
kaldirilmasi i¢in ¢aba harcamasidir. Bu gibi kiside 6énemsendigini hissettiren
uygulamalar isgérende destek algilatacaktir.

e Basarili olduklarn takdirde isyerindeki gorevi ve pozisyonuyla ilgili
siirekliliginin saglanmasina iliskin giivence verilmesi: Isgorenler tarafindan

olusabilecek hatalarin normal karsilanacagi ve kisinin basarili oldugu takdirde
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isyerinde ¢alismaya devam edecegi, her olumsuz durumda isten
cikarilmayacagi duygusu isgorenlerde destek olarak algilanacaktir.

e Isgorenlerin orgiit icindeki iliskilerinin olumlu olmasinin saglanmasu, orgiit
ici iletisime onem verilmesi: Orgiit ici ast-iist, ast-ast ve iist-iist iliskilerinin
olumlu yonde olmasi hem iggoérenler arasinda giidiilenme kaynagi olusturacak
hem de destek olarak algilanacaktir.

e Orgiit icinde, kayirmaciligin yapilmamasi, hakkinin yenilmemesi ve herkese
adil davranimasu: Isgorenlerin yaptig1 isin karsiligini alamamasi, drgiit icinde
yonetime yakin kisilerin kayirilmasi, haksiz tarafin tutulmasi ve kisiler arasi
adilligin saglanamamasi, destek agisindan olumsuz algilanacaktir.

o Isgorenlerin, ¢ikarlart dogrultusunda onemsenmesi ve bu dogrultuda
yonetimsel olarak bazi kararlarin alinmamasu: isgorenler, drgiit icinde birer
sosyal varliktir ve Onemsenmek isterler. Kendilerini dnemseyen ve bu
dogrultuda bazi kararlardan vazgegen yoneticiler destekleyici yonetici olarak
algilanacaktir.

o Isgorenlerin katkilarina deger verilmesi: Isgorenlerin orgiite olan katkilarinim
takdir edilmesi sonucunda; orgiitsel bagliliklar1 artar, performans ve orgiite
sadakat diizeyleri yiikselir.

e Isgirenlerin isine ve érgiite olan inanclarini artirmak: Isgorenlerin, orgiitiin
gelecegi ile birlikte kendi geleceklerinin (mesleklerinin — islerinin) de artmasi,
yani ortak bir basari saglayacagina inanmalar1 Orgiitsel destek algilarini

giiclendirecektir.

Orgiitler tarafindan saglanan destegin goniillii olarak yapilmasi da goz ardi
edilmemesi gereken bir bagka konudur. Sosyologlar, isgdrenlere yapilan yardim ve
verilen desteklerin goniillii olarak yapilmasinin, yasal zorunluluklara gére daha fazla
anlam ifade ettigini vurgulamaktadir. Cilinkii iggorenlere verilen gonillii destek ve
yardimlar onlarda orgiitlerinin kendilerine gergek anlamda deger verdigi ve saygi

duydugu algisin1 yaratmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698).
Kisaca, iggorenin oOrgiit tarafindan goriiniisii ne kadar 6nemli ise Orgiitiin de
isgoren tarafindan nasil goriindiigii son derece dnemlidir. Orgiitsel destek algisi, drgiit

tarafindan saglanan destegin isgorenler tarafindan nasil goriindiigiiniin ve
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algilandiginin bir fotografidir, denilebilir. Bu baglamda, isgoren-orgiit iliskisi gesitli
kaynaklarla gelistirilebilir (Aydin, 2000: 57). Bu kaynaklar arasinda, isgorenlere
finansal gili¢ saglanmasi, yaratici ¢alisma etkinlikleri olusturulmasi, is arkadaslarinin
desteklenmesi, rahat bir ¢alisma ortaminin olusturulmasi vb. gibi sayilabilir (Giil,

2010: 7).

2.3.2. Orgiitsel Destek Algis1 Kavraminin Yazinsal Gelisim Siireci

Orgiitsel destek algisi, orgiitlerde etkililigin ve verimliligin artirilmasina
yonelik davraniglar olarak, son zamanlarda alanyazinda genis bir gsekilde
incelenmektedir. Konu; ozellikle 20. Yiizyilin calisma kosullarinda, rekabetin,
kargasanin ve belirsizligin yarattigi ortamlar dolayisiyla Onemini artirmig ve
aragtirmalara konu olmustur. Bu nedenle orgiitlerin, isgdrenlerin kendilerini degerli,
yetenekli, yararli ve ige yarar hissetmeleri i¢in onlarin istek ve ihtiyaglarini gidermeye
ve onlar1 tatmin etmeye calismasi, orgiitiin rekabet iistiinliigli elde etmeleri agisindan
fayda saglayacaktir. Bu yonetim diisiincesi de orgiitsel destek kavramini beraberinde

getirecektir (Kose ve Goniilliioglu, 2010: 87).

Klasik yonetim kuramcilari tarafindan 1900°1ii yillarin baslarinda yiiriitiilen ilk
aragtirmalar, ozellikle isgérenlere saglanan maddi faydalar ve kaynaklar {izerinde
odaklanmistir (Zagenczyk, 2001: 8). 1920’11 yillarin basinda ise, ABD ve Avrupa’da,
yonetimde insan iligkilerini inceleyen ¢alismalar artmaya baglanmis ve bu dogrultuda,
isgdreni ve orgiit icindeki insan iligkilerini incelemeyi amaglayan dernekler kurulmus,
insana gereken onem verilmeye baglanmistir. 1924-1936 yillart arasinda E. Mayo
tarafindan deneysel olarak yapilan “Hawthorne Arastirmalar1” ile birlikte, insan
iliskilerinin maddi kaynaklardan daha 6nemli oldugu vurgulanmis ve manevi destek
kaynagi olarak 6n plana ¢ikmistir. Hawthorne arastirmalart boylece, 1950’lerden
sonra da insan iliskileri akimini baglatmis ve °‘Orgiitsel davranis bilimleri’nin
dogmasma yol a¢cmistir (Basaran, 2004: 51-52). 1930’lu yillarda Hawthorne
Arastirmalari, “Orgiitlerin iggdrenler icin 6nemli bir sosyo-duygusal kaynak™ oldugunu
gostermistir. Bu aragtirmalarin sonuglari, is molasi ve kisa vakit saglanan isgdrenlerin,
bu tiir yardim saglanmayan iggdrenlere oranla Orgiitlerine iliskin tutumlarinin daha
olumlu ve verimliliklerinin daha fazla oldugunu gostermistir. Arastirmacilar,

Hawthorne Arastirmalarinda uygulanan deneylerin sonuglarini daha iyi anlayabilmek
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icin yoOneticiler tarafindan goriisme yapilan ve isgorenlerin katildigi programlar
tasarlamislardir. Bunun sonucunda ise, goriisme yapilan iggorenler yapilmayanlara
gore islerine kars1 daha olumlu davranis sergilemislerdir. Goriisme yapilan igsgorenler,
bu durumu “calistiklar1 orgiitiin onlarla ilgilendigi ve 6nemsendiginin bir kanit1”,

seklinde tanimlamislardir (Zagenczyk, 2001: 8-9).

Mayo (1941), Hawthorne arastirmalarinin sonuglarini sagladigi manevi destegi
tartisarak yaymis ve orgiitler de, isgorenlere toplumsal degisikliklerin (1940’larda
gerceklesen toplu sanayilesme gibi) iistesinden gelebilmeleri i¢in yardimer olmustur
(Zagenczyk, 2001: 9). Gouldner (1960), bir insan digerine iyi davrandiginda,
karsiliklilik ilkesine gore bu durum “iyi davranisin geri doniisiinii zorunlu kilmaktadir”
kuramiyla da orgiitsel destek kavramini savunmustur (Eisenberger vd., 2001: 42). Blau
(1964)’a gore ise, orgiitsel destegin temelini olusturan bir diger kuram; “Sosyal
Degisim” ya da “Hizmetlerin Takas1” olarak isimlendirdigi kuramidir. Bir bireyin
baskasina goniillii olarak bir iyilik yapmasi karsiliginda, ilerleyen zamanlarda ondan
bir iyilik beklemesine dayanan sosyal degisim kurami (Giil, 2010: 7), isgdéren ve
yonetici iliskisinde karsiliklt olarak yapilacak olan bir destek algisina vurgu
yapmaktadir. Levinson (1965) ise, igsgérenler i¢in Orgiitsel destegin &zellikle bu
yillardaki cografi ve sosyal hareketlilik icindeki degisiklikler nedeniyle Onemli
oldugunu sdylemis ve isgdrenlerin, drgiitlerine insani 6zellikler ve kisilik ytikledigini
vurgulamustir. Orgiitler, kiiresel pazarda rekabet iistiinliigii saglamak igin, zamanla
iretken isgorenleri yetistirmektedir. Nitelikli isgorenleri ellerinde tutmak adina,
1sgoren-orgiit iligkisine biiylik 6nem vermistir. Bu destek 1970’1i ve 1980’11 yillarin is
cevresinde biiyiimeye devam etmektedir (Zagenczyk, 2001: 10). Eisenberger ve
arkadaglarinin 1986 yilinda orgiitsel destek algist kavrami ortaya ¢ikarmasindan bu
yana da alanyazinda diger kavramlarla da iliskileri yer almaya baglamistir (Giil, 2010:
8).

Bu kavram, 1980’lerin ortalarindan itibaren, artan rekabet kosullariyla beraber
gelismeye baslamig ve orgiitsel kaynak kullanimlarinin daha verimli hale gelip; maddi
kaynaklarin yani sira maddi olmayan kaynaklarin da is ve orgiit doyumunu artirdigi
anlasilmistir. Isgdrenlerin drgiite bagh ve doyumlu olmalar icin de kendisine deger
verildiginin oOrgiit tarafindan gosterilmesi; bir baska deyisle, bireysel olarak

onemsendikleri duygusunun isgorenlere yansitilmasi ve yasatilmas: gerektigi goriisleri
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her gecen giin 6nem kazanmaya baslamistir. Dolayistyla, rekabet giicii elde edebilmek
ve verimliligi artirmak adina, igsgdrenlerinin ise ve orgiite baglilik diizeylerinin yiiksek
olmasina ihtiya¢ duyan Orgiitlerin, onlar1 sosyal bir varlik olarak ele alip; kisiliklerine,
yaptiklar islere, onerdikleri fikir ve goriislere deger verme gibi davranis kaliplarini
benimsemesi yazinda odak noktasi olmaya baglamistir (Ulusal, 1998: 56-57; Bozkurt,
2007: 146-147). Orgiitsel destek algisini etkileyen drgiitsel faktorler; “orgiitsel adalet”,
“yonetici destegi”, “orgiitsel kosullar”, “édiillendirme ya da cezalandirma sistemleri”
vb. gibidir. Bu faktorlerin pekistirilmesiyle oOrgiitsel destek algisinin gelisimi
saglanmaktadir (Boz, 2012: 62). Bahsedilen bu faktorler asagida orgiitsel destek

algisinin Onciilleri bolimiinde detayli olarak aciklanacaktir.

2.3.3. Orgiitsel Destek Algisinin Kuramsal Temelleri

Orgiitsel destek algisinin kuramsal temelleri genel olarak “sosyal degisim
kurami, karsihiklilik kurami ve lider-iiye etkilesimi kurami” olarak {i¢ boliimde

incelenecektir.

2.3.3.1. Sosyal Degisim Kuram Cercevesinde Orgiitsel Destek Algisi

Sosyal degisim kurami, orgiitlerde isgdren ile isveren arasindaki ¢ift yonli
beklentilerin karsilikli oldugunu; diger bir ifadeyle, bu iliskinin bir g¢esit alig-veris
olarak goriilebilecegini ifade etmektedir (Turung, 2010: 252). Lambe vd. (2001) ile
Gefen ve Ridings (2002)’ e gore bu kuram, “iki tarafin da saygi ve itibar gérme
onurlandirilma, arkadaslik, dikkate alinma ve benzeri” gibi ddiillendirilme beklentisi
icerisinde bir sosyal iliskiye girildigi ve bu iligkileri stirdiirdiigiinii (Bolat vd., 2009:
219); insan etkilesiminin bir aligveris oldugunu ve bunun da 6diil ve cezalara dayali
olarak gerceklestigini ileri siirer. Bu nedenle bu kurama sosyal aligveris kurami da

denilmektedir (Ozkalp, 2004: 34).

Blau (1955, 1960, 1964), Homans (1958) ve Emerson (1962) gibi sosyologlar
ile Thibaut ve Kelley (1959) gibi sosyal psikologlar, kuramin gelisimine katkida
bulunan 6ncii arastirmacilardir. Homans (1958) ilk sistematik kurami, sosyal davranisi
bir degisim iliskisi olarak gorerek gelistirmistir. Thibaut ve Kelley’e (1959) gore,

orgiitlerde insanlar birey-birey, birey-grup ya birey-orgiit iliskisi i¢inde bulunarak
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isbirligi yaparlar ve sonucunda istedikleri sonuglara ulasirlar (Giirbiiz, 2006: 52).
Emerson’un (1962) ise kurama, ¢ift yonlii degisim iliskileri {lizerinde gili¢ ve
baglhiligimin etkileri konusunda katkisi olmustur. Emerson (1962), gic
dengesizliklerinin sosyal iligkiler tizerindeki etkisini devamli kilmadigini; bir sosyal
degisim iliskisinin devamliliginin saglanilabilmesi i¢in, karsilikli bagimliligin biiyiik
Onem tasidigini One siirmiistiir. Bu yoOniiyle sosyal degisim kurami, karsilikli
dayanigsma ve bagliligi gerektirmektedir. Bununla beraber, Blau (1964), bir degisim
siireci olarak tanimladig1 sosyal iliski kavramini ilk kez “Sosyal Degisim Kurami”

olarak adlandiran yazardir (Bolat vd., 2009: 219).

Blau (1964)’nun yaklasimina gore, sosyal degisim, sosyal gruplarda
gerceklesir (Ozkalp, 2004: 35) ve isgorenler arasindaki karsilikli destek de sosyal
degisim iliskilerine drnek olarak verilebilir. Isgorenler, 6rgiitlerle olusacak olan sosyal
degisim iliskisini kabul ederek ise baslarlar. Aralarindaki sosyal degisim iligkisi,
yOneticilerin iggorenlerine uygun is kosullar1 saglamasiyla ortaya ¢ikmaktadir ve
devaminda ise isgdrenler orgiitlerine bagl olarak, onlar i¢in emek harcayarak ve caba
gostererek; yoneticiler de isgorenlerini bu emek ve ¢aba karsiliginda ddiillendirerek
kaynak saglamaktadirlar. Bu karsilikli kaynagin alig-verisi sonucunda sosyal degisim
iligkileri ortaya ¢ikmaktadir (Zagenczyk, 2001: 10). Karsilikli olarak beklenilen alis-
veris gerceklestiginde ise, bahsedilen 6rgiit iiyeleri giiglenecektir (Ozkalp, 2004: 35).
Blau (1964)’ya gore; sosyal degisim kuraminin temelini, maddi odiillerden c¢ok,
sirekliligi olan karsilikli giliveni saglayacak iligkiler olusturmaktir. Bir orgiit,
isgorenleri i¢in bir iyilik yaptiginda, karsiliginda da isgdrenlerinden bir iyilik
bekleyecektir. Dolayisiyla, orgiit-isgdren arasindaki degisim iliskisi olduk¢a dnemlidir

(Jawahar ve Hemmasi, 2006: 645).

Shore ve Shore (1995)’a gore ise, orgiit ve isgbren arasindaki sosyal degisim
iligkisinin gii¢lii olmasi, orgiitiin isgorenine destek olmaya devam edecegi anlami
tasimaktadir. Bu da isgorenin kariyer gelecegi konusunda kendisini giivende
hissetmesini saglar (Mimaroglu, 2008: 38). Bununla beraber oOrgiit ve isgdrenler
arasinda saglanan sosyal degisim isgorenlerin daha aktif ve yaratici olmalarini, is i¢in
daha fazla zaman ve enerji harcamalarini, daha fazla sorumluluk almalarim

saglamaktadir (Isbasi, 2000: 14-15).
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Organ vd. (2005), sosyal ve ekonomik degisimi birbirinden ayirmis; bunlari iki
ayrt boyutta incelemistir. Sosyal degisimde Orgiit-isgéren arasindaki iligkiler
gontlliliik temeli esas alinir ve bir taraf diger tarafa bir kaynak sagladiginda diger
tarafin da ayni sekilde karsilik vermesi beklenir. Bu karsilik, zorunlu bir davranis
olmayip; zamanlamasi ve niteligi de belli degildir. Moideenenkutty (2005) nin sosyal
degisim kuramina goére ise degisimin sartlar1 agik¢a belirlenerek sozlesmelere
dayandirilir ve davranislarin goniillii bir sekilde olmayip; genel olarak maddi ¢iktilara

yonelik gelistigini soylemektedir (Ozaslan vd., 2009: 102-103).

Sosyal degisim kurami ile ilgili bircok goriis olmasina ragmen bu kuram,
orgiitiin devamliligini saglayabilmesi ve kisilerin ihtiyaglarini giderebilmesi i¢in insan
iligkilerinin gerekli oldugu ve siirekli olarak birbirleriyle iletisimde olmalar1 gerektigi
temeline dayanmaktadir. Sosyal degisim kuraminda 6ne ¢ikan bazi 6zellikler sunlardir
(Giirbiiz, 2006: 52):

e Taraflar arasindaki karsilikli iliskiler goniilliiliikk esashidir ve birbirlerine
sunacaklar1 karsiligin bir zamanlamasi ve niteligi de bulunmamaktadir,

e Taraflar arasindaki sosyal degisim sonucunda taraflarin elde edecegi
kazanimlar i¢in anlagma yapilmaz; kisilerin takdirine birakilir,

e Saglanan kaynaklar maddi boyutta degildir,

e Saglanan kaynak karsilifinda gelecekte niteligi agik secik belirlenmemis
sorumluluklar ortaya ¢ikarmaktadir,

e Sosyal degisim sonucu karsilikli gliven ve arkadaslik olugsmaktadir.

Buradan hareketle, sosyal degisim kuramindan da destek alan, orgiitsel destek
algis1 kavraminin, orgiitsel baglilik ve is gayreti ile olumlu, isgiicii devir orani ve
devamsizlik kavramlariyla ise olumsuz iliski iginde oldugu sdylenebilmektedir.
(Canipe, 2006°dan akt. Bozkurt, 2007: 154).

2.3.3.2. Karsihkhilik Normu Kuram Cercevesinde Orgiitsel Destek Algist

Karsiliklilik normu kurami, orgiitsel destek algisinin temelini olusturan bir
diger kuramdir. Kuram Gouldner (1960) tarafindan ileri siiriilmiistiir ve sosyal degisim
kuraminda oldugu gibi, kisilerin karsilikli olarak olumlu davranis gostermeleri

temeline dayanmaktadir. Karsiliklilik normu kuraminin var olabilmesi i¢in, dncelikle
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taraflar arasinda kendilerine yardim eden kisilere olumlu olarak karsilik vermeleri,
olumsuz bir davranisa yer vermemeleri gerekmektedir (Lui: 2004: 13). Gouldner
(1960) karsiliklilik normu kuramini, kisiye yapilan bir yardim sonucunda elde edilen
kazancin degerinin, kisinin o an bu yardima ne kadar ihtiyaci olduguna bagl olarak
degisebilecegini ve bu normun evrensel 6zelliginin, “karsilagilan durumun sartlarina”,
“kigilerin karakter Ozelligine” bagli oldugunu sOylemistir. Aym1 zamanda, kisiye
yardim saglayan tarafin kaynaklar1 ve gidiileri, karsihikliik normunu

etkileyebilecektir (Gouldner, 1960: 173).

Karsiliklilik  normu  ilkesi, isgoren-isveren  iligkileri  kapsaminda
diisiiniildiiglinde; isverenin iggérene iyi davranislarda bulunmasi sonucu, karsiliginda
isgorenin de iyi davranislar sergilemesi beklenmektedir. Orgiitsel destek kapsaminda
distintildiigiinde ise, isgorenlerin bu karsiligi, orgiitiin deger verdigi davranislarla
gdstermek istemeleri acisindan dnemlidir. Orgiitsel destek algisi, orgiitiin iyiliginin
diisiiniilmesi ve amagclarina ulagsmasina yardim etme zorunlulugunu ortaya ¢ikarir.
Karsiliklilik kuraminda bahsedilen zorunluluk; hissetme kavrami, orgiitsel destek
algis1 ve duygusal baglilik arasinda ¢ikan olumlu iliskiye dayanmaktadir (Eisenberger
vd., 2001: 42). Bu bakimdan karsiliklilik normu kuramina ihtiyatla yaklasan
isgorenler, orgiitiin kendi iyiliklerini ne kadar diisiindiiglinii ve katkilarina ne kadar
deger verildigini fark edip, kendi gayretlerini géstermeye baslayacaklardir (Lynch vd.,
1999: 467). Kisaca isgorenler, orgiitleri icerisindeki kisiler ve yoneticilerinden
algiladiklar1 esit ve adil tutum ve davranislara karsiliklilik normu geregi bir karsilik

verme ihtiyact hissedeceklerdir (Giirbiiz, 2006: 53).

2.3.3.3. Lider-Uye Etkilesimi Kurami Cergevesinde Orgiitsel Destek Algist

Orgiitsel destek algisinin agiklanmasinda yararlanilabilecek diger bir kuram
olan lider-iiye etkilesimi kurami, karsilikli iliski temeline dayanmaktadir. Bu kuram,
lider ile iggdrenler olgunlagmus bir iligki gelistirebilirse, etkili bir liderlik siireci ortaya
c¢ikabilecegi temelinde bir varsayima dayanmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 225).
Scandura vd. (1986)’e gore lider-iiye etkilesimi kuramini olusturan en 6nemli unsur,
“lider ve iggorenleri arasindaki iliski ve etkilesimin kalitesi’dir. Bu kalite, liderin
isgorenlerine gosterdigi ilgi, destegin ve ona sagladigi kaynaklarin diizeyini

gostermektedir. Yiiksek Kaliteli lider-iiye etkilesiminde lider, isgorenlerin gelisimine
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katki saglamakta ve onlarla bireysel diizeyde ilgilenmektedir (Liden ve Graen, 1980:
451-452). Boyle bir iliskide lider, isgorenlerin bireysel gelisimine onem vermekte,
giivenmekte, onlar1 rutin olmayan islerle gérevlendirmekte ve duygusal anlamda da
destek saglamaktadir (Sen ve Yashioglu, 2010: 105). Ayrica lider iiye etkilesimi,
liderin tiim isgdrenlere ayni sekilde davranmadigi her bir isgorenle farkli diizey ve
sekillerde iliski kurdugunu varsaymaktadir. Bu iligkiler, karsilikli gelistirdikleri saygi
ve giivene dayali gii¢lii bir etkilesimin sonucunda gelisebilecegi gibi; sadece is
sOzlesmesinde yer alan sartlarla da sinirli olabilir (Graen ve Cashman, 1975; Graen
vd., 1977; Sparrowe ve Liden, 1997’den akt. Findik, 2011: 11). Bu da etkilesimin

kalitesini gosterir.

Liden ve digerlerine (1997) gore ise, lider-iiye etkilesimi kurami, yonetici-
isgoren arasinda olusan olumlu etkilesim ve dolayisiyla iki taraf arasinda da yapici is
iligkilerine de katkida bulunmaktadir. Yoneticilerin 6nemli bir bilgi kaynagi olmasi
bunun nedenlerinden sayilabilir (Eisenberger vd, 2004’den akt. Derinbay, 2011: 17).
Dolayisiyla lider-iiye etkilesimi kurami geleneksel liderlik modellerinden ayrilmakta;
yonetici ve isgorenler arasindaki ikili iliskileri etkilesim siireci sonucunda olusan

farklilasma agisindan degerlendirmektedir (Bas vd., 2010: 1014).

Yonetici; maas artis1, kisisel gelisim olanaklar1 ve benzeri gibi odiilleri
sagladig1 i¢in, isgdrenler agisindan Orgiitli ayakta tutan bir kolon gibi goriilmektedir.
Bu bakimdan lider-iiye etkilesimi, isgoren ve yonetici arasindaki iliskiyi
incelemektedir. Yoneticiler orgiit temsilcileri olduklar i¢in, yonetici ve isgoren
arasinda ortaya ¢ikan etkilesim, dolayli olarak isgérenlerin orgiitsel destek algisini
etkilemektedir (Silbert, 2005: 7). Bunun yaninda lider-iiye arasindaki iligkinin seklini
ortaya ¢ikaran tek bir boyut olmadigini sdyleyen arastirmacilar, bu iliskileri agiklamak
adina, bir takim yaklagimlar gelistirilmistir (Arslantas 2007°den akt. Kasli, 2009: 39).
Liden (1986), lider-iiye etkilesimini, “algilanan katki, baghlik (sadakat) ve etki
(sevgi)”, olmak lizere ii¢ boyutta tanimlamistir. Liden ve Maslyn (1998) bu {i¢ boyuta
dordiincii bir boyut olarak “profesyonel saygi” boyutunu eklemislerdir (Yildiz vd.,
2008: 97). Bu caligmada lider iiye etkilesimi hem genel olarak, hem de “sevgi, katki,
sadakat ve profesyonellik” alt boyutlar1 ile ele alinacaktir. Lider iiye etkilesiminde
bahsedilen “etki” kavramindan, alanyazinda “sevgi” ya da “duygusal etkilesim”
olarak da bahsedilmektedir (Erdem 2008’den akt. Bolat, 2011: 169). Sevgi kavramini,
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lider ve isgdren arasinda is yada mesleki degerler disinda, bir tiir arkadas¢a sevgi
olusmasi ve birlikte ¢alismaktan keyif almalari durumu, olarak tanimlayabiliriz (Y1ldiz
vd., 2008: 102). Katki, orgiitiin ortak amaglari i¢in, dolayli veya dolaysiz her bir
tiyenin, liderle olan ikili etkilesiminde ortaya koydugu is odakli eylemlerinin miktari,
kalitesi ve yonii ile ilgili algilamalaridir (Bolat, 2011: 168). Bu degerlendirmede
onemli olan, liderin bu islerin yapilmasi i¢in sagladigi kaynaklar ve imkanlarin
seviyesi ile astin sorumluluklarinin Gtesinde gayret gostermesi veya is ile ilgili
sorumluluk almada gésterdigi gayrettir (Yildiz vd. 2008: 101). isine yogun emek ve
gayret sonucu basart elde eden isgoren, liderle daha kaliteli bir etkilesim
gerceklestirebilir. Bu tiir bir etkilesimin sonucunda da lider, elinde bulunan “biitge,
malzeme, fiziksel kaynaklar, bilgi tecrilbe aktarimi” gibi kaynaklarini astlarina
aktarma yoluna giderek, karsilikli olusan bu etkilesimde orgiit ¢ikari saglanabilir.
Baghlik, lider ile {iyenin birbirlerinin davranig ve karakterlerini desteklediklerini
toplum i¢inde gostermeleridir (Yildiz vd., 2008: 101). Bu boyut, liderlerin kimlere
hangi islerin verilmesi yoniinde karar vermelerinde yardimci olmaktadir (Bolat, 2011:
169). Baglilik, lider ve {iyelerinin birbirlerine sadik olmalarina odaklanir ve lider-iiye
etkilesiminin gelisiminde ve devaminda kritik bir rol oynar (Kasli, 2009: 41).
Bagliligin bu yoniiyle liderler, baglilik diizeyi yiiksek astlara, orgiitte bagimsiz karar
alma ve/veya sorumluluk almayi gerektiren gorevleri verme egiliminde olabilirler
(Erdem 2008’den akt. Bolat, 2011: 169). Son olarak profesyonel sayg: ise, “orgiitiin
her bir liyesinin diger orgiit tiyeleri tarafindan Orgiit i¢i ve/veya orgiit disinda kendi
caligma alam ile ilgili olarak oldukca ileri diizeyde oldugunun taninma derecesi ile
ilgili algidir” (Kagli, 2009: 43). Bu algilanma, sahisla ilgili olarak atfedilen bir takim
bilgileri kapsamaktadir. Bunlar; kisisel deneyim, 6rgiit i¢inde veya disinda yer alan
kisiler tarafindan yapilan yorumlar ve kisi tarafindan elde edilmis olan 6diil veya

gecmise ait profesyonel sayginlik, seklinde siralanabilir (Yildiz vd., 2008: 102).

2.3.4. Orgiitsel Destek Algisim Olusturan Unsurlar

Orgiitsel destek algis1 konusunda ilk calismalar1 yapan Eisenberger ve
arkadaglar1 (1986: 500) orgiitsel destek algisini genel diizeyde tanimlamistir. Ancak,
daha sonra yazinda yer alan ¢aligmalarda Kraimer ve Wayne (2004) orgiitsel destek

algis1 kavramini ii¢ boyutta incelemistir: Yazarlar bu boyutlar1 “uyum saglama destegi,
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finansal destek ve kariyer destegi”, seklinde belirtmislerdir (Kraimer ve Wayne, 2004:
210-218):

Uyum Saglama Destegi: Yildirim (2004), bireyin sosyal etkilesim igerisinde
oldugu kisilerin onun sosyal destek kaynaklarint olusturdugunu
vurgulamaktadir. Birey, yasantisinin herhangi bir yerinde bu kaynaklardan biri
ya da bir kagcindan gelecek olan destege ihtiya¢ duyabilir (Duru, 2008: 15). Bu
baglamda Uyum saglama destegi ; “Isgdrenin isine uyum saglamasi amaciyla,
Orgiitte birimler arasi rotasyonu ya da is i¢in farkli bir bélgeye ge¢mesi sonucu
orglit tarafindan verilen destek, isgérene gosterilen ilgi” olarak tanimlanmustir.
Bu baglamda vyazarlar, Orgiitin kendi politikalart ve uygulamalar
dogrultusunda saglanan bir uyum saglama desteginin Orglitsel destek algisini
da artirdigini gozlemlemislerdir. Black ve digerleri (1991) ile Guzzo, Noonan
ve Elron (1994)’na gore ise, isgdrene uyum saglama desteginin kapsaminda
“kiiltiirleraras1 6grenme, memleketine geri gonderme yardimi, isgoren ve
isgorenin ailesiyle ilgilenme ve isgorene saglanan dil yardimi” gibi
uygulamalar yer almaktadir. Alanyazina bakildiginda; oOrgiit tarafindan
saglanan uyum saglama desteginin, olumsuz yasantilar, duygulanim ve strese
kars1i hem dogrudan, hem de dolayli etkisinden s6z edilebilecegi
goriilmektedir. Bazi caligmalar, isgbrenlerin yasayacagi stres ve depresyon gibi
olumsuz durumlara kars1 bir destek saglayacagi; diger bazi calismalar ise
saglanan bu destegin bireyin yasantilarindaki olast olumsuz (yalmizlik,
dislanmighik hissi vb.) etkileri dogrudan azaltict bir islevi oldugunu
soylemektedir (Cohen ve Wills, 1985; Cohen, 2004°den akt. Duru, 2008: 15).
Kisaca, isgdrenin yeni bir drgiite uyum siirecinde saglanan destegin, isgérende
olumsuz bir takim duygularin azaltilmasinda olduk¢a Onemli bir rol
istlendigini sdyleyebiliriz.

Finansal Destek: Orgiitiin, isgdrenleriyle ilgilenmesi, finansal ihtiyaglar1 ve
katkilarmi telafi ve calisma faydalar1 agisindan odiillendirmesi olarak
tanimlanabilir. Finansal destek; “licret, finansal tesvikler, ddiiller vb. orgiitsel
politikalar ve uygulamalar” ile artirilabilir. Bu yoniiyle finansal destek
isgorende is tatminini etkileyen faktorlerden en Onemlisidir, diyebiliriz.
Isgdrenin, ise kars1 tutumunu, aldig iicretin yeterliligi, ihtiyaclarmi karsilama
derecesi, uygulanan {icret sistemi ve terfi politikasinin adil ve beklentilerine

uygun olmasi gibi etkenler belirlemektedir. Bu beklentilerinin karsilandigi
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dlciide, kisi orgiitsel destek algilamaktadir (Groot ve Brink, 1999: 344). Ucret,
isin sorumluluk diizeyine, bireyin yetenegine ve toplumun ekonomik yapisina
uygun ise, isgorenin isine ve orgiite karsi tutumu olumlu olmaktadir. Diger
taraftan, alinan ticretin diger isgorenlere gore dengeli olmasi, yiliksek olmasi da
bu durumu etkileyen faktdrlerdendir (Kolasa, 1969: 455). Isgérenin finansal
destek algisi1 diizeyi, isgorenin performansini da etkilemekte; diisiik oldugunda,
devamsizlik ve isten ayrilma oranlarini artirmakta ve is tatmini seviyesini
diistirmektedir (Saal ve Knight, 1988: 304).

Kariyer Destegi: Kariyer destegi; “isgorenlerin kariyer olanak ve gelisimleri
ile ilgili orgiitiin isgorenine gosterdigi ilgi”, olarak ifade edilebilir. Diger bir
ifadeyle kariyer gelistirme; “isgdrenin kariyeri boyunca kariyer amaclarina
ulasabilmesi i¢in uygulanan programlar, eylemler ve faaliyetlerdir”, denilebilir
(Thomas, 1980: 40). Kariyer gelistirme destegi de uyum saglama desteginde
oldugu gibi, orgiit politikalar1 ve uygulamalar1 dogrultusunda farklilik
gostermektedir. Ayrica kariyer gelistirme kapsaminda oOrgiitsel destek algisi
uygulamalari, iggorene sunulan uzun doénemli kariyer planlamalarini, kariyere
yonelik performans tahminlerini ve farkli bir gorevde calisan isgdrenin
danigsmanlig: gibi faaliyetleri de kapsamaktadir. Dolayisiyla farkli bir gorevde
calisan isgorene yapilan danigsmanlik da orgiitsel destege onemli bir katki
saglamaktadir. Orgiitiin isgdrenlerin meslekte ilerleme ihtiyaglarina kars:
duyarli olmasi, isgorenin orgiitsel destek algisi agisindan 6nemlidir (Palmer,
1993: 135). Kariyer destegi bu yoniiyle, orgiit igerisinde nitelikli isgorenleri
bulabilme olanag: saglarken; isgorenlere de kendi yetenek ve beklentilerine
uygun gorevlerde bulunma firsat1 vermektedir. Dolayisiyla, kariyer destegi bir
sistem olarak ele alindiginda, isgbren ve calistig1 rgiitiin her ikisi de gelisme

firsat1 yaratip; sisteme katilma imkani sunar (Dogan, 1996: 246).

2.3.5. Orgiitsel Destek Algisinin Onciilleri

Alanyazin incelemelerinden de anlasilacag gibi isgdrenler tarafindan algilanan

orglitsel destegin ortaya ¢ikmasina Oncii olan bazi degiskenler bulunmaktadir. Bu

boliimde, orgiitsel destek algis1 kavraminin nasil ortaya ¢iktigini daha iyi anlayabilmek

adma, orgiitsel destegi etkileyen degiskenler incelenecektir (Kose, 2008: 62). Rhodes

ve Eisenberger’in 2002 yilinda yapmis oldugu ¢alismada orgiitsel destegi etkileyen
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faktorler ii¢ grupta toplanmistir. Bunlar alanyazin incelemelerine gore genel olarak,
“bireysel faktorler, orgiitsel faktorler, orgiitsel ddiiller ve is kosullar” olarak, asagida
yer almaktadir (Rhodes ve Eisenberger, 2002: 698-701).

2.3.5.1. Bireysel Faktorler

Yapilan arastirmalara bakildiginda, isgorenlerin bireysel farkliliklarinin
orgiitsel destek algis1 diizeyi iizerinde ¢ok gliclii olmasa da yine de bu faktoriin bir
degisken olarak ortaya ¢iktig1 soylenilebilir (Bozkurt, 2007: 165). Yazinda orgiitsel
destek algisinin karsilikli bir etkilesimden meydana geldigi séylenmistir. Bu iliskide
isgorenlerin kisilik 6zelliklerinin yani sira, “kisinin yasi, cinsiyeti, egitimi ve ¢aligma
yili gibi demografik 6zellikleri”nin de 6nemli birer degisken oldugu belirtilmektedir
(Erkog, 2015: 10).

2.3.5.1.1. Kisilik Ozellikleri

Kisilik, bir insanin duygu, diisiince ve davraniglarini etkileyen faktorlerin
kendine has goriintiisiidiir ve icten - distan gelen uyaricilarin etkisine de agiktir.
Kisinin biyolojik ve psikolojik, kalitsal ve edinilmis biitiin yeteneklerini, giidiilerini,
duygu, aliskanlik ve isteklerini ve biitiin davraniglarini kapsamaktadir (Yelboga, 2006:
198). Kisilik, orgiitiin iggdérenlerine kars1 davranislarinin, isgorenler tarafindan iyi ve
ya art niyetli olarak yorumlanmasi asamasinda etkilidir. Oncelikle, bireylerin kisilik
ozelliklerinin farkli olmasindan dolayi, 6rgiitsel destek algilar1 da birbirlerinden farkh
olacaktir. Isgérenlerin farkli bakis acilari, oOrgiitlerine de farkli tutumlarla
yaklasabilecek ve bu da orgiitsel destek algilarini farkl etkileyecektir. Buna karsilik
kisginin agresif ya da ¢ekingen davranislari, iligkilerin gelismesini engelleyecegi gibi,
orgiitsel destek algisini da azaltacaktir. Giivenilir, dikkatli, diisiince, saygi ve anlayisi
kapsayan davranislar, is performansinin artmasina, bunun sonucunda da oOrgiitiin
yaklagimlariin iyilesmesine ve kiside oOrgiitsel destek algisinin artmasina olanak
saglayacaktir. Genel olarak yapilan aragtirmalar, kisinin toplum tarafindan kabul
edilmis 1yi davraniglar ile orgiitsel destek algis1 arasinda olumlu bir iligski oldugunu;
olumsuz davraniglari arasinda ise, negatif bir iliski oldugu belirlenmistir (Rhoades ve

Eisenberger, 2002: 701).
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2.3.5.1.2. Demografik Ozellikler

Orgiitsel destek algisini etkileyen demografik 6zellikler soyle agiklanabilir:

Yas: Bireyler, bulunduklar farkli yas gruplarina gore farkli ihtiyaglara,
isteklere, diisiincelere ve bakis acilarina sahiptirler. Buna 6rnek olarak, is
hayatina yeni baglamis bir isgdrenin is hayatina bakis acisi ile orta yasl bir
isgdrenin bakis acis1 farklilik gosterilebilir (Gliner, 2007: 34). Yoshimura
(2003) arastirmasinda, geng isgorenlerin, yash isgorenlere kiyasla orgiitsel
destek algis1 diizeyinin daha yiiksek oldugunu sdylemistir (Yoshimura,
2003: 63). Bu dogrultuda, yas ile orgiitsel destek algis1 arasindaki iligki
arastirmalara konu olmus ve yapilan aragtirmalarda, orgiitsel destek algisi
ile yasin iligkisi acik ve net sekilde ortaya konamasa da bazi arastirmalar,
yas ilerledik¢e orgiitsel destek algist diizeyinin arttigini (Bhanthumnavin,
2001: 257; Hellman vd.,, 2006: 638-639; Rhoades ve Eisenberger, 2002:
708; Selguk, 2003: 61; Yoon ve Lim, 1999: 936); bazilar1 azaldigini
(Yoshimura, 2003: 48, Kalagan, 2009: 17), baz1 arastirmalar ise orgiitsel
destek algisi ile yas arasinda bir iliski olmadigini ortaya koymustur.
Cinsiyet: Cinsiyet ile orgiitsel destek algis1 arasinda yapilan az sayida
calismada, aralarinda 6nemli bir iligki bulunamadig1 goriilmekle birlikte
(Yoshimura, 2003:12) orgiitsel destek algis1 diizeyi genel olarak, erkek
isgorenlerde daha ytliksek bulunmustur (Amason ve Allen, 1997: 956; Yoon
ve Thye, 1998: 306; Yoon ve Lim, 1999: 936; Welchans, 1995: 135).
Amason ve Allen (1999), orgiitlerde iletisim ve algilanan orgiitsel destegin
isgoren cinsiyetiyle iliskisinin olup olmadigini aragtirmislardir. Kadin
isgorenlerin Orglitlerinde cinsiyet ayrimciligii hissetmeleri durumunda
orgilitsel destek algis1 diizeyleri diismekte olup; erkek isgdrenlerin iletisim
iliskilerinin kadin isgérenlere gore daha olumlu oldugu sonucuna
varilmigtir. Dolayisiyla erkek isgorenlerin calisma arkadaslariyla iletisim
iligkisi iyi oldugundan, orgiitsel destek algis1 diizeylerinin de daha yiiksek
oldugu belirtilmistir (Amason ve Allen, 1997: 956).

Egitim: Egitimin, isgbrenlerin bireysel destek algisi tizerinde etkili oldugu
sOylenmekte olup; egitimli isgdrenlerin egitimsiz isgorenlere oranla
orglitsel destek algisinin daha fazla oldugu goriilmektedir. Rhoades ve

Eisenberger’in (2002) yapmis olduklar1 meta-analiz ¢alismasi sonucunda,
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egitim ile algilanan orgiitsel destek arasinda olumlu bir iliski oldugu ortaya
koyulmustur (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 708). Selguk (2003)
arastirmasinda, igsgdrenlerin kisisel gelisim destek algilarinin egitim diizeyi
degiskeninden etkilendigi sonucuna ulasmislardir. Bunun nedenini ise,
Orgiitiin iggérene mezuniyet durumuna gore onlara ya {ist diizey
pozisyonlara yiikseltmek i¢in daha ¢ok Oncelik, firsat ve kisisel gelisim
destegi vermesi ya da hicbir yiikselme ve gelisim olanagi vermemesiyle
aciklamistir (Selguk, 2003: 62). Ote yandan Fuller vd. (2006), érgiitsel
destek algisi ile egitim diizeyi arasinda anlamli bir iliski bulamamislardir
(Fuller vd., 2006: 337). Akalin (20006) ise, egitim diizeyi diisiik isgorenlerin
egitim diizeyi yiiksek isgorenlere gore oOrglitsel destek algilar1 diizeyinin
daha yiiksek oldugunu belirtmis ve bunun nedenini, egitim diizeyinin
arttikga igsgorenlerin beklentilerinin de artacagi seklinde yorumlamis ve
egitim diizeyinin, kisinin bakis acisini, algilarini, 6z-degerlerini etkileyen
bir 6zellik olarak nitelendirmistir (Kalagan, 2009: 19).

e Hizmet Siiresi: Isgdrenlerin hizmet siiresi ile orgiitsel destek algis1 arasinda
olumlu bir iliski oldugu sdylenilebilir. Kidemi daha fazla olan isgorenler,
orgiitsel destek algis1 diizeyinin yliksek olmasinin da etkisiyle orgiitlerine
kars1 olumlu diisiinceler gelistirebilmektedirler (Rhoades ve Eisenberger,
2002: 701). Yiksek hizmet siireli iggorenlerin oOrgiitsel destek algisi
diizeylerinin, diisiik hizmet siireli iggorenlere gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Isgorenlerin orgiitlerinden memnun olmalar1  sonucu
islerinden ayrilmak istememeleri, bunun baslica nedeni kabul edilebilir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002: 707-708). Baz1 arastirmalarda ise, hizmet
stiresi ile Orgiitsel destek algis1 arasinda olumsuz yonde bir iliski oldugu
belirtilmis ve buna neden olarak, baslangigta her iki tarafin da birbirlerine
kars1 daha insancil duygular beslerken; zamanla sosyallesmenin de
etkisiyle karsilikli catigmalarin, tahammiilstizliiklerin ve

memnuniyetsizliklerin olusmaya baslamasi gosterilmistir (Akalin, 2006:
106).
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2.3.5.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel destek; “orgiit degerlerinin isgdrenlerin esenligini dikkate almasi ve
onlarin memnuniyetlerini artirici islevler yapilmasi durumunu” ifade eder. Bu
tanimdan da anlagilacagi gibi; orgiitliin isgorenlere karsi tutum ve davranislart ya da
orgiitiin sahip oldugu nitelik ve yapacagi uygulamalar isgorenleri etkileyecektir.
Rhoades ve Eisenberger (2002: 699-701), yapmis olduklar1 meta-analiz ¢alismasinda
algilanan oOrgiitsel destegin Onciillerini; “Orglitsel adalet, yonetici destegi, odiiller ve is
kosullar1” olarak siniflandirmislardir. Bu siniflandirmayr kaynak olarak alan bu
boliimde, orgiitsel destek algi diizeyini etkileyen orgiitsel faktorler asagidaki sekilde
incelenecektir (Kose, 2008: 64).

2.3.5.2.1. Orgiitsel Adalet

Ik kez Greenberg (1987) tarafindan kullanilan orgiitsel adalet kavramu,
Greenberg’e (1990) gore hem calisan iggorenlerin kisisel doyumlarmi hem de
orgiitlerin islevlerini etkili bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢in gerekli oldugunu
sOyleyip, benzer sekilde olusan adaletsizligin de orgiitler icin bir sorun niteligi
tasidigim one siirmiistiir (Onderoglu, 2010: 2). Orgiitlerde isgdrenlerin ¢abalarin
destekleyip gilidiilenmelerini saglayan faktorlerden biri de orgiitteki uygulamalarin ve
isleyisin adil olduguna inanmalaridir. (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009: 4). Orgiitsel
adalet; “6diil ve cezalar gibi orgiitsel kaynaklarin dagitiminin, dagitim kararlarinin ve
bu kararlar1 belirlemede kullanilan prosediirlerin yiiriitiilmesi sirasinda gerceklesen
kigiler arasi davraniglarin nasil olmasi gerektigi ile ilgili kurallar ve sosyal normlar
biitiiniidiir”, denilebilir (Folger ve Cropanzano, 1998: xvi). Isgérenler, kendilerini
orgilitsel adaletin bu yoniiyle orgiitteki diger isgorenlerle karsilastirmakta ve kurallarin
biitlin isgorenlere esit uygulanmasini, isin niteligine gore ticret 6denmesini, herkesle
esit haklarla izinlere sahip olmayi, Orgiitte saglanan sosyal imkanlardan herkesle ayni
derecede yararlanmayr beklemektedir. (Ozdevecioglu, 2003: 78) Aymi sekilde,
Adams’mn Esitlik Kuraminda ileri siiriildiigii gibi, kisilerin isindeki basarisi ve isiyle
ilgili tatmin olma derecesi de ¢alistig1 ortamla ilgili olarak algiladiklari esitlik ya da
esitsizlikle ilgilidir, denilebilir (Luthans, 1981°den akt. Ozdevecioglu, 2003: 78).

Dolayisiyla orgiitsel adalet algisi, hem iggorenler hem de orgiit i¢in ¢ok dnemli bir
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kavram olup; orgiitsel destek algis1 kavraminin da en 6nemli belirleyicilerinden biridir

(Bozkurt, 2007: 162).

Orgiitsel adalet kavrami, alanyazin incelemelerine gére ii¢ boyuttan
olugmaktadir. Bunlar; “dagitimsal adalet, islemsel adalet ve etkilesimsel adalettir”. Bu
smiflandirmada 6zellikle, dagitim adaleti ve islemsel adalet arasindaki iligkiler ele
alinmistir. “Dagitim adaleti”, orgiitte elde edilen ¢iktilarin dagitimiyla ilgili adaletli
olma durumudur (Beugre, 2002: 1095). Bir o6rgiitte dagitim adaletinin ytliksek diizeyde
olmasi durumu, orgiitlerine daha ¢ok katkida bulunan isgorenlerin daha ¢ok 6diil; daha
az katkida bulunan isgdrenlerin ise daha az 6diil aldig1 sdylenilebilir (Rhodas vd.,
2001: 826). Boylece, isgorenlerin orgilitlerine yapmis olduklart katkilarin aldiklari
odiiller ile orantili bir sekilde oldugu goriilmektedir. “Islemsel adalet”, drgiitte elde
edilen ¢iktilarin dagitimina iliskin kararlar1 almada kullanilan yontemlerin adaletidir
(Beugre, 2002: 1095). Islemsel adalette isgorenler, karar verme ve uygun performans
degerlendirmelerini igeren siiregler ile karsilagsmaktadirlar (Eisenberger vd., 2004:
209). “Etkilesimsel adalet” ise, orgiit igindeki isgérenler aras1 davraniglara iliskin bir
kavramdir. Bireylerin birbirlerine kars1 davranislar diiriistliik diizeyini belirttigi gibi,
islemsel adaletin tersine, etkilesimin bigimsel yonlerine odaklanmayip, astlarina
yonelik davranisindaki etkilesim esnasinda gosterilen “acik yiireklilik, duyarlilik ve

sayginin” diizeyine odaklanmaktadir (Tokgoz, 2011: 367).

Shore ve Shore (1995), orgiitsel adalet algisinda stirekliliginin saglanmasinin,
isgorenlerin Orgiitsel destek algis1 lizerinde giiclii bir etkisi olacagini ve islemsel
adaletin, olusan algi iizerinde dagitimsal adalete gére ¢ok daha etkili oldugunu 6ne
stirmiislerdir. Bunun nedenini ise, ylikselme ve maas artislar1 gibi sonuglar
olusturmaktadir. Shore ve Shore (1995)’a gore, orgiitsel destek algisina katkida
bulunan 6nemli orglitsel kararlar hatirlanirken; buna daha az katkida bulunan kararlar
unutulmaya egilimlidir. Boylece, alinan kararlarin toplami, isgéren davraniglarini ve
performansini etkilerken, oOrgiitlerde olusan oOrgiitsel destek algisina da katki
saglamaktadir (Eisenberger vd., 2004: 209). Ayrica orgiitsel adalet isgoren ve Orgiit
arasinda giiven yaratmaktadir. Bu giiven, isgorenlerin orgiitiin amaglarina ulasmada
gostermis olduklar1 c¢abalarin karsiligini alip alamama durumunda Onem tasir.
Isgorenlerin, drgiite olan c¢abalarma karsilik kendilerinin de &diillendirilecegine dair

beklentilerinin artmasi1 (Orgiitsel adalet), onlarin oOrgiitsel destek algilarim
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etkilemektedir. Orgiitten yarar saglamak isgdrene kendisinin degerli oldugunu
hissettirirken; Orgiitte saglanan adil politika ve islemler de onlarin, orgiite yardimci
olmak i¢in gosterdikleri cabalara karsi ddiillendirileceklerine dair olan inanglarin
giiclendirmektedir. Boylece, hem islemsel hem de dagitimsal adaletin orgiitsel destek

algisi ile olumlu bir iliskisi olacagi varsayilabilir (Zagenczyk, 2001: 18-19).

2.3.5.2.2. Yonetici Destegi

Isgdrenler, 6rgiitlerinin onlarin katkilarina Snem ve deger verildigine dair genel
bir beklenti olustururlar. Bu anlamda yoneticiler Orgiit temsilcileri gorevi
gordiigiinden; onlardan da kendilerinin mutluluguyla ilgilenmesi ve katkilarina deger
vermesiyle ilgili olarak goriisler gelistirebilirler. Yoneticiler yonetmek, astlarin
performansini degerlendirmek gibi sorumluluklara sahip oldugundan; onlarin astlarina
karsi olumlu ya da olumsuz tutum ve davraniglari, oOrgiitsel destek algilarmi

degistirebilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700).

Orgiitsel destek algisi, isgorenlerin orgiite olan genel uyumu ile ilgili olup,
onlarin tutum ve davramiglarini etkilerken; yonetici destegi, yOnetici ve astlar
arasindaki iletisim ile ilgilidir. Bu destek, orgiitteki yonetici ile isgdrenler arasinda
olumlu iligkilerin kurulmasini ve bu iletisimin bir biitiinliik igerisinde olmasin
gerektirir. Bu da ancak, isgorenlere karsi diiriist ve dogrudan bir iletisim
sergilendiginde gergeklesir. Biitiinliik algilamasi, yoOnetimin giivenilir olarak
algilanmasma zemin olustururken (Ozbek ve Kosa, 2009: 193); bu iliskinin
destekleyici nitelikte olmasi da isgorenlerin is performansinda olumlu sonuglar
dogurabilir ve ayn1 zamanda onlarin orgiite olan baghliklarini da artirabilir (Erkog,

2015: 12).

Yukaridaki agiklamalardan hareketle destekleyici bir yoneticinin 6zelliklerini
su sekilde siralayabiliriz (Iscan ve Karabey, 2007: 105);
e Astlarinin duygu, istek ve ihtiyaglarina kars ilgilidir;
e Astlarina yapici geri doniis saglar;
e Astlarindan gelebilecek goriis ve Onerileri dikkate alir ve bunlardan
yararlanmaya ¢alisir ve

e Astlarinin kisisel bilgi ve becerilerini gelistirmelerine yardimci olur.
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Y oOneticinin sergiledigi bu davranislar, isgdrenin destek algisint olumlu yonde
etkileyebilecegi gibi; isgdérenin daha kararli olmasini, isinde daha fazla sorumluluk

almasini, isiyle ilgili faaliyetlerde daha fazla rol almasini saglayabilir.

Her ne kadar orgiitsel destegin olusmasinda yonetici desteginin rolii varsa da
yapilan aragtirmalara gore, isgorenin algiladigi orgiitsel destek diizeyi ile yonetici
destegi diizeyinin farkli oldugu goriilmektedir (Wayne vd., 1997: 85). Buna gore;
isgoreninin Orgiitsel destek algilamalar1 yliksek oldugu halde, yonetici destegi
algilamalar1 diigik olabilir (Stinglhamber ve Vandenberghe, 2003: 253).
Arastirmacilar, ayrica iggdrenlerin yonetici destegiyle ilgili algilarinin biiyilik dl¢iide
ona duyulan giivene bagli oldugunu bulmuslardir. S6zii edilen yonetici destegi ¢esitli
yonlerde olabilmektedir. Bunlar (Selguk, 2003: 14); “duygusal destek, bilgisel destek

ve materyal destegi” olarak siralanabilir.

Duygusal destek; “bireyi dnemseme, sevgi gosterme, empati ve kabullenme,
stresle ve is zorluklariyla basa ¢ikma ve g¢atisma ¢dzme konusunda yardim ederek
destek gosterme”, olarak aciklanabilir. Yonetici destegi gostergeleri arasinda giiven,
saygl ve Yyoneticinin isgorenine yardim etme konusundaki cabasinin oldugu
belirtilmistir. Bilgisel destek, isle ilgili mevzulara odaklanildigi boyuttur ve
isgorenlerin verimliligini artirmak amaciyla gerekli olan “6diil, ceza, geribildirim,
bilgi ve beceriler”, seklinde tanimlanmaktadir. Materyal destegi ise, isgérenlerin
amaglarina ulagsmalarinda gerekli olan “malzeme, techizat, zaman, servis hizmetleri,
finans ve insan kaynagi ve isgOrenin bunlari algilayis1”, seklinde olabilmektedir
(Bhanthumnavin, 2001: 7; Gagnon ve Michael, 2004’den akt. Aksoy ve Arslan, 2016:
58).

Bu noktada yodnetici desteginin igsgorene iletimi hakkinda bilgi vermekte yarar
vardir. Bu iletim, genelde “kogluk” ve “geribildirim” yardimiyla olmaktadir.
Pourssard (2004) sozliik anlami olarak koglugun, “6gretmek, egitmek, danismanlik
yapmak, bilgi vermek, yol gostermek, yoneltmek, alistirmak™ olarak tanimlamistir
(Pourssard, 2004°den akt. Simsek vd., 2007: 218). “Kogluk, bireyleri ve takimlar
sonuclara ulagtirmak icin yetkilendiren, gelistiren ve cesaretlendiren uygun ortam ve

kosullar1 yaratan yonetsel bir eylemdir” (Barutcugil, 2004: 359). Buradan yola
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cikilarak kogluk, danigsanina yapabileceginin en iyisini yapmast, kisisel ve profesyonel
hayatinda istedigi sonuglar1 elde etmesi i¢in danisani ile yaptig1 bir ortaklik olarak
tanimlanabilir (Simsek vd., 2007: 219). Tamimlamalardan yola c¢ikarak kogluk,
isgorenlerinin gelisimine 6nem veren yoneticiler icin, “destekleyici iletisimin bir
sekli”dir. Aragtirmacilar, yoneticilerin kogluk yetenekleriyle orgiitsel destek algisi
arasinda olumlu bir iliski oldugunu ortaya c¢ikarmiglardir. Kogluk tiirli davraniglar
sergileyen yoneticiler, isgorenlerinin kisisel gelisimini ve isteki 6zerkliklerini
desteklemektedir. Boylece algilanan yoOnetici destegi ve dolayisiyla da algilanan
orgiitsel destek diizeyleri artmaktadir (Selguk, 2003: 14-15). Geri bildirim verme ise,
yoneticinin asti desteklemesi, yetkilendirmesini ve giiven vermesini saglayarak,
yonetici-isgdren iliskisini giiclendirmektedir. Isgdrenler geri bildirim siirecinde
yoneticilerinin tarafsiz oldugunu gordiiklerinde, onlara karsi gilivenleri artmaktadir.
Yonetici bu slireci, isgorenlerinin basarilarina yardimer olacak bir sekilde
kullandiginda ise, ast-list arasinda giiven ve saygiya dayal iliskiler daha da

giiclenecektir (Bozkurt, 2007: 161).

2.3.5.2.3. Orgiitsel Odiiller ve Is Kosullar

Orgiitsel destek algisi ile iliskili olan 6rgiitsel ddiiller arasinda; “taninma, {icret
ve terfiler; is kosullar1 arasinda ise is glivenligi, otonomi, role dayali stres kaynaklari,
egitim (kisisel gelisim imkanlari) ve orgiitiin bliyiikliigli vb.” yer almaktadir. Allen vd.,
(2003) gore, orgiitlerde entelektiiel sermayeye yatirim anlamina gelen insan kaynaklari
uygulamalari ve onlar i¢in yapilan giiglii yatirimlar, orgiitsel destek algisinin diizeyinin
artirilmasinda biiyiik ol¢lide katki saglamaktadir (Eisenberger vd., 2004: 211-212).
Isgorenlerin orgiitsel destek algilarini etkileyen faktorler arasinda olan maddi ve
manevi odiiller, orgiitiin kendi istegiyle verildigi algisiyla beraber yiikselmektedir. Bu
maddi ve manevi odiilleri, o6rgiitiin iicret, terfi ve is zenginlestirme ¢alismalar1 gibi
siralamak miimkiindiir. Bunlar Orgiitsel destek algisini, Orgiitsel politikalar:
etkileyebilmesi ve isgorenlerin orgiiti olumlu olarak degerlendirmesi agisindan
artirmaktadir (Armeli vd., 1998: 698). Ancak bu noktada, 6rgiitsel destegin goniilliiliik
boyutu onem kazanmaktadir. Baska bir deyisle, isgorenlerin maddi ve manevi
odiillerdeki artisi, orgiitiin istegine atfetmeleri algilanan destegi arttirmaktadir. Ayni
odiiller, is¢i sendikasi gibi digsal faktorlere bagh oldugundaysa algilanan destegi

azaltabilmektedir. Tim odiller, algilanan orgiitsel destegi olumlu yodnde
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etkilememektedir. Bu ddiillerin isgdrenlerin ihtiyaglarina uygun ve orgiit kiiltiirii ile
uyumlu olmasi dnemlidir. Dagitilan ddiillerin isgérenlerin ihtiyaglarint ve isteklerini
karsilamas: durumunda orgiitsel destek hissedilmekte, buna bagli olarak da pozitif
tutumlar ortaya ¢ikmaktadir. Yoneticiler, astlari i¢in “iyi ticret, is gilivenligi ve
yiikkselme” olanaklarint en Onemli kistaslar olarak belirlerken, isgorenler de
yoneticileri i¢in yapilan isin takdir edilmesi, olaylarin i¢inde olma ve yardim alma
kistaslarina oncelik verildigini belirtmislerdir (Selguk, 2003; 14). Ayrica taninma ve
giiveni sembolize eden odiillerin orgiitsel destek algisiyla biiyiik 6l¢tide iliskili oldugu
da soylenebilmektedir. Diger yandan is kosullart ise; “is giivenligi, otonomi, role
dayali stres kaynaklari, egitim ve orgiitiin biiytikliigii” olarak bes alt boyutta asagida
yer almaktadir (Laschinger vd., 2006’den akt. Bozkurt, 2007: 163):

Is giivenligi, isgorenlerin gelecekleri agisindan belki de en 6nem verdikleri
konulardandir. Allen vd., (1999)’e gore isgorenler, mesleki gorevlerini devamli yerine
getirebilmeleri i¢in Orgiitlerinde kisisel giivencelerinin saglanmasi kosulu altinda
calismak istemektedirler. Yapilan arastirmalar is gilivencesi ile isgdrenlerin orgiitsel
destek algist arasinda olumlu bir ilisgki bulundugunu gostermistir (Rhoades ve

Eisenberger, 2002: 700; Derinbay, 2011: 23).

Otonomi, diger bir deyisle 6zerklik; hiyerarsiyi reddeden, goniillii katilim
tizerine kurulu, gizliligi degil acik olmay1 secen bireylerin bir 6zelligidir. Otonomi
isgorenlerin kararlara katilim derecesidir. Isgorenlerin otonomi algilar yiikseldikce,
orgiitle ilgili sonuglardan kendilerini o kadar sorumlu hissedeceklerdir. Bu sekilde,
otonomi motivasyonu ve is tatminini de artiracagindan, orgiitsel destek algisi da

artacaktir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700; Allen vd., 2008: 557).

Role dayali stres, bireylerin isi ile ilgili cevresel taleplerle bas edemedigini
anlamasiyla beraber isgdrende olusan stres halidir, diyebiliriz. Stres, orgiit tarafindan
kontrol edilebilir kosullardan olusabilecegi gibi; orgiit disindan kaynaklanan
baskilardan da olusabilir. Isgdrenler igin isle ilgili stres yaratan faktorler orgiit
tarafindan ne kadar kontrol edilebilirse, isgorenlerin de orgiitsel destek algilari o kadar
farklilik gosterebilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700). Rol ile ilgili stres
yaraticilar; “asir1 i yiikii, rol belirsizligi ve rol catismasi” olarak incelenebilir. Agur1 is

viikii, bir isgorenden beklenen is taleplerinin, isgdrenin o isi zamaninda bitiremeyecegi
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kadar fazla olmast (Yoon ve Thye, 2002: 101), diger bir deyisle verilen zamanda
isgorenin makul sartlarda basa ¢ikamayacagi taleplerdir, diyebiliriz. Rol belirsizligi,
isgorenlerin sorumluluklarini belirten agik ve net bilgi olmamasi; rol ¢catismast ise, rol
beklentilerinin baska bir rol ile ¢atismasi olarak tanimlanmaktadir (Stamper ve Johlke,
2003:571). Yoon ve Lim (1999), Kore’de ii¢ iiniversite hastanesinde ¢aligsan iggorenler
tizerinde yaptiklar1 arastirmada; asir1 is yiikiiniin Orgiitsel destek algilamasini
diisiirdligiinii tespit etmisler; bu nedenle ortaya ¢ikan stresin ise, algilanan Orgiitsel

destegi azalttig1 sonucuna varmiglardir (Kaplan, 2010: 51).

Egitim: Isgorenlerin hem bigimsel hem de gayri bigimsel egitimi orgiitsel
destek algilarini etkilemektedir. Mesleki egitim, isgorenlerin gelisimine yo6nelik
deneyimlerini ve algilanan &rgiitsel destegi olumlu yonde etkilemektedir. Orgiit,
isgdren egitimini tegvik ettiginde, iggorenler orgiit icin degerli olduklarini ve orgiitiin

onlara yatirim yaptigini diistiniirler (Silbert, 2005: 8-9).

Orgiit biiyiikliigii: Orgiitlerin  biiyiikliigiine gore resmi politikalar ve
prosediirler, isgorenlerin kisisel ihtiyaclariyla ilgili esnekligi azalabilir. Bu durum da,
biiyiik orgiitlerde ¢alisan isgorenlerin kendilerini daha az degerli hissetmelerine yol
acabilir. Genel olarak bakildiginda; kiiclik Orgiitlerde biiyiik oOrgiitlere gore
isgorenlerle daha ¢ok ilgilenilmek; onlara daha ¢ok iyilik ve yardim gdsterilmekle
beraber algilanan orgiitsel destegi artmakta; biiyiik orgiitlerde ise isgorenlerin kisisel
ihtiyaglarmi karsilamadaki esnekligin diisiik olmasi ve kurallarla engellenmesiyle de
algilanan orgiitsel destek azalabilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700;
Kaplan, 2010: 52).

2.3.6. Orgiitsel Destek Algisinin Sonuglar

Orgiitsel destek algis ile ilgili aragtirmalar; orgiitler icin isgdrenlerinin destek
algilarinin olumlu yonde artirilmasinin, onlarin davraniglarinin da olumlu yonde
siirmesi agisindan onem tasidigmi gostermektedir. Isgorenlerin duygu, diisiince ve
mutluluklarina gereken 6nem ve deger verildiginde, orgiite katkida bulunduklarim
hissettirildiginde ve is giivenlikleri saglandiginda orgiitsel destek algilar1 da en ytliksek
diizeylere c¢ikmakta ve bir takim olumlu tepkisel davranis ve tutumlarda

bulunmaktadirlar (Barutgu, 2015: 60). Yazinda bir orgiitsel destek algis
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saglandiginda, bunun iggorenleri hangi tiir davranislara ittigine yonelik olarak sonuglar
elde edilmistir. Bu sonuglari, “orgiitsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyetinde ve
devamsizlikta azalma, performans artisi, orgiitsel vatandaslik, caba diizeyinde artis,
iiretkenlik ve buluslarin artmasi, sorumluluk duygusunun artmasi ve stres ve tilkkenme
davraniglarinda azalma”, seklinde siralamak miimkiindiir (Eisenberger vd., 2004: 212;
Ugar, 2009: 9-11).

Genel olarak yazinda yer alan faktorlere gére bu boliimde, orgiitsel destek
algisinin baslica sonuglarindan olan “Orgiitsel baglilik ve is tatmini” incelenecektir.
Diger 6nemli bir sonucu olan isten ayrilma niyeti detayl1 olarak bir 6nceki boliimde

anlatildig1 icin bu boliimde yer almamaktadir.

2.3.6.1. Orgiitsel Baghlik

Baglilik; “genellikle kisinin baska bir birey, grup ya da orgiitle olan iligkisini
kapsayan eylem siireglerine duygusal olarak bagli olma durumunu” ifade eder
(Eisenberger vd., 1986: 500). Bagli olma durumu, “mecburiyet ya da birine karsi,
sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve gosterme, sadakat” (www.tdk.gov.tr,
<08.01.2019>) anlamina gelmektedir. Meyer ve Allen (1996) orgiitsel baglilik
kavramini, “calisanlarin orgiitle iliskisi ile sekillenen ve oOrgiitiin siirekli bir ¢alisani
olma karar1 almalarin1 saglayan bir davranis”, olarak tanimlamislardir (Meyer ve
Allen, 1996: 225). Orgiitsel baglilik, érgiite bir biitiin olarak genel bir duygusal tepkiyi
yansitmaktir. Orgiitsel baglilik, bireyin drgiitiin amag ve degerlerini kabul etmesi, bu
amaclara ulagilmasi yoniinde caba sarf etmesi ve orgiit iiyeligini devam ettirme

arzusudur (Durna ve Eren, 2005: 211; Derinbay, 2011: 30).

Orgiitsel baglilik genel olarak {i¢ boyutta ele alinmistir. Duygusal baghlik;
“oOrgiitlerde c¢alisan isgorenlerin duygusal olarak kendi tercihleri ile orgiitte kalma
arzusu” olarak tamimlanmistir. Devamblilik baghhigi; “isgorenlerin  Orgiitten
ayrilmasiin beraberinde getirecegi maliyeti yani, olumsuzluklar1 dikkate almas1 ve
bir zorunluluk olarak Orgiite devam etmesi”, olarak tanimlanmigtir. Son olarak,
normatif baghhk; “isgoérenlerin ahlaki bir gorev duygusuyla ve Orgiitten
ayrilmamalart gerektigine inandiklari i¢in kendilerini oOrgiite bagli hissetmeleri”,

olarak ifade edilmistir (Meyer ve Allen, 1997: 11).
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Karsiliklilik normu kuramima goére orgiitsel destek algisi, orgiitiin refahini
onemsemek icin bir yiikiimliiliikk hissi olusturmaktadir. Olusan bu ylkiimliiliik,
isgorenlerin orgiite olan bagliligini artirmasiyla beraber orgiitii kisisellestirmektedir.
Boylece isgorenlerin duygusal destek gibi sosyo-duygusal ihtiyaglari karsilanarak
orgiitsel bagliliklart artirilmaktadir. Sosyo-duygusal ihtiyaglar, Orgiite ait olma
duygusunun giiclii olmasini saglayarak isgorenlerin amag¢ ve hedeflerine ulagsmasini

kolaylastirmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 701).

Orgiitiin isgorenlerine olan bagliliklarni hissettirmesi, orgiit ile isgdrenler
arasindaki orgiitsel destek algisini artirmak igin gereklidir. Bu sayede isgorenler,
degerli olduklarin1 algilamakta ve orgiitlerine olan bagliliklar1 da artmaktadir. Ancak,
her iggdrenin orgiitiine olan destek algis1 farklilik gdstermektedir. Isgdrenlerin bu
bakis agis1  goz Oniinde bulunduruldugunda, yoneticilerin adil olmayan
degerlendirmeleri gibi olumsuz davraniglar1 yaninda destekleyici sozler vb. gibi
davraniglari, iggdrenlerin Orgiitiine olan bagliliklarini olumlu ya da olumsuz olarak
etkilemektedir (Silbert, 2005: 6). Incelenen arastirmalarda, orgiitsel destek algist ile
orgiitsel baglilik arasinda olumlu yonde bir iliski oldugu soylenilebilir (Ceylan ve
Senyiiz, 2003: 60; Eisenberger vd., 1990: 51). Orgiit tarafindan desteklendigini
algilayan igsgorenlerin, minnettarlik hissederek orgiitlerine baglilik agisindan karsilik
verme oranlarinin yliksek oldugu gézlemlenmistir. Bu anlamda algilanan Grgiitsel
destek, biiylik dlciide orglitsel bagliligin belirleyicisi olarak bilinir (Shore ve Tetrick,
1991: 637; Bishop vd., 2000: 1116; Yoon ve Thye, 2002: 98-99).

2.3.6.2. Is Tatmini

Is tatmini ile ilgili alanyazinda bircok tanima rastlamakla beraber is tatmini,
isgdrenin isi ile ilgili ne kadar mutluluk derecesidir denilebilir. Is tatmini bir isgdrenin
isinden beklentisi ile elde ettigini karsilastirmasi sonucunda gdstermis oldugu
duygusal tepkiye verilen isimdir. Genel anlamda is tatmini, isin ve iggorenlerin isiyle
ilgili istek ve arzularmin birbirine uygunlugu, isgdrenlerin islerinden duyduklar
memnuniyet seviyesidir diyebiliriz (Tiiziin, 2014: 18-19). Diger bir tanima gore, is
tatmini iggorenlerin is ortamina iliskin olumlu ya da olumsuz duygularinin tiimiidiir.

Is tatmini &rgiitsel psikolojide en ¢ok arastirilan konulardan biri olmustur ve birey i¢in
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oldugu kadar orgiit i¢in de onemlidir. Ciinkii isiyle ilgili mutluluk ve tatminkarlik
duygusu olan isgorenler, isleriyle uyum i¢inde ¢alismaktadirlar. Boylece orgiit amag
ve hedeflerine daha iyi hizmet edecek gii¢ birligi sistemi gelisecektir. Tatminsizlik
yasayan isgorenler ise, oOrgiite karsi tepkili davranmiglar goOsterebilmektedir. Bu
davraniglar hem bireysel hem oOrglitsel performanst da olumsuz yonde

etkileyebilmektedir (Erogluer, 2004: 67).

Is tatminini agiklamada kullanilan yaklasimlar da, genelde giidiilenme
kuramlarindan yola ¢ikilmaktadir. Vroom’un iimit (bekleyis) kuraminda belirtildigi
lizere, is tatmini isgdrenlerin isle ilgili olarak algiladiklar1 6diillerin bir fonksiyonudur.
Bu cergcevede isten alinan doyumun seviyesini, isgorenin aldig1 ddiillerin miktar1 ve
zamanlamasi belirlemektedir. Genel bir ilke olarak, insanlar ddiillendirildikleri dl¢giide
tatmin olmaktadirlar. Adams’in 6diil adaleti kuram ise, is tatmininin, isgorenlerin
kendisini diger isgorenlerle karsilastirmasi sonucu ortaya ¢iktigini one siirmektedir.
Bu ¢ercevede isgoren agisindan esitsizligin algilandigi durumlarda isten alinan doyum
diismektedir (Carik¢1, 2000: 156). Dolayisiyla orgilitsel destek algisiyla is tatmini
arasinda da ¢ok dnemli bir iliski bulunmaktadir. Isgorenlerin is tatmini hissine neden
olan faktdrlerdeki algilamalari, ayn1 zamanda orgiitsel destek algisini da etkilemekte;

bu destek ise ileriki zamanlarda orgiitsel bagliliga ve is tatminine neden olmaktadir

(Bozkurt, 2007: 169-170).

2.4. ILISKILENDIRMELER

2.4.1. Oryantasyon Egitimi ve isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Orgiitte yeni calismaya baslayan ya da boliim degistiren isgorenlere, ise
baslama Oncesi veya ige girdigi ilk giinlerde uygulanan egitime “oryantasyon egitimi”
denir. Bu egitimde genel amag; isgdrene isin gerektirdigi bazi bilgilerin diisiinsel ve
bedensel becerilerin kazandirilmasi, yani en kisa zamanda iggdrenin ise uyumunun
saglanmasidir (Cagil, 2007: 29). Bu egitim yardimiyla, isgdrenin ise basladig ilk giin
iyl izlenimler edinmesi, yapacagi isi ve birlikte ¢alisacag yoneticilerle is arkadaslarini
tanimasi, kendisine yardimci olup rehberlik edecek kisilerden destek almasi, drgiitiin
sosyal hak, yillik/yasal izin misyon, vizyon, hedefler ve benzeri imkan ve

prosediirlerinin anlatilarak goreve belli 6l¢lide hazirlanmasi saglanir. Bu siireg, kisinin
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isten ayrilma veya kalma karar1 tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Artan, 1989: 60;

Giinay, 2010: 188).

Isten ayrilma niyeti, isgdrenlerin islerinden memnun olmama veya gergeklik
soku yasamalar1 durumunda ortaya ¢ikan ve isten ayrilmay1 diisiindiiren bir kavramdir.
Diger bir ifadeyle, isgbérenin mevcut is yerinde is yerinde yasanan uyusmazliklar ve
genel olarak ve iste yasanan memnuniyetsizlik gibi nedenlerle is yerinde kalmama
istegi, seklinde de tanimlanabilir. isgdrenlerin karsilanamayan istek ve beklentileri,
kisinin kendilerini psikolojik, fizyolojik ve ekonomik yonlerden iyi hissetmemesine
ve beraberinde isten ayrilmasimi diisiindiirebilmektedir. Bu yiizden orgiitlerin, kendi
gelisimlerini  saglamasi ve devam ettirebilmesi i¢in isgdrenlerinin istek ve
beklentilerini karsilamasi ve isten ayrilma niyetlerini en aza indirmeye c¢aligsmasi
gerekir (Yildirim vd., 2014: 36). Ozdevecioglu (2014) ise yapmis oldugu calismada
isgorenlerin isten ayrilma niyetleri arasinda; isgdren performansi, Orgiit yapisi,
yonetim tarzi ve genel olarak isgdrenle Orgiit arasinda yasanilan uyumsuzlugun

oldugunu sdylemektedir (Ozdevecioglu, 2004: 103).

Orgiitsel sosyallesme ise; “Orgiit kiiltiiriinii olusturan degerler, normlar,
gelenekler ve kurallar1 6grenme ve bunlara uyum saglama siireci” olarak ifade
edilmektedir. Burada bahsedilen, 6rgiit tarafindan etkin bir sekilde saglanmak istenen
rollerin ve isgorenin isi iyi yapabilmesi igin gerekli teknik becerilerin 6grenildigi
onemli bir siireci kapsamaktadir (Balci, 2000: 7). Bu siire¢ iggdérenin 6rgiite uyumunu
saglamak acisindan eski tutum, deger ve davranislarimi terk ederek yenilerini
kazanmasin1 gerektirmektedir (Haueter vd. 2003: 32). Bu baglamda, isgdrenler
orgiitsel sosyallesme siirecinde Orgiitiin temel amaclarini, bu amaglara ulagsmak i¢in
tercih edilen araglari, 6rgiitiin bir tiyesi olarak listlenmesi gereken rol sorumluluklarini,
roliinii etkin bir sekilde yerine getirebilmesi i¢in istenilen davranis kaliplarini, orgiitiin
kimligi ile biitiinlesmeyi saglayan kural ve ilkeleri 6grenmektedirler (Raschke, 2003:
41).

Yapilan arastirmalara gore, isgorenin kendi istegiyle isten ayrilma nedenlerinin
yarisindan fazlasinin, ige basladiklarindan sonra gegen ilk alt1 aylik siirede oldugunu
gostermektedir. Bu durumun, genellikle yeni isgdrenin tamamen kendi haline

birakilmasindan ve onu beraber c¢alisacagi calisma arkadaslariyla tanistiracak ve
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kendisine destek olacak hi¢ kimsenin bulunmamasi gibi nedenlerden kaynaklandigi
ifade edilmektedir (Yalcin, 1994: 70; Roehl ve Swerdlow, 1999: 179.). Insanlarin bir
nesne, olay veya kisi hakkindaki ilk izlenimleri, daha sonraki diisiince ve
davraniglarini etkilemesi agisindan oldukg¢a énemlidir. Yeni iggorenin rgiite yonelik
ilk izlenimleri, oOrgiitte calisacagi siire boyunca olumlu veya olumsuz faaliyetler
gelistirmesine sebep olacaktir. Bu durumda da yeni isgdren ilk izlenimlere dayanarak,
ise devam etme veya ayrilma karar1 verebilmektedir. Yeni isinde basarili olmak isteyen
yeni isgorenlerin daha ilk basta isiyle ilgili hayal kirikligi ve moral bozuklugu
yasamasi Orgiit i¢in kisa stirede giderilemeyecek kayiplara yol agabilir. Oldukga hassas
olan bu gecis siirecinin yonetimi, yeni isgorenin orgiite kazandirilmasinda 6nemli bir
role sahiptir (Glinay, 2010: 44-45). Bu siirecin, “yeni iggorenin isteki verimliligi,
performansi, Orgiitiin amaclarina baglilig1 ve isten ayrilma niyeti” {izerinde biiyiik
etkisi vardir. Ayni zamanda oryantasyon egitimi, orgiitiin isgérenine deger verdiginin
de bir gostergesi oldugundan, bireyde aidiyet duygusunu artirip, bu yolla da isgiicii

devir oranini azaltacaktir (Giinay, 2010: 51).

Arastirmalar, iggdrenin isine uyumu ile verimi arasinda giiclii bir etkilesim
oldugunu gostermektedir. Isgdrenin yetenekleri ve kisiligi ile isin gerektirdigi
nitelikler arasinda uyum soz konusu iken, isiyle ilgili tatmini artacak ve dolayisiyla
verimliligi de artacaktir. Bunun tam tersi bir durumda ise isiyle ilgili huzursuzlugu ise
devam etmeme gibi sonuglar doguracak ve yiiksek ihtimalle isten ayrilmasiyla
sonuglanacaktir (Unsar, 2003: 81). Boyle bir egitim siirecine girilmeyip yeni isgérene
kars1 yabanci kalindiginda, isgdren isini birakabilmektedir. Ise alian kisilerin kisa bir
stire sonra orgiitten ayrilmalar1 6rgiit i¢in bir kayip olmakta ve bu kaybin azaltilmasi
i¢in de oryantasyon egitimine ihtiya¢c duyulmaktadir (Atakli, 1992: 10). Orgiit ile
uyum konusunda olusacak bir diger durum da iggdrenler i¢in ortaya ¢ikacak strestir.
Bu siirecin yoklugu ise yeni baslayan igsgorenlerde ise ve orgiite yabancilagmasina ve
beraberinde de is stresi, depresyon ve bir¢ok zihinsel rahatsizliklara neden olabilir.
Isgorenin ise yabancilasmasiyla olusan stres ise, isgdrende “diisiik iiretkenlik, moral
bozuklugu, isten kagma vb.” olumsuz sonuglar dogurarak isten ayrilma niyetine
girmesine sebep olabilir (Kocabacak, 2006: 79; Ulutas, 2010: 98). Ayni zamanda
sosyallesme stratejisi gibi olan, isgorenin ise ve Orgiite kaynagmasimi saglayan
oryantasyon egitimi, 6zellikle {izerinde durulmasi gereken bir konudur (Giinay, 2010:

51). Acevedo ve Yancey (2011)’in yaptig1 ¢alismada, ise yeni baslayan iggdrene
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uygulanan oryantasyon egitiminin baslangicta yasanan stres ve endiseyi azalttigi,
isgorenlerin diger calisanlarla sosyallestigi ve orgiitteki rollerini daha iyi bir sekilde

ogrendigi sonucuna ulasilmistir (Oriicii ve Boz, 2014: 65).

Ankara’da yildizli otel igletmelerinde yapilan bir arastirmada; ise yeni giren
isgdrene oryantasyon egitim programi uygulanan otellerde isgiicii devir oran1 diisiik
(% 22) iken, oryantasyon egitim programi uygulanmayan otellerde personel devir
oranlarinin daha yiiksek (% 43) oldugu sonucuna ulagilmistir (Tuna, 2007: 49). Balbay
(2007)’1n otomotiv sektdriinde, oryantasyon egitiminin isten ayrilma niyetine etkisini
tespit etmek amaciyla, 120 isgorene yapilan anket sonuglarina gore, oryantasyon
egitiminin isgorenlerin “Orglite uyum saglamasina ve isglicii devir oraninin
azalmasina” sebep oldugu sonucuna ulasilmistir (Balbay, 2007: 59). Diger bir
arastirma sonucuna gore, bankalarda ise alinan kisilerin oryantasyon egitimi alma ve
isten ayrilma durumlarina iligskin verilerine baktigimizda; aragtirmaya tabi tutulan bes
bankada oryantasyon egitimi almis isgorenler i¢inde isten ayrilanlarin orani %6,8 iken,
almamis isgorenlerde bu oran %?27,7°dir. Buna gore gerek isgdrenin isine devam
ediyor olmasinda, gerekse ise alindiktan sonra ayrilma kararinda oryantasyon

egitiminin etkili bir unsur oldugu ileri stirtilebilir (Batili, 2010: 124).

Alanyazin incelemelerine gore, isgorenin oryantasyon egitimini olumlu
degerlendirmesine paralel olarak isten ayrilma niyetinin azaldigi soylenebilir (Atik,
2015: 32; Batili, 2010: 101; Sabuncuoglu, 2007°den akt. Aslan ve Biiyiikbese, 2017:
3). Yapilan caligmalar dikkate alindiginda isgérenlere uygulanan oryantasyon egitimi
ile iggdrenlerin isten ayrilma niyetleri arasinda iliskili olacag: diisiiniilmektedir ve bu
calismalara dayanarak asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H1: Oryantasyon egitimi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski

bulunmaktadir.
2.4.2. Orgiitsel Destek Algisi ve Isten Ayrilma Niyeti liskisi
Orgiitsel destek algisi, isgdrenlerin kendilerini her zaman giivende ve

calistiklari 6rgiitiin onlarin hep arkalarinda oldugunu hissetmesi, olarak tanimlanabilir.

(Ozdevecioglu, 2003: 113-130). Baska bir tanima gore ise, isgdrenlerin diger orgiit
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calisanlar tarafindan kendisini énemsedigine ve destekledigine dair olusturduklar

algidir (Eisenberger vd., 1986: 500-507).

Daha o6nce de ifade edildigi gibi; isten ayrilma niyeti, isgorenlerin eylemsel
olarak isten ayrilmalarindan 6nce olusan bir olgudur. Buna gore isten ayrilma niyeti,
isgorenin calistigr orgiitten bilingli ve planl bir sekilde belirli bir zaman igerisinde
ayrilmayi istemesi / arzu etmesi, olarak ifade edilebilir (Rusbult vd., 1988: 601; Tett
ve Meyer, 1993: 262; Cho vd., 2009: 374). isgdrenin isten ayrilma niyetinde olmast,
kisinin uygun bir firsat buldugunda isinden kolaylikla ayrilabilecegini ifade eder
(Ozdevecioglu, 2004: 97-115). Bununla beraber, isgdrenlerin isten ayrilma niyetinin
olugmasindaki temel etkenlerden biri, 6rgiitli tarafindan algiladigi destek diizeyidir
(Tastan vd., 2014: 1123). Orgiitiin destegini hisseden isgorenler, islerine daha siki
baglanacaklar ve isyerinden ayrilmay: diisiinmeyeceklerdir (Ozdevecioglu, 2003:

116).

Isgorenler ile orgiit arasinda karsilikli degisim sonucunda ortaya ¢ikti1 6ne
siriilen ve oOrgiitsel destegin temelini olusturdugu varsayilan “Sosyal Degisim
Kurami™na gore; isgorenlerin tavir ve davranislarinin degiskenligi, orgiit tarafindan
algiladiklar1 destekten ileri gelmektedir. Bu kurama gore, isgdrenler Orgiitleri
tarafindan desteklendiklerini algiladiklarinda orgiite daha fazla ¢aba ve sadakatle
karsilik verme sorumlulugu hissetmektedirler (Eisenberger vd., 2001: 44). Lambe vd.
(2001) ile Gefen ve Ridings (2002)’ in g¢alismalarinda, taraflarin sosyal iliskilere
girmesinin nedeni, onlarin ddiillendirilme beklentisinden (saygi gérme, onurlandirma,
arkadaglik, dikkate alinma vb.) meydana gelir ve bdylece iliskiler siirdiiriiliir (Bolat
vd., 2009: 219); taraflar arasindaki bu etkilesimde de isgdrenlerin, orgiitiin  olumlu
davraniglarina yararli, olumsuz davraniglarina ise olumsuz davranmiglarla karsilik
verme egiliminde olduklar1 sdylenilebilir (Hekman vd., 2009: 506). Nitekim isgoren,
orgiit tarafindan desteklendigini, adil davranildigini, dikkate alinip deger verildigini
algilarsa, yapilan isin verimliligi artacak ve gorevine/isine odaklanmas1 daha kolay
olacaktir. Boylece, oOrgiitler isgorenlerin mutlulugunu O6nemsedikleri, onlarin
beklentilerini karsiladigi, verdigi s6zleri tuttugu ve bunun isgérenler tarafindan dogru
algilanmasimi  sagladiklar1 siirece sosyal degisim karsilikli  olarak devam
edebilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 703). Bu durumda; isgoren tarafindan

algilanan destek ne kadar giiclii ise isten ayrilma niyetinin o kadar az olacag
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sOylenilebilir (Dysvik ve Kuvaas, 2013: 563; Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700;
Allen vd., 2003: 31; Stamper ve Johlke, 2003: 571; Loi, vd., 2006: 114).

Orgiitsel destegin temelini olusturan bir diger kuram da karsiliklilik normu
kuramidir. Bu kurama gore; orgiit tarafindan saglanan destegin, isgdrenler agisindan
goniillii bir duygusal zorunluluk yaratmas gerekmektedir. Orgiit refahini saglamak ve
orglit amaglarina ulasabilmesi i¢in olugan bu yiikiimliiliik hissi, isgorenlerin daha fazla
caba sarf etmelerini saglayacaktir. Karsilikli olusan bu olumlu tutumlar, isgérenlerin
psikolojisini de olumlu yonde etkileyecek ve bunun sonucunda da isten ayrilma
niyetlerinde bir azalisa neden olacaktir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 702;
Eisenberger vd., 2001: 42).

Eisenberger vd. (1986), isgorenlerin performanslarina bagl olarak bekledikleri
odiiller, onlarin orgiitsel destek algisini olumlu veya olumsuz etkileme olasiligt
oldugunu belirtmislerdir. Odiilleri ydnetmede sorumlu tutulan lider ile 6diil beklentisi
icerisinde olan isgoren arasindaki degisim iliskisinde, lider {iye etkilesiminin yiiksek
derecede olmasi iggorenlerin 6diil beklentilerini artirarak orgiitsel destek algisina katki
saglayabilir (Eisenberger ve Aselage, 2003: 494). Liderler yiiksek diizeyde lider {iye
etkilesimi icinde olduklar1 astlarini, daha fazla sorumluluk ve otorite, daha giicli
destek ve saygi, istedigi goreve atama, para vb. gibi somut ddiillerle ddiillendirirken;
bunun karsiliginda da isine karsi daha c¢ok caba, baglilik ve sadakat sergilemesi
beklenmektedir (Yukl 2010: 235-236). Lider ve liye arasindaki iliskilerin yiiksek
kalitede olmasi, kiside bir memnuniyet olusturacak ve Gerstner ve Day (1997: 835)“e

gore bu olumlu iliski kisinin isten ayrilma niyetini azaltacaktir.
Alanyazinda yapilan inceleme sonucunda, Tablo 4’te orgiitsel destek algisi ile

isten ayrilma niyeti iligkisine yonelik yapilan arastirmalar ve arastirma kapsamina

iligskin 6zet bilgiler asagida sunulmustur:
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Tablo 4: Orgiitsel Destek Algisi ile Isten Ayrilma Niyeti iliskisine Yénelik Yapilan
Arastirmalar

Yazar/lar Arastirmanin Kapsami

Rhoades ve Calisanlar hakkinda yapilmis yetmis arastirma baz alimarak
Eisenberger (2002) | yapilan meta-analiz ¢aligmasi1 sonucunda, orgiitsel destek algisi
ile isten ayrilma niyeti arasinda (= -0.45, p < 0.01) anlaml
negatif yonlii bir iliskinin var oldugu tespit edilmistir.

Turung ve Celik Ankara‘da faaliyette olan 6zel bir firmanin calisanlarina yonelik

(2010) yapilan aragtirma sonucunda, Orgiitsel destek algisi ile isten
ayrilma niyeti arasinda (r= -0.51, p < 0.05) anlaml1 ve negatif
yonlil bir iliski bulunmustur.

Tumwesigye (2010) | Uganda’da yapmus oldugu arastirmada, orgiitsel destek algisi ile
isten ayrilma niyeti arasinda (r=-0.44, p < 0.01) negatif bir iligki

tespit edilmistir.

Findik (2011) Konya ilinin belirli bir bolgesinde ¢aligan aile hekimlerine yapilan
aragtirmada, (r= -0.38, p < 0.05) anlamli ve negatif bir iligki
bulunmustur.

Islam vd. (2013) Bankalarda yaptigi arastirmaya gore, oOrgiitsel destek algisi ile
isten ayrilma niyeti arasinda, (= -0.54, p < 0.01) anlamli ve
negatif bir iligki tespit ettigi goriilmektedir.

Jayasundera ve Sri Lanka’da 225 sigorta ¢aliganina yonelik yapilan arastirmada,

jayavardana (2016) | (p= -0.78, p < 0.05) anlamli ve negatif bir iliski tespit ettigi
goriilmektedir.

Akgiindiiz ve Sanli | Antalya, Istanbul ve Mersin ilindeki otel ¢aliganlarina ydnelik

(2017) yapilan arastirmada, (r= -0.43, p < 0.01) anlamli ve negatif bir

iligki goriilmektedir.

Kaynak: Rhoades ve Eisenberger, 2002; Turung ve Celik, 2010; Tumwesigye, 2010;
Findik, 2011; Islam vd., 2013; Jayasundera ve Jayavardana, 2016; Akgiindiiz ve Sanli,
2016.

Yukaridaki ¢alismalar da dikkate alindiginda, isgorenlerin orgiitsel destek
algist ile isten ayrilma niyetleri arasinda iliskili olacagi degerlendirilmektedir. Bu
calismalara dayanarak asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H2: Orgiitsel destek algis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski

bulunmaktadir.

2.4.3. Oryantasyon Egitimi ve Orgiitsel Destek Algisi Tliskisi

Ise alma siirecinin en &nemli noktalarindan biri, érgiit ve isgdren agisindan
isgorenin ise bagladigi ilk gilinlerdir denilebilir (Akbas, 2008: 158). Bu siire¢ sonunda
ise alinan iggorenin ilk is giinlerinde kendisini stresli, endiseli ve unutulmus gibi

hissetmemesi i¢in, kapsamli ve iyi planlanmis bir oryantasyon egitiminin uygulanmasi
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gerekmektedir (Smith ve Mazin, 2004: 105). Bu siirecin iyi bir oryantasyon egitimi
icerigiyle desteklenmesi, igsgérende dogru bir orgiit tercihi yaptig1 yoniinde rahatlatici
bir his yaratacak, boylelikle endiseleri en aza indirilecek ve o Orgiitte bir gelecegi

olduguna inanacaktir (Diane, 2005’den akt. Atay, 2011: 23).

Ise yeni baslayan isgorene, ¢alismayr kabul ettigi isini en iyi sekilde
yapabilmesi ve is ¢evresine uyum saglayabilmesi i¢in yardim ve destek verilmesi
gerekmektedir (Senatalar, 1978: 154). Bu da orgiitlerin bigimsel veya bigimsel
olmayan oryantasyon egitim programlariyla saglanilabilir. Bu sayede ise yeni alinan
isgdren iizerinde olumlu izlenimler birakilmasi, kendisine deger verildigi, calistig
Orgiitiin bir pargasi oldugu hissettirilerek isine ve orgiitiine yabancilasmasi azaltilip,

verimli bir sekilde ¢aligmalarina zemin hazirlanabilecektir (Giinay, 2010: 138).

Orgiitsel destek algis1, isgorenlerin orgiitiin kendilerine deger verdigi ve
onemsedigi konusundaki genel goriistidiir. Sosyal degisim iliskisine istinaden orgiitten
alinan destegin orgiitsel iliskiyi artirdigi goriisiinii desteklemektedir (Casper ve
Buffardi, 2004: 394). Destekleyici orgiit, isgoérenlere onlarin istiin yeteneklerini
tanidigini, mutluluklarina 6nem verdigini ve onlarla birlikte calismaktan dolayi
memnun oldugun; bireysel ve is ile ilgili sorunlar karsisinda destek olmak i¢in hazir
oldugunu ileterek, isgdrenin “saygi, ait olma ve ihtiyaci olan duygusal destegi” de
karsilamaktadir. (Pack, 2005: 23). Bu noktada orgiitler, yeni iggérene uygulanan
kapsamli bir oryantasyon egitimi ile, kisinin is ve sosyo-duygusal beklentilerine
karsilik vererek onlara destek olmaktadirlar (Ozdemir, 2010°den akt. Barutcu, 2015:
53).

Insan sermayesine yatirim olarak algilanan ve isgorenlere degerli oldugunu
hissettiren 1insan kaynaklar1t uygulamalar, Orgiitsel destek algisinin diizeyini
etkilemektedir (Zagenczyk, 2001: 21). Orgiit icerisinde isgdrenlerin beklentilerine
karsilik verildigi zaman, algiladiklar orgiitsel destegin arttig1, verilmedigi zaman da
azaldig goriilmektedir (Eisenberger vd., 1997°den akt. Derinbay, 2011: 11). Bunun
yani sira rastgele planlanmis veya 6zensiz uygulanmig bir oryantasyon egitim plani
“karsilama, tanigma/tanistirma, calisma kurallari, isin niteligi vb.” isgdren ig¢in
olumsuz sonuglar dogurabilecegi gibi, basarisiz bir egitimin de rol catigmasi, rol

belirsizligi, is tatminsizligiyle beraber devam eden olumsuz etkiye yol agabilmektedir
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(Karakas 2011°den akt. Yenilmez vd., 2016: 134; Bulgulu, 2008: 63). Bu ylizden,
isgorenin Orglit ve ig arkadaslariyla uyumlastirilmasi, alacagi gorevin niteliginin ve
kendinden ne beklendiginin agikg¢a belirtilmesi, verilen gorevi basarabilecek bilgi ve
beceriye sahip olduguna dair moral verilmesi, 6rgiit kurallarinin ve kiiltiiriiniin net bir
sekilde anlatilmasi1 gerekmektedir (Akbas, 2008: 149). Bu destegin saglanmasinda
oryantasyon egitiminin rolii, uygulamanin, uygulayicilarin ve tim yonetimin destek

olmasi, isgorenlerin ilk algilamalarinda biiyiik bir fayda saglar.

Oryantasyon egitimi programini uygulayan yoneticinin niteliklerinin yeterli
olmamast ve tutumu da egitimin basarisini direkt olarak etkilemektedir (Glinay
2010’den akt. Yenilmez vd., 2016: 138). Arastirma bulgulari, yeni isgdrenin
yOneticiyle olan iligkisinin kalitesinin sosyallesme iizerinde biiyiik bir etkisi oldugunu
ortaya koymaktadir. YoOnetici oryantasyon egitimi programi ile isgdreni
desteklediginde, kisinin orgiite karst olumlu duygular gelistirmesi ve yiiksek bir
orgiitsel destek algisina sahip olmast miimkiindiir. Bunun yaninda, isgéreni bu
asamada ikinci en c¢ok motive eden unsur da is arkadaslarinin isi ve cevreyi

tanitmadaki yardimlari olacaktir (Eisenberger vd. 1986: 500-507; Noe, 1999: 356).

Alict ve Cakir’in (2009) hastanelerde yapmis oldugu arastirmada; ise yeni
baslayanlara uygulanan oryantasyon egitiminin motivasyonu artirict etki yaptigi,
ozellikle egitimi uygulayan yoneticinin 6nemi lizerinden vurgulanmistir. Arastirmada,
egitimi veren yoneticinin egitimcilik ve damigsmanlik becerisi yeterli bulunmus ve
sonuglara gore de anlamli ve pozitif bir destek saglandigi sonucuna ulasilmigtir.
Atik’in (2015) yapmis oldugu g¢alismada da aym sekilde oryantasyon egitiminin,
isgorenler lizerinde olumlu etkiler biraktig1 gézlemlenmekte ve bu egitimine katilan
1sgorenlerin Orgiitiin hedefleri, misyon ve vizyonu konusunda bilgi sahibi olduklar1 ve
egitimcilerden aldiklar1 bilgileri anlasilir ve faydali olarak degerlendirdikleri
goriilmektedir. Yapilan arastirmalarda; oryantasyon egitimi basarisizliginda ortaya
cikan “fazla is yikii, rol belirsizligi ve rol catismas1” gibi role dayali stres kaynaklari
ile algilanan orgiitsel destek arasinda da giiclii ve negatif bir iligki bulunmaktadir
(Allen vd., 2008: 557). Rhoades ve Eisenberger (2002) yaptiklari g¢alismada,
isgorenlerce algilanan yonetici destegi, adalet, orgiitsel ddiiller ve iyi is kosullar1 gibi
olumlu davraniglarin oOrgiitsel destek algisini artirdigini bulmuslardir. Allen vd.

(2003)’in ilk yaptigi arastirma, alisveris merkezinde ¢alisan satis isgorenleri; ikinci
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olarak ise, sigorta temsilcilerinden olusmaktadir. Yaptiklari bu arastirmalarda;
destekleyici insan kaynaklart uygulamalarinin kiside orgiitsel destek algisinin
gelisimine katkida bulundugu gorilmiistiir. Yukaridaki agiklamalar ve g¢alismalar
temel alindiginda; isgérenlere uygulanan oryantasyon egitimi ile 6rgiitsel destek algisi
arasinda iliskili olacagi sOylenilebilir. Bu ¢aligmalara dayanarak asagidaki hipotez
gelistirilmistir:

H3: Oryantasyon egitimi ile oOrglitsel destek algisi arasinda pozitif bir iliski

bulunmaktadir.

2.4.4. Oryantasyon Egitimi, Orgiitsel Destek Algis1 ve Isten Ayrilma Niyeti
Tliskisi

Ise yeni baslayan isgoren, ilk giinler ¢alisma arkadaslari ile nasil geginecegini
ve isin ayrintilarinin neler oldugunu merak etmektedir. Kisi ile ilgilenilmesi, orgiit ile
biitiinlesmesi icin sistemli bir plan olusturulmasi, ilk giinlerinde yalnizlik ve endise
duyan kisi acisindan cesaret verici olmaktadir. Iyi hazirlanmis bir program, yeni ise
baslamaktan dogan kaygiy1 gidermekte; calisma alanina uyumu kolaylastirmakta;
doyumsuzluk, ise gelmeme ve isten ayrilma gibi olumsuz davranislar1 azaltmaktadir.
Boyle bir egitim siirecine girilmeyip yeni isgorene karsi yabanci kalindiginda ve
thtiya¢c duydugu destek gosterilmediginde, orgiite girebilmek icin biiylik ¢abalar
harcayan kisi isinden ayrilabilmekte ya da isinden ayrilma niyetine girebilmektedir.
Ise alinan isgorenlerin kisa bir siire sonra orgiitten ayrilmasi, érgiit ve isgdren icin bir
takim olumsuzluklara neden olmaktadir ve bu olumsuzluklarin 6nlenebilmesi igin

oryantasyon egitimi uygulanmalidir (Atakli, 1992: 10).

Arastirmacilar “Sosyal Degisim Kurami”na dayanarak; bireysel tavir ve
davraniglarin orgiitsel destek algisindan etkilendigini ileri siirmektedirler (Eisenberger
vd., 2001: 44). Shen vd. (2014) gore, diisiik orgiitsel destek algilayan isgérenlerin
tersine, yiiksek diizeylerde orgiitsel destek algilayan isgorenler “Karsiliklilik Normu
Kurami”na dayanarak oOrgiitlerine karsi daha fazla sorumluluk duygusuna sahip
olabilir ve isine kars1 daha istendik tavir ve davranislar sergileyebilme konusunda 6zen
gosterebilir. Ayrica iggorenler, algiladiklar1 destek dogrultusunda iste kalma egilimi

gosterebilirler (Anafarta, 2015: 116). Bu noktada uygulanacak olan etkin bir
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oryantasyon programi, ise girig ve ¢ikis oranlarini1 6nemli 6l¢iide azaltabilir (Senatalar,

1978: 154).

Ise yeni alman isgdrenin ilk izlenimleri, onun calisacag1 orgiitteki tiim
yasantisin1 ve uzun vadede oOrgiitte kalip kalmama kararini etkileyecektir (Giinay,
2010: 138). Hata yapmasinin normal oldugu bu siirecte her hatasinda daha ¢ok igine
kapanmas1 da beklenebilecek bir sonugtur. Yoneticilerin yeni iggorenlerini bu
donemde yalniz birakmalar1 isgéreni olumsuz algiya sokacagi gibi, aksine yeni
calisanlarin sorduklari ya da merak ettikleri —is diginda da olsa- her konuda yardimci
olmaya calismalari, onlara destek olmalar1 kisinin kendini giivende hissetmesi
acisindan nem tasimaktadir. Orgiitlere burada diisen gorev ise, bu sancili siirecin hem
isgoren hem Orgiit acisindan olumlu ve verimli bir siirece doniistiiriilebilmesi i¢in etkili
¢Oziimler yaratilmasidir. Bu ¢oziimlerden en onemlisi de ise yeni alinan isgdrene
uygulanan oryantasyon egitimidir (Bulgulu, 2008: 104). Bu dogrultuda kapsamli bir
sekilde planlanmis ve iyi bir sekilde yiiriitiillen oryantasyon egitiminin, kisinin
beklentisini karsilayip ihtiyaci olan destegi saglayacak olup isten ayrilma niyetini

onemli Olgiide azaltmaktadir.

Zinn vd., (2001)’nin yapmis oldugu bir ¢alismada, tip 6grencileri ve asistan
hekimlerin ilk yardim oryantasyon egitimleri sonucunda yaklagimlarinin pozitif yonde
ilerleme kaydettikleri saptanmistir. Batili’'nin 2010 yilinda banka yetkilileri tizerinde
yapmis oldugu arastirmada, 2008 yil1 i¢erisinde ise alinan kisilerin oryantasyon egitimi
alma ve isten ayrilma durumlarina iliskin verileri talep edilmistir. Elde edilen verilere
gore bes bankada 2008 yilinda toplam ortalama 1069,20 kisinin istihdam edildigi
ortaya ¢ikmaktadir. Bu kisilerin ¢ogunluga yakii (%67,8) oryantasyon egitimi
almiglardir. Oryantasyon egitimi alan isgdrenlerin biiyilk c¢ogunlugu (%93,2)
halihazirda calismaya devam etmektedir. Egitim almayan kesimde (%32,2) ise ise
devam oran1 daha diistiktiir (%72,3). Oryantasyon egitimi almis isgdrenler icerisinden
isten ayrilanlarin oran1 %6,8 iken, oryantasyon egitimi almamis ¢alisanlarda bu oran
%27,7°dir. Ozetle, egitim alanlarin ise devam orani almayanlara gore daha yiiksek;
egitim almayanlarin isten ayrilma orani ise alanlara gore daha yliksektir. Buna gore
gerek calisanin igsine devam ediyor olmasinda, gerekse ise alindiktan sonra ayrilma

kararinda oryantasyon egitiminin etkili bir unsur oldugu ileri siiriilebilir. Unsurlar
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icerisinde isten ayrilma niyeti ile iligkisi goreceli olarak en yiiksek unsur de egitmen

olmustur.

Yukarida yapilan acgiklamalar dikkate alinarak, oryantasyon egitimi ile isten
ayrilma niyeti iliskisinde oOrgiitsel destek algisinin araci etkisi olup olmadig
degerlendirilmektedir. Yapilan alanyazin incelemelerinde bu iiclii iligkiyi ortaya koyan
bir ¢alismaya rastlanmamustir. Yukardaki ag¢iklamalardan hareketle asagidaki hipotez
gelistirilebilir:

H4: Oryantasyon egitimi ile isten ayrilma niyeti iliskisinde orgiitsel destek algisinin

araci etkisi bulunmaktadir.
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3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu tez ¢alismasinin simgesel modeli Sekil 1°de gosterildigi gibidir.

Orgiitsel Destek
Algist

Oryantasyon Isten Ayrilma
Egitimi Niyeti

v

Sekil 1: Simgesel Model

3.2. Evren ve Orneklem

T.C Kiiltiir ve Turizm Bakanlhigi Yatirim ve Isletmeler Genel Miidiirliigii
31.12.2018 yili verilerine gore, Ankara ili igerisinde faaliyet gosteren isletme
belgeli 185 konaklama tesisinden 26 adet 5 Yildizli, 55 adet 4 Yildizli otel isletmesi
bulunmaktadir. Isletmelerin tiimiine ulasma imkam bulunamadigindan; ayrica isten
cikarilmalarin fazlalastigi bu dénemde kisi basina diisen is ylikiiniin ve yogunlugun
artmas1 ve isletmelerin kendi igyapilar1 hakkindaki bilgilerin bilinmesini
istememelerinden dolay1 bu calisma, 14 adet 5 yildizli otel isletmesi ve 17 adet 4
yildizli otel isletmesi ile sinirli tutulmustur. Dolayisiyla bu calismanin evrenini

bahsedilen otel isletmeleri isgdrenleri olusturmaktadir.

Veri toplama araci olarak olusturulan anket formu, 1 Subat — 15 Mart 2019
tarihleri arasinda anketi uygulamay1 kabul eden dort ve bes yildizli otel isletmelerine
birakilmig ve geri toplanmistir. Bu otel isletmelerindeki katilimcilari, rastgele tiim

boliimlerden secilen isgérenler olusturmaktadir. 4 ve 5 yildizli otel isletmelerine
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toplamda 450 adet anket dagitimi yapilmis ancak 360 ankete ulasilmistir. Anketlere
tam olarak cevap verilmemesi veya birden fazla segenegin isaretlenmesi gibi
nedenlerle baz1 anketler calisma dis1 birakildiktan sonra, 347 adet anket arastirmada
kullanilmistir. 1 Subat ve 15 Mart aras1 dagitilan ve toplanilan anketlerin geri donme

oran1 %80°dir.

Orneklemi olusturan 347 kisinin yas ortalamas1 32-38 yas aralifinda; is
hayatlarindaki toplam deneyimleri ortalamasi 5-10 yil araliginda ve bulunduklar1 otel
isletmesinde toplam ¢alisma siireleri ortalamasi ise 1-5 yil araligindadir. Bunlara ek
olarak, kadin ¢alisanlarin oran1 %32,9; erkek calisanlarin oram1 %67,1; ilkokul ve
ortaokul mezunlar1 %9,8; lise mezunlar %32,3; 6n lisans mezunlar1 %20,7; lisans
mezunlar1 %29,7 yiiksek lisans mezunlar1 %7,5; bu ¢alisanlar arasinda evlilerin orani

%52,4; bekarlarin orani ise %47,6°dur.

3.3. Veri Toplama Araclari ve Teknikleri

Oryantasyon Egitimi Olgegi: Calismada isgorenlerin oryantasyon egitimi
alma durumlarini belirlemede tarafimizca gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir. Bu dlgegin
gelistirilmesinde, genel olarak bir oryantasyon egitiminde bulunmasi gereken bilgiler
ve siirecler dikkate almmistir. Ilgili 6lgcek 13 ifadeden olusmaktadir. Iki faktdrden
olusan oryantasyon egitimi 6l¢eginde kullanilan bazi ifadeler; “ise yeni basladigimda
calisacagim boliim ve benden beklenilen gorev ve sorumluluklar hakkinda detayl
bilgiler verildi” ve “ise basladigimda hangi egitimleri alacagimi égrendim”
seklindedir. Katilimcilarin 6l¢ekteki ifadelere yanit verebilmeleri amaciyla, ifadeler,
5’11 Likert tipi Olcekle degerlendirilmistir. Bunlar: “1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-

Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle Katiliyorum”, seklindedir.

Orgiitsel Destek Algis1 Olcegi: Calismada isgorenlerin orgiitsel destek
algisin1 O0lgmede, Eisenberger vd., (1986) tarafindan gelistirilmis, Akin (2008)
tarafindan Tiirk¢ceye uyarlamasi yapilmisg ve 16 ifadeden olusan kisaltilmis 6lcekten
yararlanilmustir. Ornek ifadeler; “calistigim isletme, benim amaglarima ve degerlerime
biiyiik 6nem verir” ve “calistigim isletme, bir sorunum oldugunda yardim eder”,
seklindedir. “1-Kesinlikle katilmiyorum ve 5-Kesinlikle katiliyorum” arasindaki 5°1i

Likert tipi 6l¢cekle degerlendirilmistir.
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Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi: Calismada isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerini
dlemek i¢in Wayne vd., (1997) tarafindan gelistirilen dlgekten yararlanilmistir. Olgek
5 ifadeden olusup; bu ifadelerden bazilari, “ciddi olarak isimden ayrilmay
diigtiniiyorum” ve “éniimiizdeki yillar igerisinde bu sirkette ¢calismay diistiniiyorum”
seklindedir. Ifadelerin degerlendirilmesinde 5°li Likert tipi 6lgek kullanilmistir.
Bunlar: “1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum

5-Kesinlikle Katiliyorum”, seklindedir.

3.4. Verilerin Analizi

Olgeklerin giivenirligini belirleyebilmek icin i¢ tutarlilik (Cronbach Alfa),
faktoriyel gegerliligini test edebilmek icin agiklayict faktor analizi, 6lgme hatalarini
belirleyerek ortadan kaldirmak amaciyla ortak yontem varyans analizi; degiskenler
arasindaki iligkileri 6l¢mek i¢in korelasyon analizi; degiskenlerin birbirleri tizerindeki

etkilerini tespit edebilmek i¢in de hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

4.1. Gecgerlik ve Giivenirlik Analizi Sonuclar:

Oryantasyon, orgiitsel destek algis1 ve isten ayrilma niyeti dlgeklerinin yapi
gecerligi aciklayic1 faktor analizleri ile incelenmistir. Aciklayic1 faktor analizinde
varimax doniisimi uygulanmis; faktor sayisinin saptanmasinda, 6z degerin 1’den
biiyiik olmasi, ifadelerin ilgili faktorle en az 0,30 diizeyinde ylik degerine sahip olmasi,
bir faktoriin en az ii¢ maddeden olusmasi, binisiklik durumunda iki faktor arasinda yiik
degeri farkinin en az 0,10 olmas1 6l¢iitleri goz oniinde bulundurulmustur (Hair vd.
2010 ve Biiyiikoztiirk, 2002°den aktaran Akgiindiiz ve Cakici, 2015: 33); Olgeklerin
giivenirligi ise, i¢ tutarlilik (Cronbach Alfa) yontemi ile incelenmistir (Karasar, 2003:
150-152). Bu yontemde Cronbach Alfa degerinin 0.70 ve iizerinde olmasi
gerekmektedir (Hair vd., 2014: 107; Kay1s, 2010: 405).

Faktor analizinin 6n kosullarin1 sinamak igin, “Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)”
ve “Barlett Kiiresellik Testi (Bartlett Test of Sphericity)” uygulanmistir. Kaiser-
Meyer-OlKin Testi, 6rneklem biiyiikliigii ile ve 6rneklemin yeterliligini 6l¢meye yarar.
Bu degerin 0,50°den biiyiik olmasi, veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu
ifade etmektedir (Altug, 2010: 101). Barlett tarafindan gelistirilen kiiresellik testi
oraninin ise 0,000 olmas1 verilerden anlamli faktorler ¢ikacagini gostermektedir

(Naktiyok, 2004’ten akt. Kerse ve Gelibolu, 2015: 178).

Oryantasyon Egitimi Olcegi: Oryantasyon egitimi olgeginin giivenilirlik
katsayisi 0,78 olup; boyutlara ait giivenilirlik katsayilar1; karsilama/on bilgilendirme
boyutu 0,73 ve detayll bilgilendirme boyut 0,72°dir. Verilerin faktdr analizine
uygunlugu “Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi” ve “Barlett Kiiresellik Testi (Bartlett
Test of Sphericity)” ile incelenmistir. KMO degeri 0,789; Barlett Kiiresellik testi
sonuglart da anlamlidir (x?>=901,545; p=0,000) (Tablo 5). Faktor analizi yapildiginda
ilk olarak dlgege iliskin dort faktor tespit edilmistir. ORYS ifadesinde binisiklik s6z

konusu oldugu icin dlgekten cikarilmis ve analiz tekrarlanmistir. Ikinci analiz
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sonucunda Olcege iliskin ii¢ faktor ortaya cikmistir. Bu faktorler incelendiginde
tictincii faktorde sadece iki ifadenin oldugu goriilmiis ve bir faktorde en az ii¢ madde
olmas1 kosulu dikkate alinarak bu iki madde de (ORY11 ve ORY12) yeni yapilan
analizden ¢ikartilmistir. Tekrarlanan faktor analizi sonucu 6z degeri birden yiiksek iki
faktorlii bir ortaya ¢ikmistir. Buna iligskin analiz sonuglari Tablo 5’te goriilmektedir.
Faktorlerdeki ifadeler dikkate alinarak birinci faktor “karsilama/on bilgilendirme”
olarak, ikinci faktorde “detayli bilgilendirme”, olarak adlandirilmistir. iki faktor

toplam varyansin %51 °ni agiklamaktadir.

Tablo 5: Oryantasyon Egitimi Olgegine Iliskin Faktdr Analizi Sonuglart

Olcek Maddeleri Karsilama/On Bilgilendirme Detayh Bilgilendirme
ORY1 0,175 0,722
ORY?2 0,071 0,837
ORY4 0,165 0,699
ORY6 -0,013 0,618
ORY3 0,597 -0,175
ORY5 0,729 0,224
ORY7 0,562 0,412
ORY9 0,647 0,244
ORY10 0,609 0,372
ORY13 0,708 -0,048
Ozdeger 2,557 2,544
Aciklanan Varyans Yiizdesi % 25,570 % 25,443
Toplam Agiklanan Varyans Yiizdesi % 51,013

KMO Degeri 0,789

Bartlett Kiiresellik Degeri 901,545

Orgiitsel Destek Algis1 Olcegi: Orgiitsel destek algis1 dlgeginin giivenilirlik katsayisi
giivenilirlik katsayis1 0,89 olup, boyutlara ait giivenilirlik katsayisi; deger verme boyut
0,87 ve kisisel takdir boyut 0,75’dir. Verilerin faktor analizine uygunlugu “Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) testi” ve “Barlett Kiiresellik Testi (Bartlett Test of Sphericity)”

ile incelenmistir. KMO degeri 0,899; Barlett Kiiresellik testi sonuglar1 da anlamlhidir
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(x?=1664,391; p=0,000) (Tablo 6). Faktor analizi yapildiginda ilk olarak 6l¢ege iliskin
lic faktor tespit edilmistir. ODA13 ifadesinde binisiklik s6z konusu oldugu igin
olcekten cikarilmis ve analiz tekrarlanmistir. ikinci analiz sonucunda, ODA9
ifadesinin de binisiklik gostermesi nedeniyle 6lgekten ¢ikarilmis ve analiz tiglincii kez
tekrarlanmigtir. Bu faktorler incelendiginde; ticiincii faktorde sadece iki ifadenin
oldugu goriilmiis ve bir faktdrde en az ii¢ madde olmasi kosulu dikkate alinarak bu iki
madde de (ODA2 ve ODA12) yeni yapilan analizden ¢ikartilmistir. Tekrarlanan faktor
analizi sonucu 0z degeri birden yiiksek iki faktorlii bir ortaya ¢ikmistir. Buna iliskin
analiz sonuglar1 Tablo 6’da goriilmektedir. Faktorlerdeki ifadeler dikkate alinarak
birinci faktor “deger verme” olarak, ikinci faktor de “kisisel takdir”, olarak

adlandirilmustir. 1ki faktdr toplam varyansin %56’ 1°ini agiklamaktadir.

Tablo 6: Orgiitsel Destek Algis1 Olgegine Iliskin Faktdr Analizi Sonuglar

Ol¢cek Maddeleri Deger Verme Kisisel Takdir
ODA1 0,609 0,364
ODA4 0,647 0,324
ODA7 0,621 0,219
ODAS 0,577 0,414
ODA10 0,598 0,336
ODAI1 0,686 0,282
ODA14 0,726 0,249
ODAI15 0,819 0,095
ODA16 0,744 -0,068
ODA3 0,226 0,768
ODAS 0,156 0,786
ODA6 0,171 0,768
Ozdeger 4,190 2,543
Aciklanan Varyans Yiizdesi % 34,917 % 21,192
Toplam Agiklanan Varyans Yiizdesi % 56,109

KMO Degeri 0,89

Bartlett Kiiresellik Degeri 1664,391
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Isten Ayrilma Niyeti Olcegi: Isten ayrilma niyeti dlgeginin giivenilirlik
katsayis1 0,89dur. Verilerin faktor analizine uygunlugu “Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
testi” ve “Barlett Kiiresellik Testi (Bartlett Test of Sphericity)” ile incelenmistir. KMO
degeri 0,834; Barlett Kiiresellik Testi sonuglart da anlamlidir (x2=1064,472; p=0,000)
(Tablo 7). Tablo 7°de de gorildigi gibi isten ayrilma niyeti i¢in yapilan faktor
analizinde bu soru grubuna ait tek faktore ulasilmistir. Bu tek faktoriin toplam

aciklayicilik orani ise %83,4 tiir.

Tablo 7: isten Ayrilma Niyeti Olgegine iliskin Faktdr Analizi Sonuglart

Olgek Maddeleri Isten Ayrilma Niyeti
IAN1 0,888
[AN2 0,879
IAN3 0,872
[AN4 0,796
IANS 0,728
Ozdeger 3,486
Agciklanan Varyans Yiizdesi % 69,717
Toplam Agiklanan Varyans Yiizdesi % 69,717
KMO Degeri 0,834
Bartlett Kiiresellik Degeri 1064,472

4.2. Ortak Yontem Varyansi Analizi

Ortak yontem varyansi, varyansin 6lgme metoduna dayanmasi durumunu ifade
etmektedir (Podsakoff vd., 2003: 879). Olgeklerin dlgmeye calistig1 yapilardan ziyade
asagida siralanan durumlarda ortaya ¢ikabilir (Malhotra vd., 2006: 1865):

e Tiim degiskenlerin tek bir anketle ve benzer bir metodoloji ile 6l¢iilmesi
(ankette spesifik maddelerin bulunmasi, 6l¢ek tiplerinin ve yanit
bigimlerinin ayni algilanmasi gibi),

e Kendi kendine degerlendirme yonteminin kullanilmasi,

e Farkli degiskenlere iligkin degerlendirmelerin aym1 degerlendirici

tarafindan ve ayni zaman dilimi yapilmasi.
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Bu durum, o6zellikle bagimli ve/veya bagimsiz degiskenlerin algiya dayali
Olgeklerle ayni katilimcilardan elde edildigi durumlarda daha fazla ortaya
cikabilmektedir (Chang vd., 2010: 178). Bu da degiskenler arasindaki gdzlenen
iliskileri, gerceklerden uzak; sosyal begenirlik, hale etkisi ya da Ol¢ekte yer alan
ifadelerin tiimiine evet ya da hayir deme gibi egilimler gosterilmesi nedeniyle 6lgme
hatalarina sebep olabilir (Podsakoff vd., 2003: 879; Chang vd., 2010: 178). Bu
calismada, degiskenlerin ayni Olgekle, ayni kisilerden, ayni zaman diliminde ve
kendilerinden elde edilen bilgilerle degerlendirilmesi nedeniyle ortak yontem varyansi
sorununun bulunma olasilig1 s6z konusudur. Bu egilimin olup olmadigini belirlemek
icin Harman’in tek faktor testi yapilmistir (Podsakoff vd., 2003: 889). Bu kapsamda
Olgekte kullanilan tiim ifadeler, dongiisiiz faktor analizine tabi tutulmustur. Bu
noktada, ortak yontem varsayindan s6z edebilmek icin; (a) ilk faktdriin varyansin
O6nemli bir boliimiini tek basina agiklamasi ya da (b) analiz sonucunda tek faktoriin
cikmasi gerekmektedir (Podsakoff vd., 2003: 889). Bu ¢ercevede, ii¢ degisken ile ilgili
toplam 27 ifade dongiisiiz faktor analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucunda 6z
degeri 1’den yiiksek toplam bes faktor tespit edilmistir. Birinci faktor toplam varyansin
%30,697’sini, ikinci faktor toplam varyansin %9,846°smni, iiglincli faktdr toplam
varyansin %8,584’linli, dordiincii faktdr toplan varyansin %6,286’sin1 ve besinci
faktor ise toplam varyansin %4,032’sini agiklamaktadir. Bu sonuglardan hareketle

calismada, ortak yontem varyansi sorununun olmadigi séylenebilir.

4.3. Tammlayici Istatistikler ve Korelasyon Analizi Sonuclari

Oryantasyon Egitimi, orgiitsel destek algis1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiler ile bu degiskenlere iliskin ortalamalar, standart sapmalar ve giivenilirlik

degerleri (parantez iginde) Tablo 8’de gosterilmektedir.
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Tablo 8: Degiskenlere Iliskin Ortalamalar, Standart Sapma Degerleri, Giivenilirlik ve
Korelasyon Katsayilar

Degiskenler Ort. SS 1 2 3 4 5 6 7

1. ORY 348 0,77 0,78)

2. Karsilama/On Bilgilendirme 3,87 0,88 0,73** (0,73)

3. Detayl Bilgilendirme 322 0,95 0,91**  0,37**  (0,72)

4. ODA 349 074 0,50**  045**  0,40** (0,89)

5. Deger Verme 352 0,77 0,45**  050**  0,30**  096** (0,87)

6. Kisisel Takdir 338 1,01 0,44**  0,19**  048** 0,74** 0)52** (0,75)

7.1AN 2,68 1,15 -0,36**  -0,25** -0,33** -0,56** -0,47** -0,56** (0,89)

n= 347, ** p< 0,01 standart beta degerleri kullanilmigtir. Cronbach Alpha degerleri parantez i¢inde verilmistir.
ORY: Oryantasyon Egitimi, ODA: Orgiitsel Destek Algisi, IAN: Isten Ayrilma Niyeti.

Tablo 8’de goriildiigii gibi oryantasyon egitimi ile Orgiitsel destek algist
(r=0,50, p<0,01), deger verme (r=0,45, p<0,01) ve kisisel takdir (r=0,44, p<0,01)
degiskenleri arasinda anlamli ve pozitif bir iligkinin oldugu; isten ayrilma niyeti ile ise
arasinda (r=-0,36, p<0,01) anlaml ve negatif bir iliskinin bulundugu tespit edilmistir.
Orgiitsel destek algis1 ile karsilama/én bilgilendirme (r=0,45, p<0,01), detayh
bilgilendirme (r=0,40, p<0,01) arasinda anlamli ve pozitif bir iligski s6z konusuyken;
isten ayrilma niyeti (r=- 0,56, p<0,01) arasinda ise anlamli ve negatif bir iligki tespit
edilmistir. Isten ayrilma niyeti ile ilgili degiskenler arasinda da anlamli ve negatif
sonuglar elde edilmistir [karsilama/on bilgilendirme (r=-0,25, p<0,01), detayh
bilgilendirme boyut (r=-0,33, p<0,01), deger verme boyut (r=-0,47, p<0,01), kisisel
takdir boyut (r=-0,56, p<0,01)].

4.4. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar:

Orgiitsel destek algisinin, oryantasyon egitimi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki lizerindeki aracilik etkisini belirlemek amaciyla, Baron ve Kenny
(1986: 1177) tarafindan Onerilen ii¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu
durumda, ilk asamada oryantasyon egitimi ile aracilik etkisine sahip olup olmadigi
tespit edilecek olan oOrgiitsel destek arasinda regresyon analizinin yapilmasi
gerekmektedir. Istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilirse, ikinci asamada

oryantasyon egitimi (bagimsiz degisken) ile isten ayrilma niyeti (bagimli degisken)
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arasindaki sebep sonug iliskisine bakilmalidir. Anlamli bir iligkinin oldugu durumda,
lictincii agama olarak, aract degigken olan 6rgiitsel destek algisi ile isten ayrilma niyeti
(bagimli degisken) arasinda oryantasyon egitiminin (bagimsiz degisken) kontrol
edildigi bir regresyon analizi yapilmalidir. Bu analizler sonucunda, ii¢lincii asamada
bagimsiz degiskenin (oryantasyon egitimi), bagimli degisken lizerindeki etkisinin
(isten ayrilma niyeti) durumuna bakmak gerekir. Bu durumda, etki tamamen ortadan
kalkiyorsa “tam aracilik” etkisinden, etkide bir diisme s6z konusu ise ve iliski
anlamliligini siirdiirtiyorsa “kismi aracilik” etkisinden s6z edilebilir (Baron ve Kenny,

1986: 1177; Bolat, 2011: 262).

Tablo 9: Oryantasyon Egitimi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskide Orgiitsel
Destek Algisinin Aracilik Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi
Sonuglari

Orgiitsel Destek Algis Isten Ayrilma Niyeti

Degiskenler B B
Model 1

1.0RY 0,49**

F 114,086

R2 0,249

DiizeltilmisR2 0,246

Model 2

1.0RY -0,36**
F 51,967
R2 0,131
Diizeltilmis R2 0,128
Model 3

1.0RY -0,11*
2.0DA -0,50**
F 81,394
R2 0,321
Diizeltilmis R2 0,31

n =347, ** p<0,01, * p<0,05 standart beta degerleri kullamlnustir.
ORY: Oryantasyon Egitimi, IAN: Isten Ayrilma Niyeti, ODA: Orgiitsel Destek Algisi.

Tablo 9’da goriildiigii gibi, oncelikle oryantasyon egitimi bagimsiz degisken,
orgiitsel destek algisinin bagimli degisken oldugu bir regresyon analizi yapilmistir
(Model 1). Model 1’e gore oryantasyon egitiminin orgiitsel destek algisi tizerinde
anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir (6=0,49, p<0,01). ikinci

modelde ise, oryantasyon egitiminin bagimsiz degisken oldugu ve isten ayrilma
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niyetinin bagimli degisken oldugu bir regresyon analizi yapilmistir. Olusturulan
modele gore, oryantasyon egitiminin isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli ve negatif
bir etkiye sahip oldugu saptanmistir (8=-0,36, p<0,01). Uciincii asamada, orgiitsel
destek algis1 ve oryantasyon egitiminin bagimsiz degisken oldugu ve oryantasyon
egitiminin kontrol edildigi, isten ayrilma niyetinin ise bagimli degisken oldugu bir
regresyon analizi yapilmistir (Model 3). Analiz sonuglarina gore, orgiitsel destek
algisinin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli ve negatif bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir ($=-0,50, p<0,01); bu asamada oryantasyon egitimi degiskenin isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin diiserek de olsa devam ettigi (#=-0,11, p<0,05),
dolayistyla orgiitsel destek algisinin oryantasyon ve isten ayrilma niyeti iligskisinde
kismi aracilik etkisinin oldugu sonucuna varilmistir. Bu sonuglara goére Hipotez 1, 2,

3 ve 4 kabul edilmistir.

Analiz sonuglarina gore ortaya ¢ikan iliskiler Sekil 2’te goriilmektedir.

Orgiitsel Destek
Algisi

0,49* -0,50%*

-0,36** :
Oryantasyon Isten Ayrilma

Egitimi Niyeti

v

Sekil 2: Degiskenler Arasinda Ortaya Cikan liskiler
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5. SONUC VE ONERILER

5.1. Sonugclar

Yazinda, bagimsiz degisken olan oryantasyon egitimi, bagimli degisken olan
isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel destek algisi farkli degiskenlerle veya birbirleriyle
arastirma konusu yapilmis olsa da bu ii¢ degisken arasindaki iliskiyi bir arada
aciklamaya calisan ¢alismalarin  sayist  yetersizdir. Alanyazinda bahsedilen
degiskenleri bir arada inceleyen bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu nedenle yapilan
calismanin sonuclarinin alanyazina énemli bir katki saglayacagi diisiintilmektedir. Bu
calismanin amaci, oryantasyon egitiminin isten ayrilma niyeti {izerine etkisinde
orgiitsel destek algisinin roliiniin olup olmadigini ortaya koymaktir. Yapilan analiz
sonuclarina gore; oryantasyon egitiminin isten ayrilma niyeti iizerinde olumsuz,
orgiitsel destek algis1 tizerinde olumlu bir etki gosterdigi goriilmiistiir. Ayn1 zamanda
oryantasyon egitiminin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde, orgiitsel destek
algisinin kismi araci bir degisken oldugu saptanmistir. Oryantasyon egitimi alan
isgorenlerin Orgiitii tarafindan bir destek algisi olusturup isten ayrilma niyetlerini
azaltirken; oryantasyon egitimi almayan veya bunu bir destek olarak algilamayan
isgorenlerde isten ayrilma niyetlerinin arttigi goriilmektedir. Bu noktada oryantasyon
egitiminin igerigi, siiresi, egitimci, kisaca oryantasyon egitim planinin kalitesi, onemli

bir role sahiptir.

Detayli bir sekilde anlatmak gerekirse; yapilan calismada isgdrenlerin
oryantasyon egitimini olumlu degerlendirmesi, kisilerin isten ayrilma niyetlerini
azalttigin1 gostermektedir. Balbay (2007); Batili (2010); Atik (2015) yaptiklar
calismalar da bu sonucu destekler niteliktedir. Orgiitlerde sadece ise alma ve
yerlestirme disinda isgdrenin Orgiite kazandirilmasi; kisa siirede uyumunun saglanip
tretken bir birey haline gelmesi, kendini Orgiitlin bir pargasi gibi hissetmesi
amaglanmaktadir. Yeni isgorenin kendisinden beklenen tutum ve davraniglari
O0grenmesi Onemli bir siirectir. Bu siirecin bagarili bir gsekilde gegirilmesinde

oryantasyon egitimi biiyiik onem tasimaktadir. Kisi bu siirecte iste kalma veya ayrilma
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egilimi gostermektedir. Ote yandan destekleyici 6rgiit, isgdrenlere onlarm basarilarini
destekledigini, isiyle veya Orgitle ilgili mutluluklarini, memnuniyetlerini
onemsedigini ve her konuda onlarin ihtiyaci olan ‘saygi, ait olma, duygusal destek vb.
gibi>> duygular1 oryantasyon egitimi siirecinde karsilamasi, isgorenlerde destek
olusturacaktir. Orgiitiin bireysel veya is ile ilgili sorunlar karsisinda destek olmak igin
hazir oldugunu algilatmasi, isgdrenin ihtiyact olan duygusal destegi de
karsilamaktadir. Alanyazin arastirmalart da; Alict ve Cakir (2009), Atik (2015) ve
Allen vd., (2008) yapilan ¢alismay1 destekler niteliktedir. Bu sonuglara dayanarak
oryantasyon egitimi almig iggdrenlerin isten ayrilma niyetlerinde azalis gosterdigini

hem c¢aligmamizda hem de bahsedilen diger ¢alismalarda gormek miimkiindiir.

5.2. Oneriler

Yapilan calismada elde edilen sonuglara gore; oryantasyon egitimi, gerek
orgiitsel destek algis1 yaratmasi araciligiyla gerekse dogrudan isgoérenin isten ayrilma
niyeti iizerinde etkili olmaktadir. Orgiitlerde uygulanan oryantasyon egitimi,
isgorenleri olumlu bir sekilde etkilemekte ve onlarda kisilerin ihtiyaci olan destek
algisini yaratmaktadir. Ayni zamanda orgiitler agisindan da bu durum olumlu sonuglar
doguracak; isgdrenin kisa siirede uyumunun saglanip, onlarin iiretken birer isgdren
olmasiyla baglantili olarak orgiit verimliligini artirmayr hedeflerken, maliyet ve
zamandan da kazanc saglamis olacaklardir. Orgiitlerde ise alman isgdrenin isten
ayrilmasi orgiitler i¢in zaman ve maliyet kaybiyken, bu durum isgorenler i¢in de
olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Dolayisiyla ise alma ve yerlestirme siirecinde
uygulanan oryantasyon egitiminin 1yi planlanmis, uygulanmis ve sonuclarinin da iyi

izlenmis ve degerlendirilmis olmas1 gerekmektedir.

Rekabet iistiinliigii saglamanin en iyi yolu, orgiitlerin entelektiiel sermayesine
gereken 6nem ve degeri vermekten gegmektedir. Insana gereken degeri vermeyen veya
onemli olan bu siireci zaman kaybi gibi goren, iizerinde ¢ok durmayan Orgiitlerin,
oryantasyon egitiminin gerekliligini, 6nemini ve sonuclarini iyi anlamasi1 hem orgiitler
acisindan hem de isgdrenler agisindan olduk¢a Onemlidir. Oryantasyon egitimi
uygulamasi siirecinde isgdrenlerin oOrgiitleri tarafindan algiladigi destek ise, kisinin
orglite olan bagliligini saglamakta; hem de is tatminini yiikselterek kisinin iste kalma

egilimi gostermesine katkida bulunmaktadir. Diger taraftan ise ve orgiite yabanci olan
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isgorene, i ve Orgiitle ile ilgili gereken bilgilerin verilmesi, Orgiit strateji ve
politikalarmin anlatilmasi, kisinin kendi yetkinlik ve becerileriyle, isin gerektigi
nitelikleri anlamas1 ve daha kisa siirede verimli bir igsgéren haline gelmesi agisindan

da iki tarafa da 6nemli katkilar saglayacaktir.

Gelecege doniik yapilabilecek ¢alismalar olarak diistiniildiigiinde; oryantasyon
egitimi ile isten ayrilma niyeti iligkisinde kurumsal imaj ve markalagsmanin yeri konulu
arastirmalar yapilabilir. Soyut varliklardan biri olan “kurumsal imaj ve marka”,
Ozellikle kurumun sahip oldugu biitiin niteliklerin 6n plana ¢ikarilarak, kurumun bir
biitiin olarak degerlendirilmesidir. Dolayisiyla kurumun kiltiirti, felsefesi, vizyonu,
isgorenleri, yoneticileri, kurucusu gibi kurumla ilgili ¢ok sayida unsur, kurum imaj ve
markasiin gekillenmesinde etkili olabilmektedir (Demir, 2010: 24). Burada orgiit
politika ve stratejisine gore sekillenen oryantasyon plani ve uygulamasi, kurum imaj
ve markalagsmasina da negatif veya pozitif bir yon verdigi; ve hatta isten ayrilmalarin
da orgiitin bu nedenlere bagli olarak ortaya c¢iktigi gibi nedenlerle bahsedilen

kavramlar arasi iligkiler incelenebilir.

Her ¢aligmanin gerek sektor, gerek kisi sayist vb. gibi siirliliklart bulundugu
gibi bu ¢alismanin da simirliliklarr bulunmaktadir. Oncelikle bu ¢alisma Ankara ilinde
faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinden olusmaktadir. Calismanin
yapildig1 otel isletmelerine dayanarak turizm sektoriine yonelik bir genelleme
yapmamiz s0z konusu degildir. Gelecekte yapilacak olan arastirmalar, Tiirkiye nin
farkli sektor, farkli bolge ve sehirlerinde yapilacak calismalarla bu sorunun ¢éziimiine

katk1 saglanabilir.
Sonug olarak bu caligma, oryantasyon egitimi ile iggorenlerin isten ayrilma

niyeti arasindaki iliskide orgiitsel destek algisinin kismi aracilik etkisi gostermesi

acisindan alanyazina katki saglamaktadir.
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EKLER

SAYIN KATILIMCI,

Bu anket, isletmelerde uygulanan oryantasyon egitiminin, c¢alisanlarin isten
ayrilma niyetine etkisi ve bu siiregte olusan orgiitsel destek algisi roliiniin olup olmag:
amaci tasimaktadir. Vereceginiz yanitlardan elde edilen bilgiler kesinlikle sakli
kalacaktir. Bu bilgiler, sadece tezin amacina yonelik genel bir degerlendirme
olacagindan isminizi yazmaniza gerek yoktur. Yapilan ¢aligmalarin bilimselligi ve
saglikli sonuclar elde edilmesi agisindan sorularin samimiyetle cevaplanmast ve higbir
sorunun bos birakilmamasi 6nem tasimaktadir. Gosterdiginiz ilgi ve katkilariniz i¢in
tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Eda KESKIN
Yiiksek Lisans Ogrencisi
Balikesir Universitesi

A- DEMOGRAFIK FAKTORLER
Cinsiyetiniz?
( )Kadin () Erkek

Yasimiz?
()18-24 () 25-31 ()32-38 () 39-45 ()46 ve tistl

Egitim Durumunuz?

( ) Ilkokul ( )Ortaokul ( )Lise ( )Onlisans ( )Lisans ( ) Yiiksek Lisans

Medeni Durumunuz?

()Evli () Bekar

Kac Yildir is Havatindasiniz?

()1YddanAz ()I1-5Yd ()5-10Yd () 10-15Y1d ()15 Yildan Fazla

Kac Yildir Bu isletmede Calistyorsunuz?

()l YildanAz ()1-5Yd  ()5-10Yd () 10-15Y1d () 15 Yildan Fazla
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B-Asagidaki ifadelerde size en uygun secenegi
isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katilhyorum

Kesinlikle
Katilivorum

1-Ise yeni basladigimda sicak ilgi ve giiler yiizle
karsilandim.

~~
N

~~
N

~~
N

—~
N—

—~
~—

2-Ise yeni basladigimda, bagli oldugum iistiim ve
calisma arkadaslarimla tamistirildim.

I~~~
a—

I~~~
a—

I~~~
a—

—
N—

I~
—

3-Ise bagladigimda tiim isletmeyi gezip tanima
olanagim olmadi.

—~
N

—~
N

—~
N

—
N—

—~
—

4-Ise yeni basladigimda isletmenin kurulusu ve
gelisim siireci ile ilgili bilgi verildi.

~~
N

~~
N

~~
N

—
N—

—~
—

5-Calismaya basladigim igletmenin faaliyet alani, iiriin
ve hizmetleri ile ilgili verilen bilgiler yetersizdi.

~~
N

~~
N

~~
N

—
N—

—~
—

6-Ise yeni basladigimda calisacagim boliim ve benden
beklenilen gorev ve sorumluluklar hakkinda detayli
bilgiler verildi.

—~
p

—~
p

—~
p

—~
~

—~
~

7. Ise basladigimda, beni bu isletmede nasil bir
kariyerin bekledigini 6grenme sansim olmadi.

~~
N

~~
N

~~
N

—
N—

—~
—

8-Ise basladigimda, isletme iginde uyulmas1 gereken
kurallar ve (caligma saatleri, kilik kiyafet, disiplin vb.)
hakkinda ayrintili sekilde agiklama yapildi.

—~
p

—~
p

—~
p

—~
~

—~
~

9-Isimde kullanacagim teknik takim ve bilgisayar
kullanimi yeni bagladigimda tam olarak anlatilmadi.

~~
N

~~
N

~~
N

—~
N—r

—~
~—

10- Ise yeni basladigimda performansimin neye gore
degerlendirilecegi ile ilgili verilen bilgiler oldukca
yetersizdi.

—~
p

—~
p

—~
N

—~
~

—~
~

11- Isletme geneli ve isimle ilgili aktarilan bilgileri ne
Olciide 6grenebildigim kontrol edildi.

—~~
a—

—~~
a—

—~~
a—

—
N—

—~
—

12- Ise basladigimda hangi egitimleri alacaginm
ogrendim.

~~
N

~~
N

~~
N

—
N—

—~
~—

13-ise basladigimda isim ve isletmem hakkinda
tanitict doktiman verilmedi.

g 2 = £

L R
C-Asagidaki ifadelerde size en uygun secenegi < 2 2 E ":j 2> g
isaretleyiniz. = E| E g z | 5
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1-Calistigim igletme, onun refahi i¢in yaptigim
katkilara deger verir.

—~
N

—
N—

—~
N

—
N—

—
N—

2-Calistigim isletme, eger benim yerime daha diisiik
maasla ¢aligtiracagi birini bulsa ise alirdu.

I~
N—

I~
N—

I~
N—

—
N—

—
N—

3-Calistigim isletme, benim fazladan gayretlerimi
takdir etmez.

—~~
N

—
N—

—~~
N

—~
N—

—~
N—
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4-Calistigim igletme, benim amaglarima ve
degerlerime biiyiik 6nem verir.

I~~~
a—

—
N—

I~~~
a—

I~
N—

I~
N—

5-Calistigim isletme, benim herhangi bir sikdyetimi
onemsemez.

~~
N

—
N—

~~
N

—
~—

—~
—

6-Calistigim isletme, beni etkileyecek kararlar alacagi
zaman, benim énem verdigim seyleri dikkate almaz.

~~
N

—
N—

~~
N

—~
—

—~
—

7-Calistigim isletme, bir sorunum oldugunda yardim
eder.

I~~~
a—

—
N—

I~~~
a—

I~
—

I~
—

8-Calistigim isletme, benim refahimi 6nemser.

I~~~
a—

—
N—

I~~~
a—

I~
N—

I~
N—

9- Calistigim isletme, isimi en iyi sekilde yapsam bile,
bunun farkina varmaz.

~~
N

—
N—

~~
N

—~
—

—~
—

10- Calistigim isletme, ihtiya¢ duydugum zaman, bana
yardim etmeye isteklidir.

~~
N

—
N—

~~
N

—~
—

—~
—

11-Calistigim igletme, benim isimden memnuniyetimi
Oonemser.

~~
N

—~
N—

~~
N

—~
~—

—~
~—

12- Calistigim isletme, firsat bulsa benden ¢ikar
saglamaya calisir.

—~~
N

—
N—

—~~
N

—~
—

—~
—

13-Calistigim isletme, bana ¢ok az ilgi gosterir.

—~
N

—
N—

—~
N

—~
—

—~
—

14- Calistigim isletme, benim fikirlerime deger verir.

~~
N

—
N—

~~
N

—~
—

—~
—

15- Calistigim isletme, isimdeki basarilarimdan gurur
duyar.

~~
N

—~
N—

~~
N

—~
~—

—~
~—

16- Calistigim isletme, isimi miimkiin oldugu kadar
ilgi ¢ekici hale getirmeye calisir.

—~~
a—

N

—~~
a—

N—

—~
—

C-Asagidaki ifadelerde size en uygun secenegi
isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum [

Kararsizim

Katihyorum ™

Kesinlikle
Katilivorum

1-Dabha iyi bir ig bulur bulmaz ¢alistigim isletmeden
ayrilacagim.

—~~
a—

—
N—

—~~
a—

—~

)

—~
—

2-Bu isletmede ¢alismama ragmen bir yandan da aktif
olarak i artyorum.

—~~
a—

—
N—

—~~
a—

@,

—~
—

3-Ciddi olarak isimden ayrilmayi diisiiniiyorum

I~
N—

I~
N—

I~
N—

Q)

—
N—

4-S1k sik igyerimden ayrilmay1 diistiniiyorum.

I~
N—

I~
N—

I~
N—

Q)

—
N—

5-Oniimiizdeki yillar icerisinde bu sirkette ¢alismay1
diisiiniiyorum.

—~
N

—
N—

—~
N

Q)

—
N—
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