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ORGUTSEL DESTEK ARASINDAKI ILISKILERIN BELIRLENMESINE
YONELIK BiR ARASTIRMA
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OZET

1990°li yulardan itibaren popiiler hale gelen algilanan orgiitsel destek, orgiit
ve calisanlar iizerinde olumlu ve olumsuz etkileri olan énemli bir konudur. Algilanan
orgiitsel destek, pek ¢ok acidan igletmelerin uzun donemde devamhiliginin belirleyicisi
olabilmektedir. Bu ¢alismada bes boyutta ele alinan insan kaynaklari uygulamalar:
ile orgiitsel destek algis1 arasindaki iliskiler hem tek tek boyutlar itibar: ile hem de
titm boyutlariyla ele alinarak incelenmistir. Kayseri ilinde faaliyet gosteren yatak ve
yan sanayi isletmelerinde yiiriitiilen aragstirmada, boyutlar itibart ile egitim ve insan
kaynaklar: politikalar1 olusturma uygulamalart ile algilanan orgiitsel destegi
arasinda ve genel insan kaynaklari uygulamalari ve algilanan orgiitsel destek
arasinda pozitif yonlii iliskiler oldugu sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari Uygulamalari, Algilanan Orgiitsel
Destek, Orgiit

1. Giris

Isletmelerde ise alinacak adayin segiminden egitimine, kariyer
gelisiminden iicretlendirmesi ve performans degerlendirmesine kadar birgok
uygulamayi igeren insan kaynaklar1 uygulamalari, érgiitlerde etkinlik, verimlilik
ve rekabet avantaji saglamanin en temel fonksiyonlarindan biridir. Bu temel
fonksiyon, isletmenin dis ve is ¢evresine igletme hakkinda bilgi verirken, ayni
zamanda Orgiitiin i¢ ¢cevresine; yani isletmede calisanlara da bilgi saglamaktadir.
Isletmeler bu uygulamalar ile isletmelerinin temel prensiplerini, ama¢ ve
politikalarini ortaya koymaktadirlar. Ozellikle bilginin bir iiretim faktérii olarak
kabul gormeye basladigi giiniimiiz is ortaminda c¢aliganlart ile dogru iletisim
kurabilen igletmelerin daha basarili olduklar diisiiniildiigiinde, insan kaynaklar1
uygulamalarinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Etkin insan kaynaklar1 uygulamalari
isletmelerin ve yoneticilerin nitelikli c¢alisanlarla etkilesimini saglayarak
isletmelerde verimlilik ve etkinlik arayisina ¢6ziim olabilmektedir.
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Glinlimiizde  oOrgiitlerin  ve  yoneticilerin, c¢alisanlarin  Orgiite
baglanmalari i¢in c¢alisanlarimi desteklemeleri bir zorunluluk haline gelmistir.
Orgiitler, calisanlarmin kendini orgiite ait hissetmesi ve etkin bir sekilde
calismast icin calisanlarina Oncelikle is giivencesi saglama, Onerilerini ve
elestirilerini dikkate alma ve en Onemlisi de ¢alisanlarini 6nemseme c¢abasi
icinde olduklarmi  hissettirmek istemektedirler. Bu destek algisim
olusturabilmek icinde insan kaynaklari uygulamalar1 kapsaminda bu destegi
vurgulamaya ¢alismaktadirlar. Ciinkii arkalarinda orgiitiin destegini hisseden
calisanlarin daha basarili olduklar1 goriilmektedir. Literatiirdeki caligmalarin
daha ¢ok orgiitsel destek algisinin iligkili oldugu disiiniildiigii is tatmini,
orgiitsel baglhlik, orgiitsel vatandaslik davranisi, ig giicli devir orani, performans
gibi orgiitsel ¢iktilara yonelik oldugu, algilanan oOrgiitsel destegin onciilleri
konusunda kisith caligma bulundugu goriilmektedir. Bu noktan hareketle bu
calismada, algilanan Orgilitsel destegin Onciillerinden olan insan kaynaklar
uygulamalar1 ile algilanan orgiitsel destek arasindaki iliski aragtirma konusu
olarak secilmistir. Arastirmanin amaci algilanan oOrgiitsel destek ve insan
kaynaklar1 konularinda bilgi vermek ve Orgiitlerdeki insan kaynaklari
uygulamalar1 ve algilanan Orgiitsel destek arasindaki iligkileri belirlemektir.
Ayrica bu g¢aligmanin gelecekteki algilanan Orgiitsel destek c¢aligmalarinin
yonlendirilmesi agisindan literatiire katki saglayacagi da umulmaktadir.

2. Orgiitlerde insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Orgiitlerde calisanlarin is tatminleri, baghliklar1 ve performanslar
orgiitsel etkinlik ve verimlilik agisindan kritik unsurlart igermektedir.
Isletmelerin siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglayabilmeleri, nitelikli insan
kaynaklarim1  Orgiite ¢ekebilmelerine, Orgiitte tutabilmelerine ve sonugcta
baglilikla calisabilmelerini saglamalarina baglidir. Bu durumda orgiitlerde insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin énemini ortaya koymaktadir.

Literatiirde insan kaynaklar1 uygulamalar1 yogun olarak ¢alisilmaktadir.
Son yillarda baz1 arastirmacilar organizasyonlarin insan kaynaklar
uygulamalarini incelemis ve bu uygulamalarn orgiit performans: ile
iligkilendirmislerdir (Delaney ve Huselid, 1996; Chew ve Horwitz, 2003; Singh,
2003; Singh 2004; Bartell, 2004; Wright vd., 2005). Buna ilaveten, bazi
aragtirmalar da insan kaynaklar1 uygulamalarmin orgiitsel strateji ilizerindeki
etkilerini incelemistir (Huselid vd., 1997; Rogg vd.; Liu, 2004). Tablo 1’de
literatiirde yapilan insan kaynaklar1 uygulamalari ile ilgili bazi arastirmalar
Ozetlenmektedir.

124



Orgiitlerde Insan Kaynaklart Uygulamalar: Ile Algilanan Orgiitsel Destek Arasindaki

Tablo 1. insan Kaynaklar1 Uygulamalari ile lgili Caligmalar

Yazarlar

Insan Kaynaklar1 Uygulamalari {le ilgili Calismalar

Russell, Terborg ve

Calisanin adaptasyonu i¢in uygulanan egitim programlari ile

Powers (1985)* finansal performans arasindaki iliski tizerinde ¢aligsmiglardir.
Terpstra ve Rozell Isgoren secimi ile ilgili insan kaynaklari uygulamalarmin,
(1993)= sirket karlihig1 ile iliskisi tizerinde ¢alismiglardir.

Huselid (1995) *

968 sirkette 13 insan kaynaklari uygulamasini, isgiicli devir
hizi, ¢alisan verimliligi ve sirketin finansal performansi ile
iligkilendirmistir.

Delaney ve Huselid
(1996) *

Kar amact giiden ve giitmeyen 590 sirkette yaptiklart bir

calismada  ¢esitli  insan  kaynaklart  uygulamalarin
organizasyon performansiyla ile etkilesimi iizerinde
caligmiglardir.

Becker ve Gerhart

Insan kaynaklariin etkisini arastiran ampirik calismalarda

(1996) * arastirmacilarin karsilastiklar1 sorunlar hakkinda bir tartisma
acmiglardir.

Delaney ve Huselid IK uygulamalari ile &rgiit performansi iliskisinin ve IK

(1996) * uygulamalar etkilesiminin dogrusal olmadigi hipotezini test

etmiglerdir ve daha karmasik olan bu iligkiler konusunda ¢ok
az destek tespit etmislerdir

Huselid, Jackson ve
Schuler (1997) *

293 sirketteki ~ aragtirmalarinin ~ insan  kaynaklar
uygulamalarinin  etkinligini, stratejik ve teknik insan
kaynaklar1 uygulamalar1 arasindaki farkliliga bagli olarak
incelemislerdir.

Chew ve Horwitz

8 cokuluslu isletmede insan kaynaklari ile ilgili yaklagimlari

(2003) aragtirmiglardir.
Singh (2003) 84 Hindistan firmasinda insan kaynaklari uygulamalarinin
firma performansi iizerindeki etkilerini aragtirmigtir.
Singh (2004) 82 Hindistan firmasinda IKY uygulamalar1 ve sirket
performansi arasindaki iligkiyi aragtirmistir.
Bartell (2004) IKY ve performans olusturma iliskisini Kanada’nin biiyiik
bankalarinda incelemistir.
Wright, Gardner, 45 isletme biriminde IK Uygulamalari ve Isletme
Moynihan ve Allen, performans iligkisine bakmustir.
2005)

Kaynak: ROGG, K.L, D.B. SCHMIDTH, C. SHULL ve N. SCHMITT (2001), “Human

Resource Practices,

Organizational Climate, and Customer Satisfaction”, Journal of

Management, 27, 431°den uyarlanmustir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi, isletme icin gerekli olan insan kaynaginin
saglanmasi ve bu kaynaktan en etkin ve verimli bir sekilde yararlanmanin yol ve
yontemlerini ortaya koymaktir. Insan kaynaklari yonetiminin iki amaci
bulunmaktadir; birinci amag, isletmede gdérev yapan insanlarin bilgi, yetenek ve
becerilerini rasyonel bir sekilde kullanarak isletmeye olan katkilarint maksimum
diizeye ¢ikarmak, ikinci amag, isletmede gorev yapan caligsanlarin isten doyum
saglamasina katkida bulunmaktir (Ozgen vd.,2002: 8).

Cassell vd. (2002) insan kaynaklar1 uygulamalarin1 dort genel insan
kaynaklar1 fonksiyonu temelinde; se¢im, degerlendirme, odillendirme ve
gelistirme olarak smiflandirmislardir. Robins (2003) ise, insan kaynaklar
uygulamalarini; se¢im, egitim ve gelisim, kariyer gelistirme ve performans
degerlendirme siireci olarak siniflandirmaktadir.

Ozet olarak, isletmelerde tiim fonksiyonlarin yerine getirilebilmesi icin
insan kaynaklarina ihtiya¢ bulunmaktadir. Kiiresel rekabet ortaminda ortiilii
bilginin 6nem kazanmasiyla insan kaynaklar isletmeler igin stratejik agidan
onemli bir unsur durumuna gelmistir. Isletmelere siirdiiriilebilir bir rekabet
avantaji saglayabilecek en Onemli unsur olarak goériilen insan kaynaklari
yoOnetimi uygulamalari, érgiitlerin bagarisi tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.

3. Algilanan Orgiitsel Destek Kavram

Algilama, bireyin ¢evresine anlamlar vermek igin duygusal
izlenimlerini diizenleme ve yorumlama siirecidir (Robins, 2003: 123).
Bireylerin algilamalari; tutumlari, ilgileri, yasam bigimleri, kiltiirleri, inang
sistemleri, degerleri, kisilik 6zellikleri gibi pek ¢ok faktdrden etkilenmektedir.
O halde algilanan ifadesi “bireyin ¢evresini algilamasi” ile ilgili bir kavramdir.
Orgiitiin bireye goriiniisii veya orgiitteki bir takim olaylarin bireyler tarafindan
farkli algilanmalar1 farkliliklar gosterecektir. Bir bireyin olumlu olarak
algiladigi uygulamalar, diger bazi bireyler tarafindan olumsuz olarak algilanip
yorumlanabilecektir (Ozdevecioglu, 2003a: 6).

Algilanan orgiitsel destek, oOrgiitin bireyin farkinda olmasi, onun
caligmalarin1  izlemesi, rahati ic¢in gerekli tedbirleri almasi olarak
tanimlanmaktadir (Eisenberger vd., 1986: 504). Eisenberger ve arkadagslar
(1990) ve Johlke ve arkadaglar1 (2002) algilanan orgiitsel destegi, ¢alisanlarin
orgiitlerine kendi katkilarini algilamalar1 ve kendilerini giivende hissetmeleri
olarak ifade etmektedirler. Calisanlar, yiiksek orgiitsel destegi hissederlerse
daha az isten ayrilmakta ve daha az alternatif Orgiit arayigina gitmektedirler

126



Orgiitlerde Insan Kaynaklart Uygulamalar: Ile Algilanan Orgiitsel Destek Arasindaki

(Allen vd., 2003: 100). Ayrica oOrgiitiin destegini hisseden calisanlar, islerine
daha siki baglanmakta ve isyerlerinden aynlmayr distinmemektedirler.
(Ozdevecioglu, 2003b: 6).

Algilanan orgiitsel destek caligsmalar1 daha ¢ok calisanlarin isleri ile
ilgili davramiglart ve bu davraniglarin sonuglarit iizerine odaklanmaktadir.
Orgiitsel destegi algilama, ise devam, is performansi, is tatmini, orgiitsel
vatandaglik davranigi ve 6zellikle de orgiitsel baglilikla pozitif iliskili iken isten
ayrilma ve iggiicii devir orani ile negatif iligkilidir (Allen vd., 2003: 100).

Genel olarak orgiitsel destek algis1 yiiksek olan ¢alisanlarin kendilerine
orgiitiin yeteri kadar deger vermedigini hisseden calisanlara oranla, orgiitsel
baglilig1 daha yiiksek olmakta ve bu ¢alisanlar daha fazla sorumluluk almakta
ve yliksek oOrgiitsel vatandaslik davranisi gostermektedirler. Ayrica Orgiitsel
destek algisinin orgiite oldugu gibi bireye de fayda sagladigimi goriilmektedir
(Ceylan ve Senytiz, 2003: 58).

4. insan Kaynaklar1 Uygulamalari ve Algilanan Orgiitsel Destek Tliskisi

Sosyal Degisim Teorisi (Social Exchange Theory) ve Karsiliklilik
Teorisinin (Reciprocity Theory) temellerine dayanan algilanan orgiitsel destek,
orgiitte ¢alisanlarin etkili katkilarinin saglanmasi zorunlulugunun bir sonucu
olarak olusmaktadir (Allen, vd., 2003: 100). Temelleri 1964 yilinda Blue
tarafindan atilan Sosyal Degisim Teorisi, en az iki birey arasinda maddi ya da
manevi 6diill ya da maliyetlerin degisimini ifade etmektedir. Odiiller
memnuniyet veren, tatmin eden kaynaklarin degisimi olarak tanimlanirken,
maliyetler de zarar ya da ceza ile degisebilen kaynaklar olarak ifade
edilmektedir (Cook ve Rice 2003: 54). Benzer sekilde sosyal sistemlerin
devamliliginin 6rgiit iiyeleri arasindaki karsiliklilik kuralina bagli oldugunun
ifade edildigi Karsiliklilik Teorisi ile de orgiitlerde bireysel (bencil) arzularin
asildig1 ahlaki kurallarin bulundugu ve bu kuralarin karsilikli olarak insanlar
birbirlerine yardime1 olmak konusunda zorladiklari ifade edilmektedir (Deckop
vd., 2003:103). Kisaca orgiitlerinde iyi isler yapan calisanlar, gelecekte geri
donecek fayda ihtimallerini artirmaktadirlar. Boylece karsiliklilik kanali
bireylerin karsilikli olarak davranislarini etkilemektedir. Her iki teoride de
bireylerin davraniglarinin temelinde Orgiitiin  bireyden, bireyin oOrgiitten
beklentileri bulundugu goriilmektedir. Bu beklentiler bireylerin  kigisel
ozelliklerine gore farklilik gosterebilecegi gibi, kurumdan kuruma da farklilik
gostermektedir. Ornegin, baz1 calisanlar kendilerini gelistirici bir egitim
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programina gonderilmeyi destek olarak algilarken bazilar1 da ¢esitli maddi
yardimlar1 destek olarak algilayabilmektedirler (Eisenberger vd., 1997: 813).

Orgiitlerde iki tiir sosyal degisim goriilmektedir: Birincisi, ¢alisan ve
orgiit arasindaki algilanan orgiitsel destek olarak adlandirilan degisimlerdir.
Ikincisi ise, galisan ve yoneticisi arasindaki lider-izleyici degisimidir. Algilanan
orgiitsel destek ve lider-calisan degisimi arasindaki kavramsal benzerlik ve
calisanlarin tutum ve davranislari lizerindeki etkileri literatiirde tam olarak
aciklik kazanmamistir (Wayne vd., 1997: 82).

Algilanan orgiitsel destekle ilgili iki tiir insan kaynaklan
uygulamasindan s6z edilmektedir: Birincisi, orgiitte bir ¢alisanin yatirim olarak
degerlendirildigi istege bagl uygulamalar, ikincisi ise orgiitsel tanimlamalardir.
Bireylerin, Orgiitlerinde kendilerinin pozitif degerlendirilmelerini igeren
uygulamalar1 6nemsedikleri goriilmektedir. Biitiin ¢alisanlarin performansinin
degerlendirilmesi sonucu elde edilen faydalar algilanan orgiitsel destekle ilgili
degildir (Wayne vd., 1997: 87-88). Bireylerin kendilerine yonelik algiladiklar
insan kaynaklar1 uygulamalar1 algilanan orgiitsel destekle ilgilidir.

Allen ve arkadaglar1 (2003) ¢alismalarinda, algilanan 6rgiitsel destek ve
bu destegi arttirici Onciilleri;

Orgiitiin algilanmasi (Adil ya da politik gibi),

Is kosullart,

Yonetici Destegi,

Kisilik ve

Insan kaynaklari uygulamalari olarak siniflandirmaktadirlar.

Calisanin yatirim olarak degerlendirildigi ve calisanlarin katkilari ile
gelistirilen insan kaynaklar1 uygulamalari, ¢alisanlart destekleyici ve galiganlar
ile sosyal bir degisim iligkisi siirdiirmek isteyen bir oOrgiitiin isaretidir.
Caliganlarin bu uygulamalari algilamalar1 da orgiitsel destek ile pozitif iligkili
olacaktir. Caliganlarin algiladigi destekleyici insan kaynaklar1 uygulamalari,
algilanan orgiitsel destegin gelisimine katkida bulunacaktir (Allen vd., 2003:
100).

Eisenberger ve arkadaglar1 orgiitlerde politikalar1 sekillendiren ve
calisanlar iizerinde etkili olan insan kaynaklari uygulamalarinin algilanan
orgiitsel destegin belirtisi oldugunu (Eisenberger vd., 1986: 505), Wayne ve
arkadaglari, Orgiitte bilylime firsatlarmin (kariyer planlarmin) bulunmasinin
gelecekte de Orgiitlin calisanlarin1  destekleyeceginin isaretleri oldugunu
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vurgulamaktadirlar (Wayne vd., 1997: 83). Benzer sekilde Bhanthumnavin
(2003) calismasinda, ¢alisanlarin egitim ve gelisim programlariin da algilanan
yonetici destegi ile iliskili oldugunu vurgulamaktadir.

Sonu¢ olarak, c¢alisanlarin, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile
kendilerinin dikkate alindigimi hissetmeleri, algilarini etkileyecek ve algilanan
orgiitsel destek diizeyi artacaktir.

5. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Bu arasttrmanin temel amaci, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve
algilanan orgiitsel destek arasindaki iliskileri incelemektir. Insan kaynaklari
uygulamalar1 bu ¢alisma da bes diizeyde ele alimmustir: Segim, is analizleri,
insan kaynaklar: politikalari, egitim ve performans degerlendirme.

Bireylerin algilamalarini, kisilikleri, kiiltiirleri, tutumlari, ilgileri, yasam
bicimleri, inan¢ sistemleri, degerleri gibi pek c¢ok faktdr etkilemektedir.
Orgiitsel destek de bu faktorlerden birini olusturmaktadir. Allen ve arkadaslar
(2003) calismalarinda, algilanan orgiitsel destek ve bu destegi arttirici onciiller
arasinda insan kaynaklar1 uygulamalarm belirtmiglerdir. Orgiitlerde ise eleman
alimindan insan kaynaklarinin performansini degerlendirme sistemlerine kadar
her asamada calisanlarinin arkasinda olduklarini vurguladiklar1 takdirde
caligsanlarin daha etkin ve verimli olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu diisiinceden
hareketle, bu c¢alismada insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile oOrgiitlerin
faaliyetlerinin sonucunu etkileyen orgiitsel destek algilamalar1 arasinda iliskiler
olabilecegi diisiincesi ile bazi hipotezler gelistirilmistir. Yani hipotezlerde insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ile algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif yonli
iliskiler ~oldugu iddia edilmektedir. Arastirmada, insan kaynaklari
uygulamalarinin orgiitsel destekle iligkileri, hem tek tek boyutlari itibari ile hem
de genel insan kaynaklar1 uygulamalar1 boyutu itiban ile analiz edilecektir.
Calismada, asagidaki bes hipotez gelistirilmistir. Bunlar;

Hipotez 1: Se¢im uygulamalan ile algilanan orgiitsel destek arasinda
pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hipotez 2: Is analizi uygulamalari ile algilanan 6rgiitsel destek arasinda
pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hipotez 3: insan kaynaklari politikalar1 olusturma uygulamalari ile
algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif yonli bir iliski
vardir.
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Hipotez 4: Egitim uygulamalar1 ile algilanan orgiitsel destek arasinda
pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hipotez 5: Performans degerlendirme uygulamalarn ile algilanan
orgiitsel destek arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

6. Arastirmanin Metodolojisi

Arastirma, Kayseri Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren,
Kayseri Sanayi Odasina Kayithi yatak ve yan {irlinleri, hazir giyim, 6rme deri
isleme sanayi sektoriinde calisan 47 igletmeden 5 tanesi (tesadiifi 6rnekleme
yontemi ile se¢ilmig) lizerinde yapilmis ve bu isletmelerin ¢alisanlar1 érneklemi
olusturmuslardir. Bu isletmeler de toplam caligsan sayisi 431°dir. Arastirmada
toplam 283 anket formu geri donmiistiir. Bu anket formlarindan bilimsel agidan
kabul edilebilir anket sayis1 227 olup, 56 anket eksik ya da hatal
dolduruldugundan dolay1 degerlendirme dig1 tutulmustur. Sonug itibariyle
anketlerin geri doniis oran1 % 65 olarak bulunmustur.

Arastirmada insan kaynaklar1 uygulamalar ile algilanan orgiitsel destek
arasindaki iligkileri incelemek i¢in yontem olarak insan kaynaklari uygulamalari
icin Rogg ve arkadaglar1 (2001) tarafindan daha once cesitli orgiitsel ¢iktilarla
insan kaynaklar1 uygulamalarinin iligkilendirilmesinde kullanilan bes alt boyut
ve 21 ifadeden olusan olgek referans almmustir. Insan kaynaklar
uygulamalarinin alt boyutlarinin Cronbach alfa degerleri; se¢im uygulamalari
icin 0.791, i analizi uygulamalar i¢in 0.605, politika olusturma uygulamalari
icin 0.675, egitim uygulamalart i¢in 0.931 ve performans degerlendirme
uygulamalari igin 0.724 olarak hesaplanmistir. insan kaynaklari uygulamalar
ile ilgili tim sorularin igsel tutarliliklar1 orani Cronbach alfa 0.947 olarak
hesaplanmugtir. Algilanan orgiitsel destek konusunda Yoon ve Thye (2001)’1n
gelistirdigi, Eisenberger ve arkadaslari tarafindan gelistirilen algilanan 6rgiitsel
destek anketinden faydalanarak, yonetici ve is arkadaslarinin destegi konusunda
da ifadelere yer veren algilanan orgiitsel destek dlgegi kullanilmistir. Olgek 9
ifadeden olusmakta ve 0.701 Cronbach alfa giivenilirlik degerine sahiptir. Insan
kaynaklar1 uygulamalar ve algilanan orgiitsel destek ile ilgili ifadeler, Likert’in
5 noktal1 Olcegine gore diizenlenmis ve ifadelere katilim derecesini Slgmeyi
amaclamayan ifadelerden olugmaktadir (1= kesinlikle katiliyorum, 2=
katiliyorum, 3=kararsizim, 4=katilmiyorum ve S5=kesinlikle katilmiyorum).
Aragtirma verilerinin analizinde basit ve c¢oklu regresyon analizleri ve
tanimlayici istatistiklerden yararlanilmigtir.
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6. 1. Bulgular
6.1. Demografik Bulgular

Tablo 2’de arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik ozellikleri ile
ilgili veriler goriilmektedir. Aragtirmaya katilan calisanlarm %78,9’u 21-30
yasglarindadir. Arastirmaya katilanlarin % 50,7’si ilk ve ortaokul mezunu
calisanlardan olusmaktadir. Bu c¢alisanlarin % 90,7’si 1-7 yildir ¢alisan
personelden olusmaktadir. Bu durum arastirmaya konu isletmelerden ikisinin 2
yillik bir igletme, digerlerinin ise ortalama 7 yillik bir isletme olmalarinin dogal

bir sonucu olarak ortaya ¢ikabilmektedir.
Tablo 2. Ankete Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Yas Frekans Yiizde
21-30 179 78,9
31-40 44 19,4
41-50 4 1,8
Toplam 227 100,0
Egitim Frekans Yiizde
Ilkokul 60 26,4
Orta okul 55 242
Lise 112 49,3
Toplam 227 100,0
Mesleki Deneyim Frekans Yiizde
1-7 yil 206 90,7
8-14 yil 17 7,5
15-21y1l 1 0,4
22-28 y1l 3 1,3
Toplam 227 100,0

6.2. Hipotezlerin Testi

Algilanan orgiitsel destek ve insan kaynaklari uygulamalari arasindaki
etkileri belirlemek icin basit ve ¢oklu regresyon analizleri kullanilmustir.
Sonuglar asagida tablolar halinde gosterilmektedir.

Hipotez 1: Se¢im uygulamalar ile algilanan orgiitsel destek arasinda
pozitif yonlii bir iliski vardir.
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Secim uygulamalar1 ile algilanan orgiitsel destek arasindaki iliskinin
belirlenmesi amaciyla yapilan basit regresyon analizinde Tablo 3°de goriildiigi
iizere p<0.05 anlamlilik diizeyinde bir iligki goriilmemektedir. Yani isletmenin
secim uygulamalar1 Orglitsel destek algisi arasinda anlamli bir iligki
bulunmamaktadir. Bu durumda se¢im uygulamalar1 ve algilanan 6rgiit destegi
arasinda pozitif bir iligkinin varligma iliskin gelistirilen H1 hipotezi
reddedilmistir.

Tablo 3. Algilanan Qrgﬁtsel Destek ve Insan Kaynaklar1 Uygulamalar Boyutlarina
Iliskin Basit Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Degisken: Algilanan Orgiitsel Destek, Bagimsiz

R? Beta t Onem Derecesi F
Secim 0.000 | -0.011 | -0.257 0.797 0.066
Uygulamalar1
is Analizi 0.014 | 0.079 1.782 0.076 3.176
uygulamalar1
Politika 0.026 | 0.081 2.456 0.015%* 6.031
Olusturma
Uygulamalari
Egitim 0.653 | 0.749 | 20.598 0.000* 424.262
Uygulamalar
Performans 0.005 | 0.041 0.071 0.285 1.147
Degerlendirme
Uygulamalar

(p<0.01, p**<0.05, model sonuglari verilirken sabit terim gz ardi edilmistir)

Hipotez 2: Is analizi uygulamalari ile algilanan &rgiitsel destek arasinda
pozitif yonlii bir iliski vardir.

Is analizi uygulamalari ve ile algilanan &rgiitsel destek arasinda p<0.05
anlamlilik diizeyinde anlamli bir iligki bulunamamaistir. Dolayisi ile H2 hipotezi
de reddedilmistir.
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Hipotez 3: Insan kaynaklar1 politikalar1 olusturma uygulamalari ile
algilanan oOrgiitsel destek arasinda pozitif yonlii bir iliski
vardir.

Insan kaynaklar1 politikalar1 olusturma uygulamalari ve algilanan
orgiitsel destek arasinda p<0.05 anlamlilik diizeyinde nispeten zayif ve pozitif
bir iligkinin bulundugu gorilmiistiir. Algilanan orgiitsel destek tizerindeki insan
kaynaklar1 politikalar1 olusturma uygulamalarmin etkisini gosteren R* degeri
0.026 olarak hesaplanmistir. Yani, insan kaynaklar1 politikalari olusturma
uygulamalarinin orgiitsel destek algisi lizerinde % 2,6 oraninda etkili oldugu
goriilmektedir. Bu durumdapozitif iligkinin varligina iligskin gelistirilen H3
hipotezi kabul edilmistir.

Hipotez 4: Egitim uygulamalar1 ile algilanan orgiitsel destek arasinda
pozitif yonlii bir iliski vardir.

Egitim uygulamalarinin 6rgiit destegi algis1 tizerindeki etkisini gosteren
R” degeri % 65,3 olarak hesaplanmustir. Yani, egitim uygulamalar arttikga,
algilanan orgiitsel destekte birlikte artmaktadir. Bulunan giiglii pozitif iligkinin
sonucunda H4 hipotezi de kabul edilmistir.

Hipotez 5: Performans degerlendirme uygulamalar ile algilanan
orgiitsel destek arasinda pozitif yonli bir iligki vardir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin son boyutu olan performans
degerlendirme uygulamalar1 ve orgiitsel destek algisi arasinda p<0.05 anlamlilik
diizeyinde anlamli bir iliski bulunamamistir. Dolayisi ile HS5 hipotezi
reddedilmistir.

Tablo 4. Algilanan Orgiitsel Destek ve Genel insan Kaynaklar1 Uygulamalarina Iliskin
Coklu Regresyon Analizinin Sonuglari

Bagimh Degisken: Algilanan Orgiitsel Destek,

Degisken Beta t Onem Derecesi
Se¢im Uygulamalari -0.057 -0.383 0.702
Is Analizi Uygulamalar 0.119 1.649 0.101
Politika Olus. Uygulamalari 0.056 0.819 0.414
Egitim Uygulamalar 0.895 19.641 0.000
Performans Deg. Uygulamalari -0.301 -2.625 0.009

R=0.852; R’=0.726; F=117.247[0.000] (model sonuglar1 verilirken sabit terim géz ard1 edilmistir)
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Tablo 5’de goriilecegi ilizere genel insan kaynaklari uygulamalar1 ve
algilanan orgiitsel destek arasindaki iligkiyi gosteren R degeri 0.852 olarak
bulunmustur. Insan kaynaklari uygulamalari ve algilanan orgiitsel destek
arasinda pozitif ve cok giicli bir iliski goriilmektedir. F degeri 117.247
hesaplanmugtir. 0.00 anlamlilik diizeyinde modelin bir biitiin olarak gegerli
oldugu ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitsel destek algisindaki
degisimlerin % 72’sini agikladigini gostermektedir. Regresyon katsayilarinin
anlamliligina iligkin t testi sonuglarina gore egitim uygulamalari ile performans
degerlendirme uygulamalarinin algilanan orgiitsel destek lizerindeki etkilerinin
anlamli oldugu goriilmektedir.

7. Sonuc ve Degerlendirme

Organizasyonda ¢alisanin  yatirim olarak  degerlendirildigi  ve
caligsanlarin katkilari ile gelistirilen insan kaynaklart uygulamalarinin, ¢alisanlar
destekleyici ve calisanlar ile sosyal bir degisim iliskisi siirdiirmek isteyen bir
orgiitli isaret etmesi (Allen ve digerleri, 2003, s:100) uzun donemde isletmelerin
etkinligi ve performansi tizerinde giiclii bir etki olusturmaktadir. Yapilan
aragtirmalar Orgiitsel destek algisi yiiksek olan bireylerin orgiitsel ¢iktilarinin da
olumlu oldugunu gostermektedir (Eisenberger ve digerleri, 1990; Wayne ve
digerleri, 1997; Eisenberger ve digerleri, 1997; Allen ve digerleri, 2003;
Bhanthumnavin, 2003; Ceylan ve Senyiiz, 2003).

Bu calismada hem secim, is analizleri, insan kaynaklar1 politikalari,
egitim ve performans degerlendirme uygulamalarindan olusan insan kaynaklari
uygulamalar ile algilanan orgiitsel destek arasindaki iliskiler hem de genel
insan kaynaklar1 uygulamalar ile algilanan orgiitsel destek arasindaki iliskiler
ortaya konulmustur. insan kaynaklarinin boyutlari itibari ile yapilan analizlerde,
egitim uygulamalar ve insan kaynaklar1 politikalar1 olusturma uygulamalari ile
algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif yonli iliski oldugu goriilmektedir.
Insan kaynaklar1 politikalar1 olusturma uygulamalar1 ile algilanan orgiitsel
destek arasinda ¢ok zayif bir iliski goriilirken egitim uygulamalar ile Srgiit
destegi algis1 arasinda giiclii ve pozitif yonli iliski goriilmiistiir. Genel insan
kaynaklar1 ve algilanan orgiitsel destek iligkisinde (R= 0.852) ise pozitif ve ¢ok
giiclil bir iligki goriilmiis egitim ve performans degerlendirme uygulamalarinin
algilanan oOrgiitsel destek {izerinde anlamli etkileri oldugu goriilmiistiir.
Literatiirde de analiz sonucglarim1 destekleyici ¢alismalar goriilmektedir.
Bhanthumnavin  (2003) c¢alismasinda, c¢alisanlarin  egitim ve gelisim
programlarmin algilanan yonetici destegi ile iliskili oldugunu vurgularken,

134



Orgiitlerde Insan Kaynaklart Uygulamalar: Ile Algilanan Orgiitsel Destek Arasindaki

Eisenberger ve arkadaglar1 (1986) orgiitlerde politikalar1 sekillendiren ve
calisanlar iizerinde etkili olan insan kaynaklar1 uygulamalarinin algilanan
orgiitsel destegin belirtisi oldugunu vurgulamaktadirlar.

Analizler sonucunda ulasilan bulgular calisanlarin oOrgiitsel destek
algilarin1  artirmanin  bir yolunun da insan kaynaklar1 uygulamalaria
odaklanmak oldugunu gostermektedir. Bu bakimdan orgiitlerinin etkin ve
verimli bir sekilde ¢alismasini isteyen yoneticiler, insan kaynaklari politikalarini
olustururken bu politikalarin ¢alisanlar1 desteklemesi konusunda hassas
davranmalidirlar. Kendilerine yatinm yapildigi, énem verildigini hisseden
calisanlarda orgiitsel destek algisinin arttigi goriilecektir. Orgiitsel destek algisi
artan bireyler Orgiitlerinde daha istekli calisacak, motivasyonlar1t artacak ve
dolayisiyla da orgiitlerinde daha etkin ve verimli olacaklar aksi halde orgiit igin
sorun kaynagi haline geleceklerdir.

Gelecekteki caligmalarda orgiitsel destegin alt boyutlarinin (yonetici
destegi, is arkadaslarmin destegi ve oOrgiit destegi) orgiitsel ¢iktilar {izerindeki
etkileri incelenebilecegi gibi algilanan orgiitsel destegin onciilleri olabilecek
degiskenlerinde bu destegi nasil etkileyecegi ya da aralarindaki iliskiler
aragtirma konusu olabilecektir.

ABSTRACT

A RESEARCH AIMED AT DETERMINATION BETWEEN HUMAN
RESOURCES PRACTICES AND PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT
RELATIONSHIP IN ORGANIZATIONS

Perceived Organizational Support (POS) which was popularized in the
early 1990s, is conception that may have both positive and negative effect on
the staff and organization. In many ways perceived organizational support can
determine the continuity of an organization over the long term. This study look
at relationship between human resources practices which is taken on five
dimensions and perceived organizational support. An investigation has been
conduct over bed and supplier industry in Kayseri. The research that was
performed with 227 worker is concluded that there are positive relations
between training and human resources politics practices and perceived
organizational support as of dimensions and between human resource
management practices and perceived organizational support as of general.

Keywords: Human Resources Practices, POS, Organization
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