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Makale Ge¢misi 0Oz

Génderim Tarihi:24.12.2019 Yazinda oryantasyon egitimi, isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel destek algisi, farkli
degiskenlerle veya birbirleriyle aragtirma konusu yapilmis olsa da bu ii¢ degisken arasindaki

Kabul Tarihi:02.06.2020 iligkiyi bir arada aciklayan bir calismaya rastlanmamistir. Bu c¢alisma, oryantasyon

egitiminin igten ayrilma niyeti iizerine etkisinde oOrgiitsel destek algisinin rolii olup
olmadigini ortaya koymasi agisindan yazina katki saglamaktadir. Calismanin 6rneklemini,
Ankara ilinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel isletmeleri olusturmaktadir.
Calismanin verileri anketler araciligtyla toplanmis olup; bu kapsamda 347 anket analiz
edilmistir. Yapilan analizin sonuglarina gore; oryantasyon egitiminin isten ayrilma niyeti
Isten ayrilma niyeti izerinde olumsuz, orgiitsel destek algisi tizerinde olumlu bir etki gosterdigi goriilmiistiir.
Ayni zamanda oryantasyon egitiminin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde, orgiitsel
destek algisinin aract bir degisken oldugu saptanmistir. Oryantasyon egitimi, isgérenlerde
orgiitleri tarafindan bir destek algist olusturup onlarin isten ayrilma niyetini azaltirken;
oryantasyon egitimi almayan veya bunu bir destek olarak algilamayan isgorenlerde isten
ayrilma niyetlerinin arttig1 goriilmektedir.
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Keywords Abstract

Employee oriantation Even though employee orientation, intention to leave and organizational support have been
studied separately and together, their correlation and their effects on each other has been
understudied in the literature. Sample of this study has been selected from employees of
Organizational support four and five star hotels active in the Ankara region of Turkey. Data collected and analyzed
through this study has been collected through questionnaires responded by 347 participants.
Based on the analyses of data collected, orientation trainings reduce intention to leave and
improves perception of employees towards organizational support in their work
environment. In the mean while, it is observed that influence of orientation trainings on
employees intention to leave is dependent on their perception on organizational support. In
other words, among employees who perceive orientation trainings as a method of
organizational support, intention to leave is lower than employees who do not perceive
Makalenin Tiirii trainings as organizational support or who have not participated in similar trainings.
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GIRIS

Ise yeni baslayan isgdrene, isin gerektirdigi bazi bilgilerle diisiinsel ve bedensel becerilerin kazandirilmasi, baska
bir anlatimla en kisa zamanda ise uyumunun saglanmasi amacini tagiyan oryantasyon egitimi, kisinin isten ayrilma
veya kalma niyeti iizerinde dnemli bir etkiye sahiptir (Artan, 1989: 60; Cagil, 2007: 29; Giinay, 2010: 188). Isten
ayrilma niyeti, isgorenin, genel olarak isyerinde yasanan uyusmazliklar ve isten duyulan memnuniyetsizlik gibi
nedenlerle isyerinde kalmama istegi, seklinde tanimlanabilir (Yildirim vd., 2014: 36). Bununla beraber, isgorenlerin
isten ayrilma niyetinin olusmasindaki temel etkenlerden biri, 6rgiit tarafindan algiladiklar1 destek diizeyidir (Tastan
vd., 2014: 1123). Orgiitiin destegini hisseden isgdrenler islerine daha siki baglanacaklar ve isyerinden ayrilmay1

diisiinmeyeceklerdir (Ozdevecioglu, 2003: 116).

Yapilan alan yazin arastirmalarina gore, oryantasyon egitiminin kalitesinin kisilerin isten ayrilma niyetleri
tizerinde azaltict bir etki yaptigi goriilmektedir (Yildirim vd., 2014; Acevedo ve Yancey, 2011). Oryantasyon
egitiminin basaril bir sekilde yiiriitiilmesi, kisilerde orgiitsel olarak bir destek algis1 olusturabilecegi gibi; basarisiz
bir egitimin de rol ¢atigmasi, rol belirsizligi ve is tatminsizligi vb. olumsuz etkilere yol agabilecegi alan yazinda konu
edilmistir (Karakas 2011°den akt. Yenilmez vd., 2016: 134; Bulgulu, 2008: 63). Ote yandan, baz1 calismalarda,
orgiitsel destek algilamayan iggorenlerin islerinden ayrilmak istemeleri (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Jayasundera
ve Jayavardana, 2016) saptanmis olmakla birlikte; oryantasyon egitimi, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel destek algisi

degiskenlerinin birlikte konu edildigi bir ¢alismaya rastlanmamustir.

Yukaridaki agiklamalardan hareketle; orgiitlerde uygulanan oryantasyon egitiminin, igsgorenlerin isten ayrilma
niyetleri {izerindeki etkisinde, orgiitsel destek algisinin rolii olup olmadigini ortaya c¢ikarmayi amaglayan bu
aragtirmanin, yazina gesitli agilardan faydali olacagi dngdriilmektedir. Caligmanin kavramsal boliimiinde, s6z konusu
kavramlar ve aralarindaki iliskiler hakkinda ana hatlari ile bilgi verilmekte ve uygulama kisminda aragtirmanin temel

hipotezleri sinanmaya calisilmaktadir.
Kavramsal Cerceve
Oryantasyon Egitimi

Oryantasyon (ise alistirma) kavraminin genel olarak; igse yeni baglayan veya rotasyona tabi tutulan iggdrenlerin,
diger isgorenlerle tanistirildigi, kendilerine is ve oOrgiit hakkindaki bilgilerin verildigi, ise ve Orgilite uyumu
saglamalarinin amaglandig1 egitimler oldugu sdylenebilir (Unliiénen ve Boylu, 2016: 408-409; Kocabacak, 2006:
74; Byars ve Rue, 2000: 259; Mathis ve Jackson, 2010: 258). Yeni ise baslayan bir isgoren, ne kadar caliskan ve
isinde ne kadar uzman ya da deneyimli olursa olsun, o Orgiitte acemi kalabilir. Bunun nedeni, diger isgoérenlerin
isimleri, orgiit kiiltiirii, 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 igsgdrenin mevcut isgdrenler ile etkilesimde bulunmasini, bilgi ve becerilerini artirmasini, érgiite uyum siirecinin
hizlanmasiny, istenilen etkinlik diizeyine en kisa zamanda ulasmasin1 (Acevedo ve Yancey, 2011: 359; Ozer, 2004:
23); baska bir deyisle, isgdrenin yeni isinde iyi bir baslangi¢ yapmasini saglar (Sherman ve Bohlander, 1992: 207).
Bu egitimin temel amaci, kisisel ve orgiitsel ¢ikarlar1 birlestirmektir; dolayisiyla oryantasyon egitimi siirecinde
isgbrene eski tutum, deger ve davramiglari olabildigince biraktirllmaya ve oOrgiit kiiltirii benimsetilmeye

calisiimaktadir (Ishakoglu, 1998: 71).
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Ise yeni baslayan isgdrenlerin, orgiit iginde sosyallesmeleri, 6rgiit hedef ve amagclarina uygun davranis
kazanmalar1 oryantasyon egitimi sayesinde gerceklesmektedir. Ayni zamanda bu durumun, iggérenlerin “is tatmini”
ve “orgiitsel baghlik” diizeylerini artiracag: da sdylenebilir (Okakin ve Sakar, 2013°dan akt. Unliiénen ve Boylu,
2016: 408). Diger taraftan oryantasyon egitimin yetersizligi ise, devaminda “igsgoéren devir orani yiiksekligi, ise ve
orgiite uyumun zorlasmasi, liretimde hata, kayip ve israfin artmasi, yanlis ise alma ve yerlestirme siirecinin getirdigi
motivasyon diisiikliigli ve daha uzun siireli ve yiiksek maliyetli egitim gereksinimlerinin ortaya ¢ikmasi” gibi
sorunlar1 da getirebilmektedir (Seymen, 2002: 15). Bu durumun 6nlenmesi igin, oryantasyon egitiminin Orgiit

genelinde belli bir program dahilinde verilmesinde fayda vardir (Okakin, 2008: 76-77).
Isten Ayrilma Niyeti

Cagdas oOrgiitlerde dnemini giderek artan insan kaynaklar1 uygulamalarina genel olarak bakildiginda; iggdrenlerin
isten ayrilma niyetlerinin en aza indirilmeye calisildign goriilmektedir. Isten ayrilma niyeti;“isgorenlerin is
kosullarindan tatminsiz olmalar1 durumunda gostermis olduklart aktif bir eylem” (Rusbelt vd.1988:63); “bir bireyin
kendi inisiyatifi ile sosyal bir sistemden ¢ikma egilimi” (Gaertner 1999: 479) veya “isgérenin isten ayrilma
konusundaki diisiinceleri” (Giirbiiz ve Bekmezci 2012: 193), olarak tanimlanabilmektedir. Isten ayrilma niyeti, isten
ayrilma eyleminden farklilik gostermekte olup; isgorenlerin isyerinde kalmak veya isten ayrilmak i¢in kendilerini
degerlendirme niyetlerini ifade eder (Mobley, 1982: 10). Bu niyet, kisinin is yiikiiniin ¢ok fazla olmasi, yonetici
desteginin ve sosyal destegin yetersiz algilanmasi, is-0zel yasam dengesinin kurulamamasi, asir1 ig stresi, is
tatmininin ve Orgiitsel baglhihigin disiikliigii, yetersiz licret, kariyer firsatlarinin simirliligi vb. gibi nedenlerden

kaynaklanmaktadir (Tekingilindiiz ve Kurtuldu, 2015: 1503).

Isten ayrilma niyeti, rgiitsel bilgi, yetenek ve entelektiiel sermayenin kaybi, yeniden ise almanin getirdigi
oryantasyon ve egitim maliyeti gibi bir¢ok olumsuz sonu¢ dogurmaktadir (isci, 2010: 67-68). Alan yazin
incelendiginde; isten ayrilma niyetinin gesitli ¢cevresel faktdrlerden oldugu gibi, kiginin yasi, deneyim siiresi ve
egitimi gibi kisisel veya orgiitsel faktorlerden de kaynaklanabildigi goriiliir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013: 339).
Bunun yani sira; bu niyetini eyleme doniistiiren bir isgdrenin iginden ayrilmasi, diger isgorenler arasinda var olan
iletisim aginin bozulmasina ve orgiit iginde kaygi ve huzursuzluga yol agabilecegi gibi, yeni alinacak isgérenle uyum
sorunlar1 yasanmasina da neden olabilmektedir (Kanten, 2014: 14). Isgérenlerin isten ayrilmalari; “Srgiitlerde
yetenek kaybi, ilave is giicli temini ve yonetim giderlerini artirma” gibi ¢dziilmesi zaman alan bazi sorunlara da neden

olmaktadir.
Orgiitsel Destek Algisi

Orgiitsel destek algisi, Eisenberger vd. (1986: 501) tarafindan “drgiitiin isgdrenin katilimina ne 6l¢iide 6nem
verdigine ve onun iyiligini 6nemsedigine iligkin algilar ile isgorenleri etkileyen faaliyetleri orgiitiin goniillii olarak
gergeklestirdigine iliskin duygular biitiinii”, olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel destek algisini, genel olarak; “kisiden
kisiye farklilhik gdsteren ve isgdrenlerin orgiitlerine yaptiklar1 katkilar sonucunda bekledikleri geri bildirimleri
aldiklarim ve orgiitleri tarafindan kendilerine deger verildigini hissettikleri” algisal bir kavram oldugu sdylenebilir
(Yoshimura, 2003: 10).

Orgiitsel destek algis1 kuramsal olarak; Blau tarafindan 6ne siiriilen “Sosyal Degisim Kuram:i”, Gouldner

tarafindan one siiriilen “Karsiliklilik Normu Kurami’ve “lider-liye etkilesimi” temeline dayanmaktadir (Graen ve
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Uhl-Bien, 1995: 225; Liu: 2004: 13; Giirbiiz, 2006: 52). Lambe vd. (2001) ile Gefen ve Ridings (2002)’ e gore
Sosyal Degisim Kurami, “taraflarin sayg1 ve itibar goérme, onurlandirilma, arkadaglik, dikkate alinma ve benzeri”
gibi ddiillendirilme beklentileri i¢inde bir sosyal iligkiye girdiklerini ve bu iligkileri siirdiirdiiklerini (Bolat vd., 2009:
219); insan etkilesiminin bir aligveris oldugunu ve bunun da 6diil ve cezalara dayali olarak gerceklestigini ileri siirer
(Ozkalp, 2004: 34). Bu kurama gore; isgorenlerin tavir ve davranislarmin degiskenligi, 6rgiit tarafindan algiladiklar
destekten ileri gelmektedir; isgdrenler orgiitleri tarafindan desteklendiklerini algiladiklarinda orgiite daha fazla ¢aba
ve sadakatle karsilik verme sorumlulugu hissederler (Eisenberger vd., 2001: 44). Karsiliklilik Normu Kuramina
gore; Orgiit tarafindan saglanan destegin, isgorenler acisindan goniillii bir duygusal zorunluluk yaratmasi
gerekmektedir. Orgiitiin amaglarina ulasabilmesi yoniindeki bu yiikiimliiliik hissi, isgorenlerin daha fazla caba sarf
etmelerini saglayacaktir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 702; Eisenberger vd., 2001: 42). Son olarak Scandura vd.
(1986)’e gore, Lider-iiye Etkilesimi Kuramini olusturan en énemli unsur, “lider ve isgorenleri arasindaki iligki ve
etkilesimin kalitesi”dir. Bu kalite, liderin iggdrenlerine gosterdigi ilgi, destegin ve ona sagladig1 kaynaklarin diizeyini
gostermektedir (Liden ve Graen, 1980: 451-452). Bu kurama gore; 6diilleri yonetmede sorumlu tutulan lider ile 6diil
beklentisi igerisinde olan iggéren arasindaki degisim iligkisinde, lider-iiye etkilesiminin yiiksek derecede olmasi,
isgorenlerin 6diil beklentilerini artirarak onlarin orgiitsel destek algisina katki saglayabilir (Eisenberger ve Aselage,
2003: 494). Liderler yiiksek diizeyde lider-iiye etkilesimi iginde olduklar1 astlarini, daha fazla sorumluluk ve otorite,
daha giiclii destek ve sayg, istedigi goreve atama, para vb. gibi somut odiillerle 6diillendirirken; bunun karsiliginda

da onlardan iglerine kars1 daha ¢ok ¢aba, baglilik ve sadakat sergilemesini beklerler (Yukl 2010: 235-236).

Orgiitsel destek algis1 yiiksek olan isgdrenlerin drgiite faydali davramslar gosterme egiliminde olacagi, boylece
“oOrgiitlerde ise devamlilik, cabalarinda artig, sorumluluk duygusunun giiglenmesi, stres ve tilkenme davraniglarinda
azalma, isten ayrilmalarin azalmasi, yliksek is performansi, is tatmini, duygusal baglilik” gibi olumlu sonuglar
saglayacag da soylenilebilir (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).

Oryantasyon Egitimi, Isten Ayrilma Niyeti ve Orgiitsel Destek Algis iliskisi
Oryantasyon ve isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Oryantasyon egitimde genel amag; ise/Orgiite yeni baslayan isgorene, isin gerektirdigi baz1 bilgilerin, diistinsel ve
bedensel becerilerin kazandirilmasi, yani en kisa zamanda isgérenin ise uyumunun saglanmasidir (Cagil, 2007: 29).
Bu egitim yardimiyla, isgorenin ise basladig: ilk giin iyi izlenimler edinmesi, yapacagi isi ve birlikte calisacagi
yoneticilerle is arkadaglarini tanimasi, kendisine yardimci olup rehberlik edecek kisilerden destek almasi, orgiitiin
sosyal hak, yillik/yasal izin, misyon, vizyon, hedefler ve benzeri imkan ve prosediirlerinin anlatilarak gdreve belli
Ol¢iide hazirlanmasi saglanir. Bu siireg, kisinin isten ayrilma veya kalma karari iizerinde énemli bir etkiye sahiptir

(Artan, 1989: 60; Giinay, 2010: 188).

Isten ayrilma niyeti, isgorenlerin islerinden memnun olmama durumunda ortaya ¢ikan ve isten ayrilmayi
diisiindiiren bir kavramdir. Diger bir ifadeyle, isgorenin mevcut is yerinde yasanan uyusmazliklar ile iste yasanan ve
cesitli nedenlerden dogabilen memnuniyetsizlikler vb. nedenlerle is yerinde kalmama istegi, seklinde de
tamimlanabilir. Isgorenlerin karsilanamayan istek ve beklentileri, kendilerini psikolojik, fizyolojik ve ekonomik
yonlerden iyi hissetmemelerine ve beraberinde isten ayrilmay1 diisiinmelerine neden olabilir. Bu ylizden orgiitlerin,
yiiksek performans saglamak ve bunu siirdiirebilmek agilarindan, isgérenlerinin tatmin edebilmeleri ve bdylece
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onlarin isten ayrilma niyetlerini en aza indirmeye galismalar1 gerekir (Yildirrm vd., 2014: 36). Isgorenlerin isten
ayrilma niyetleri arasinda; igsgdren performansi, orgiit yapisi, yonetim tarzi ve genel olarak isgdrenle orgiit arasinda

yasanilan uyumsuzlugun oldugu da sdylenebilir (Ozdevecioglu, 2004: 103).

Yapilan aragtirmalar; iggorenlerin kendi istegiyle isten ayrilma nedenlerinin yarisindan fazlasinin, ise
basladiklarindan sonra gegen ilk alt1 aylik siirede oldugunu gostermektedir. Bu durumun, genellikle yeni isgdrenin
tamamen kendi haline birakilmasindan ve onu beraber ¢alisacagi ¢aligma arkadagslariyla tanistiracak ve kendisine
destek olacak hi¢ kimsenin bulunmamasindan vb. nedenlerden kaynaklandig1 ifade edilmektedir (Yalgin, 1994: 70;
Roehl ve Swerdlow, 1999: 179.). Insanlarin bir nesne, olay veya kisi hakkindaki ilk izlenimleri, daha sonraki diistince
ve davraniglarini etkilemesi agisindan oldukga Onemlidir. Yeni isgorenin orgiite yonelik ilk izlenimleri, orgiitte
calisacag siire boyunca olumlu veya olumsuz faaliyetler gelistirmesine sebep olacaktir. Bu durumda da yeni isgoren
ilk izlenimlere dayanarak, ise devam etme veya ayrilma karar1 verebilmektedir. Yeni isinde basarili olmak isteyen
iggorenlerin, daha ilk basta isiyle ilgili hayal kiriklig1 ve moral bozuklugu yasamasi, orgiit icin kisa siirede
giderilemeyecek kayiplara yol acgabilir. Olduk¢a hassas olan bu gecis siirecinin yonetimi, yeni isgdrenin orgiite
kazandirilmasinda 6nemli bir role sahiptir (Giinay, 2010: 44-45). Bu siirecin, “yeni isgdrenin isteki verimliligi,
performansi, Orgiitiin amaglarina baglhiligi ve isten ayrilma niyeti” iizerinde biiyiik etkisi vardir. Ayni zamanda
oryantasyon egitimi, orgiitiin iggdrenine deger verdiginin de bir gostergesi oldugundan, bireyde aidiyet duygusunu

artirip, bu yolla da isgiicii devir oranini azaltacaktir (Giinay, 2010: 51).

Yazinsal arastirmalar, iggdrenin isine uyumu ile verimi arasinda gii¢lii bir etkilesim oldugunu gostermektedir.
Isgorenin, yetenekleri ve kisiligi ile isin gerektirdigi nitelikler arasinda uyum saglandiginda, isiyle ilgili tatmini ve
dolayisiyla verimliligi de artacaktir. Bunun tam tersi bir durumda ise, isiyle ilgili huzursuzlugu ise devam etmeme
gibi sonuglar doguracak ve yiiksek olasilikla isten ayrilmasiyla sonuglanacaktir (Unsar, 2003: 81). Boyle bir egitim
siirecine girilmeyip yeni isgorene kars1 yabanci kalindiginda, isgdren ¢ogu kez isini birakabilmektedir. ise alman
kisilerin kisa bir siire sonra orgiitten ayrilmalar1 ise, drgiit icin dnemli bir kayip olmakta ve bu kaybin azaltilmasi i¢in
de oryantasyon egitimine ihtiya¢ duyulmaktadir (Atakli, 1992: 10). Orgiit ile uyum konusunda olusacak bir diger
durum da iggdrenler i¢in ortaya ¢ikacak strestir. Bu siirecin yoklugu, yeni isgdrenlerde ise ve orgiite yabancilagsma
ve beraberinde de is stresi, depresyon ve bir¢cok zihinsel rahatsizliklara neden olabilir. Yabancilasmanin dogurdugu
stres, isgorenlerde diisiik iiretkenlik, moral bozuklugu, isten kagma vb. olumsuz sonuglar dogurarak isten ayrilma
niyetine girmelerine sebep olabilir (Kocabacak, 2006: 79; Ulutas, 2010: 98). Ayni zamanda oryantasyon egitimi, bir
cesit sosyallesme stratejisi gibidir ve isgdrenin isiyle ve orgiitle kaynagsmasmi kolaylastirir (Giinay, 2010: 51).
Acevedo ve Yancey (2011)’in yaptig1 ¢alismada, ise yeni baslayan isgdrene uygulanan oryantasyon egitiminin
baslangigta yasanan stres ve endiseyi azalttig1, isgorenlerin diger ¢alisanlarla sosyallestigi ve orgiitteki rollerini daha

iyi bir sekilde 6grendigi sonucuna ulasilmigtir (Oriicii ve Boz, 2014: 65).

Ankara’da otel isletmelerinde yapilan bir arastirmada; ise yeni giren isgdérene oryantasyon egitim programi
uygulanan otellerde isgiicii devir oram diigiik (% 22) iken, oryantasyon egitim programi uygulanmayan otellerde
personel devir oranlarinin daha yiiksek (% 43) oldugu sonucuna ulasilmistir (Tuna, 2007: 49). Balbay (2007)’1n
otomotiv sektoriinde, oryantasyon egitiminin isten ayrilma niyetine etkisini tespit etmek amaciyla, 120 isgdrene
uyguladigi anket sonuglarma gore, bu egitimin isgorenlerin Orgiite uyum saglamasina ve isgiicii devir oraninin

azalmasina sebep oldugu sonucuna ulasilmistir (Balbay, 2007: 59). Diger bir arastirmada, bankalarda ise alinan
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kisilerin oryantasyon egitimi alma ve isten ayrilma durumlarina iligkin verilerine baktifimizda; bes bankada
oryantasyon egitimi almis iggorenler i¢inde isten ayrilanlarin orani %6,8 iken, almamis olanlarda bu oran %27,7"dir.
Buna gore gerek iggorenin isine devam ediyor olmasinda, gerekse ise alindiktan sonra ayrilma kararinda oryantasyon

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

Alanyazin incelemelerine gore, iggorenin oryantasyon egitimini olumlu degerlendirmesine paralel olarak isten
ayrilma niyetinin azaldig1 sOylenebilir (Atik, 2015: 32; Batili, 2010: 101; Sabuncuoglu, 2007’den akt. Aslan ve
Biiyiikbese, 2017: 3). Yapilan caligmalar dikkate alindiginda isgdrenlere uygulanan oryantasyon egitimi ile
isgorenlerin isten ayrilma niyetleri arasinda iligkili olacag diisiiniilmektedir ve bu ¢aligmalara dayanarak asagidaki

hipotez gelistirilmistir:
H1: Oryantasyon egitimi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir.
Orgiitsel Destek Algisi ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Orgiitsel destek algisi, isgorenlerin kendilerini her zaman giivende ve calistiklar érgiitiin onlarm hep arkalarinda
oldugunu hissetmesi, olarak tanimlanabilir. (Ozdevecioglu, 2003: 113-130). Baska bir tanima gore ise, isgorenlerin
diger orgiit ¢alisanlar1 tarafindan kendisini 6nemsedigine ve destekledigine dair olusturduklar: algidir (Eisenberger

vd., 1986: 500-507).

Daha 6nce de ifade edildigi gibi; isten ayrilma niyeti, isgorenlerin eylemsel olarak isten ayrilmalarindan 6nce
olusan bir olgudur. Buna gore isten ayrilma niyeti, isgdrenin ¢aligtigi orgiitten bilingli ve planl bir sekilde belirli bir
zaman igerisinde ayrilmay1 istemesi ya da bunu arzu etmesi, olarak ifade edilebilir (Rusbult vd., 1988: 601; Tett ve
Meyer, 1993: 262; Cho vd., 2009: 374). Isgorenin isten ayrilma niyetinde olmasi, kisinin uygun bir firsat buldugunda
isinden kolaylikla ayrilabilecegini ifade eder (Ozdevecioglu, 2004: 97-115). Bu noktada, isgdrenlerin isten ayrilma
niyetinin olugsmasindaki temel etkenlerden birinin, orgiitii tarafindan algiladig1 destek diizeyi oldugu belirtilebilir
(Tastan vd., 2014: 1123). Buna gore, calistiklar: orgiitiin destegini hisseden isgorenler, islerine daha sik1 baglanacak
ve isyerinden ayrilmay: diisiinmeyeceklerdir (Ozdevecioglu, 2003: 116).

Isgorenler ile érgiit arasinda karsilikli degisim sonucunda ortaya ¢iktig1 ve drgiitsel destegin temelini olusturdugu
varsayllan “Sosyal Degisim Kurami™na gore; isgorenlerin tavir ve davraniglarinin degiskenligi, orgiit tarafindan
algiladiklar1 destekten ileri gelmektedir. Bu kurama gore, iggérenler oOrgiitleri tarafindan desteklendiklerini
algiladiklarinda, buna daha fazla caba ve sadakatle karsilik verme sorumlulugu hissederler (Eisenberger vd., 2001:
44). Lambe vd. (2001) ile Gefen ve Ridings (2002)’e gore, taraflarin sosyal iliskilere girmesinin nedeni, onlarin
odiillendirilme beklentisinden (saygi gérme, onurlandirma, arkadaslik, dikkate alinma vb.) meydana gelir ve boylece
iligkiler siirdiiriilir (Bolat vd., 2009: 219); taraflar arasindaki bu etkilesimde de isgorenlerin, orgiitiin olumlu
davraniglarina yararli, olumsuz davraniglarina ise olumsuz davraniglarla karsilik verme egiliminde olduklar
sOylenebilir (Hekman vd., 2009: 506). Nitekim isgdren, Orgiitii tarafindan desteklendigini, kendisine adil
davranildigim ve dikkate alnip deger verildigini algilarsa, daha etkin ve verimli ¢alisacak ve gdrevine/isine
odaklanmasi daha kolay olacaktir. Boylece, orgiitler isgdrenlerin mutlulugunu dnemsedikleri, onlarin beklentilerini
karsiladigi, verdigi sozleri tuttugu ve bunun isgorenler tarafindan dogru algilanmasini sagladiklari siirece sosyal
degisim karsilikli olarak devam edebilecektir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 703). Bu durumda; isgéren tarafindan

algilanan destek ne kadar giiglii ise, isten ayrilma niyetinin o kadar diisiik seviyede olacagi s6ylenilebilir (Dysvik ve
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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; drgiit
tarafindan saglanan destegin, isgorenler agisindan goniillii bir duygusal zorunluluk yaratmasi gerekmektedir. Orgiit
refahin1 saglamak ve orgiit amaglarina ulagabilmesi i¢in olusan bu yiikiimliilikk hissi, iggérenlerin daha fazla ¢aba
sarf etmelerini saglayacaktir. Kargilikli olusan bu olumlu tutumlar, isgdrenlerin psikolojisini de olumlu ydnde
etkileyecek ve bunun sonucunda da isten ayrilma niyetlerinde bir azalisa neden olacaktir (Rhoades ve Eisenberger,
2002: 702; Eisenberger vd., 2001: 42).

Konuya diger bir yaklasim ise, Lider-iiye Etkilesimi acisindan s6z konusu olabilir. Eisenberger vd. (1986),
isgorenlerin performanslarina bagli olarak bekledikleri odiillerin, onlarin orgiitsel destek algisini olumlu veya
olumsuz etkileme olasilig1 oldugunu belirtmislerdir. Odiilleri verecek olan lider ile 6diil beklentisi i¢inde olan isgdren
arasindaki degisim iliskisinde, lider-iiye etkilesiminin yiiksek derecede olmasi, isgorenlerin 6diil beklentilerini
artirarak orgiitsel destek algisina katki saglayabilir (Eisenberger ve Aselage, 2003: 494). Liderler, yiiksek diizeyde
lider-iiye etkilesimi iginde olduklar astlarini, daha fazla sorumluluk ve otorite, daha gii¢lii destek ve saygt, istedigi
gbreve atama, para vb. gibi somut ddiillerle ddiillendirirken; bunun karsiliginda da onlardan isine karsi daha ¢ok
caba, baglilik ve sadakat sergilemesini beklemektedir (Yukl 2010: 235-236). Lider ve iiye arasindaki iligkilerin
yiiksek kalitede olmasi, kiside bir memnuniyet olusturacak ve Gerstner ve Day (1997: 835)“e gore bu olumlu iliski

kisinin isten ayrilma niyetini azaltacaktir.

Alan yazinda yapilan inceleme sonucunda, Tablo 1’de orgiitsel destek algisi ile isten ayrilma niyeti iligkisine

yonelik yapilan arastirmalar ve arastirma kapsamina iligkin 6zet bilgiler asagida sunulmustur:

Tablo 1. Orgiitsel Destek Algis ile Isten Ayrilma Niyeti iliskisine Yonelik Yapilan Arastirmalar

Yazar/lar Arastirmanin Kapsami

Turung ve Celik (2010) Ankara‘da 6zel sektorde faaliyet gosteren bir orgiitlin ¢alisanlarina yonelik yapilan
aragtirma sonucunda, Orgiitsel destek algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda (1= -
0.51, p <0.05) anlamli ve negatif yonlii bir iligki bulunmustur.

Tumwesigye (2010) Uganda’da yapilan arastirmada, orgiitsel destek algist ile isten ayrilma niyeti
arasinda (r= -0.44, p < 0.01) negatif bir iligki tespit edilmistir.

Findik (2011) Konya’da calisan aile hekimlerine yonelik olarak yapilan arastirmada, (r=-0.38, p
< 0.05) orgiitsel destek algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir
iligki bulunmustur.

Islam vd. (2013) Bankalarda yapilan aragtirmaya gore, orgiitsel destek algisi ile isten ayrilma niyeti
arasinda, (r=-0.54, p <0.01) anlamli ve negatif bir iligki saptanmistir.
Jayasundera ve Jayavardana (2016) Sri Lanka’da 225 sigorta ¢alisanina yonelik yapilan arastirmada, orgiitsel destek

algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda (= -0.78, p < 0.05) anlamli ve negatif bir
iliski tespit edilmistir .

Akgtindiiz ve Sanli (2017) Antalya, Istanbul ve Mersin ilindeki otel galisanlarina yénelik yapilan arastirmada,
(r=-0.43, p <0.01) orgiitsel destek algis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamh
ve negatif bir iliski oldugu goriilmektedir.

Kaynak: Turung ve Celik, 2010; Tumwesigye, 2010; Findik, 2011; Islam vd., 2013; Jayasundera ve Jayavardana, 2016;
Akgilindiiz ve Sanli, 2016.

Yukaridaki ¢aligsmalar da dikkate alindiginda, isgdrenlerin orgiitsel destek algisi ile isten ayrilma niyetleri arasinda

iligki olacagi ongoriilmektedir. Bu ¢alismalara dayanarak asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H2: Orgiitsel destek algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski bulunmaktadur.
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Oryantasyon ve Orgiitsel Destek Algis: Iliskisi

Ise alma siirecinde, isgorenin ise basladig ilk giinler, saglikl1 bir iliskinin kurulabilmesi agisindan ¢ok énemlidir
(Akbas, 2008: 158). Bu siiregte, yeni iggorenin ilk ig giinlerinde kendisini stresli, endiseli ve unutulmus gibi
hissetmemesi i¢in, kapsamli ve iyi planlanmis bir oryantasyon egitiminin uygulanmasi gerekmektedir (Smith ve
Mazin, 2004: 105). Bu siireg iyi yonetildigi taktirde, isgéren dogru bir orgiit tercihi yaptigini diislinerek rahatlayacak,
ise/orgiite doniik kaygi ve endiseleri en aza indirilecek ve o orgiitte bir gelecegi olduguna inanacaktir (Diane,

2005°den akt. Atay, 2011: 23).

Ise yeni baslayan isgorene, calismay1 kabul ettigi isini en iyi sekilde yapabilmesi ve is cevresine uyum
saglayabilmesi i¢in yardim ve destek verilmesi gerekmektedir (Senatalar, 1978: 154). Bu da 6rgiitlerin bicimsel veya
bicimsel olmayan oryantasyon egitim programlariyla saglanabilir. Bu sayede, yeni isgdren iizerinde olumlu
izlenimler birakilacak; kendisine deger verildigi ve calistig1 Orgiitiin bir pargasi oldugu hissettirilecek; isine ve

oOrgiitiine yabancilagmasi azaltilip verimli bir sekilde ¢aligmasina zemin hazirlanabilecektir (Giinay, 2010: 138).

Orgiitsel destek algis1, isgdrenlerin orgiitiin kendilerine deger verdigi ve &nemsedigi konusundaki genel
gorilisiidiir. Sosyal degisim iliskisine dayanarak, orgiitten alinan destegin orgiitsel iliskiyi giliclendirdigi goriisii
desteklenebilir (Casper ve Buffardi, 2004: 394). Destekleyici orgiit, isgdrenlere onlarin istiin yeteneklerini tanidigini,
mutluluklarina 6nem verdigini ve onlarla birlikte calismaktan dolayr memnun oldugunu ve gerek bireysel gerekse isi
ile ilgili sorunlar karsisinda yardimci olmak igin hazir oldugunu ileterek, isgérenin “saygi, ait olma ve duygusal
destek gereksinimini” de kargilamaktadir. (Pack, 2005: 23). Bu noktada orgiitler, yeni isgérene uygulanan kapsamli
bir oryantasyon egitimi ile, kisinin is ve sosyo-duygusal beklentilerine karsilik vererek onlara destek olmaktadirlar

(Ozdemir, 2010°den akt. Barutgu, 2015: 53).

Insan sermayesine yatirnm olarak algilanan ve isgdrenlere degerli oldugunu hissettiren insan kaynaklari
uygulamalari, orgiitsel destek algisinin diizeyini etkilemektedir (Zagenczyk, 2001: 21). Orgiit icerisinde isgdrenlerin
beklentilerine karsilik verildigi zaman, algiladiklar1 orgiitsel destegin arttifi, verilmedigi zaman da azaldigi
goriilmektedir (Eisenberger vd., 1997’den akt. Derinbay, 2011: 11). Bunun yani sira rastgele planlanmis veya 6zensiz
uygulanmig bir oryantasyon egitim plani (karsilama, tanigma/tanistirma, ¢aligma kurallari, isin niteligi vb.) isgdren
icin olumsuz sonuglar dogurabilecegi gibi; basarisiz bir egitimin de rol gatigmasi, rol belirsizligi, is tatminsizligi
yaratacagi ongoriilebilir (Karakas 2011°den akt. Yenilmez vd., 2016: 134; Bulgulu, 2008: 63). Bu yiizden, isgdrenin
orgiit ve is arkadaglariyla uyumlastirilmasi, alacagi gorevin niteliginin ve kendisinden nelerin beklendiginin acikca
belirtilmesi, verilen gorevi basarabilecek bilgi ve beceriye sahip olduguna dair moral verilmesi, 6rgiit kurallarinin ve
kiiltiiriiniin net bir sekilde anlatilmas1 gerekmektedir (Akbas, 2008: 149). Bu destegin saglanmasinda oryantasyon
egitiminin rolii, uygulamanin, uygulayicilarin ve tiim yonetimin destek olmasi, iggorenlerin ilk algilamalarinda biiyiik

bir fayda saglar.

Oryantasyon egitiminin uygulanmasindan sorumlu olan ydneticilerin/gérevlilerin uzmanligi, gerekli niteliklere
sahip olup olmamasi ve tutumu da egitimin basarisini dogrudan etkilemektedir (Giinay 2010°den akt. Yenilmez vd.,
2016: 138). Arastirma bulgulari, yeni isgdrenin yoneticiyle olan iliskisinin kalitesinin, sosyallesme siireci tizerinde
biiyiik bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Yonetici, oryantasyon egitimi programi ile iggoreni desteklediginde,

kisinin orgiite kars1 olumlu duygular gelistirmesi ve yiiksek bir orgiitsel destek algisina sahip olmasi mimkiindiir.
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Bunun yaninda, iggoreni bu asamada giidiileyici rol oynayan diger dnemli unsur da is arkadaslarinin isi ve gevreyi

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 giidiilemeyi artiric1 etki yaptigi, 6zellikle egitimi uygulayan yoneticinin 6nemi iizerinden vurgulanmistir.
Aragtirmada, egitimi veren yoneticinin egitimcilik ve danismanlik becerisi yeterli bulunmus ve sonuglara gore de
anlaml1 ve pozitif bir destek saglandig1 sonucuna ulasilmistir. Atik’in (2015) yapmis oldugu calismada da benzer
sekilde, oryantasyon egitiminin, iggérenler iizerinde olumlu etkiler biraktig1 gdzlemlenmekte ve bu egitime katilan
isgorenlerin, Orgiitiin hedefleri, misyon ve vizyonu konusunda bilgi sahibi olduklar1 ve egitimcilerden aldiklar
bilgileri anlagilir ve faydali olarak degerlendirdikleri goriilmektedir. Yapilan aragtirmalarda; oryantasyon egitiminin
basarisiz olmasi durumunda ortaya ¢ikan fazla is yiikii, rol belirsizligi ve rol catismasi gibi role dayali stres kaynaklari
ile algilanan orgiitsel destek arasinda da giiglii ve negatif bir iliski bulunmaktadir (Allen vd., 2008: 557). Rhoades ve
Eisenberger (2002) yaptiklar1 ¢alismada, isgorenlerce algilanan yonetici destegi, adalet, rgiitsel odiiller ve iyi is
kosullar1 gibi olumlu davranislarin 6rgiitsel destek algisini artirdigini saptamislardir. Allen vd. (2003)’in ilk yaptig1
arastirma, aligveris merkezinde calisan satig elemanlari; ikinci olarak ise, sigorta temsilcilerinden olusmaktadir.
Yazarlar arastirmalarinda; destekleyici insan kaynaklari uygulamalarinin kiside orgiitsel destek algisinin gelisimine
katkida bulunduklarini ortaya koymuslardir. Yukaridaki aciklamalar ve calismalar temel alindiginda; isgorenlere
uygulanan oryantasyon egitimi ile orgiitsel destek algisi arasinda iliski olacagi 6ngoriilebilir. Bu bilgiler 1s1ginda

asagidaki hipotez gelistirilmistir:
H3: Oryantasyon egitimi ile orgiitsel destek algisi arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir.
Oryantasyon, Orgiitsel Destek Algis1 ve isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Yeni iggoren, ise basladigi ilk giinlerde, ¢alisma arkadaslari ile nasil geginecegini ve isin ayrtilarinin neler
oldugunu merak etmektedir. Kendisi ile ilgilenilmesi, orgiit ile biitiinlesmesi igin sistemli bir plan olusturulmasi vb.
cabalar, isindeki ilk giinlerinde yalmzlik ve endise duyan isgdren acisindan cesaret verici olmaktadir. Iyi hazirlanmis
bir program, yeni ise baglamaktan dogan kaygiy1 gidermekte; ¢aligma alanina uyumu kolaylagtirmakta; doyumsuzluk,
ise gelmeme ve isten ayrilma gibi olumsuz davraniglar1 azaltmaktadir. Boyle bir egitim siirecine girilmeyip yeni
isgérene karst yabanci kalindiginda ve ihtiya¢c duydugu destek gosterilmediginde, orgiite girebilmek icin biiytik
cabalar harcayan kisi isinden ayrilabilmekte ya da isinden ayrilma niyetine girebilmektedir. Ise alinan isgdrenlerin
kisa bir siire sonra oOrgiitten ayrilmasi, orgiit ve isgdren icin bir takim olumsuzluklara neden olmaktadir ve bu

olumsuzluklarin 6nlenebilmesi i¢in oryantasyon egitimi uygulanmalidir (Atakli, 1992: 10).

Aragtirmacilar “Sosyal Degisim Kurami’na dayanarak; bireysel tavir ve davraniglarin rgiitsel destek algisindan
etkilendigini ileri stirmektedirler (Eisenberger vd., 2001: 44). Shen vd. (2014) gore, diisiik orgiitsel destek algilayan
isgorenlerin tersine, yiiksek diizeylerde orgiitsel destek algilayan isgorenler “Karsiliklilik Normu Kurami’na
dayanarak orgiitlerine karsi daha fazla sorumluluk duygusuna sahip olabilir ve igine karsi daha istendik tavir ve
davraniglar sergileyebilme konusunda 6zen gosterebilir. Ayrica isgorenler, algiladiklar1 destek dogrultusunda iste
kalma egilimi gosterebilirler (Anafarta, 2015: 116). Bu noktada uygulanacak olan etkin bir oryantasyon programi,

ise girig ve ¢ikig oranlarini 6nemli 6lgiide azaltabilir (Senatalar, 1978: 154).
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Yeni iggorenin ilk izlenimleri, onun ¢alisacagi orgiitteki tiim yasantisini ve uzun vadede oOrgiitte kalip kalmama
kararim etkileyecektir (Giinay, 2010: 138). Hata yapmasinin normal oldugu bu siiregte, her hatasinda daha ¢ok igine
kapanmasi da beklenebilecek bir sonugtur. Yoneticilerin yeni iggorenlerini bu donemde yalniz birakmalari, onlarda
olumsuz algilar yaratacagi gibi, aksine yeni ¢alisanlarin sorduklar1 ya da merak ettikleri —is disinda da olsa- her
konuda yardimci olmaya ¢aligmalari, onlara destek olmalari, kendilerini glivende hissetmelerini kolaylastiracaktir.
Orgiitlere burada diisen gérev ise, bu sancil siirecin hem isgéren hem o6rgiit agisindan olumlu ve verimli bir siirece
dondistiiriilebilmesi igin etkili ¢dziimler yaratilmasidir. Bu ¢oziimlerden en onemlisi de ise yeni alinan isgorene
uygulanan oryantasyon egitimidir (Bulgulu, 2008: 104). Bu dogrultuda kapsamli bir sekilde planlanmis ve iyi bir
sekilde yiiriitiilen oryantasyon egitiminin, kiginin beklentisini karsilayip ihtiyaci olan destegi saglayacak olup isten

ayrilma niyetini 6nemli 6l¢iide azaltmaktadir.

Zinn vd., (2001)’nin yapmis oldugu bir ¢alismada, tip 6grencileri ve asistan hekimlerin oryantasyon egitimleri
aldiklarinda, yaklasimlarinin pozitif yonde ilerleme gosterdigi saptanmistir. Batili’nin 2010 yilinda banka c¢alisanlart
iizerinde yapmis oldugu arastirmada, 2008 yili i¢inde ise alinan kisilerin oryantasyon egitimi alma ve isten ayrilma
durumlarina iligskin verileri incelenmis ve bes bankada yaklasik 1069 kisinin istihdam edildigi ve bu kisilerin
%67,8’inin oryantasyon egitimi aldig1 anlagilmistir. Oryantasyon egitimi alan iggorenlerin biiyiik ¢ogunlugu (%93,2)
halen calismaya devam ederken, bu egitimi almayanlarda (%32,2) ise devam orani daha diisiiktiir (%72,3).
Oryantasyon egitimi almig isgdrenler igerisinden isten ayrilanlarin oranm1 %6,8 iken, oryantasyon egitimi almamig
calisanlarda bu oran %27,7°dir. Ozetle, egitim alanlarin ise devam orami almayanlara gore daha yiiksek; egitim
almayanlarin igten ayrilma orani ise alanlara gore daha yiiksektir. Buna gore gerek ¢alisanin isine devam ediyor
olmasinda, gerekse ige alindiktan sonra ayrilma kararinda oryantasyon egitiminin etkili bir unsur oldugu ileri

stiriilebilir. Unsurlar igerisinde isten ayrilma niyeti ile iliskisi goreceli olarak en yiiksek unsur de egitmen olmustur.

Yukarida yapilan agiklamalar dikkate alinarak, oryantasyon egitimi ile isten ayrilma niyeti iliskisinde orgiitsel
destek algisinin araci etkisi olup olmadigr degerlendirilmektedir. Yapilan alan yazin incelemelerinde bu tiglii iliskiyi

ortaya koyan bir ¢caligsmaya rastlanmamistir. Yukaridaki agiklamalardan hareketle, asagidaki hipotez gelistirilebilir:
H4: Oryantasyon egitimi ile isten ayrilma niyeti iligkisinde orgiitsel destek algisinin araci etkisi bulunmaktadir.

Yontem

Evren ve Orneklem

Bu calismada kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir. TC. Kiiltiir ve Turizm Bakanh@ Yatirim ve Isletmeler
Genel Miidiirliigti 31.12.2018 yil1 verilerine gore, Ankara ilinde faaliyet gosteren isletme belgeli 185 konaklama
tesisinden 26 adet bes yildizl1, 55 adet dort yildizli otel isletmesi bulunmaktadir. Isletmelerin tiimiine ulasma imkan
bulunamadigindan; isten ¢ikarilmalarin fazlalagtigi bu donemde kisi basina diisen is yiikil ve yogunlugun artmasindan
ve isletmelerin kendi i¢yapilar hakkindaki bilgilerin bilinmesini istememelerinden dolayi, bu ¢alisma, 14 bes 5
yildizli ve 17 dort yildizli otel isletmesi ile sinirli tutulmustur. Dolayisiyla bu ¢calismanin evrenini, sdze gegen otel

isletmeleri iggorenleri olusturmaktadir.

Veri toplama araci olarak olusturulan anket formu, 1 Subat—15 Mart 2019 tarihleri arasinda anketi uygulamayi
kabul eden dort ve bes yildizli otel isletmelerine birakilmis ve daha sonra geri alinmistir. Bu otel isletmelerindeki

katilimcilar, rastgele tiim boliimlerden segilen ve su anda calistigl orgiit tarafindan verilen oryantasyon egitimi
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programini hatirlayan igsgérenlerden olusmaktadir. Dért ve bes yildizli otel isletmelerine toplamda 450 adet anket
dagitimi yapilmis, ancak 360 ankete ulagilmigtir. Anketlere tam olarak yanit verilmemesi veya birden fazla segenegin
isaretlenmesi gibi nedenlerle, bazi anketler ¢aligma dis1 birakildiktan sonra, 347 adet anket arastirmada kullanilmistir.

1 Subat ve 15 Mart aras1 dagitilan ve toplanilan anketlerin geri donme orani %80’dir.

Orneklemi olusturan 347 kisinin yas ortalamasi 32-38 yas araliginda; toplam is/calisma deneyimleri ortalamasi 5-
10 yil araliginda ve bulunduklari otel isletmesinde toplam c¢aligma siireleri ortalamasi ise 1-5 yil araligindadir.
Bunlara ek olarak, kadin ¢alisanlarin oran1 %32,9; erkek c¢alisanlarin oran1 %67,1; ilkokul ve ortaokul mezunlari
%9,8; lise mezunlar1 %32,3; 6n lisans mezunlar1 %20,7; lisans mezunlar1 %29,7 yiiksek lisans mezunlar1 %7,5; bu

calisanlar arasinda evlilerin oranm1 %52.4; bekarlarin orani ise %47,6’dir.
Veri Toplama Araclar1 ve Teknikleri

Aragtirmada veri toplama araci olarak dort boliimden olusan bir soru formu kullanilmistir. Birinci boliimde,
katilimcilarin demografik degiskenleri arastirilmistir. ikinci béliimde oryantasyon egitimi; iiciincii boliimde drgiitsel

destek algis1 ve dordiincii boliimde ise isten ayrilma niyeti 6lgegi kullanilmastir.

Aragtirmada calisanlarin ifadelere ne derecede katildiklarini saptamak amaci ile 5°li Likert Olceginden
yararlanilmistir. S6z konusu 6l¢gek; (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum,

(5) Kesinlikle Katiliyorum ifadelerinden olusmaktadir.

Oryantasyon Egitimi Olgegi: Calismada isgorenlerin oryantasyon egitimi alma durumlarini belirlemede
tarafimizca gelistirilen dlgek kullanilmigtir. Bu dlgegin gelistirilmesinde, genel olarak bir oryantasyon egitiminde

bulunmas: gereken bilgiler ve siirecler dikkate alinmistir. Ilgili 6lcek 13 ifadeden olusmaktadir.

Orgiitsel Destek Algist Olgegi: Calismada isgdrenlerin orgiitsel destek algisin1 8lgmede, Eisenberger vd., (1986)
tarafindan gelistirilmis, Akin (2008) tarafindan Tiirk¢eye uyarlamasi yapilmig ve 16 ifadeden olusan kisaltilmis

6l¢ekten yararlanilmstir.

Isten Ayrima Niyeti Olgegi: Calismada isgorenlerin isten ayrilma niyetlerini 6lgmek i¢in Wayne vd., (1997)

tarafindan gelistirilen dlgekten yararlanilmistir. Olgek 5 ifadeden olusmaktadir.
Analiz Yontemi

Olgeklerin giivenirligini belirleyebilmek igin i¢ tutarlilik (Cronbach Alfa), faktdriyel gecerliligini sinayabilmek
icin agiklayici faktor analizi, 6lgme hatalarini belirleyerek ortadan kaldirmak amaciyla ortak yontem varyans analizi;
degiskenler arasindaki iliskileri 6lgmek icin korelasyon analizi ve degiskenlerin birbirleri {izerindeki etkilerini tespit

edebilmek i¢in de hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.
Bulgular
Gecerlik ve Giivenirlik Analizi Sonuclar

Oryantasyon, orgiitsel destek algisi ve isten ayrilma niyeti 6lgeklerinin yap1 gecerligi aciklayici faktor analizleri
ile incelenmistir. Agiklayici faktor analizinde varimax doniisiimii uygulanmis; faktor sayisinin saptanmasinda, 6z
degerin 1’den biiyiik olmasi, ifadelerin ilgili faktorle en az 0,30 diizeyinde yiik degerine sahip olmasi, bir faktoriin

en az ii¢ maddeden olusmasi, binisiklik durumunda iki faktor arasinda yiik degeri farkinin en az 0,10 olmasi dlgiitleri
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gdzoniinde bulundurulmusgtur (Hair vd. 2010 ve Biiytlikoztiirk, 2002’den aktaran Akgiindiiz ve Cakici, 2015: 33).
Olgeklerin giivenirligi ise, i¢ tutarlilik (Cronbach Alfa) ydntemi ile incelenmistir (Karasar, 2003: 150-152). Bu
yontemde Cronbach Alfa degerinin 0.70 ve ilizerinde olmasi gerekmektedir (Hair vd., 2014: 107; Kayis, 2010: 405).

Faktor analizinin 6n kosullarini sinamak igin, “Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)” ve “Barlett Kiiresellik Testi (Bartlett
Test of Sphericity)” uygulanmistir. Kaiser-Meyer-Olkin Testi, orneklem biiytikliigii ve 6rneklemin yeterliligini
6lgmeye yarar. Bu degerin 0,50’den biiylik olmasi, veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu ifade etmektedir
(Altug, 2010: 101). Barlett tarafindan gelistirilen kiiresellik testi oraninin 0,000 olmasi ise, verilerden anlamli

faktorler ¢ikacagini gostermektedir (Naktiyok, 2004’ten akt. Kerse ve Gelibolu, 2015: 178).

Oryantasyon Egitimi Olcegi: Oryantasyon egitimi olceginin giivenilirlik katsayis1 0,78 olup; boyutlara ait
giivenilirlik katsayilari; kargilama/on bilgilendirme boyutu 0,73 ve detayli bilgilendirme boyut 0,72°dir. Verilerin
faktor analizine uygunlugu “Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi” ve “Barlett Kiiresellik Testi (Bartlett Test of
Sphericity)” ile incelenmistir. KMO degeri 0,789; Barlett Kiiresellik testi sonuglari da anlamlidir (x*=901,545;
p=0,000) (Tablo 2). Faktor analizi yapildiginda; ilk olarak olgege iliskin dort faktor tespit edilmistir. ORYS
ifadesinde binisiklik s6z konusu oldugu igin Slgekten cikarilmis ve analiz tekrarlanmistir. kinci analiz sonucunda
Olcege iliskin ii¢ faktor ortaya ¢ikmistir. Bu faktorler incelendiginde; {igiincii faktdrde sadece iki ifadenin oldugu
gorililmiis ve bir faktorde en az lic madde olmasi kosulu dikkate alinarak, bu iki madde de (ORY11 ve ORY12) yeni
yapilan analizden ¢ikartilmistir. Tekrarlanan faktor analizi sonucu, 6z degeri 1’den yiiksek iki faktorlii bir deger
ortaya ¢ikmigtir. Buna iligkin analiz sonuglar1 Tablo 2’de goériilmektedir. Faktorlerdeki ifadeler dikkate alinarak;
birinci faktdr “karsilama/on bilgilendirme” olarak, ikinci faktdrde “detayl: bilgilendirme ” olarak adlandirilmstir. Iki

faktor toplam varyansin %51 ni agiklamaktadir.

Tablo 2. Oryantasyon Egitimi Olgegine Iliskin Faktor Analizi Sonuglar

Olcek Maddeleri Karsilama/On Bilgilendirme Detayh Bilgilendirme
ORY1 0,175 0,722
ORY2 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 Aciklanan Varyans Yiizdesi % 51,013

KMO Degeri 0,789

Bartlett Kiiresellik Degeri 901,545

Orgiitsel Destek Algis1 Olcegi: Orgiitsel destek algis1 dlgeginin giivenilirlik katsayis1 0,89 olup, boyutlara ait
giivenilirlik katsayisi; deger verme boyutu 0,87 ve kisisel takdir boyutu 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 sonuglari da anlamhidir. (x>=1664,391; p=0,000) (Tablo 3). Faktor analizi
yapildiginda; ilk olarak dlcege iliskin ii¢ faktor tespit edilmistir. ODA13 ifadesinde binisiklik s6z konusu oldugu igin
dlgekten cikarilmis ve analiz tekrarlanmistir. Ikinci analiz sonucunda, ODA9 ifadesinin de binisiklik gdstermesi

nedeniyle Olcekten g¢ikarilmis ve analiz {igiincii kez tekrarlanmistir. Bu faktorler incelendiginde; iiclincii faktorde
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sadece iki ifadenin oldugu goriilmiis ve bir faktérde en az tic madde olmasi kosulu dikkate alinarak bu iki madde de
(ODA2 ve ODA12) yeni yapilan analizden gikartilmigtir. Tekrarlanan faktor analizi sonucu 6z degeri birden yiiksek
iki faktorlii bir deger ortaya ¢ikmistir. Buna iliskin analiz sonuglar1 Tablo 3’de goriilmektedir. Faktorlerdeki ifadeler
dikkate aliarak; birinci faktdr “deger verme” olarak, ikinci faktdr de “kisisel takdir”, olarak adlandirilmistir. Tki

faktor toplam varyansin %56’ 1’ini agiklamaktadir.

Tablo 3. Orgiitsel Destek Algis1 Olcegine iliskin Faktdr Analizi Sonuclart

Olgek Maddeleri Deger Verme Kisisel Takdir
ODALI 0,609 0,364
0ODA4 0,647 0,324
ODA7 0,621 0,219
ODAS 0,577 0,414
ODA10 0,598 0,336
ODALl1 0,686 0,282
ODA14 0,726 0,249
ODA15 0,819 0,095
ODA16 0,744 -0,068
ODA3 0,226 0,768
ODAS 0,156 0,786
ODAG6 0,171 0,768
Ozdeger 4,190 2,543
Aciklanan Varyans Yiizdesi % 34,917 % 21,192
Toplam Aciklanan Varyans Yiizdesi % 56,109

KMO Degeri 0,89

Bartlett Kiiresellik Degeri 1664,391

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi: Isten ayrilma niyeti 6lgeginin giivenilirlik katsay1s1 0,89 dur. 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 sonuglar1 da anlamhidir (x2=1064,472; p=0,000) (Tablo 4).
Tablo 4’te de gorildiigii gibi isten ayrilma niyeti i¢in yapilan faktor analizinde bu soru grubuna ait tek faktore

ulagtlmistir. Bu tek faktoriin toplam agiklayicilik orani ise %83,4 tiir.

Tablo 4. isten Ayrilma Niyeti Olgegine Iliskin Faktor Analizi Sonuglar

Olcek Maddeleri isten Ayrilma Niyeti
IAN1 0,888
IAN2 0,879
IAN3 0,872
[AN4 0,796
IANS 0,728
Ozdeger 3,486
Aciklanan Varyans Yiizdesi % 69,717
Toplam Aciklanan Varyans Yiizdesi % 69,717
KMO Degeri 0,834
Bartlett Kiiresellik Degeri 1064,472

Tammlayic Istatistikler ve Korelasyon Analizi Sonuclar

Oryantasyon Egitimi, orgiitsel destek algis1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler ile bu degiskenlere iligkin

ortalamalar, standart sapmalar ve giivenilirlik degerleri (parantez i¢inde) Tablo 8’de gosterilmektedir.
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Tablo 5. Degiskenlere iliskin Ortalamalar, Standart Sapma Degerleri, Giivenilirlik ve Korelasyon Katsayilari

Degiskenler Ort. SS1 2 3 4 5 6 7

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

2. Detayli Bilgilendirme 3,22 0,95 0,91**  0,37** (0,72)

3. Deger Verme 3,52 0,77 0,45**  0,50** 0,30** 0,96** (0,87)

4. Kigisel Takdir 3,38 1,01 0,44**  0,19** 0,48** 0,74** 052** (0,75)

5.1AN 2,68 1,15 -0,36** -0,25** -0,33** -0,56** -047** -0,56** (0,89)

n= 347, ** p< 0,01 standart beta degerleri kullanilmistir. Cronbach Alpha degerleri parantez i¢inde verilmistir.
IAN: Isten Ayrilma Niyeti.

Tablo 5’te goriildiigii gibi oryantasyon egitimi ile orgiitsel destek algisi (r=0,50, p<0,01), 6rgiitsel destek algisinin
alt boyutlarindan olan 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 arasinda ise (r=-0,36, p<0,01) anlamli ve negatif bir iligkinin
bulundugu tespit edilmistir. Orgiitsel destek algisi ile Oryantasyon egitiminin alt boyutlarindan olan karsilama/én
bilgilendirme (r=0,45, p<0,01), detayli bilgilendirme (r=0,40, p<0,01) arasinda anlamli ve pozitif bir iliski s6z
konusuyken; isten ayrilma niyeti (r=- 0,56, p<0,01) arasinda ise anlamli ve negatif bir iliski tespit edilmistir. Isten
ayrilma niyeti ile ilgili degiskenler arasinda da anlamli ve negatif sonuclar elde edilmistir [karsilama/6n bilgilendirme
(r=-0,25, p<0,01), detayl 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)].

Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclari

Orgiitsel destek algisinin, oryantasyon egitimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski iizerindeki 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 olmadig: tespit edilecek olan orgiitsel
destek arasinda regresyon analizinin yapilmas1 gerekmektedir. Istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilirse,
ikinci asamada oryantasyon egitimi (bagimsiz degisken) ile isten ayrilma niyeti (bagimli degisken) arasindaki sebep
sonug iligkisine bakilmalidir. Anlamli bir iliskinin oldugu durumda, digiincii asama olarak, araci degisken olan
orgiitsel destek algisi ile isten ayrilma niyeti (bagimli degisken) arasinda oryantasyon egitiminin (bagimsiz degisken)
kontrol edildigi bir regresyon analizi yapilmalidir. Bu analizler sonucunda, {igiincii agamada bagimsiz degiskenin
(oryantasyon egitimi), bagimli degisken iizerindeki etkisinin (isten ayrilma niyeti) durumuna bakmak gerekir. Bu
durumda, etki tamamen ortadan kalkiyorsa “tam aracilik” etkisinden, etkide bir diisme s6z konusu ise ve iligki

anlamliligini stirdiiriiyorsa “kismi aracilik” etkisinden s6z edilebilir (Baron ve Kenny, 1986: 1177; Bolat, 2011: 262).

Tablo 6. Oryantasyon Egitimi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskide Orgiitsel Destek Algisinin Aracilik

Etkisini Belirlemeye Y6nelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Orgiitsel Destek Algisi Isten Ayrilma Niyeti
Degiskenler B B
Model 1
1.0RY 0,49**
F 114,086
R? 0,249
Diizeltismis R? 0,246
Model 2
1.0RY -0,36**
F 51,967
R? 0,131
Diizeltismis R? 0,128
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Tablo 6. Oryantasyon Egitimi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskide Orgiitsel Destek Algistmn Aracilik
Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari (devami)

Model 3

1.0RY -0,11*
2.0DA -0,50**
F 81,394
R? 0,321

Diizeltismis R? 0,31

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

Tablo 6°da goriildiigii gibi, oncelikle oryantasyon egitiminin bagimsiz degisken ve Orgiitsel destek algisinin
bagimli degisken oldugu bir regresyon analizi yapilmistir (Model 1). Model 1’e gore oryantasyon egitiminin orgiitsel
destek algis1 iizerinde anlaml1 ve pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir (8=0,49, p<0,01). ikinci modelde ise,
oryantasyon egitiminin bagimsiz degisken oldugu ve isten ayrilma niyetinin bagimlh degisken oldugu bir regresyon
analizi yapilmistir. Olusturulan modele gore, oryantasyon egitiminin isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli ve negatif
bir etkiye sahip oldugu saptanmustir (8=-0,36, p<0,01). Ugiincii asamada, orgiitsel destek algis1 ve oryantasyon
egitiminin bagimsiz degisken oldugu ve oryantasyon egitiminin kontrol edildigi, isten ayrilma niyetinin ise bagiml
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 (5=-0,50, p<0,01); bu asamada
oryantasyon egitimi degiskenin isten ayrilma niyeti tlizerindeki etkisinin diiserek de olsa devam ettigi (5=-0,11,
p<0,05), dolayisiyla orgiitsel destek algisinin oryantasyon ve isten ayrilma niyeti iliskisinde kzsmi aracilik etkisinin

oldugu sonucuna varilmistir. Bu sonuglara gore Hipotez 1, 2, 3 ve 4 kabul edilmistir.
Sonuclar

Yapilan alan yazin taramasinda; oryantasyon egitimi, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel destek algisi1 degiskenlerini
bir arada inceleyen bir ¢aligsmaya rastlanilmamistir. Bu nedenle, yapilan ¢aligmanin sonuglariin alan yazina énemli
bir katki saglayacag: diisliniilmektedir. Bu ¢alismanin amaci, oryantasyon egitiminin isten ayrilma niyeti {izerine
etkisinde orgiitsel destek algisinin roliiniin olup olmadigini ortaya koymaktir. Yapilan analiz sonuglarina gore;
oryantasyon egitiminin isten ayrilma niyeti lizerinde olumsuz, orgiitsel destek algisi iizerinde ise olumlu bir etki
gosterdigi gorilmistlir. Ayn1 zamanda oryantasyon egitiminin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde, orgiitsel
destek algisinin kismi araci bir degisken oldugu saptanmistir. Oryantasyon egitimi alan iggérenler,orgiitleri tarafindan
bir destek algisina sahip olup isten ayrilma niyetleri azalirken; oryantasyon egitimi almayan veya bunu bir destek
olarak algilamayan iggorenlerde isten ayrilma niyetlerinin arttig1 goriilmektedir. Bu noktada oryantasyon egitiminin

igerigi, siiresi, egitimcisi, kisaca oryantasyon egitiminin niteligi dnemli bir role sahiptir.

Daha detayli sekilde agiklamak gerekirse; yapilan calismada, isgorenlerin oryantasyon egitimini olumlu
degerlendirmesinin, kisilerin isten ayrilma niyetlerini azalttig1 goriilmektedir. Balbay (2007), Batili (2010) ve Atik
(2015)’in yaptiklar1 ¢alismalar da bu sonucu destekler niteliktedir. Orgiitlerde ise alma ve yerlestirme disinda;
isgorenin orgiite kazandirilmasi, kisa slirede uyumunun saglanip iiretken bir birey haline gelmesi ve kendini drgiitiin
bir parcasi gibi hissetmesi amaglanmaktadir. Yeni isgorenin kendisinden beklenen tutum ve davranislari 6grenmesi,
hem kendisi hem de o6rgiitii adina 6nemli bir kazanimdir. Bu siirecin basaril bir sekilde gegirilmesinde oryantasyon

egitimi biiylik Onem tagimaktadir. Yeni isgbrenin Orgiitte calisacagi siire boyunca olumlu veya olumsuz
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davraniglar/eylemlerde bulunmasina neden olacak ilk izlenimleri, onun ise devam etme veya ayrilma karar
almasinda da etkili olacaktir. Yeni isinde basarili olmak isteyen isgdrenlerin daha ilk basta hayal kiriklig1 ve moral
bozuklugu yasamasi, her iki taraf i¢in kisa siirede giderilemeyecek kayiplara yol agabilir. Oldukca hassas olan bu
gecis siirecinin yonetimi, yeni igsgdrenin orgiite kazandirilmasinda 6nemli bir role sahiptir. Kisi bu siirecte iste kalma
veya ayrilma egilimi gdstermektedir. Ote yandan destekleyici 6rgiit, isgdrenlere onlarmn basarilarini destekledigini,
isleriyle veya orgiitle ilgili mutluluklarin1 ve memnuniyetlerini énemsedigini ve her konuda onlarin ihtiyaci olan
“saygi, ait olma, duygusal destek vb. gibi’’ duygular karsilayacagini oryantasyon egitimi siirecinde hissettirerek,
onlarda destek algis1 olusturacaktir. Orgiitiin bireysel veya is ile ilgili sorunlar karsisinda destek olmak icin hazir

oldugunu algilatmasi, isgorenin ihtiyaci olan duygusal destegi de karsilamaktadir.

Bu siirecin, “yeni isgorenin isteki verimliligi, performansi, 6rgiitiin amaglarina baglilig1 ve isten ayrilma niyeti”
iizerinde biiylik etkisi vardir. Ayni zamanda oryantasyon egitimi, Orgiitiin isgbrenine deger verdiginin de bir
gostergesi oldugundan, bireyde aidiyet duygusunu artirip, bu yolla da isgiicii devir oranin1 azaltacaktir. Alanyazin
arastirmalari da; Alici ve Cakar (2009), Atik (2015) ve Allen vd., (2008) yapilan ¢calismay1 destekler niteliktedir. Bu
sonuglara dayanarak oryantasyon egitimi almis isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinde azalis gosterdigini hem

calismamizda hem de bahsedilen diger ¢alismalarda gérmek miimkiindiir.
Oneriler

Rekabet tistiinliigii saglamanin en iyi yolu, orgiitlerin entelektiiel sermayesine gereken énem ve degeri vermekten
gecmektedir. Bu nedenle oOrgiitlerin, oryantasyon egitiminin gerekliligini, nemini ve sonuglarini iyi anlamasi, hem
kendileri hem de isgdrenleri agisindan oldukg¢a dnemlidir. Orgiitlerin niteligi, oryantasyon egitimine verdigi 6nemle
oOlciilebilirken; kisiler agisindan da ise alim sonrasinda orgiitiin kendi gelisimi ve ise uyumu i¢in gosterilen emek ile
dlgiilebilir. Ilk alg1 olusumunun basladigi ilk ¢alisma giinlerinde hem duygusal hem de psikolojik olarak dogan bir
takim ihtiyaclar dogru planlanmig bir oryantasyon egitimi ile giderilebilir. Her agamasinin kritik énemi oldugu
savunulan bu siirecte kisi orgiit iggdrenleri agisindan bir destek algilar. Oryantasyon egitimi uygulamasi siirecinde
isgérenlerin orgiitleri tarafindan algiladigi destek, onlarin orgiite baglilik duymalarini saglamakta ve is tatminini
yiikselterek iste kalmak istemelerine katkida bulunmaktadir. Diger taraftan, ise ve orgiite yabanci olan isgorene, is
ve oOrgiitle ile ilgili gereken bilgilerin verilmesi, orgiit strateji ve politikalarinin anlatilmasi, kisinin yetkinlik ve
becerileriyle igin gerektigi nitelikleri anlamalarinin saglanmasi onlarin daha kisa siirede verimli birer isgoren haline

gelmesi agisindan da 6nemli katkilar saglayacaktir.

Orgiitler icin isgdrenlerinin destek algilarinin olumlu yonde artirilmasinin, onlarm davramslarinin da olumlu
yonde siirmesi acisindan 6nem tasidigim gostermektedir. Isgorenlerin duygu, diisiince ve mutluluklarina gereken
onem ve deger verildiginde, orgiite katkida bulunduklarini hissettirildiginde ve is giivenlikleri saglandiginda orgiitsel
destek algilar1 da en yiiksek diizeylere c¢ikmakta ve bir takim olumlu tepkisel davramis ve tutumlarda
bulunmaktadirlar. Iyi planlanmus, etkili bir oryantasyon egitiminin sonuglari, “drgiitsel baglilik, is tatmini, isten
ayrilma niyetinde ve devamsizlikta azalma, performans artisi, orgiitsel vatandaslik, tiretkenlik ve buluglarin artmasi,
sorumluluk duygusunun artmasi ve stres ve tiikkenme davranislarinda azalma”, seklinde siralanabilir. Bu ilgiyi ve
emegi goren iggorenler, isleriyle ilgili mutluluk ve tatmin duyarlar ve uyum i¢inde c¢alisirlar. Diger taraftan

tatminsizlik yasayan isgorenler ise, orgiite kars1 tepkili davranislar gosterebilir; bu da hem bireysel hem de orgiitsel
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performansi olumsuz ydnde etkileyebilmektedir. Orgiit amag ve hedeflerine daha iyi hizmet edecek bir gii¢ birliginin

gelistirilmesi ve karsilikli kigisel ve ortak hedeflere dogru adimlar atilmasinda, oryantasyon egitiminin énemi agiktir.

Gelecege doniik olarak bu kapsamda yapilabilecek calismalar diisiiniildiigiinde; oryantasyon egitimi ile isten
ayrilma niyeti iliskisinde, orgiitsel imaj ve markalasmanin yeri onerilebilir. Soyut varliklardan biri olan “Orgiitsel
imaj ve marka”, Ozellikle oOrgiitiin sahip oldugu biitiin niteliklerin 6n plana ¢ikarilarak, bir biitiin olarak
degerlendirilmesidir. Dolayisiyla orgiitiin kiiltiirii, felsefesi, vizyonu, isgdrenleri, yoneticileri, kurucusu gibi orgiitle
ilgili cok sayida unsur, orgiitiin imaj ve markasinin sekillenmesinde 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 6rgiitiin bu nedenlere bagl olarak ortaya ¢iktig1 gibi
nedenlerle bahsedilen kavramlar arasi iliskiler incelenebilir. Ayrica burada sozii edilen degiskenler arasindaki
iligkilerin, gliniimiizde artan esnek calisma uygulamalarinda ve sanal orgiitlenmelerde nasil bir anlam ve igerige

kavusturulabilecegi de 6nemli bir aragtirma konusu olabilir.
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Extensive Summary

The basic element of the recruitment process, which is one of the human resources management functions, is to
find and select the right employee for the right job. In today's increasingly competitive conditions, it is becoming
more and more important to approach meticulously the efforts to find the right person for vacancies or new positions
in organizations as well as retention, development and motivation of intellectual capital. Since orientation training
(get used to the work) is the first training program for employees, it is a very important tool for increasing employee
and therefore organizational productivity. According to Mathis and Jackson (1976, p.205), orientation training is the
whole of the work done to get the new employee to get used to the work and organization. According to Philips
(1987, p.144), orientation training is a work-in process that is organized to ensure that employees understand the
organization and become a productive employee as soon as they begin. With orientation training, employees can
adapt to the organization in a shorter period of time as they have the opportunity to know the organization and
environment they will work with, job descriptions and colleagues and to be informed about working conditions in
general. It is seen that if the orientation application cannot be carried out effectively or if it is not done properly, the
employees' intention to quit increases and this brings many individual and organizational problems. Therefore,
supporting this process with good orientation training content will create a comforting feeling that employees make
the right choice, so their worries will be minimized and they will have a future in that organization. (Diane, 2011, p.
23).

On the other hand, the unfulfilled desires and expectations of the employees in the organization they work in
can cause them not to feel well in psychological, physiological and economic aspects and think the idea of quitting.
That's why , in order to achieve the goals of development and continuity, organizations must meet the wishes and
expectations of their employees and try to minimize their intention to leave. (Yildirim et. al., 2014, p.36). According
to the researches, the reasons for self-employment are largely in the first six months after they started to work. It is
often happens that this is due to the fact that new employees are completely left to their own and there is no one to
introduce they with colleagues and support them (Yalgin, 1994, p.70; Roehl & Swerdlow, 1999, p.179). The
management of this highly sensitive transition process has an important role in gaining new employees to the
organization (Giinay, 2010, p.44-45). This process has a great impact on “the productivity, performance,
commitment to the goals of the organization and the intention to quit“ of new employees. At the same time,
orientation training is an indication that the organization values its employees and increases their sense of belonging

and labor turnover rate is also decreasing (Gunay, 2010, p.51).

If employees perceive that they are supported by their organizations, treated and take care with fairness, they
will increase their productivity and focus more easily on their tasks. Accordingly, the perception of organizational
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support can be defined as the fact that employees always feel safe and that the organization they work for is always
behind them (Ozdevecioglu, 2003, p.113-130). According to another definition, it is defined as the perception that
employees care and support themselves by employees of other organizations (Eisenberger et. al., 1986, p.500-507).
Boylece, orgiitler isgoérenlerin mutlulugunu énemsedikleri, onlarin beklentilerini karsiladigi, verdigi sozleri tuttugu
ve bunun iggorenler tarafindan dogru algilanmasim sagladiklar1 siirece iliski devam edebilmektedir (Rhoades &
Eisenberger, 2002, p.703). Based on these definitions, it can be said that the perception of organizational support
differs from one person to another and is perceived differently, and is a concept based on seeing the feedback expected
by the employees as a result of their contributions to their organizations and feeling that they are valued by their
organization (Yoshimura, 2003, p.10). In this case, it can be said that the stronger the perceived support by the
employee, the less intention to leave will be (Dysvik & Kuvaas, 2013, p.563; Rhoades & Eisenberger, 2002, p.700;
Allen et. al., 2003, p.31; Stamper & Johlke, 2003, p.571; Loi, et. al., 2006, p.114).

In this study, the theoretical foundations of the perception of organizational support were examined in three
parts as social change theory, reciprocity theory and leader-member interaction theory. Social change theory states
that the two-way expectations between employees and employers in organizations are mutual. in other words, this
relationship can be seen as a kind of exchange. (Turung, 2010, p.252). When the principle of reciprocity norm is
considered within the scope of employee-employer relations; It is based on the expectation that the employer will
exhibit good behavior as a result of the employee's good behavior towards the employee. Considering organizational
support; it is important for the employees to want to show this response with the behaviors that the organization
values. The perception of organizational support reveals the necessity of considering the well-being of the
organization and helping it achieve its goals (Eisenberger et. al., 2001, p.42). According to Scandura (1986), the most
important element of the leader-member interaction theory is the quality of the relationship and interaction between
the leader and the employees. This quality shows the level of interest, support and resources of the leader to the
employees (Liden & Graen, 1980, p.451-452). In addition, the leader-member interaction assumes that the leader
establishes relationships with each employee at different levels and in ways that do not treat all employees in the
same way. These relationships may develop as a result of a strong interaction based on mutual respect and trust, and
may be limited only to the terms of the employment contract. (Graen & Cashman, 1975; Graen et. al., 1977; Sparrowe
& Liden, 1997, p.11). This indicates the quality of the interaction.

Gaertner (1999, p.479) describes his intention to quit as an individual's tendency to leave a social system on
his own initiative and, Giirbiiz and Bekmezci (2012, p.193) explain the employee's thoughts about leaving the job.
The intention to leave differs from the act of quitting and refers to the intention of employees to assess themselves in
order to stay or leave the job (Mobley, 1982, p.10). At this stage, the employee is seriously considering quitting his
current job (Bayarcelik & Findikli, 2016, p.404). If the employee is dissatisfied with his job, he thinks to what extent
it is possible to quit the job or to what extent it is beneficial to work in another job and ultimately makes a decision

by evaluating the existing job and existing job opportunities (Mobley, 1977, p.238).

The sample of the study consists of 4 and 5 star hotels operating in Ankara. The data of the study was collected
through questionnaires and 347 questionnaires were analyzed in this context. To determine the reliability of scales,
internal consistency (Cronbach's alpha) analysis, explanatory factor analysis to test the factorial validity, common

method variance analysis to identify and eliminate measurement errors, correlation analysis to measure relationships
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between variables; In order to determine the effects of variables on each other, hierarchical regression analysis was
performed. As a result of factor analysis in orientation training, a two-factor value with higher eigenvalue was found.
Taking into account the expressions in the factors, the first factor was called as welcome / preliminary information
and the second factor was called as detailed information. As a result of factor analysis in the perception of
organizational support, a two-factor value has emerged with a higher self-value. Considering the expressions in the
factors, the first factor was called as appraisal and the second factor was called personal appreciation. The factor
analysis was conducted for the intention to quit. According to the results of the other analysis, orientation training
had a negative effect on intention to quit and had a positive effect on the perception of organizational support. At the
same time, it was found that the perception of organizational support was a partial mediator variable in the effect of
orientation training on the intention to quit. Orientation training creates a perception of organizational support among
employees and reduces their intention to leave, and it is seen that those who do not receive orientation training or do

not perceive it as a support increase their intention to leave.
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