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Oz

Arastirmanin temel amaci konaklama igletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar: 6rgiitsel destek ile yeni-
likgi is davramglar: arasindaki iliskiyi belirlemektir. Calismada, orgiitsel destek konusunda yiiksek
algrya sahip caliganlarin érgiitlerine daha fazla katkida bulunmak, icin daha fazla calisacag: ve bunun
icin de yenilik¢i is davramglarini arttivacagi ongoriilmektedir. Arastirma evrenini Tiirkiye’de Canak-
kale il merkezinde faaliyet gisteren 3, 4 ve 5 yildizli konaklama isletmesi ¢alisanlar: olusturmaktadir.
Arastirmada gerekli verileri toplamak amaciyla, “Kisisel Bilgi Formu”, Eisenberger ve arkadaglart
(1997) tarafindan gelistirilen “Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi” ve De Jong ve Den Hartog (2010)
tarafindan gelistirilen “Yenilik¢i Davranig Olgegi” kullanilmigtir. Calismanin verileri IBM SPSS
Statistic 20.0 istatistik paket programu ile analiz edilmistir. Yapilan analizler sonucunda algilanan
orgiitsel destek ve yenilikci is davramg: arasinda pozitif yonde, orta diizeyde ve anlamli bir iligki oldu-
Su belirlenmigtir. Ayrica algilanan orgiitsel destek ve yenilikci is davramist ile cinsiyet ve egitim
diizeyi degiskenleri arasinda anlamli bir farkliik bulunamanustir. Buna karsin algilanan orgiitsel
destek ve yenilik¢i is davranisi ile medeni durum, yas, isletmedeki pozisyon, sektordeki ¢calisma siiresi,
isletmedeki calisma siiresi ve calisilan isletmenin yildiz sayis1 degiskenleri arasimda anlamlr bir farkli-
lik bulunmugtur.

AnahtarKelimeler: Algilanan Orgiétsel Destek, Konaklama Isletmeleri, Yenilikci Is Davranist
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The Relationship Between The Perceived
Organizational Support and Innovative Business
Behavior in The Hospitality Management

Abstract

The main purpose of this research is to determine the relationship between the perceived organizational
support and innovative business behavior in the hospitality managements. Population of the research
has included hospitality management employees in 3, 4 and 5 stars hotels in the city centrum of Ca-
nakkale Province in Turkey. A questionnaire as a data collection tool used in this research included
demographic information of the participants, “Perceived Organizational Support Scale” developed by
Eisenberger et al. (1997) and “Innovative Work Behavior Scale” developed by De Jong ve Den Hartog
(2010). The data has been analyzed by using the statistical packet programme IBM SPSS Statistic
20.0. The results of the analysis show that there is a positive, medium level and significiant correlation
between perceived organizational support and innovative business behavior. Furthermore, no signifi-
cant differences were found among the perceived organizational support, innovative business behavior
and the gender and level of education variables. On the other hand, the significant differences were
found among the perceived organizational support, innovative business behavior and marital status,
age, position in management, working time in the sector, working time in the management and num-
ber of management’s star variables.

Keywords: Perceived Organizational Support, Innovative Work Behavior, Hospitality
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Giris

Modern diinyada ¢alisma yasami kalitesinin gostergesi olarak gortilen
bir¢cok degiskenin varlig1 ¢calisanlarin gerek ise girmesinde gerekse de o
isyerinde kalip etkin ve verimli bir bicimde ¢alismasinda belirleyici ol-
maktadir. Bu nedenle de isletmeler calisanlarin etkin ve verimli bir bi-
c¢imde calismasi i¢gin gerekli kosullar1 saglamaya calismaktadirlar. Dev-
letler tarafindan calisan haklar1 yasalar ile iyilestirilmeye calisilirken,
isletmeler tarafindan calisanlar daha ¢ok psikolojik yonleri ile ele alin-
makta ve verimliliklerini bu yol ile arttirma yollar1 aragtirilmaktadir.

Turizm sektoriinde var olan kiiresel rekabetin siddetini giderek art-
tirmakta oldugu ve bundan en ¢ok konaklama isletmelerinin etkilendigi
ifade edilebilir. Konaklama isletmelerinde rekabet {istiinliigii calisanlarin
nitelikleri ile saglanmakta ve girisimci, yaratici, yeniliklere acgik ¢alisanla-
rin varlig1 isletme igerisinde hizmet kalitesini dolayisiyla miisteri mem-
nuniyetini arttirmaktadir. Gliglii Nergiz (2016)'in belirttigi tizere bu du-
rum turizm isletmelerinde de begeri kaynaklarin degerini maddi kaynak-
larin cok daha 6tesine tasimaktadir. Isletmelerce calisanlara verilen 6nem
ve destek bu noktada onem kazanmaktadir. Fakat bir o kadar onemli
olan ¢alisanlarin bu destegi nasil algiladigy ile ilgilidir. Ayrica konaklama
isletmelerinde rekabetle bas edebilmenin 6n kosulu yenilik olarak go-
riilmektedir. Gerek yeniligin ortaya ¢ikarilmasi, gerekse de benimsenme-
si ve uygulanmasinin calisanlariin yenilik¢i is davranisi ile iliskili oldu-
gu ifade edilebilir.

Yenilige giiclii bicimde destek veren bir isletmenin ¢alisanlari, yeni-
lik¢i davranislarini performans kazanimlarini elde etmede daha yararh
olarak algilamaktadirlar (Yuan ve Woodman, 2010). Orgiitii gelistirmeye
yonelik anonim, goniillii onerilerin yapiciligl, calisanlarin orgiitiin katki-
lara deger verdigini ve refahlarmi 6nemsedigini algilamasi ile daha
fazla artmaktadir. Bu tiir yenilikci Oneriler isletmelerin biiytimesi ve ba-
saris1 igin 6nemlidir (Katz, 1964; Smith vd., 1983 akt: Eisenberger, Fasolo
ve Davis-LaMastro, 1990).

Ayrica verimlilik odakli bir agidan bakildiginda, yenilik i¢in uygun
bir orgiit ikliminin varli$1 degisime duyulan ihtiyaci ve yeniligin orgiitii
daha verimli ve basaril1 hale getirecegine olan inanc1 da gostermektedir
(Yuan ve Woodman, 2010). Isletme kiiltiiriine yerlesmis olan bu deger ve
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inanglar zaman igerisinde Orgiitiin sosyallesme stirecleri aracilifiyla cali-
sanlar tarafindan birbirlerine aktarilacak ve igsellestirilecektir (Chatman,
1991; Harrison ve Carroll, 1991 akt: Yuan ve Woodman, 2010). Bu neden-
le, yenilige gliclii destek veren isletmelerde ¢alisanlarin yeniligin degerli
oldugu ve performans kazanci getirecegi inancin1 paylagsmas: énemlidir
(Yuan ve Woodman, 2010).

Eisenberger ve arkadaslar1 (1990), yenilik ve kendiliginden problem
¢ozmenin algilanan destekle de iligkilendirilebilecegini belirtmektedirler.
Benzer bir bi¢cimde Yildiz, Uzun ve Cogkun (2017) da sosyal degisim
teorisi ve Orgiitsel destek teorisini temel alarak calisanlarin psikolojik
olarak giiclendirilmesinin ve desteklenmesinin isyerindeki yenilikci dav-
raniglarini arttiracagimi ongormektedirler. Dolayisiyla bu calismada da
calisanlarin orgiitsel destegi olumlu olarak algiladiklarinda yenilige da-
ha ¢ok odaklanacaklar1 diisiiniilmektedir.

Bu amagla ¢alismada konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin algiladik-
lar1 orgiitsel destek ile yenilik¢i is davramisi arasindaki iliski arastiril-
maktadir. Oncelikli olarak konu ile ilgili kavramlar tanimlanmis ve lite-
ratiirde algilanan orgiitsel destek ve yenilik¢i is davraniglari arasinda
iliski kuran calismalar belirlenmeye ¢alisilmigtir. Calismanin metodoloji
kisminda ise ¢alismada kullanilan arastirma yontemleri, yapilan analiz-
ler ve elde edilen sonuglar yer almaktadir. Tartisma ve sonug boliimiinde
ise calismada elde edilen bulgular literatiirdeki arastirmalarin sonuglar1
ile kargilagtirilmaktadir. Ayrica konaklama isletmelerinin yoneticilerine
konuyla ilgili 6neriler sunulmaktadir.

Teorik Cerceve
Algilanan Orgiitsel Destek

Algilanan 6rgiitsel destek (AOD) Eisenberger, Huntington, Hutchison ve
Sowa (1986) tarafindan, “calisanlarin Orgiit i¢in yaptiklar1 katkilarina
deger verildigine ve orgiitiin refahlar ile ilgilenmelerine dair algilar1”
olarak tanimlanmaktadir. Hellman, Fuqua ve Worley (2006) bu tanimi
temel alarak AOD'i, “calisanlarin bir emek sonucu isyerine yapmis oldu-
gu katkinin, orgiit tarafindan bir deger olarak algilanmasi, tiretkenliginin
ve oOrgiite sadakatinin sonucunda 6diil vb. unsurlarla motive edilerek
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kendisinin iyiliginin distiniildiigiinii algilamas1” olarak tanimlamakta-
dirlar. Stamper ve Johlke (2003), orgiitsel destek algisinin, isverenler ve
calisanlar arasindaki ¢oklu etkilesimlerle zaman igerisinde gelistigi dii-
stincesinden hareket ederek “isverenler ve calisanlarin is Orgiitlerinin
kendilerine ne derece bagh oldugunu algiladiklarini yansitmasidir” sek-
linde bir tanimlama gelistirmislerdir. AOD kavraminin temelinde Levin-
son'in “Kisilestirme Teorisi” ve Blau'nun “Sosyal Degisim Teorisi” bu-
lundugu ifade edilebilir.

Levinson'm “Kisilestirme Teorisi”"nde isverenin kisilestirilmesi; orgiit
temsilcilerinin hukuki, ahlaki ve finansal sorumluluk ile hareketi; siirek-
liligi saglayan ve rol davrarnislarini belirleyen 6rgiit politikalari, normlar
ve kiiltiir {izerindeki etkileri ve Orgiitiin bireysel ¢alisanlar tizerindeki
giiclinlin orgiit tarafindan saglaniyor olmas: ile aciklanmaktadir. Boyle-
likle ¢alisanlar, orgiit temsilcileri tarafindan gerceklestirilen birgok eyle-
mi Orgiitiin kendisinin temsili olarak gormektedirler (Eisenberger,
Cummings, Armeli ve Lynch 1997). Calisanlar isletmenin kisilestirilme-
lerine dayanarak, isletmeden gordiikleri olumlu ya da olumsuz davra-
niglari, isletmenin bir gostergesi olarak gormektedirler (Aselage ve Ei-
senberger, 2003).

Kisilerarasi iligkilerin baslatilmasini, giiclendirilmesini ve stirdiiriil-
mesini agiklamak igin gelistirilen “Sosyal Degisim Teorisi” ise, bireyler
ve is organizasyonlar: arasindaki iligkileri anlamak igin kavramsal bir
temel saglamaktadir. Sosyal degisim teorisinin merkezi, insanlarin bas-
kalarindan aldiklar1 olumlu yaklagima, olumlu yanit vermelerini zorunlu
kilan karsiliklilik normudur (Blau, 1964; Gouldner, 1960 akt: Eisenberger
vd., 1997). Diger bir ifadeyle bireylerin algis1 olumlu oldugunda davra-
nislar1 da olumlu olmaktadir. Eger algilar1 olumsuz ise olumsuz tutum
ve davraniglar sergilemektedirler (Yildiz, Uzun ve Cogkun 2017). Hem
calisan hem de isveren karsiliklilik normunu iligkilerine uyguladig: 61-
ciide, bu her iki taraf i¢in de olumlu sonuglara yol acacaktir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002). Cropanzano ve Mitchell (2005), sosyal degisim iligki-
lerinin, igverenlerin ¢alisanlarla ilgilendiginde gelistigini ve bunun da
isletmeler igin yararli sonugclar ortaya ¢ikardigini belirtmektedirler. Kar-
siliklilik normu temeline gore, ¢alisanlar tarafindan AOD kurulusa olan
duygusal baglilig1 giiclendirecek ve orgiit adina yapilan ¢aligmalar: arti-
racaktir (Eisenberger vd., 1997).
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AOD, calisanlarin orgiitiin hedeflerini ve hedeflerini gergeklestirme-
sine yardimcr olmak zorunda oldugunu diistindiigii ve orgiitiin lehine
artan g¢abalarimin daha biiyiik odiiller kazanmasma neden olacagr bir
sosyal degisim siireci baslatmaktadir. AOD ayrica sosyal ve duygusal
ihtiyaglar1 karsilamakta ve orgiitle daha fazla 6zdeslesme ve orgiite daha
fazla baglhlik, organizasyonun basarili olmasina yardim etme arzusunun
artmasi ve daha fazla psikolojik iyi olus ile sonuglanmaktadir (Kurtessis,
vd., 2015).

Kurtessis ve arkadaslar1 (2015) AOD sonuglarins; orgilite ve ise pozitif
yonelim, 6znel iyi olus ve davranigsal ¢iktilar olmak tizere {i¢ kategoride
toplamaktadirlar. Calisanlar, orgiit tarafindan tercih edilen faaliyetler-
den kaynaklanacak olast maddi ve sembolik faydalar1 degerlendirmek
igin algilanan orgiitsel destegi kullanabilirler. AOD ve emek-diil bek-
lentileri arasindaki iligki ¢ift yonlii olabilir. Yiiksek ¢aba icin beklenen
odil giiclenebilir ve dolayisi ile ¢alisanlarin kurulusun katkilarina deger
verdigine dair algisindan etkilenebilir (Eisenberger, vd., 1990).

Yiiksek AOD (a) onay, sayginlik ve sosyal kimlik ihtiyaglarim karsila-
yip (b) orgiit igin yapilmus iistiin geleneksel performans ve ekstra rol
davraniginin taninmasi ve odiillendirilmesi beklentisini olugturmaktadir
(Eisenberger, vd., 1997).

Calisanlar orgiit icerisinde sergiledikleri performansin karsilig1 almak
icin beklenti i¢cinde olacaklardir. Bu ¢aba-sonug beklentisi, ¢alisanin or-
ganizasyonel hedefleri karsilamak i¢in daha fazla ¢caba harcayacagina ve
boylece algilanan destegin 6vgii ve onaylama gereksinimlerini karsiladi-
g1 Olgtide calisan Orgiitsel tiyeligini 6z-kimligine dahil edecek ve organi-
zasyonun hedeflerine ulasmasinda daha biiyiik katihm ve performans
sergileyecektir (Eisenberger vd., 1986). Aym1 zamanda kurulusun kendi
adma yapilan ¢abalar1 fark etme ve odiillendirmeye iliskin degisim yii-
kiimliiliiklerini yerine getirmeye 0zen gostermesi calisanlarda giiven
duygusu olusturmaktadir (Eisenberger vd., 1990).

OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi # 1579



Konaklama Isletmelerinde Algilanan Orgiitsel Destek ve Yenilikci Is Davrarus: Arasindaki liski

Yenilikg¢i is Davranis:

Kuruluslarin deger yaratmasinda merkezi bir rol oynayan ve ayni za-
manda stirdiiriilebilir rekabet avantajlarinin 6nemli bir kaynag1 olarak
kabul edilen yenilik kavraminin iktisadi agidan taniminin Schumpeter
tarafindan 1920’lerin sonlarinda yapildig: kabul edilmektedir. Schumpe-
ter’e gore yenilik (Crossan ve Apaydin, 2010) “bir seyleri farkli yapma
olarak Ozetlenebilen yeni bir iirtin ya da iiriine yeni bir nitelik ekleme;
yeni bir {iretim yontemi; yeni bir pazar; yeni bir tedarik kaynag, yeni bir
orgiit yapisi olarak yansiyan iiretim ciktilar1 olarak” tanimlanmaktadir.
Kisacasi ekonomik hayatin akisinda bir seyleri farkli yapma yenilik teri-
miyle karsilanmaktadir (Dolanay, 2009). Yeniligin temeli, bireylerin yeni
bir fikre sahip olmasi ve bu fikri baslangictaki durumunun Gtesinde ge-
listirmesidir. Yeniligin isletmeler acisindan 6nemi ve Oziinde insanin
olmasi isyerlerinde yenilik¢i is davranisinin (YID) tanimlanmasimi da
beraberinde getirmistir.

Yuan ve Woodman (2010) isyerinde yenilik¢i davranis: “bir ¢aliganin,
is rolii, is birimi veya Orglitii i¢in yeni fikirler, tiriinler, siirecler ve prose-
diirleri bilingli olarak baglatmas1 ya da uygulamas1” olarak tanimlamak-
tadirlar. Li ve Zheng’e gore (2014) YID, “calisanlarin yenilikgi diistince
bigimlerini kullanmalarimi, miisteri taleplerindeki degisimlere hizl1 ve
dogru bir sekilde cevap verebilmelerini saglayan, kisisel ve organizasyo-
nel verimlilik amaciyla organizasyonda yenilik¢i diisiincenin olusturul-
mas1, tanitilmasi ve uygulanmasidir”. De Jong ve Den Hartog (2008)'a
gore YID, “yeni ve faydal fikirlerin, siireglerin, iiriinlerin ya da prose-
diirlerin bilingli bir bigimde ortaya ¢ikarilmasi ve uygulanmasin (bir is
rolii, grup veya organizasyon icinde) basarmay1 amaglayan bireysel dav-
raniglar” olarak tanimlanmaktadir.

De Jong ve Den Hartog (2008) YID'nu1 Slgmek {izere gelistirdikleri 6l-
cekte yeniligi firsatlarin kesfedilmesi, fikir tiretme, fikre destek bulma ve
uygulama olmak tizere dort boyut olarak ele almaktadirlar. Janssen de
(2010) YID'nuin; fikir iiretme, fikir gelistirme ve fikir gerceklestirme ol-
mak tizere ii¢ farkli davranigsal gorevden olustugunu belirtmektedir.
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Algilanan Orgiitsel Destek (AOD) ve Yenilik¢i Is Davranis1 (YID) Ara-
sindaki fliski

Yapilan literatiir calismasinda Capraz ve dig. (2014) izmir'de bulunan
tarim, lojistik, turizm, ileri teknoloji ve yenilenebilir enerji sektorlerinde
yer alan 56 firmada c¢alisan toplam 208 kisilik bir 6rneklem tizerinde gali-
sanlar perspektifinden inovatif is davranisinin belirleyicilerini incelerken
AOD'i de incelemiglerdir. Yapilan frekans analizi sonucunda AOD’in
YiD'larini etkiledigi goriisiine katthmalarin % 33'i1 katiliyorum, %56 ne
katihyorum ne katilmiyorum, %7’si katilmiyorum cevabinmi verdikleri
goriilmektedir. %56 oranindaki kararsiz ¢alisanlarin varligini ¢alisanlarin
bireysel 6zelliklerinin YID ortaya koymada &rgiitsel dgelerin éniine geg-
tiginin bir gostergesi olarak yorumlamaktadirlar (Capraz ve dig, 2014).
Ayrica yapilan Pearson korelasyon analizi sonucunda; inovasyona yone-
lik destek ile inovatif davranisi tanima, farketme, inovatif davranisi
odiillendirme ve kaynak yaratma arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir
iliski bulunmustur.

Yildiz, vd. (2017) Istanbul’da beyaz esya sektoriinde ¢alisan toplam
436 kisiden olusan orneklem iizerinde yaptiklar1 ¢alismalarinda galisan-
larin AOD ve YID arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu ve
AOD'in YID'nin istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonde belirleyicisi
oldugu sonucuna ulagsmiglardir. Ayrica ¢alismada AOD'in yenilik¢i dav-
ranislar1 pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir.

Qi, Liu ve Hu (2019) Cin’de toplam 6 sehirde banka, hukuk kurumla-
11, tedarik magazalari gibi 15 hizmet temelli isyerlerinde yapmuis oldukla-
r1 calismalarinda AOD ile calisanlarin YID arasinda pozitif yonde bir
iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Ayrica calismada AOD'in yenilikgi
davraniglar: pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir.

Ozer (2014) Tiirk Telekom Kurumsal Miisteri Baskanligi'na bagh ¢ali-
san toplam 241 kisiden olusan 6rneklem tiizerinde yaptiklar1 ¢alismala-
rinda AOD ile takim inovasyonu ile arasinda istatistiksel agidan anlamli
bir iliski bulmusglardir.

Buna karsin Yuan ve Woodman (2010) Amerika’da bulunan bilgi tek-
nolojisi hizmeti, bilgisayar sistemi gelistirme, mobilya tasarimi/iiretimi,
kimyasal cihazlar gelistirme/imalat isletmelerinde ¢alisan 425 ¢alisan ve
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95 yonetici toplam 520 kisilik 6rneklem tizerinde yaptiklar1 ¢alismalarin-
da calisanlarn AOD ile YID arasinda bir iliski olmadig1 sonucuna ulas-
misglardir. Bu durumu yenilik yapmanin ¢alisanlar tarafindan beklenen
pozitif performans kazanci getirecegine inanmamalarindan kaynaklan-
digin olusturduklart model ile gostermektedirler.

Metodoloji
Aragtirma Sorulari

Arastirma gergevesinde asagidaki sorulara yanit aranmaktadir.

1. Konaklama isletmesi calisanlarmm AOD ile YID algilar1 arasinda
bir iliski var midir?

2. Konaklama isletmesi calisanlarinin AOD algilar ile arastirmada
yer alan kategorik sorulara (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
diizeyi, isletmedeki pozisyon, sektdrdeki galisma siiresi, isletme-
deki calisma siiresi, ¢alisilan isletmenin yildiz sayis1) gore farkli-
lagmakta midir?

3. Konaklama isletmesi calisanlarin YID algilamalar1 aragtirmada
yer alan kategorik sorulara (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
diizeyi, isletmedeki pozisyon, sektordeki galisma siiresi, isletme-
deki calisma siiresi, ¢alisilan isletmenin yildiz sayis1) gore farkli-
lagsmakta midir?

Katihmcilar ile Tlgili Degiskenler

Soru 2: Farklilik -~ S~o Soru 3: Farklilik
i RN
Algilanan Orgiitsel P .| Yenilikgi Is Dav-

Destek D . "
Soru 1: Iligki ranist

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
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Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma evrenini Tiirkiye’de Canakkale il merkezinde faaliyet gosteren
3, 4 ve 5 yildizl1 konaklama isletmesi ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Canak-
kale il merkezinde 12 adet 3 yildizli, 5 adet 4 yildizli ve 2 adet 5 yildizli
konaklama isletmesi bulunmaktadir. Calismada 397 calisana ulagilmaistir.

Aragtirmanin Yontemi

Bu arastirma genel tarama modelinde bir ¢alismadir. Genel tarama mo-
delleri; cok sayida elemandan olusan bir evrende, evren hakkinda genel
bir yargiya varmak amaci ile evrenin tiimii ya da ondan almacak bir
grup, ornek ya da orneklem {izerinde yapilan tarama diizenlemeleridir
(Karasar, 2009). Ayrica verilerin toplanmasinda yiiz yiize anket teknigi
kullanilmigtir. Anketler uygulanmadan 6nce ¢alisanlara ¢alismanin ama-
a1 agtklanmuistir. Elde edilen veriler IBM SPSS Statistic 20.0 istatistik paket
programindan yararlanilarak analiz edilmistir.

Veri Toplama Araci

Arastirmada gerekli verileri toplamak amaciyla, “Kisisel Bilgi Formu”,
“AOD Olgegi” ve “Yenilik¢i Davrams Olgegi” kullanilmigtir.

“Kisisel Bilgi Formu” cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi, is-
letmedeki pozisyon, sektordeki calisma siiresi, isletmedeki calisma stiresi
ve calisilan isletmenin yildiz sayis1 degiskenlerini iceren 8 adet kategorik
sorudan olusmaktadir.

“AOD Olgegi”, Eisenberger ve arkadaslar1 (1986) tarafindan 36 mad-
de olarak gelistirilmis ve yine Eisenberger ve arkadaslar1 (1997) tarafin-
dan 8 ifade olarak kisaltilmistir. Tek boyutlu bu 6lgegin giivenilirligi 0.90
olarak tespit edilmistir (Eisenberger vd., 1997). “Calistigim kurumda,
kuruma yonelik katkilarima deger verilir” olarak ifade edilen 6. madde
ve “Calistigim kurum, bana ¢ok az yakinlik gosterir” olarak ifade edilen
7. madde ters kodlanmaktadir. Olgek, “kesinlikle katilmiyorum” ile “ke-
sinlikle katiliyorum” arasinda degisen 5li Likert tipi bir olgektir.
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“Yenilik¢i Davrams Olgegi” 2010 yilinda De Jong ve Den Hartog
(2010) tarafindan gelistirilmis ve Cimen ve Yiicel (2017) tarafindan Tiirk
kiiltiiriine uyarlanmistir. Olgegin 6zgiin formunda on madde ve
dort boyut bulunmaktadir. Bu dort boyut Cimen ve Yiicel (2017: 371)
tarafindan “fikir tiretme (m1 ve m2)”, “arastirma (m3, m4 ve m5)”, “des-
tekleme (m6 ve m7)” ve “uygulama (m8, m9 ve m10)” olarak belirtilmis-
tir. Olcek, “hicbir zaman” ile “her zaman” arasinda degisen 51i Likert

tipi bir 6lgektir (Cimen ve Yiicel 2017).
Bulgular
Giivenilirlik Analizi Sonucu

Elde edilen verilerle yapilan giivenilirlik analizi sonucunda; “AOD Olge-
gi” Cronbach’s Alpha degeri 0,755 (n=8), “Yenilik¢i Davranis Olgegi”
Cronbach’s Alpha degeri 0, 931 (n=10) olarak bulunmustur. Olgekte yer
alan ifadelerin tamamu icin Cronbach’s Alpha degeri 0,899 (n=18) olarak
bulunmustur. Bulunan bu deger literatiirde kabul edilebilir deger olan
a=0,70"in (Alturusik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2007) iizerinde
olmasi ile glivenirliliginin oldukga iyi oldugunu gostermektedir.

Faktor Analizi Sonuclart

Ankette yer alan olgeklerin gegerliligini test etmek {izere aciklayici faktor
analizi yapilmistir. Aragtirmada “AOD Olgegi” ve “Yenilik¢i Davrams
Olgegi” ifadelerine yonelik olarak faktor analizi icin veri setinin faktor
analizine uygun olup olmadigin1 degerlendirmek amaciyla Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) degerine ve Bartlett testine bakilmistir.

Aragtirmada “AOD Olgegi” KMO katsay1 degeri ,920 bulunmustur,
Barlett kiiresellik testi sonucu da [Approx. Chi-Square=2011,491, df=28,
sig .000 (p<.001)] olarak bulunmustur. KMO ve Bartlett testi sonuglarina
gore faktor analizi yapilmasina karar verilmistir. Yapilan faktor analizi
sonucunda tek faktorlii bir yap: elde edilmistir. Bu tek faktorlii yapinin
acgikladig1 toplam varyans % 62.095dir.

Arastirmada “Yenilik¢i Davranig Olgegi” KMO katsay1 degeri ,930 bu-
lunmustur, Barlett kiiresellik testi sonucu da [Approx. Chi-
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Square=2829,056, df=45, sig .000 (p<.001)] olarak bulunmustur. KMO ve
Bartlett testi sonuglarina gore faktor analizi yapilmasina karar verilmis-
tir. Yapilan faktor analizi sonucunda 6zgiin 6lgegin aksine tek faktorlii
bir yap1 elde edilmistir. Bu tek faktorlii yapmin acikladig: toplam var-
yans % 63.181"dir.

Analize Uygunluk Testleri

Shapiro-Wilks ve Kolmogorov-Smirnov (K-S) testleri, puanlarin normal-
lige uygunlugunu analiz etmede kullanilan testlerdir (Cokluk, Sekerciog-
lu ve Biiyiikoztiirk, 2016). Arastirma sonucu elde edilen veriler Kolmo-
gorov-Smirnov ve Shapiro-Wilks ile normallik sinamasma tabi tutul-
mustur. Yapilan analiz sonucunda her iki testin de sig. degerleri 0,000
olarak bulunmustur. Verilerin sig. degeri 0,05ten kiiciik oldugu icin
verilerin normal dagilim sergilemedigi ifade edilebilir. Elde edilen bu
sonugtan dolay1 aragtirmada parametrik olmayan testler kullanilmstir.
Elde edilen bulgular % 95 giiven araliginda, %5 anlamhilik diizeyinde
degerlendirilmistir.

AOD ile YID Arasmndaki iliski Analizi

Tablo 1’de AOD olgeginden alinan puanlarla YID puanlar1 arasindaki
iliskiyi belirlemek tizere yapilan Spearman Sira Farklar1 Korelasyon ana-
lizi sonucu gosterilmektedir. Elde edilen sonuglarda puanlar arasinda
istatistiksel agidan pozitif yonde, orta diizeyde ve anlaml bir iliski oldu-
gu gorilmektedir (0,000<0.05, r=490, N=397). Cokluk, vd. (2016), kore-
lasyon katsayisinin degerinin 0.30-0.69 arasinda olmasi durumunda orta
diizeyde bir iliski olarak yorumlanmas: gerektigini belirtmektedirler.

Tablo 1. AOD ile YID Arasindaki Iliskiyi Belirlemek Uzere Yapilan Spearman Sira
Farklar1 Korelasyon Analizi Sonucu

Degisken n r p
AOD 397 ,490 0,000
YiD
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Katilimcilarim Ozellikleri ile AOD’e Iliskin Farklilik Testleri

Ikili gruplar arasi farklihigin belirlenebilmesi igin analizde Mann Whit-
ney U testi kullanilmistir. Tablo 2’ye gore katilimailarin cinsiyetlerine ile
AOD puan ortalamalar1 arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlaml
degildir (p ,04>0.05). Katilimcilarin AOD puan ortalamalari medeni du-
rum degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermektedir (p.000<0.05).
Evli katilimcilarin AOD puan ortalamalar (x=219,82) bekar katilimcila-

rin AOD puan ortalamalarindan (X=173,12) daha yiiksektir.

Tablo 2.Katilimcilar Tarafindan AOD Puanlarimin Cinsiyet ve Medeni Duruma Gére
Farkliligin1 Gésteren Mann Whitney U Testi Sonuglart

<. Sira Orta- Sira Man
Degiskenler - Gruplar N lamasi Toplami1  Whitney U '
Cinsiyet Kadin 168 208,82 47820,50 16989,500 1999 ,046
Erkek 229 185,61 31182,50 !
Medeni Evli 220 219,82 48361,00 14889,000 -4,046 ,000
Durum Bekar 177 173,12 30642,00
*p<0.05

fkiden daha fazla grup arasindaki farkin belirlenebilmesi icin analiz-
de Kruskall Wallis Testi testi kullanilmigtir. Ayrica farklhiliklarin kayna-
gin1 belirleyebilmek her bir grup, ikili gruplar halinde alinarak, Mann-
Whitney U testine tabi tutulmuslardir.

Tablo 3’e gore katilimcilarin egitim diizeyine gore YID puan ortala-
malar arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli degildir (po,s2>0.05).

Katilimailarin yas diizeyine gore AOD puan ortalamalari istatiksel
olarak anlamlidir (p,00<0.05). Yapilan Mann-Whitney U testi sonucuna
gore; 18-22 yas arasindaki katilimeilarin en diisitk AOD puan ortalama-
sina sahip oldugu goriilmektedir (x=100,27). Yas grubu 23-27 yas arasin-
daki katilmalar (x=152,83), 33-37 yas (Xx=230,88), 38-42 yas (Xx=212,25),
43-47 yas (X=261,66) ve 48 yas lstii (Xx=236,05) gruplarina gore; yas gru-
bu 28-32 yas arasindaki katihmalar (x=164,08), 33-37 yas (x=230,88) ve
43-47 yas (X=261,66) gruplarina gore; yas grubu 38-42 yas (X=212,25)
arasindaki katilimailar, 43- 47 yas (X=261,66) grubuna gore daha diisiik
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AOD puan ortalamasina sahiptirler. Genel bir ifade ile yas arttikca AOD
puan ortalamalarinin da arttig1 sdylenebilir.

Katilimcilarin igletmedeki pozisyonuna gore AOD puanlari istatiksel
olarak anlamlidir (p,000<0.05). Yapilan Mann-Whitney U testi sonucuna
gore; isletme mudurleri (x=336,06), departman miidiirleri (X=324,23) ve
seflerin (X=251,90) AOD puan ortalamalari, ¢alisanlarin (X=175,73) AOD
puan ortalamalarindan daha yiiksektir. Elde edilen verilere gore islet-
mede en az AOD calisanlar tarafindan hissedilmektedir.

Katilimcilarin sektérdeki galisma siiresine gore AOD puanlari istatik-
sel olarak anlamlidir (p,000<0.05). Yapilan Mann-Whitney U testi sonucu-
na gore; sektordeki calisma siiresi 5 yildan az olan katilimcilarin AOD
puan ortalamalar1 (X=144,81) sektordeki calisma stiresi 5-10 yil (X
=194,90) 11-15 y1l (x=231,06) ve 16 yil ve tizeri (X=266,86) olan katilimci-
larn AOD puan ortalamalarindan daha diisiiktiir. Elde edilen verilere
gore isletmede en az AOD sektordeki calisma siiresi 5 yildan daha az
olan katilimcilar tarafindan hissedilmektedir. Ayrica sektdrdeki galisma
siiresi 5-10 yil arasinda olan katilimcilarin AOD puan ortalamalar1 (X
=194,90) sektordeki ¢alisma stiresi 16 yil ve tizeri olan (x=266,86) katilim-
cillardan daha diistiktiir.

Katilimcilarin isletmedeki calisma siiresine gére AOD puanlari ista-
tiksel olarak anlamlidir (p,000<0.05). Yapilan Mann-Whitney U testi sonu-
cuna gore; isletmedeki calisma stiresi 1 yildan az olan katilimalarmn
AOD puan ortalamalari (X=138,67) isletmedeki galisma siiresi 1-5 yil (X
=208,87) 6-10 y1l (x=259,19) ve 11 y1l ve tizeri (Xx=310,83) olan katilimaila-
rin puan ortalamalarindan daha distiktiir. Elde edilen verilere gore is-
letmede en az AOD isletmedeki calisma siiresi 1 yildan az olan katilimci-
lar tarafindan hissedilmektedir. Ayrica isletmedeki ¢alisma stiresi 1-5 yil
arasinda olan katilimeilarn AOD puan ortalamalar1 (X=208,87) sektor-
deki ¢alisma stiresi 11 yil ve tizeri (X=310,83) olan katilimcilarin puan
ortalamalarindan daha diistiktiir.

Katilimcilarin galigilan isletmenin yildiz sayisina gére AOD puanlari
istatiksel olarak anlamlidir (p,006<0.05). Yapilan Mann-Whitney U testi
sonucuna gore; 3 yildizli otel isletmelerinde ¢alisan katillmcilarin AOD
puan ortalamalar1 (X=176,87), 4 yildizli (Xx=213,51) ve 5 yildizli otel islet-
melerinde ¢aligan katilimalardan (x=215,21) daha diisiiktiir. Elde edilen
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verilere gore isletmede en az AOD 3 yildizl1 otel isletmelerinde galisan
katilimcilar tarafindan hissedilmektedir.

Tablo 3. Katilimcilar Tarafindan AOD Puanlarinin Yas, Egitim Diizeyi, Isletmedeki
Pozisyon, Sektordeki Calisma Siiresi, Isletmedeki Calisma Siiresi, Calisilan Isletme-
nin Yildiz Sayisina Gére Farkliligini Géosteren Kruskall Wallis Testi Sonuglar

Degiskenler Gruplar N Swa Orta-  Chi- a P Fark
lamasi Square
18-22 24 100,27 67,714 6 ,000 1<2 2<6
23-27 78 152,83 13 2<7
28-32 67 164,08 1<4 3<4
Yas 33-37 55 230,88 1<5 3<6
38-42 81 21225 1<6 5<6
4347 81 26166 2<4
48 ve iizeri 11 23605 25
Orta Ogrenim 39 203,31 7,319 3 0,62
Egitim Lise 147 203,94
Diizeyi Onlisans 128 211,17
Lisans 83 169,46
Isletme Miidiirii 8 336,06 54,680 3 ,000 1<4
Isletmedeki ~ Departman Miidiirii 11 324,23 2<4
Pozisyon Sef 83 251,90 34
Calisan 295 175,73
. . 5 yildan az 113 144,81 50,012 3 ,000 1<2
Sektordeki 574 126 194,90 13
gfﬂl@r.na 11-15 y1l 114 231,06 1<4
iiresi L
16 yil ve tizeri 44 266,36 2<4
. . 1 yildan az 119 138,67 61,401 3 ,000  1<2
Isletmedeki - 5 ) 196 208,87 1<3
?11@@ 6-10 yil 76 259,19 1<4
iiresi L
11 yil ve tizeri 6 310,83 23
Caligilan 3 Yildiz 163 176,87 10,375 2 ,006 1<3
Isletmenin 4 Yildiz 109 213,51 2<3
Yildiz Sayist 5 Yildiz 125 215,21
* p<0.05

Katilimcilarim Ozellikleri ile YID’na Iliskin Farklilik Testleri

Ikili gruplar arasi farkin belirlenebilmesi igin analizde Mann Whitney U
testi kullaulmistir. Tablo 4’e gére katilimcilarin cinsiyetlerine gore YID
puanlar1 arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli degildir
(p.776>0.05). Katiimcilarin YID medeni duruma gore anlaml bir farklilik
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gostermektedir (p.0n<0.05). Evli katilimcilarin YID puan ortalamalart (X
=215,32) bekar katilimalarin YID puan ortalamalarindan ((X=178,71)
daha yiiksektir.

Tablo 4. Katilimcilarin YID Puanlarinin Cinsiyet ve Medeni Duruma Gére Farklili-
g1 Gosteren Mann Whitney U Testi Sonuglar

Sira Sira Man-
Degiskenler  Gruplar N Ortalamasi  Toplam Whitney z P
Cinsivet Kadin 168 197,10 33112,50 18916,500 084 776
y Erkek 229 200,40 45890,50 ’
Medeni Evli 220 215,32 47371,00  15879,000  -3,178 ,001
Durum Bekar 177 178,71 31632,00
* p<0.05

Ikiden daha fazla grup arasindaki farkin belirlenebilmesi igin analiz-
de Kruskall Wallis Testi testi kullanilmigstir. Ayrica farklhiliklarin kayna-
gin1 belirleyebilmek her bir grup, ikili gruplar halinde alinarak, Mann-
Whitney U testine tabi tutulmuslardir.

Tablo 5'e gore katilimcilarin egitim diizeyine gore YID puanlar ara-
sindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli degildir (p,35s>0.05).

Katilimailarin yag diizeyine gore YID puan ortalamalar istatiksel ola-
rak anlamlidir (p,000<0.05). Yapilan Mann-Whitney U testi sonucuna gore;
yas grubu 18-22 yas arasindaki katihmecilar (Xx=168,02), 33-37 yas (X
=237,78), 38-42 yas (X=208,32) ve 43-47 yas (X=224,70) gruplarina gore;
yas grubu 23-27 yas arasindaki katihmecilar (Xx=162,70), 33-37 yas (X
=237,78), 43-47 yas (x=224,70) ve 48 yas ve lzeri (X=252,59) gruplarina
gore; yas grubu 28-32 yas arasindaki katilimeilar (x=166,10), 33-37 yas (X
=237,78), 43- 47 yas (X=224,70) ve 48 yas ve uizeri (Xx=252,59) gruplarina
gore daha diisiik YID puan ortalamasina sahiptirler. Genel bir ifade ile
yas arttik¢a YID puan ortalamalarimin da arttig: ifade edilebilir.

Katilimcilarin isletmedeki pozisyonuna gore YID puanlar istatiksel
olarak anlamlidir (p,00<0.05). Yapilan Mann-Whitney U testi sonucuna
gore; isletme miidiirlerinin YID puan ortalamalar1 (X=311,81) calisanlarin
YID puan ortalamalarindan (x=192,50) daha yiiksektir. Ayrica depart-
man miidiirlerinin YID puan ortalamalar1 (X=319,86) sef (X=195,22) ve
calisan pozisyonundaki katilimcilarm YID puan ortalamalarindan (X
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=192,50) daha yiiksektir. Elde edilen verilere gore isletmede en az YID
calisanlar tarafindan gerceklestirilmektedir.

Tablo 5. Katiluncilarin YID Puanlarinin Yas, Egitim Diizeyi, igletmedeki Pozisyon,
Sektordeki Calisma Siiresi, Isletmedeki Calisma Siiresi, Calisilan Isletmenin Yildiz
Sayisina Gore Farkliligin1 Gosteren Kruskall Wallis Testi Sonuglart

Degiskenler Gruplar N Sira  Orta-  Chi- P Fark
lamasi Square
18-22 24 168,02 30,814 6 ,000 1<4
23-27 78 162,70 3<7
28-32 67 166,10 1<6
Y 33-37 55 237,78 2<4
ag
38-42 81 208,32 2<6
43-47 81 224,70 2<7
- 252,59 3<4
48 ve lizeri 11 3<6
Orta 203,58 3,2227 3 ,358
Ny 39
Ogrenim
Egitim Diizeyi Lise 147 210,49
Onlisans 128 194,17
Lisans 83 183,95
isletme g 31181 21,210 3,000 1<4
Midiiria 2<3
Isletmedeki Po- Departman 1 319,86 2<4
zisyon Midiirii
Sef 83 19522
Calisan 295 192,50
5 yildan az 113 163,08 23,278 3 0,000 1<3
. 5-10 y1l 126 193,06 1<4
Sektordeki Calig-
ektordekd Galis= 1 15yl 114 22543
ma Siiresi
16 y1l 239,77
. 44
ve {lizeri
1 yildan az 119 149,87 42,134 3 ,000 1<2
. 1-5 y1l 196 207,19 1<3
Isletmedeki Ca-
sletmedeki Ga- 50 76 24547 1<4
lisma Stiresi
11 yil 6 317,33
ve lizeri
hsilan fslet 3 Yildiz 163 173,73 17,466 2,000 1<3
Gahstlan Isletme- v 5, 109 200,83 23
nin Yildiz Sayis1
5 Yildiz 125 230,39
* p<0.05
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Katilimcilarin sektdrdeki ¢alisma siiresine gore YID puanlart istatiksel
olarak anlamlidir (p,000<0.05). Yapilan Mann-Whitney U testi sonucuna
gore; sektordeki calisma siiresi 5 yildan az olan katilimcilari YID puan
ortalamalar1 (X=163,08) sektordeki calisma stiresi 11-15 y1l (X=225,43) ve
16 yil ve {izeri olan katiimalarin YID puan ortalamalarindan (X
=239,177) daha diisiiktiir. Elde edilen verilere gore isletmede en az YID
sektordeki galisma siiresi 5 yildan daha az olan katilimailar tarafindan
gerceklestirilmektedir.

Katilimailarin isletmedeki ¢alisma siiresine gore YID puanlari istatik-
sel olarak anlamlidir (p,000<0.05). Yapilan Mann-Whitney U testi sonucu-
na gore; isletmedeki calisma siiresi 1 yildan az olan katilimcilarin YID
puan ortalamalar1 (X=149,87) isletmedeki calisma stiresi 1-5 yil (X
=207,19), 6-10 y1l (X=245,47) ve 11 yil ve {izeri olan katilimcilarin YID
puan ortalamalarindan (x=317,33) daha diisiiktiir. Elde edilen verilere
gore isletmede en az YID isletmedeki calisma siiresi 1 yildan az olan
katilimcilar tarafindan gergeklestirilmektedir.

Katilimcilarin ¢alisilan isletmenin yildiz sayisina gore YID puanlari is-
tatiksel olarak anlamlidir (p,000<0.05). Yapilan Mann-Whitney U testi so-
nucuna gore; 3 yildizli otel isletmelerinde ¢alisan katilimcilarin YID pu-
anlar1 (x=230,39), 4 yildizli (x=200,83) ve 5 yildizli otel isletmelerinde
calisan katilimcilarin YID puan ortalamalarindan (x=173,73) daha dii-
siiktiir. Elde edilen verilere gore isletmede en az YID 3 yildizli otel iglet-
melerinde ¢aligan katilimailar tarafindan hissedilmektedir.

Tartisma ve Sonug

Eder ve Eisenberger (2008)’in belirttigi tizere, orgiitsel destek konusunda
yiiksek algiya sahip calisanlar, orgiitleri hakkinda daha olumlu duygula-
ra sahip olmak, orgiitlerine daha fazla katkida bulunmak ve performans
algisini arttirmak igin daha fazla ¢alismaktadirlar.

Arastirmadan elde edilen sonucglarda konaklama igletmesi ¢alisanla-
rimin AOD ve YID arasinda istatistiksel agidan pozitif yonde, orta dii-
zeyde ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasiimistir. Cikan sonug
Capraz vd. (2014), Yildiz, vd. (2017), Qi, vd. (2019) ve Ozer (2014)in ca-
lismalarini desteklemektedir.
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Ayrica hem AOD hem de YID ile cinsiyet ve egitim diizeyi degiskeni
arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunamamuistir. Buna
karsin AOD ile YID ile medeni durum, yas, isletmedeki pozisyon, sek-
tordeki calisma siiresi, isletmedeki calisma siiresi ve ¢aligilan igletmenin
yildiz sayisi degiskenleri arasinda istatiksel olarak anlamli farkliliklar
bulunmustur.

Arastirma sonuglar1 genel olarak ifade edildiginde; evli olan katilim-
cilarin AOD algis1 bekar katilimcilara gore daha yiiksektir. AOD algisi-
nin; yas, isletmedeki pozisyon, sektordeki ¢alisma siiresi ve isletmedeki
calisma siiresi arttikga arttig1 belirlenmistir. Ayrica isletmenin yildiz sa-
yist arttikca AOD algisiin artmakta goriilmektedir.

AOD ve degiskenler arasindaki sonuglar degerlendirildiginde;
Blau'nun “Sosyal Degisim Teorisi” ve Levinson’in “Kisilestirme Teorisi”
uyarinca ortaya cikan kargiliklilik normu temel alindiginda; yas, islet-
medeki pozisyon, sektordeki calisma siiresi ve isletmedeki ¢alisma siiresi
arttikcga AOD puanlarinin artmast beklentisinin karsilandigi goriilmek-
tedir. Calisanlar tarafindan, orgiit temsilcilerinin davranislarinin, orgiit
politikalarinin, normlarin zaman igerisinde kargilikli olarak daha iyi an-
lasilacag ve orgiit igerisinde olumlu bir iklim olusturacag: diisiiniilmek-
tedir. Benzer bicimde bu siirecte isletme calisanlarinin onay, sayginlik ve
sosyal kimlik ihtiyaclarimin karsilanmas: ve isletmeye sunduklar1 katki-
larinin isletme tarafindan farkinda olundugunun algilanmasi buna karsi-
lik olarak sergiledikleri extra rol davraniglarinin farkli bigimlerde (maas
artigl, yiikselme, takdir edilme vb.) édiillendirilmesi AOD algisinin yiik-
sek ¢ikmasi sonucunu doguracaktir. Isletmenin yildiz sayisi arttikca
AOD algisinin artmasi kurumsallagma ile birlikte isletmeye olan giivenin
ve insan kaynaklarinin etkinliginin artmasi ile ilgili oldugu diisiiniilmek-
tedir.

AOD puanlarina benzer bir bigimde evli olan katilimcilarin YID bekar
katilimcilara gore daha ytiiksektir. Arastirma sonuglar1 genel olarak ifade
edildiginde; YID genel olarak yas arttikca artmaktadir. Isletme miidiirii
ve departman miidiirlerinin YID puanlari da sef ve calisanlara gore daha
yliksektir. Sektordeki galisma siiresi ve isletmedeki ¢alisma siiresi arttik-
ca da YID artmaktadir. Ayrica isletmenin yildiz sayisi arttikca YID'nin
artmakta oldugu goriilmektedir.
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YID sonuglarinin AOD algis1 sonuglari ile paralellik gostermesi aras-
tirmada beklenen bir sonugtur. Blau'nun “Sosyal Degisim Teorisi”’ne
gore konaklama isletmesi galisanlarinin isletme ile ilgili algis1 olumlu
oldugunda davranislarinin da olumlu olacagl ve orgiit adina yapilan
calismalarini ve verimliligini arttiracagi beklenmektedir. Dolayis: ile
AOD algisinin yas, isletmedeki pozisyon, sektordeki calisma siiresi ve
isletmedeki calisma siiresi ve yildiz sayisi arttikga artmasi konaklama
isletmelerinde YID'm1 da arttirmaktadir. Ayrica galisganin deneyim ve
tecriibesinin artmas ile birlikte YID gostermesinin iligkili oldugu ifade
edilebilir. Isletmenin yildiz sayisi arttikca YID'nin artmasi kurumsallas-
manin getirdigi stratejik diisiinme ve calisana fikrini ifade etme, fikri
destekleme, gerekli kaynaklar1 saglama, risk alabilme gibi avantajlar
saglamasmin sonucu olarak diisiintilmektedir. Ulusal ve uluslararasi
pazarlarda inovatif strateji eksikligi beraberinde riski de getirmektedir.
Kurumsallagmis igletmeler bu durumun daha farkinda olan igletmeler-
dir.

Giliniimiiz is diinyasinda yenilik yapma biitiin calisanlarin temel
amaci olmalidir. Bunun icinde isletmenin vizyonu belirlenmeli, inovas-
yon odakl: is stratejileri olusturulmalidir. Calisanlarin orgiite yaptiklar:
katkilar tegvik edilmeli ve orgiite katki saglamalari igin motive edilmeli-
dirler. Bu bakis agisiyla yenilikgi fikirler gelistirebilmeleri agisindan uy-
gun yenilik atmosferi olusturulmali, ¢alisanlarin fikirleri dinlenilmeli,
gerekli kaynaklar saglanmali, elde edilen sonuclar olumlu oldugunda
calisanlarin 6diil vb. beklentileri karsilanmalidir. Riskler birlikte kargi-
lanmali olasi basarisizliklar da calisanlar sorumlu tutularak tek basina
birakilmamalidir. Ayrica yoneticilerin ve calisanlarin arasindaki etkile-
simde bilgi paylagiminin rolii dikkate alinmalidir.

Calismanin evreni Tiirkiye’de Canakkale il merkezinde faaliyet goste-
ren 3, 4 ve 5 yildizli1 konaklama isletmesi ¢alisanlari ile siirlidir. Daha
farkli bir evrende caligmanin yenilenmesi ayni zamanda YID'nuin artti-
rilmasinda etkisi bulunabilecek farkli degiskenlerin de ilave edilerek
calismanin devam ettirilmesinin literatiire katki saglayacag: diisiiniil-
mektedir.

OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi + 1593



Konaklama Isletmelerinde Algilanan Orgiitsel Destek ve Yenilikci Is Davrarus: Arasindaki liski

EXTENDED ABSTRACT

The Relationship Between The Perceived
Organizational Support and Innovative Business
Behavior in theHospitality Management

Sibel Sii Er6z - Seher Sittak
Kirklarelillniversity

It can be stated that the intensity of the global competition in the tourism
sector is increasing and hospitality companies are affected the most. Ri-
valry in hospitality management is ensured by the qualifications of the
employees, and the presence of entrepreneurial, creative and open-
minded employees increases the quality of service and customer satisfac-
tion within the management. The importance and support given to the
employees by the managements become crucial at this point, but the
perception of employees about this support is also very important. We
can say that both innovation and the adoption and application of innova-
tion are related to the innovative work behavior of employees. Eisenber-
ger et al. (1990) state that innovation and spontaneous problem solving
can be associated with perceived support. Similarly, Yildiz, Uzun and
Coskun (2017) predict that psychological empowerment and support of
employees will increase their innovative behaviors in the workplace ba-
sed on social change theory and organizational support theory. Therefo-
re, in this study, that employees will focus more on innovation when
they perceive positive organizational support is considered, and the rela-
tionship between Perceived Organizational Support (POS) and Innovati-
ve Business Behavior (IBB) is observed.

In the study the answers to the following questions are sought;

1. Is there a relationship between the POS and IBB perception of the
hospitality management employees?

2. Do the POS perceptions of the hospitality management employees
differ according to the categorical questions (gender, marital status, age,
education level, position in the management, working time in the in-
dustry, working time in the management, number of stars of the mana-
gement)?
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3. Do the IBB perceptions of the hospitality management employees
differ according to the categorical questions (gender, marital status, age,
education level, position in the management, working time in the sector,
working time in the management, number of stars of the management)?

In order to collect the essential data, “Personal Information Form”,
“Perceived Organizational Support Scale” developed by Eisenberger et
al. (1997) and “Innovative Behavior Scale” developed by De Jong and
Den Hartog (2010) were used.

Population of the research is the employees of the 3,4 and 5 star hos-
pitality management at the city center of Canakkale/Turkey. 397 emplo-
yees were reached in the study. Data were analyzed with IBM SPSS Sta-
tistic 20.0 statistical software. As a result of the reliability analysis done
with the data obtained; Cronbach’s Alpha value was found to be 0.899
(n=18) for all statements in the scale. As a result of the factor analysis, a
single factor structure was obtained for both scales. In addition, it was
observed that the data subjected to normality tests with Kolmogorov-
Smirnov and Shapiro-Wilks did not show normal distribution.

According to the results obtained from the study, it was concluded
that there was a statistically positive, medium level and significant corre-
lation between the POS and IBB of the hospitality management emplo-
yees (0.000<0.05, r =, 490, N = 397). The results supports the study of Cap-
raz et al. (2014), Yildiz, et al. (2017), Qi, et al. (2019) ve Ozer (2014). In
addition, no statistically significant difference was found between the
variables of gender and education level for both POS and IBB. On the
other hand, statistically significant differences were found between vari-
ables of marital status, age, position in the management, working time in
the sector, working time in the management and the number of stars of
the management.

When the results between POS and variables were evaluated; based
on the norm of reciprocity coming out of Blau’s “Social Change Theory”
and Levinson’s “Personification Theory”; age, position in the manage-
ment, working time in the sector and working time in the management
increased, it is seen that the expectation of increasing the POS scores is
met. It is thought that the behaviors of the representatives of the organi-
zation, the policies of the organization and the norms will be better un-
derstood by the employees in time and create a positive climate within
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the organization. Similarly, in this process, POS perception will be high,
if management employees’ approval, respectability and social identity
needs are met, the company is aware of their contributions to the busi-
ness and in return to the extra role behaviors they show, they are rewar-
ded in different forms (salary increase, advance, appreciation, etc.) As
the number of stars increases, the increase in the perception of POS is
thought to be related to the increase in the confidence in the manage-
ment and the efficiency of human resources with institutionalization.

The result of IBB is parallel to the perception of POS and this is expec-
ted in the survey. According to Blau’s “Social Change Theory”, when the
perception about the management of hospitality employees is positive,
their behaviors will be positive and they will increase their work and
productivity on behalf of the organization. Therefore, while the percep-
tion of POS increases with the increase of age, position in the manage-
ment, working time in the sector and working time in the management
and the number of stars, it also increases the IBB in hospitality manage-
ments. In addition, it can be stated that increasing IBB is related with the
employee’s experience. The increase in IBB as the number of stars increa-
ses is considered as a result of taking the advantage of the strategic thin-
king, expressing the idea, supporting their ideas, providing the neces-
sary resources and taking risks which are brought by institutionalization.
The lack of innovative strategies in national and international markets
poses a risk. Institutionalized managements are more aware of this situa-
tion.

Innovation in today's business world should be the primary goal of
all employees. Therefore, the vision of the management should be de-
termined and innovation-oriented business strategies should be establis-
hed. Employees’ contributions to the organization should be encouraged
and they should be motivated to contribute to the organization. With this
perspective, an appropriate atmosphere of innovation should be created
in order to develop innovative ideas, the ideas of the employees should
be listened, the necessary resources should be provided, and if the re-
sults are positive they should be rewarded through their expectations.
Risks must be met together and possible failures should not be left on the
employees alone by holding them blameworthy. In addition, the role of
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information sharing in the interaction between managers and employees
is essential.
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