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Yiiksek Lisans Tezi
Is Arkadaslar1 ve Yonetici Desteginin Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Is
Yasam Kalitesinin Araci Rolii: Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma

Aysun KINGIR
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Sosyal Bilimler Enstitiisii
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Bu arastirmanin temel amaci, algilanan is arkadaslar1 ve algilanan
yonetici desteginin isten ayrilma niyetine etkisinde is yasam Kalitesinin roliiniin
incelenmesidir.

Bu amaca yonelik olarak olusturulan model ve hipotezler, izmir’in
Konak flcesinde bankacilik sektoriinde cahsmakta olan 245 Kisiden saglanan
veriler ile SPSS ve AMOS programlar1 kullanilarak analiz edilmistir.
Calismada nicel arastirma yontemlerinden tarama yontemi kullanilmistir.

Yapilan analizler sonucunda, algilanan is arkadaslar1 ve algilanan
yonetici destegi degiskenlerinin is yasam kalitesini olumlu yonde etkiledikleri;
isten ayrilma niyeti iizerinde ise ters yonlii bir etkiye sahip olduklar:
goriilmiistiir. Is yasam kalitesinin de isten ayrilma niyeti iizerinde ters yénlii bir
etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica is yasam Kkalitesi; algilanan is
arkadaslarn destegi ve algilanan yonetici destegi ile isten ayrilma niyeti
iliskisinde kismi araci rol iistlenmektedir.

Literatiir taramasi sonucunda, is arkadaslar1 ve yonetici destegi ile isten
ayrilma niyeti iliskisinin simirh sayida calismada ele alindigl, is arkadaslan
desteginin ise yonetici destegine gore yazinda daha az iizerinde durulan bir
konu oldugu gozlenmistir. Bankacilik sektoriinde is yasam Kkalitesi
calismalarimin da simirh sayida oldugu goriildiigiinden is arkadaslar1 destegi,

yonetici destegi, isten ayrilma niyeti ve is yasam Kkalitesi degiskenlerinin



arasindaki iliskilerin incelenmesinin literatiire ve bankacilik sektoriine katki

sunacagi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Is Arkadaslar1 Destegi, Algilanan Yoénetici
Destegi, isten Ayrilma Niyeti, Is Yasam Kalitesi



ABSTRACT
Master’s Thesis
The Mediator Role of Quality of Work Life In the Effect of Co-worker and
Supervisor Support on Intention to Leave: A Study In the Banking Sector
Aysun KINGIR

Dokuz Eyliil University
Graduate School of Social Sciences
Department of Total Quality Management
Quality Management Program

The main purpose of this research is to examine the role of quality of
work life in the effect of perceived co-workers and perceived supervisor support
on intention to leave. Models and hypotheses created for this purpose were
analyzed using SPSS and AMOS programs with the data obtained from 245
people working in the banking sector in Konak District of lzmir. Survey
method, one of the quantitative research methods, was used in the study.

As a result of the analyzes, it was found that the variables of perceived
coworkers and perceived supervisor support positively affect the quality of
work life; on the other hand, it was observed that they had an inverse effect on
the turnover intention. It was concluded that the quality of work life also had an
adverse effect on the turnover intention. In addition, the quality of work life; It
plays a partial mediating role in the relationship between perceived coworker
support and perceived supervisor support and turnover intention.

As a result of the literature review, it was observed that the relationship
between coworker and supervisor support and turnover intention was discussed
in a limited number of studies, and the coworker support was a subject that was
less emphasized in the literature compared to supervisor support. Since it is
seen that there are limited number of work life quality studies in the banking
sector, it is thought that examining the relationships between the coworker
support, supervisor support, turnover intention and quality of work life will

contribute to the literature and the banking sector.
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GIRIS

Glinlimiizde hizmet sektoriinde artan rekabet bankacilik sektdriinde de
kendini gostermektedir. Artan banka sayilar1 ile olusan rekabet ortaminda kalici
olmak ve varliklarim1 siirdirmek isteyen bankalar misteri odaklilik anlayisina
yonelmislerdir. Orgiitler bu anlayis dogrultusunda, miisteri beklentilerini 6n planda
tutarak uzun donemli karliliklarin1 gergeklestirmeyi hedefler (Senbabaoglu ve
digerleri, 2016: 96). Bu hedefe ulasmak i¢in de sadik miisterilere ihtiyaglar1 vardir.
Sadik ve memnun miisterilere sahip olmanin yolunun ise mutlu ¢alisanlara sahip
olmaktan gegtigi bilinmektedir (Kovanci, 2007: 221). Dolayisiyla 6rgiit hedeflerinin
gerceklestirilmesinde en biiyiik rol, calisanlara diismektedir. Ancak, miisteriler ile
siirekli iletisim halinde olan c¢alisanlar, yogun stres ve baskiyla karsi karsiya
kalabilmektedir. Bu durum c¢alisanlarin  etkili bir sekilde ¢aligmasini
engelleyebilmekte, isleri geregi yasadiklar stres ve risk isten ayrilma diisiincesinde
olmalarina yol agabilmektedir. Banka caliganlari, miisterilerle birebir iletisim halinde
olmalarinin verdigi zorluk ve stresin yani sira, daha az ¢alisanla daha c¢ok is yapma
anlayist ve bununla beraber artan is yiikii gibi problemlerle de karsi karsiya
kalmaktadirlar. Stresli ve zor durumlarda is arkadaslar1 ve yoneticiden gelen destegin
calisanlarin zorluklarla bas etmesine yardimei olacag: diisiiniilmektedir. Ozellikle
yoneticiler elinde bulundurdugu gii¢ ile ¢alisanlara kaynak saglama, bilgi verme,
destek olma ve kaliteli bir is yagami saglama gibi faktorlerde etkilidirler (Rathi ve
Lee, 2017: 1607). Ancak her zaman bir kaynaktan gelen destek yeterli olamayabilir
(Sentiirk ve Tekin, 2015: 197). Calisanlar yoneticilerinin desteginin yaninda siirekli
birlikte calistiklart is arkadaslarinin destegine de ihtiya¢ duyabilmektedir. Her iKi
kaynaktan destek alan calisanlarin, orgiitten ayrilma niyetinden uzaklasacagi ve is
yasam kalitesi algisinin iyi diizeyde olacag1 varsayilmaktadir. Is yasam kalitesi algisi
yiiksek olan c¢alisanlarin ise isten ayrilma niyetleri diisecektir (Altay ve Turung,
2018: 210; Pelit ve Gokge, 2019: 521; Rathi ve Lee, 2017: 1613; Yildiz, 2013: 321).

Literatiir taramas1 sonucunda, is arkadaslar1 destegi ve yonetici destegi ile
isten ayrilma niyeti iliskisinin sinirli sayida ¢alismada ele alindigi goriilmiistiir.
Ayrica, genel olarak yonetici destegine gore daha az dikkate alinan bir konu olan is

arkadaglar1 desteginin is yasam kalitesi ile olan iliskisi iizerine yapilan ¢alismalarin



olduk¢a az oldugu fark edilmistir. Bankacilik sektoriinde is yasam Kkalitesi
caligmalarinin da simirli sayida oldugu goériildiigiinden (Celebi ve Uysal, 2019: 187),
is arkadaslar1 destegi, yonetici destegi, isten ayrilma niyeti ve is yasam kalitesi
degiskenlerinin biitlinciil bir sekilde incelenmesinin 6nem arz ettigi diistiniilmektedir.
Bu kapsamda bu arastirmanin temel amaci, algilanan is arkadaslar1 destegi ve
algilanan yonetici desteginin isten ayrilma niyetine etkisinde is yasam kalitesinin
roliiniin incelenmesidir.

Ug boliimden olusan ¢alismanimn ilk béliimiinde; is arkadas1 destegi kavrami,
kavramin dayandigi teoriler, is arkadasi destegi boyutlari, is arkadasi destegi 6nemi
ve is arkadasi destegi ile iligkili kavramlar, yonetici destegi kavrami, kavramin
dayandigi teoriler, yonetici destegi boyutlari, yonetici destegi 6nemi, yonetici destegi
ile iligkili kavramlar yer almaktadir.

Ikinci boliimde; isten ayrilma niyeti kavramu, isten ayrilma niyeti 5nemi, isten
ayrilma niyeti sonuglari, is yasam kalitesi kavrami ve gelisimi, is yasam kalitesi
Onemi, is yasam kalitesi amaci, is yasam kalitesi boyutlari, is yasam kalitesini
etkileyen faktorler ve kavramlar arasindaki iliskilerin incelendigi ¢alismalar yer
almaktadir.

Calismanin {¢lincli boliimiinde; is arkadaslart ve yonetici desteginin isten
ayrilma niyetine etkisinde is yasam kalitesinin roliinii belirlemek ve degiskenler
arasmndaki iliskileri biitiinciil bir sekilde ortaya koymak amaciyla, Izmir’in Konak
ilcesinde calismakta olan banka calisanlariyla yapilan anket c¢aligmasi sonucu
saglanan verilerin analiz sonuglar1 yer almaktadir. Veriler SPSS ve AMOS
programlar1 kullanilarak analiz edilmistir. Analiz sonuclar1 yazindaki ¢alismalarla
birlikte ele alinarak tartisilmis, arastirma sonuglart Ozetlenerek Onerilerde

bulunulmustur.



BIiRINCI BOLUM
iS ARKADASLARI DESTEGI VE YONETICi DESTEGiI KAVRAMLARI

Destek; yardim ihtiyacinin oldugu algilandiginda kisiler arasinda duygusal,
bilgisel veya aragsal kaynaklarin saglanmasi veya degisimini i¢eren bir kavramdir
(Cohen ve digerleri, 2000: 5). Calisanlara islerini ger¢eklestirmelerini kolaylastiracak
yardimlarin i c¢evresinden saglanmasi ise calisma yasaminda destegi ifade
etmektedir.

Bu béliimde sosyal destek tiirii ve is yeri destek kaynagi olan is arkadaslar
destegi ve yoOnetici destegi kavramlart agiklanmistir. Sirasiyla; is arkadasi destegi
kavrami, kavramin dayandigi teoriler, is arkadasi desteginin boyutlari, is arkadasi
destegi onemi, is arkadasi destegi ile iliskili kavramlar, yonetici destegi kavrami,
kavramin dayandigi teoriler, yonetici destegi boyutlari, yonetici desteginin 6nemi ve

yonetici destegi ile iligkili kavramlara deginilmistir.

1.1. iS ARKADASI DESTEGiI KAVRAMI

Is arkadasi destegi, benzer pozisyon veya kademeden olan c¢alisma
arkadaslarindan alinan destegi ifade eder (Yoon ve Lim, 1999: 925). Is arkadaslari
her ne kadar meslektaslarinin islerini yonlendirmeyi veya kariyerlerini gelistirmeyi
resmi gorev olarak gormeseler de birbirleri Ulizerinde giiclii etkilere sahip
olabilmektedirler. Bunlar, hedeflere ulasiimasi konusunda 6neri ve bilgi sunma, olast
ilerleme sanslar1 hakkinda bilgi saglama ve iyi ya da kotii is sonuglaria yol agma
seklinde olabilmektedir (Raabe ve Beehr, 2003: 276). Liderler ve yoneticilere kiyasla
is arkadaglarinin etkileri {izerine ¢ok fazla arastirma yapilmamistir. Ancak is
arkadaglariin ¢alisanlarin is yerine karsi tepkilerini etkiledigi kabul edilmektedir
(Raabe ve Beehr, 2003: 276). Ihtiya¢ duydugu anda is arkadasinin destegini hisseden
birey sikintili durumlarla daha kolay bas etmekte ve bu durum, isle ilgili olumlu
tutum ve davranis gelistirmelerinde etkili olmaktadir (Kurt, 2013: 42).

Literatiirde yonetici destegi ile ilgili daha cok arastirma bulunurken, is
tutumlarinda is arkadasi deste8i rolii yonetici deste§ine gore daha az {izerinde

durulan bir konu olmustur. Arastirmacilar tipik olarak is arkadasi desteginin is



tutumlarindaki  roliinii incelemeye yonetici desteginden daha az dikkat
gostermislerdir. Yonetici desteginin is tutumlari ile daha giiglii bir iliskiye sahip
oldugu goriisiiniin savunulmasinda birkag sebep etkili olmaktadir. Oncelikle
yoneticiden ve 1is arkadaslarindan esit seviyede destek alinmasi durumunda
yoneticiden saglanan destegin daha degerli bir kaynak olacagi goriisii hakimdir.
Ciinkii genellikle aragsal ve duygusal destek saglanmasi yoneticilerin goérevlerinin bir
parcasi olarak goriilmektedir. Ayrica yoneticiler herhangi bir talepte bulunulmadan
dahi destek sunmaya daha egilimli olabilmektedirler. Dolayisiyla daha ¢ok destek ve
yardim sunma egiliminde olan yoneticilerin bu konudaki yetenek ve tecriibelerinin
yiiksek olacagi beklenir. Is arkadaslarinin yoneticinin desteginden daha ¢ok destek
verdikleri zamanlar olabilir, ancak bunun tersi de miimkiindiir. Diger bir deyisle is
arkadag1 destegi yonetici destegi kadar tutarli olmayabilir. Sonug¢ olarak daha
istikrarli destek kaynagi olarak goriilen yonetici destegi ayni seviyedeki is arkadasi
destegine gore daha degerli goriilebilmektedir (Ng ve Sorensen, 2008: 246). Bunun
yani sira, is arkadasi desteginin yonetici destegi ve orgiitsel destekten daha onemli
oldugunu belirten ¢aligmalara da rastlanilmaktadir. Ornegin is arkadas1 iliskilerinin
motivasyon ve kalma niyeti lizerindeki etkilerini arastiran Basford ve Offermann
(2012), calismalarinda is arkadasi desteginin birincil yoOnetici ve iist diizey
yoneticilerden bagimsiz bir sekilde ¢alisan motivasyonunu yiikselttigini ve her iki
yonetici destegi kaynagmin {izerinde ve Otesinde, kalma niyetini artirdigim
bulmuglardir (Basford ve Offermann, 2012: 814). Diger taraftan yonetici destegi ve
1s arkadas1 desteginin isle ilgili sonuglarda esit derece 6nemli oldugu savunulan bir
baska goriistiir. (Ng ve Sorensen, 2008: 244). Yonetici desteginin c¢alisanlar ve
organizasyon igin onemli etkisi kag¢inilmaz bir gercek olmasina karsin, sadece
yonetici destegi her durumda yeterli olamayabilir. Is yerinde ydnetici destegine ek

olarak is arkadas1 destegi onemli bir kaynaktir.



1.2. iS ARKADASI DESTEGI iLE iLGILi TEORILER

Literatiirde is arkadaslar1 desteginin sosyal degisim teorisi ve psikolojik
sOzlesme teorisi bazinda ele alindig1 goriilmektedir (Karani ve Mehta, 2022: 591;
Tenteriz, 2020: 38; Chowdhury ve digerleri, 2022: 923). Bu nedenle is arkadaslari

destegi bu calismada da bu iki teori temelinde incelenmistir.

1.2.1. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim kurami, karsilikli faydaya dayali iligkilerden olusmaktadir
(Goktepe, 2017: 33). Literatiirde is yeri iliskilerinin ¢ogu geleneksel sosyal degisim
kavrami ve karsiliklilik normu iizerine insa edilmistir (Halbesleben, 2012: 109). Is
arkadaslarinin karsilikli yardim ve destekleri sosyal degisim teorisine dayanmaktadir
(Kurt, 2013: 41). Orgiit ve yoneticinin ¢alisanlarla olan karsilikli degisimi gibi
calisanlar da birbirleriyle degisim iligkisine girmektedirler. Herhangi bir konuda is
arkadasindan destek algilayan calisan, genellikle o kisiye yardim davranisiyla
karsilik vermektedir.

Ornegin planlanmis bir is vardiyas: nedeniyle 6nemli bir aile etkinligine
katilamayan ¢alisana bir is arkadas1 vardiyalar1 degistirmeyi teklif ederek arkadasinin
sorununu ¢ézmesine yardimci olabilir (Mesmer-Magnus ve digerleri, 2012: 292).
Sosyal degisim teorisine gore is arkadasindan destek alarak onemli bir gatismay1
onleyen birey, destek aldigi arkadasina kars1 bir yiikiimliilik hissederek ilk firsatta
borcunu 6demek isteyecektir.

Literatiir incelendiginde, is arkadaslar1 desteginin sosyal degisim teorisi
kapsaminda incelendigi goriilmektedir. Ornegin, isyeri sosyal destegi (is arkadaslar
destegi, yonetici destegi) ile kadin bankacilarin isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi
etkileyen faktorler lizerine bir ¢alisma gergeklestiren Chowdhury ve digerleri (2022),

caligmalarini sosyal degisim teorisi temelinde incelemislerdir.



1.2.2. Psikolojik Sozlesme Teorisi

Psikolojik sozlesmeler, ¢alisanlarin ve igverenlerin bilingli ve karsilikli bir
sekilde kurmus olduklari, ahlaki esaslara dayali, karsilikli sorumluluklar1 igeren,
yaziyla olusturulmamis istemlerdir (Topaloglu ve Arastaman, 2016: 27). Psikolojik
sozlesmeler i hayatinda Onemli bir yere sahiptir. Caliganlar yazili bireysel
sozlesmelerin yan sira psikolojik sozlesmeler de gerceklestirirler. Yazili ve bigimsel
sozlesmeler c¢alisanlarin ise bagliliginda her zaman vyeterli olmayabilir. Bu
durumlarda taraflar arasinda olusturulan psikolojik sézlesmeler 6nem kazanmaktadir.

Bu sozlesmelerin (islemsel ve iliskisel) iki tiirde oldugu goriilmektedir.
Calisma ile ticret arasindaki adilligi belirten islemsel sodzlesmeler, agik olarak
belirlenmis, uzun olmayan bir siireyi kapsayan, calisanlarin kuruma katkilarina
karsilik kazanacaklar1 ekonomik faydalara dayanir. Islemsel sozlesmede calisanlar
biitiinilyle maddi edinimlere hedeflenmektedirler. Isgorenler ¢ok calismalarinin
sonucu olarak hizli yiikselme, yiiksek ticret ve oOdiillendirilme istegi icindedirler.
Iliskisel sdzlesmeler ise, taraflarin birbirine bagl oldugu, uzun siireli iliskileri,
ekonomik ve ekonomik olmayan Odiilleri ve karsilikli giliveni esas alan iligkileri
kapsamaktadir. Iliskisel sdzlesmelerde 6rgiit ve ¢alisanlarin karsilikli beklentileri s6z
konusudur. Calisanlardan orgiitiin tiim beklentilerini yerine getirmesi istenirken,
calisanlar da oOrgiitten is giivencesi, kariyer olanaklari, tatmin edici tcret gibi
birtakim beklentiler i¢ine girmektedir (Purvis ve Cropley, 2003: 108-109).

Psikolojik sozlesme teorisi, kisilerin gereksinimlerini psikolojik sézlesmeler
araciligiyla miizakere edeceklerini ileri siirer. Bu s6zlesmeler orgiit ve galisan
arasinda oldugu gibi is arkadaslari arasinda da gecerli olabilmektedir. Is arkadaslari
aynt zamanda Orglitiin potansiyel temsilcileridir ve onlarin birbirlerine yonelik
eylemleri ve davranislari, psikolojik so6zlesmenin ihlaline veya psikolojik
s0zlesmenin yerine getirilmesine iliskin algilarin sekillenmesine katkida bulunur
(Eva ve digerleri, 2019: 392). Ornegin arastirmacilar, is arkadas1 destegi eksikligini
psikolojik sozlesme ihlali olarak yorumlamiglardir (Alder ve digerleri, 2012: 2).

Hindistan’da 239 satis calisaninin katilimi ile gergeklestirilen baska bir
calismada ise, is arkadaslar1 ve yonetici desteginin psikolojik sd6zlesmenin yerine

getirilmesini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir (Karani ve Mehta, 2022: 591)



1.3. iS ARKADASI DESTEGi BOYUTLARI

Literatiir incelendiginde is arkadaslar1 desteginin ¢ogunlukla duygusal destek
ve aragsal destek boyutlari ile beraber ele alindigi goriilmistir (Bhanthumnavin,
2000: 157; Ducharme ve Martin, 2000: 236; Tews ve digerleri, 2013: 632; Tews ve
digerleri 2019: 415; Wongboonsin ve digerleri, 2018: 198). Bu nedenle is arkadaslari

destegi calismamizda da bu iki boyut kapsaminda incelenmistir.

1.3.1. Duygusal Destek

Duygusal destek, bir calisanin is arkadaslarindan sempati gérmesi veya
sorunlarinin dinlendigini hissetmesi ile gergeklesen bir destek tiiriidiir (Beehr ve
digerleri, 2000: 393). Calisanlarin stresli olaylar karsisinda gili¢lendirilmesi
konusunda etkili olmaktadir (Halis ve Demirel, 2016: 320).

1.3.2. Aragsal Destek

Aragsal destek, isle ilgili bilgi ve geri bildirim sunma seklinde verilen bir
destek tiiriidiir (Ng ve Sorensen, 2008: 245). Calisanlar, zor bir durumla
Karsilastiklarinda veya karar verme konusunda giigliik ¢ektikleri zamanlarda
ihtiyaglar1 olan bilgileri is arkadaslarindan saglarlar. Aragsal destek bu gibi
durumlarda ihtiya¢ duyulan bir destek tiiriidiir. Isin yapilmasma yardimci olma

kisminda ortaya ¢iktig1 i¢in gorev odakl bir destektir (Beehr ve digerleri, 2000: 393).

1.4. iS ARKADASI DESTEGi ONEMi

Is arkadas! destegi, bir gdrevi yerine getirirken zorlanilmasi gibi durumlarda
isgorenlerin bilgi ve tecriibelerini aktarma seklinde yardim sunarak birbirlerini
cesaretlendirmeleridir (Zhou ve George, 2001: 685).

Is yeri, galisanlar igin ¢alisma ortami olmasinin yani sira bir sosyal yasam
alanidir. Sosyal yasam alaninda gereksinimlerinin karsilanmasi ve memnuniyet

saglanmas1 Onemli derece sosyal iliskilerle baglantilidir (Alparslan ve digerleri,



2015: 189). Calisma ortaminda sosyal ihtiyaglarinin karsilanmasi konusunda is yeri
arkadagliklart 6nemli bir kaynaktir. Yapilan bir ¢calismada is yeri arkadasliginin bir
parcasini olusturan is arkadasi desteginin, birey Orgiit uyumunu pozitif yonde ve
istatistiksel agidan anlamli sekilde etkiledigi sonucuna ulasilmistir (Alparslan ve
digerleri, 2015: 187).

Bir bagka arastirmada oOrgiitin sagladigi destegin idrak edilmesinin,
isgorenlerin kendilerini duygusal olarak agiklamalari tizerindeki etkisi incelenmistir.
Ulasilan sonuca gore, duygular1 ifade etme konusunda is arkadaslarindan alinan
destek etkili olmaktadir. Orgiitsel destegin ise, isgdrenlerin kendilerini duygusal
olarak agiklamalari iizerinde anlamli bir katki yaratmadigi saptanmistir (Demirer,
2017: 1056). Yonetici destegi ve Orglitsel destege gore literatiirde ¢ok dikkate alinan
bir konu olmayan is arkadasi destegi (Basford ve Offermann, 2012:807; Demirer,
2017: 1049) aslinda en az orgiitsel destek kadar 6nemlidir. Orgiitlerde en ¢ok ¢alisma
arkadaslar1 ve yoneticiler etkilesime girerken, ¢alisanlar bu somut iligkileri daha ¢ok
dikkate almaktadirlar. Yazar, orgiitsel destegin is arkadasi ve yonetici destegine gore
daha soyut olmasini bunun nedeni olarak yorumlamigtir (Demirer, 2017: 1056).

Isle ilgili veya is dis1 bir konuda sorunu olan calisanlar, arkadaslarmmn
destegine ihtiya¢ duyabilmektedir. Problemi olan calisan, is gerekliliklerini yerine
getirmekte zorlanacagi i¢in, Orgilite beklenilen katkiyr saglamakta yetersiz
kalabilecektir. Is arkadasi destegi bdyle durumlarda devreye girerek, g¢alisanin
sorununu hafifletmekte ve isgdrenin oOrgiitsel destek algisina katki yapmaktadir
(Yiiksel, 2006:17).

Calisanlar, 15 arkadaslariyla daha yakin etkilesime girdiginden is deneyimleri
lizerinde etkili olma potansiyeli ve firsatina sahiptirler. Is arkadaslari her ne kadar
kovma yetkisine sahip olmasalar da caligma ortamini zaman geg¢irmek igin ¢ok
keyifli veya ¢ok kotii bir yer haline getirebilirler (Basford ve Offermann, 2012: 808;
Bateman, 2009: 6).

Nazik ve destekleyici bir is arkadasi yogun bir giiniin gerginligini
hafifletebilir ve iyi bir ¢alisma ortam1 algisina katkida bulunabilir. Arastirmalar tek
bir destek kaynaginin her zaman i¢in yeterli olamayabilecegini vurgulamaktadir.

Ornegin, Himmig (2017) dért farkli sektorden (bankacilik, sigorta, ulasim,
saglik) 5877 katilimcidan elde edilen verilerle gergeklestirdigi bir ¢alismada, birden



cok sosyal destek kaynagina sahip olan calisanlarin isle ve saglikla ilgili olumsuz ve
kotii sonuglardan daha az etkilendigi sonucuna ulagmistir. Destek kaynaklari sayisi
ne kadar diisiikse, iste bunalmis hissetme, iste memnuniyetsizlik, isi iste birakmada
zorluklar yagama ve isten igsel olarak istifa etme riski o kadar fazladir. Calisanin
destek alabilecegi kaynaklar ne kadar fazlaysa destegin pozitif etkisi o kadar
artmaktadir. Verilen destegin etkili olabilmesi i¢in kisiye ihtiyaci olan destek tiirii,
ihtiyaci olan seviyede saglanmalidir (Himmig, 2017: 397; Redman ve Snape, 2006:
168).

Is yerindeki en kritik destek kaynaklarindan olan is arkadasi destegi ve
yonetici destegi, gerektiginde birbirlerini ikame edebilirler. Her calisanin istek,
beklenti ve ihtiyaclari birbirinden farkli oldugundan, her iki destege de kolayca
erisebilmeleri sorunlarin1 daha ¢abuk ¢dzmelerine katki saglayacaktir. Ornegin
yonetici desteginin yoklugunda, calisanlar is arkadaslarindan alacaklar1 destekle

ihtiyaglarini karsilama yoluna gidebileceklerdir.

1.5. iS ARKADASI DESTEGI iLE iLiSKiLi KAVRAMLAR

Is arkadaslar1 destegi ile iliskili olan kavramlar asagida sirasiyla orgiitsel
baglhlik, i3 doyumu, performans, orgiitsel destek, stres ve tiikkenmislik ve is giicli
devri bashklar altinda verilmistir. Is arkadaslar1 destegi bu ¢alismalarda bagimsiz
degisken olarak orgiitsel baglilik, is doyumu, performans ve orgiitsel destegi pozitif
yonde etkilerken; stres ve tikenmislik ile isglicii devrini negatif yonde

etkilemektedir.

1.5.1. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik, isgdrenlerin orgiite karsi sadakat gelistirerek Orgiitte
kalmak istemeleri ve orgiitiin basarisi ile alakali olmalaridir (Bayram, 2005: 128).

Konya ve Istanbul illerinden 206 &gretmen oOrnekleme —almarak
gerceklestirilen bir c¢alismada is arkadasi desteginin duygusal oOrgiitsel bagliliga
olumlu bir etki yaptig1 tespit edilmistir (Aslan ve digerleri, 2015: 938).



Bir meta-analiz ¢alismasinda, is arkadasi destegi ve Orgiitsel baglilik
boyutlarindan olan duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski saptanmistir (Ng
ve Sorenson, 2008: 256).

Alanya’da 171 alisveris merkezi ¢alisani ile gerceklestirilen bir arastirmada is
arkadas1 desteginin, orgiitsel baglilik boyutlarindan devamlilik boyutu haricinde tiim
baglilik degiskenleriyle (duygusal ve normatif baglilik) pozitif yonde bir iliskiye
sahip oldugu goriilmiistiir. Is arkadas1 destegi, orgiitsel bagliligin arttirilmasinda

onemli bir destek tiirii olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Sentiirk ve Tekin, 2015: 202).

1.5.2. Is Doyumu

Is doyumu genel olarak bireyin is ve isten kaynakli etmenlerden duydugu
memnuniyeti ifade etmektedir. Bagka bir anlatimla agiklamak gerekirse is doyumu,
kisinin igine yonelik gelistirdigi duygusal tepkilerin biitiintidiir (Eginli, 2009: 36).

Ducharme ve Martin (2000), 2.505 tam zamanli ¢alisan ile yiriittiikleri
caligmalarinda duygusal ve aragsal is arkadasi desteginin i doyumunda olumlu etki
yarattig1 sonucuna varmiglardir (Ducharme ve Martin, 2000: 236).

Yeni Zelanda’da iki kadin moda sirketinden 98 ¢alisan ile gergeklestirilen bir
calismada, is arkadasi destegi ile is doyumu iliskisinin pozitif yonli ve anlamli
oldugu saptanmistir (Bateman, 2019: 29).

Yapilan ¢alismalara gore, is arkadasi destegi ile is doyumu arasinda pozitif
yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir. s arkadasi desteginin artmasiyla birlikte is
doyumu da artmaktadir.

1.5.3. Yasam Doyumu

Yasam doyumu (tatmini), kisinin biitiinsel olarak kendi yasaminin kalitesini
olumlu bir sekilde degerlendirmesidir (Asan ve Erenler, 2008: 206).

Bolu’da 317 ogretim elemanmmin katilmi ile gergeklestirilen c¢alisma
sonucunda, is arkadas1 desteginin 6gretim elemanlarinin yasam doyumu ile pozitif ve

anlamli yonde iligkili oldugu goriilmiistiir (Yazici, 2015: 81).
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176 otel calisaninin dahil oldugu bir arastirmada, is arkadaslar1 desteginin
yasam tatminini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir (Kale, 2015 :114).

Buna gore, is arkadasi desteginin yasam doyumunu pozitif yonde etkiledigi
goriilmektedir. Is arkadasi destegi artarken yasam doyumu artmakta; is arkadas:

destegi azalirken yasam doyumu azalmaktadir.

1.5.4. Performans

Performans kisaca, ama¢ ve hedeflere ne derece ulasildiginin gdstergesidir
(Tutar ve Altindz, 2010: 201).

Ankara’da 10 otel isletmesinde gergeklestirilen bir calismada, is arkadasi
desteginin is performansini olumlu bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir (Kurt, 2013:
69).

Alanya’da 171 c¢alisanla gergeklestirilen bir g¢aligma sonucunda, isgéren
performansma en ¢ok etki eden degiskenler orgiitsel destek ve is arkadasi destegi
olarak bulunmustur (Sentiirk ve Tekin, 2015: 202).

Kapadokya’da toplam 11 otelden 176 ¢alisanin katilimiyla gergeklestirilen bir
arastirmada, is arkadaslari desteginin yasam tatmini iizerinden is performansinda
etkili oldugu sonucuna ulagilmistir (Kale, 2015: 114).

Hizmet sektoriinden 210 beyaz yakali calisan ile yiiriitiilen bir arastirmada, is
arkadagi destegi ile performans arasinda diisiik diizeyde, anlamli ve pozitif yonlii bir
iliski oldugu saptanmustir (Tozkoparan ve Tenteriz, 2019: 50).

Yapilan calismalarda goriildiigii iizere, is arkadasi desteginin artmasiyla

birlikte performansin da arttig1 goriilmektedir.

1.5.5. Orgiitsel Destek

Orgiitsel destek, calisanlarin  kurulusla ilgili kisisel algilamalarindan
olusmaktadir. Bir bagka ifadeyle, calisanin orgiit tarafindan kendisine deger verildigi
inancina sahip olmasidir. Ancak bu deger ifadesi bireyden bireye farklilik
gostermektedir. Ornegin kimi calisanlar is yerinde arkadaslarin yardim etme

isteklerini Orgiitsel destek olarak degerlendirirken; kimi c¢alisanlar da ilgili olduklari
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bir konuda orgiit tarafindan egitim ve gelistirme olanagi verilmesini orgiitsel destek
olarak degerlendirebilir (Tamer ve Biik, 2020: 141). Yoneticiler orgiitiin bir
temsilcisi olarak calisanlarin orgiitle ilgili degerlendirmelerini etkilemektedir. Bunu
bir adim daha ileri goétiiriirsek is arkadaslarinin da birbirine destek vermesi
sonucunda olusan alg1 orgiit degerlendirmelerini etkileyecektir. Buna gore calisanlar
da orgiitiin birer temsilcileri konumuna gelebilecektir (Nielsen, 2006: 16-17). Bu
durumda, is arkadaslarindan destek alan calisanlar Orgiitten de destek aldiklarii
diisiineceklerdir. Arastirmacilar, bazen calisanlarin is arkadaslar ile 6rgiit arasinda
net bir ¢izgi ¢ekemeyebileceklerini, bu nedenle is arkadasi desteginin orgiitsel destek
olarak algilanabilecegini belirtmislerdir (Ng ve Sorenson, 2008: 262). Nitekim is
arkadas1 desteginin Orgiitsel destege katkida bulundugu yapilan calismalarla
desteklenmistir.

Ankara’da gida sanayinde c¢alisan 98 kisinin katilimiyla gerceklestirilen bir
calisma sonucunda is arkadasi destegi ile orgiitsel destek arasinda pozitif yonlii bir
iligki tespit edilmistir. Calismaya gore is arkadasi destegi, orgiitsel destek algisini
artirmaktadir. Orgiitsel desteginin  %6,7’sinin iy arkadast destegi tarafindan
aciklandig1 goriilmektedir (Yiksel, 2006: 25).

Birden c¢ok c¢alismanin sonuclarinin birlestirilerek degerlendirildigi bir
arastirmada, is arkadasi desteginin algilanan orgiitsel destegi giiclendirdigi sonucuna

ulasilmistir (Ng ve Sorenson, 2008: 260).

1.5.6. Stres ve Tiikenmislik

Stres kavrami, bilingli veya bilingsiz sekilde bireyin basa ¢ikabileceginin
Otesinde algiladigr tehdit veya istenilmeyen bir duruma karsi gelistirmis oldugu
fizyolojik veya psikolojik bir tepkidir (Tas ve Ozkara, 2020: 479). Tiikenmislik ise,
enerji giic ve kaynaklara asir1 talepte bulunulmaktan kaynakli basarisiz olma,
yipranma Ve tiikkenme olarak tanimlanmaktadir (Freudenberger, 1974: 159)

303 hemsirenin katilimiyla gergeklestirilen bir calisma sonucunda, is stresi ve
is arkadaslarindan gelen sosyal destek arasinda negatif yonli bir iliski saptanmustir.
Calisma sonucunda, is arkadaslarindan daha fazla sosyal destek goren c¢alisanlarin

daha az is stresi yasadiklar1 goriilmektedir (AbuAlRub, 2004: 75).
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Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilan bir ¢alismada yaslanan isgiiclinde, is
arkadasi ve yonetici desteginin is stresi ve iste var olamama (presenteeism)
iizerindeki etkileri yapisal esitlik modeli kullanilarak analiz edilmistir. Is stresi, is
arkadas1 destegi ve yoOnetici destegi ile anlamhi ve ters yonde iligkili olarak
bulunmustur. Is stresindeki varyansin %22’si is arkadasi ve yonetici destegi
tarafindan agiklanmaktadir (Yang ve digerleri, 2016: 6-8).

288 arastirma gorevlisinin katilimiyla gerceklestirilen bir calismada, is
arkadas1 destegi ve is stresi iliskisinin negatif yonde oldugu saptanmistir. Is
arkadaslarindan gelen destegin artmasi, ¢alisanlarin is stresinden daha az
etkilenmelerini saglamaktadir. Baska bir ifadeyle, meslektas destegi yiikseldikge is
stresi diizeyi azalmaktadir (Yiicel ve Sirin, 2020: 153).

Tayland’da 514 kadin hemsirenin katilimiyla gerceklestirilen bir aragtirmada
hemsgirelerin is stresi ve iste kalma niyetleri incelenmistir. Isyerinde kalma niyetinin
farkli sosyal destek kaynaklariyla 6nemli 6l¢iide iliskili oldugu bulunmustur. Yiiksek
zorlanmali islere sahip hemsireler arasinda, yonetici destegi, is arkadasi desteginden
daha 6nemli bulunurken; aktif iglere sahip olan hemsireler igin is arkadasi destegi,
yonetici desteginden daha onemli olarak bulunmustur. Ayrica c¢aligmada, stres
seviyelerinin is arkadasi ve yonetici destegi tarafindan disiirildigi goriilmektedir
(Kaewboonchoo ve digerleri, 2014: 96-98).

Toplam 1869 madde bagimliligi tedavi danismani ile gergeklestirilen bir
calismada, is arkadasi desteginin duygusal tiikkenme ile 6nemli derecede iligkili
oldugu tespit edilmistir. Daha fazla is arkadasi destegi, danismanlarin daha diisiik
duygusal tiikkenme seviyeleriyle iliskili olarak bulunmustur (Ducharme ve digerleri,
2007: 95).

Giiney Teksas’ta iki iiniversiteden 174 personelin katilimiyla gerceklestirilen
bir arastirmada, is arkadas1 desteginin duygusal tiikenmislik ve duyarsizlik ile negatif

yonde iliskili oldugu goriilmistiir (Charoensukmongkol ve digerleri, 2016: 15).

Farkli kurumlardan 370 ¢alisanin katilimiyla gergeklestirilen bir caligsmada, is
arkadas1 destegi ile duygusal tiikenmislik arasinda anlamli ve olumsuz yonde iliski
oldugu goriilmiistiir. Diger bir deyisle, is arkadaglarindan algilanan destek arttikca
duygusal tiikkenmislik azalmaktadir (Demirel ve Yiicel, 2017: 316).

13



Genellikle hizmet sektoriinde gergeklestirilen ¢alismalarin sonucuna gore, is
arkadag1 destegi ile ¢alisanlarin stres ve tiikkenmislik seviyeleri arasinda ters yonlii bir
iliski bulundugu gériilmektedir. s arkadas1 desteginin artmasi stres ve tiikenmislik

seviyelerinin diisliriilmesinde etkili olmaktadir.

1.5.7. isgiicii Devri

Isgiicii devri, genel olarak belirli bir zaman icerisinde orgiitiin personel
kadrosundaki ¢alisanlarin giris ¢ikis hareketi olarak ifade edilmektedir. Isgiicii devir
oraninin azaltilmasi i¢in ¢alisanlarin isten ayrilma nedenlerinin belirlenmesi, ¢alisma
ortami verimliliginin saglanmasi ve calisanlara daha iyi caligma imkanlarinin
sunulmasi gerekmektedir (Ttitiincti ve Demir, 2003: 147).

Amerika’da toplam 17 restoranda 188 restoran calisani ile yiiriitiilen bir
calismada, is arkadasi duygusal destegi ile isgiicli devri arasinda anlamli ve negatif
yonlil bir iligki tespit edilmistir. Bu iligkiler, hem 6 aylik hem de 1 yillik isgiicii devri
modellerinde anlamli ve negatif yonliidiir (Tews ve digerleri, 2013: 642-643).

979 restoran ¢alisani ile gergeklestirilen bir arastirmada, is arkadasi duygusal
desteginin daha diisiik isgiicii devri ile anlamli bir sekilde iliskili oldugu bulunmustur

(Tews ve digerleri, 2019: 420).

1.6. YONETICI DESTEGi KAVRAMI

Calisanin birincil yoneticisinden aldigir destegi kapsayan yonetici destegi
kavrami (Yoon ve Lim, 1999: 925), yonetici ve astlarinin pozitif etkilesimi seklinde
ifade edilmektedir. Destekleyici bir yonetici, astlarinin ihtiyaglarini karsilayip, onlar
motive ederek daha iyi bir ¢alisma ortami saglayan yoneticidir (Bhanthumnavin,
2003: 79). Ayn1 zamanda destekleyici bir yonetici, insan kaynaginin 6rgiit igin en
degerli varlik oldugu bilinciyle hareket eden, astlarina 6nem veren ve onlarin degerli
hissetmelerini saglayan, c¢alisanlarin is yasam kalitelerini artiracak destekleyici
faaliyetlerde bulunan yoneticidir (Zincirkiran ve digerleri, 2016: 977).

Yoneticiler ve c¢alisanlar is yerinde yakin iliski igerisinde olmak

durumundadirlar. Astlar basarili veya basarisiz olduklarina dair geri bildirimi birincil
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yoneticilerinden alirlar. Ayrica yoneticilerin ¢alisanlar {izerinde o6diil, ceza,
yetkilendirme gibi baz1 yetki ve sorumluluklar1 vardir. Dolayisiyla ¢alisma ortaminda
calisan-yonetici iliskisinin olumlu olmasi bir gerekliliktir. Yoneticilerin ¢alisanlarina
biligsel, duygusal ve maddi kaynaklar gibi tiim kaynaklar1 saglamasi, c¢alisan
davranis ve tutumlarina islerini etkili bir sekilde yerine getirme seklinde
yansimaktadir (Garip, 2013: 16). Destekleyici bir yonetici, ¢alisanlarmn olumlu is
yasam kaliteleri algilarina etki edebilecegi gibi isten ayrilma niyetlerinde de etkili
olabilecektir.

Orgiitlerin gergeklestirmek istedikleri amaglar1 birbirinden ne kadar farkli da
olsa var olabilmeleri, yasamalar1 ve gelismeleri onun bir pargasi olan bireylerin
uyum i¢inde calisabilmelerine baglidir. Bununla beraber her bireyin orgiitten
beklentileri farkli olabilmektedir. Ornegin bir ¢alisan icin giizel bir soz oOrgiitteki
verimliligi etkileyebilirken; bir baska c¢alisan i¢in maas artist Orgiit verimliligini
etkileyen bir faktor olabilecektir (Erginer, 2014: 215). Orgiitlerde bu gibi
dinamiklerin yOnetilmesi ic¢in yoneticilere biiylik sorumluluk diismektedir.
Calisanlarin en ¢ok iletisimde olduklar1 birincil yoneticilerini 6rgiit temsilcisi olarak
gormeleri ve yoneticinin ¢alisan iizerinde giiclinliin ve kaynak saglama rollerinin
olmasi yonetici destegi kavramini daha 6nemli hale getirmektedir. Bu nedenle
yonetici-¢alisan iliskisi orgiit i¢in kritiktir. YOneticinin olumlu veya olumsuz her
tiirlii davranisi ¢alisanlarin yoneticisine karsi takindigi tutumu etkileyecek ve tutum
sadece yoneticiye yonelik olmakla kalmayip, orgiit ¢iktilarina da yansiyabilecektir.
Cinkii calisanlar yoneticileriyle iligkilerini orgiitle iliskilendirebilmektedirler.
Goriindigli gibi, yoneticiye karst pozitif algilamalar ve diisiinceler oOrgiiti de
etkilemektedir. Bu durum destek kavramlari iginde yonetici desteginin sivrilmesinin
nedeni olarak goriilebilir. Dolayisiyla orgiitlerin siirdiiriilebilirligi ve etkililiginde
yonetici desteginin hayati rolii yadsinamaz.

Rathi ve Lee (2017), ginimiiz is ortammin getirdigi gigliiklere karsi
organizasyonun basarisi i¢in sorumluluklar gittikce artan yoneticilerin ¢alisanlarina
saglayacagi tesvik ve destek ile bu hedefe ulasma yolunda 6nemli bir gorev
tistlendiklerini belirtmislerdir (Rathi ve Lee, 2017: 1605).

Yonetici destegi; performans, orgiitsel baglilik, calisanlar1 elde tutma, is

doyumu, psikolojik iyi olus, 6znel iyi olus, iste gelisme, iiretkenlik, tiikenmislik,

15



isten ayrilma niyeti gibi degiskenlerle iliskilidir (Chou, 2015: 15; Ertiirk ve digerleri,
2016: 1732; Baruch-Feldman ve digerleri, 2002: 89;Yiriir ve Sarikaya, 2011: 544,
Orgambidez ve Almeida, 2020:191) Goériildiigii tizere yonetici destegi, hem galisanin
isinden ve genel yasamindan mutluluguna etki etmekte, hem de ¢alisanlar

destekleyici faaliyetleri sonucunda 6rgiite onemli katkilar sunmaktadir.

1.7. YONETICI DESTEGI iLE iLGIiLi TEORILER

Glinlimiiziin  hizli degisen ortaminda rekabet giiclinii korumak igin,
yoneticilerin astlariyla, is arkadaglarinin da birbirleriyle yiiksek kalitede degisim
iliskileri kurmaya odaklanmalar1 gerekmektedir (Liao ve digerleri, 2010: 1105).

Orgiit kaynaklar1 yéneticiler araciligryla aktarildigindan dolay: yénetici iliski
kalitesi, kurulus genelinde genis ve 6nemli bir etkiye sahiptir. Bireysel ve orgiitsel
sonuclar tizerinde etkili bir kaynak olan yonetici destegi, bircok c¢aligmaya konu
olmustur. Yonetici destegi bir¢ok teori ile agiklanmaktadir. Literatiire gére bunlar,
Sosyal Degisim Teorisi, Lider Uye Etkilesimi Teorisi ve Psikolojik Sozlesme
Teorisi’dir (Goktepe, 2017:33). Yonetici destegi calismamizda da bu ¢ teori

temelinde incelenmistir.

1.7.1. Sosyal Degisim Teorisi

Karsiliklilik ilkesine dayanan Sosyal Degisim Teorisi’ne gore, kendisine
olumlu davranista bulunulan birey i¢in buna karsilik olumlu davranis sergileme
zorunlulugu olusmaktadir (Swift ve Virick, 2013: 718). Baska bir deyisle, karsi
tarafa bir iyilikte bulunuldugunda bu iyiligin karsiliginin alinacagina dair bir beklenti
icerisine girilir. Blau (1964), sosyal degisim teorisinin bagkalarina glivenmeyi
gerektirdigini belirtmistir. Ancak yapilan iyilik karsisinda karsi tarafin iyilige cevap
vereceginin garantisi yoktur. Ornegin bir is¢i bir meslektasina birka¢ kez yardimei
olabilir. Eger meslektasi bu iyilige karsilik verirse, minnettarlik duygusuyla ve bu
aligverisin devaminin gelecegi umuduyla, iki taraf arasinda karsilikli giivene dayali

bir iliski baslar (Blau, 1964: 94).
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Homans’a gore (1958), sosyal davranis sadece maddi mal degisimlerini degil,
onay ya da saygmlik gibi degisimleri de igerir. Degisim iliskisinde karsisindakine
iyilikte bulunan taraf, buna karsilik olarak es deger bir iyiligin kendisi i¢in de
yapilmasinit bekler. Ayni sekilde iyilikte bulunulan taraf ise, kendisine sunulan
katkinin karsiligin1 6deme zorunlulugunda hisseder. Bu etkilesim dengeli olmaya
egilimlidir (Homans, 1958: 606).

Bu teoriye gore calisanlar, orgiitiin kendilerine sagladig1 faydali davranislara
yonelik olumlu karsilik verme egilimindedirler. Orgiit tarafindan desteklendigini,
ihtiyaclarmin karsilandigini, katkilarina deger verildigini hisseden calisanlar,
islerinden, yoneticilerinden ve calisma ortamlarindan memnuniyet duyacaklardir.
Memnun calisanlarin islerine karsi olumlu tutum ve davranislarda bulunmalari, iste
kalma niyetinde olmalar1 ve yiiksek performans gésterme ihtimalleri daha yiiksektir
(Cakar ve Yildiz, 2009: 77). Dolayisiyla sosyal degisim teorisine gore, Orgiit
calisanlarina ne kadar deger veriyorsa, onlar i¢in ne kadar iyi bir ¢alisma ortami
sagliyorsa, ¢alisanlar da orgiite o kadar deger verip katkida bulunacaklardir.

Yonetim, “calisanlarin yasamlarini daha etkili, verimli ve anlamli hale
getirmek i¢in ne yapabilirim” tutumu i¢inde oldugunda, calisanin tutumu da “is
yerim ve isim i¢in elimden gelenin en iyisini nasil yapabilirim” seklinde olacaktir.
Ciiceloglu (1998) bu davranisi, insan iste, ailede veya toplumda ne ekerse onu biger
ifadesiyle agiklamistir. Calisana deger verirsen o da sana deger verir; ¢alisani takdir
edip adaletli davranirsan o da seni takdir eder ve dogru olan1 en iyi sekilde yapmak
icin ¢aba gosterir (Ciiceloglu, 1998: 261). Yoneticiler calisanlar tarafindan orgiitiin
temsilcisi olarak goriildiiglinden sosyal degisimdeki bu karsiliklilik yonetici-¢alisan
iliskisi i¢in de gecerlidir (Chowdhury ve digerleri, 2020:926; Rathi ve Lee, 2017:
1608).

Sosyal degisim teorisi sunlar1 6ne siirmektedir (Searle, 2000: 139):
e Bireyler iligkilerinde 6diil alma beklentisiyle hareket ederler,
e Eylemler sonucunda alinan 6diiller degerliyse iliskiler siirdiiriiliir,

e Diger taraf karsilik vererek adil kabul edilen odiiller saglarsa karsilikl iliski

devam eder,
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e Iliskinin maliyeti faydalar1 asmaz,

e Istenen ddiillerin alinma olasilig1 yiiksektir.

1.7.2. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi

Lider-Uye Etkilesim teorisine gére, liderler galisma grubundaki tiim grup
iiyelerine karsi ayni liderlik tarzin1 benimsemezler. Baska bir ifadeyle lider, her
calisani ile ayni diizeyde etkilesimde bulunmaz. Buradaki ikili iliskiler bir lider ile
izleyici veya bir yoOnetici ve bir ast arasinda olmaktadir. Yetkinlik, beceri,
giivenilebilirlik veya birim iginde daha fazla sorumluluk alma motivasyonu ile
secilen bazi astlara yonetici tarafindan ayricalikli davranis sergilenir (Liden ve
Graen, 1980: 451; Liden ve Maslyn, 1998: 43).

Bu teoriye gore, orgiit igindeki bireylerin rolleri istleri veya liderleri ile olan
etkilesimleri dogrultusunda ilerler. Bu etkilesimde lider-iiye is iligkisinin kalitesi
yiiksek veya diisiik olabilmektedir (Ozutku ve digerleri, 2008: 195). Liderleri ile
kaliteli iligki gelistiren iiyeler daha fazla caba harcamakta ve tstlerine kisisel baglilik
gelistirmektedirler. Bu kaliteli iliskiler sonucunda tistlerinin destegini hisseden astlar,
daha zorlu isler bekleyeceklerdir. Bu da performans diizeylerinin yiikselmesine
olanak saglayacaktir (Schyns vd., 2005: 16). Bu astlar ayrica hem liderin hem de
grubun performansini yiikseltmeye katkida bulunacaklardir. Liderler de bu gruba
digerlerine gore daha ¢ok yardim saglayip, daha ¢ok kaynak sunarak onlari
odiillendirme yoluna gideceklerdir (Schriesheim vd., 2001: 525).

Lider Uye Etkilesim teorisi kapsaminda yapilan calismalarda, ydneticinin
astlartyla olan etkilesim seviyesinin diisiikten yiiksek kaliteye dogru degistigi, bu
etkilesim kalitesinin de is tatmini, orgiitsel baghlik, isgéren devri, is performansi
sonuglarinda etkili oldugu belirtilmistir (Ozutku ve digerleri, 2008: 194).

Yiiksek kaliteli lider-liye iliskileri orgiitler i¢in pozitif sonuglar
dogurmaktadir. Yiiksek kalitede ast-list etkilesiminin oldugu bir orgiitte calisanlar
daha cok is doyumu algilarlar, daha cok destek goriirler, lstlerinin kararlarim
etkileme giicline daha fazla sahip olurlar. Ayrica bdyle bir etkilesimin oldugu
organizasyonlarda isgorenlerin daha yiiksek is performansi gosterdikleri ve daha az

isgoren devri ile karsilasildigi goriilmektedir. Ast-list etkilesiminin kalitesinin
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distiigii durumlarda ise iyeler iiste ulasamamakla beraber kaynaklara erisebilirlikte
ve bilgi edinmede giigliiklerle karsilasmaktadirlar. Bu durum ¢alisanlarda is
tatminsizligine, orgiite bagliligin diismesine ve isten ayrilma egiliminin artmasina
neden olmaktadir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001: 697).

Omegin Oztiirk ve Eryesil (2016) 134 doktor iizerinde yaptiklar1 alan
aragtirmasinin sonucunda, lider iiye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonlii ve istatiksel olarak anlamli bir iligki tespit etmislerdir. Lider liye etkilesimi
diizeylerinin isten ayrilma niyetindeki varyansin %23,5’ini acikladigi sonucuna
ulagilmistir. Bu arastirma kapsaminda lider iiye etkilesimi diizeyinin yiiksek oldugu
ve calisanlar isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu saptanmistir (Oztiirk ve
Eryesil, 2016: 137-138).

Ankara’da 215 miihendisin katilimiyla yiiriitiillen bir arastirmada, ydnetici
desteginin lider liye etkilesimi kalitesini pozitif yonde ve anlamli bir sekilde

etkiledigi tespit edilmistir (Ozkara ve digerleri, 2019: 121).

1.7.3. Psikolojik Sozlesme Teorisi

Psikolojik  sozlesme kavramimi Levinson ve digerlerinin  tanittigi
bilinmektedir (Morrison ve Robinson, 1997: 227). Ancak Chris Argyris (1960)
genellikle psikolojik sozlesmeyi tartisan ilk arastirmaci olarak kabul edilir. Argyris
(1960) ozellikle, galisma grubunun normlarina dayanarak bir calisan ile ustabasi
arasinda ortaya c¢ikan resmi olmayan iliskiyi tanimlamak icin “psikolojik is
sO0zlesmesi” terimini kullanmistir (Suazo, 2002:2).

Psikolojik sozlesme calisanin sahip oldugu ve ¢alisan ile kurum arasindaki
karsilikli - ytkiimliiliikklere yonelik olarak gelistirilen inanglardan olusmaktadir
(Morrison ve Robinson, 1997: 226). Orgiitler ile ¢alisanlarin karsilikli olarak
beklentilerini, basarilarini veya basarisizliklarini gosteren sozsiiz bir anlagmadir.

Psikolojik s6zlesme kavrami modern isletmecilik goriisiinde orgiit ile calisan
arasindaki calisma iliskilerinin kurulmasi hususunda 6nemli bir yere sahiptir.
Calisanlarin orgiitten beklentileri daha basvuru asamasindayken baglamaktadir. Bu

beklentilerinin karsilanacagi kanisina varildiginda ise kisi kendini oOrgiite ait
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hissetmektedir. Orgiitler de beklentilerini yerine getirebileceklerine inandiklari
kisileri orgiite dahil etmek istemektedirler (Ozler ve Unver, 2012: 326).

Calisan ve oOrgiit arasindaki bu karsilikli iliskide orgiitler calisanlarina
hakkaniyetli bir is ve kazan¢ sunarken; calisanlar da diirlist bir sekilde calisarak
orgiite kars1 sadakat gelistirmektedirler. Herhangi bir tarafin ylikiimliiliigiinii yerine
getirmemesi halinde iligski bozulmakta ve bu durum karsilikl yiikiimliiliiklerin yerine
getirilecegi konusunda inanglar1 zayiflatmaktadir. Orgiitiin psikolojik sozlesmeyi
ihlal etmesi halinde, ¢alisan davraniglart sonucunda verimsizlik ve gizli issizlik
goriilebilecekken; ¢alisanin sézlesmeyi ihlal etmesi durumunda ise isverenin o kisiye
kars1 olumlu goriislerinde degisiklikler olabilecektir (Demirel ve Diisiikcan 2019: 1).

Literatiirde yonetici desteginin psikolojik sodzlesme teorisi baz alinarak
incelendigi goriilmektedir. Ornegin, 239 satis calisani ile gergeklestirilen bir
calismada; yonetici destegi, is arkadasi destegi, psikolojik sozlesmenin yerine
getirilmesi, ise baglilik, refah ve yenilik¢i davranis degiskenleri arasindaki iliski
incelenmistir. Calismada yonetici desteginin  psikolojik sozlesmenin yerine
getirilmesini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmektedir (Karani ve
Mehta, 2021: 593).

1.8. YONETICI DESTEGIi BOYUTLARI

Yoneticiden gelen destek, bir yonetici ve asti arasindaki pozitif ve karsilikli
etki siireci olarak tanimlanabilir. Destekleyici bir yonetici, daha iyi ¢aligmalari i¢in
astlarinin ihtiyag duydugu kaynaklari saglar ve onlar1 motive eder. Yonetici
desteginin de bilgisel destek, maddi destek ve duygusal destek olmak flizere ii¢
boyutta incelendigi goriilmektedir (Aksoy, 2017:10; Bhanthumnavin, 2000: 157;
Bhanthumnavin, 2003: 79). Bu nedenle yonetici destegi ¢alismamizda da bu ii¢ boyut

kapsaminda ele alinmistir.
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1.8.1. Duygusal Destek

Duygusal destek genellikle bir ¢alisanin ihtiyaglariin aktif olarak dinlenmesi
ve onemsenmesi seklinde ayirt edilen destek tiiriidiir (Kickul ve Posig, 2001: 329).
Sempati, sefkat, rahatlik ve tesvik saglama seklinde olabilen duygusal destek,
calisanlarin kuruluglara baglanmasini kolaylastirmaktadir (Ng ve Sorenson, 2008:
245). Birlikte bir is ortaya koyan ¢alisanlarin birbirlerini giidiilemelerinde etkili olan
bu destek tiirii, is yasam Kkalitesi a¢isindan da 6nemli bir kaynaktir (Bhanthumnavin,
2000: 160).

1.8.2. Bilgisel Destek

Yoneticinin ise iliskin olarak g¢alisanlara verdigi talimatlar1 ve bilgiyi igeren
bilgisel destek, isgorenlerin kendilerini énemli hissetmelerinde 6nemli bir etkendir.
Bu destek tiirii, yonlendirme, geri doniit saglama ve calisana yol gosterme seklinde
olabilmektedir. Bilgisel destek yoluyla isletme hedeflerini ve kendinden neler
beklendigini net olarak kavrayan ¢alisanlar, karsilastiklart sorunlar1 kolaylikla
cozebilmektedirler (Bhanthumnavin, 2000: 157; Goktepe, 2017: 32).

1.8.3. Maddi Destek

Bhanthumnavin (2000), yoneticinin sagladigi maddi destegi; c¢alisanlarin
amaglarina ulasmasinda gerekli olan yardim, destek, malzeme kaynaklari, zaman,
ihtiyag duyulan hizmetler ve finansal yardimlar olarak ifade etmektedir
(Bhanthumnavin, 2000: 157).

1.9. YONETICI DESTEGI ONEMI
Yonetici destegi calisanlarin yoneticileriyle ilgili algilamalarindan olusur. Bu
alg1 yoneticilerin calisan katkilarina ne derece deger verdigi ve c¢alisan refahini ne

derece onemsedigi ile ilgilidir (Casper ve digerleri, 2011:644). Baska bir ifadeyle

yoneticilerin ¢alisanlarima sundugu ilgi ve deger diizeyinin ¢alisanlar tarafindan
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algilanmasidir. Calisanlarin is yasamlarindan duyduklart genel destegin Onciilii
yonetici destegi olmaktadir. Yonetici destegi, c¢alisanlarin Orgiit amaglarini
Oziimseyerek oOrgiitteki varliklarim1 devam ettirmelerinde en 6nemli etkenlerden
biridir. Astlarin yoneticilerine iliskin algilar1 (destekleyici olup olmama) kurulusla
ilgili algilarin1 da etkilemektedir. Algilanan yonetici destegi, calisanlarin daha fazla
orgiitsel destek algisina sahip olmalarinda rol oynar. Dolayisiyla ¢alisanlarin
algiladiklar1 yonetici destegi daha yiiksek algilanan orgiitsel destek olarak kendi
gostermektedir (Ece ve Giltekin, 2018: 84; Goktepe, 2016: 11). Bu agidan
bakildiginda yonetici desteginin 6nemi anlagilmaktadir. Yonetici destegi algilayan
calisanlar orglite daha fazla katki sunmanin yani sira orgiitte uzun siire devam etme
diisiincesi tasimaktadirlar. Calisan-yonetici iliskisi iggérenlerin Orgiite yonelik
davraniglarinda etkilidir. Ayrica yoneticisinden destek algilayan calisanlarin
motivasyon ve is doyumlarinda artis gozlendigi; oOrgiite baglilik diizeylerinin ve
bireysel performanslarinin yiikseldigi cesitli yazarlar tarafindan belirtilmistir (ince,
2016: 651). Dolayistyla destekleyici ortam calisanlarin siirece katkida bulunmasina
ortam olusturmaktadir. Yoneticisi tarafindan desteklenmedigini diislinen calisanlar,
Orgiite yarar saglayacak faaliyetlerden kaginmakta ve orgiitten uzaklasmaktadir.
Bunun nedeni umdugu destegi alamayan ¢alisanin hayal kirikligina ugrayarak orgiitle
bagliligin yitirmesi ve organizasyonun bir pargasi olarak kalmak istememesidir (Ece
ve Giiltekin, 2018:83).

Is yerindeki iliskiler temel alindiginda yoneticiler veya patronlarla olan
iliskiler, calisanlarin olusturdugu en 6nemli isyeri iliskileri olarak diisiiniilebilir.
Ciinkii yoneticiler resmi giic kontrol kaynaklar1 araciligiyla finansal odiiller, is
firsatlar1 ve promosyonlar saglamak igin kaynaklar1 kismen kontrol ederler. Yonetsel
iligkiler, ¢alisanlarin birbirleriyle kurduklar iligki tiirleri lizerinde de giiclii etkiler
olusturabilir. Yoneticilerin calisanlariyla olan iliskileri, is arkadaslarinin nasil
etkilesime girdigi, ¢alisanlarin birbirleriyle ne 6lgiide is birligi yaptiklar1 gibi ¢alisma
grubundaki sosyal sermayenin kalitesi i¢in de bir temel olusturur (Bono ve Yoon,
2012: 43; Carmeli ve digerleri, 2009: 1553). Goriildiigii iizere, orgiit ve orgiitiin her
bir unsuru ile ilgili algilamalar etkileyen yonetici destegi, organizasyon igin kritik

bir sosyal destek kaynagi olarak yorumlanabilir.
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1.10. YONETICIi DESTEGI iLE ILISKiLi KAVRAMLAR

Giray (2013), yonetici destegi kavramimin algilanan Orgiitsel destek
kavramima gore daha az incelendigini fakat yazinda kavramin iligkili oldugu
degiskenlere yonelik caligmalarin oldugunu belirtmistir. Yazar, yonetici destegi
kavraminin iliskili oldugu degiskenleri bes baslik altinda toplamistir. Bunlar;
orgiitsel baglilik ve boyutlari, geri ¢ekilme davranislari, performans, ise yonelik
tutumlar (is ve kariyer doyumu gibi), stres ve gerginlik vb. kisi ile ilgili
degiskenlerdir (Giray, 2013: 74-75). Bir baska ¢alismada yonetici desteginin iligkili
oldugu kavramlar; performans, is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet, orgiitsel
destek, stres ve tiikenmislik sendromu, sinizm ve isten ayrilma niyeti olarak ele
almmistir (Tenteriz, 2020: 7). Bu calismada yonetici desteginin iliskili oldugu
kavramlar; orgiitsel baglilik, is doyumu, yasam doyumu, performans, orgiitsel destek
ve tikenmislik basliklar1 altinda ele alinmistir. Yonetici destegi bu caligmalarda
bagimsiz degisken olarak orgiitsel baglilik, i doyumu, yasam doyumu, performans
ve oOrgilitsel destegi pozitif yonde etkilerken; tlikenmisligi negatif yonde

etkilemektedir.

1.10.1. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel bagllik, isgérenin calismakta oldugu orgiite yonelik gelistirdigi
baglilik hislerinin kuvvetini ifade eden bir kavramdir (Bayram, 2005: 125). Kavram
cesitli yazarlar tarafindan farkli yonlerden ele alinarak tanimlanmistir (Aksoy,
2019:27; Emhan ve digerleri, 2013:56).

Orgiitsel baghhgin {i¢ ayirt edici ozelligi, Mowday ve digerleri (1979)
tarafindan (1) kurulusun hedeflerini ve degerlerini kabul ederek bunlara yiiksek bir
inang¢ gostermek, (2) kurulus adina 6nemli bir ¢aba sergileme arzusu, (3) kurulus
tiyeligini siirdiirmek icin kuvvetli bir istek olarak belirtilmistir (Mowday ve digerleri,
1979: 226). Benzer sekilde Durna ve Eren (2011) orgiitsel bagliligi, bireyin kurumun
amaclarin1 ve degerlerini benimsemesi, bu amaclar dogrultusunda ¢aba gostermesi ve
orgiit liyeligini devam ettirme istegi olarak tanimlamislardir (Durna ve Eren, 2011:
210).
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186 beyaz yakali calisan iizerinde gerceklestirilen bir ¢alismada, yonetici
destegi ve duygusal baglilikla arasinda orta diizeyde anlamli ve pozitif yonlii bir
iliski oldugu tespit edilmistir (Giray ve Sahin, 2012:7).

Ece ve Giiltekin (2018), 150 kamu gorevlisi iizerinde yonetici destegi algilayan
calisanlarin Orgiitsel baghliklarimin nasil gelistigini inceledikleri caligmalarinda
yoneticisi tarafindan desteklendigini hisseden calisanlarin duygusal ve normatif
bagliliklariin arttigini, zorunluluk baglilik diizeylerinin ise azaldigimi tespit
etmislerdir. Dolayisiyla yonetici destegi, calisanlarin bir yandan kendilerini orgiite ait
hissetmelerinde ve oOrgiite sadik calisanlar haline gelmelerinde 6nemli bir rol
oynarken, bir yandan da Orgiitte zorunluluk nedeniyle degil, gerg¢ekten calismak
istedikleri i¢in kalan ¢alisanlarin oldugu bir ortam yaratmaktadir (Ece ve Giiltekin,
2018:89).

447 havaalani1 ¢alisan1 lizerinde gerceklestirilen ve orgiitsel adalet, yonetici
destegi, oOrgiitsel giiven ve Orgiitsel baglilik kavramlar1 arasindaki iligkilerin
incelendigi bir baska calismada, degiskenler arasinda pozitif yonlii yiliksek seviyede
bir iligki tespit edilmistir. Calisanlarin orgiitsel baglilik algilarinin %65°1 yonetici
destegi, orgiitsel adalet ve orgiitsel giiven tarafindan agiklanmaktadir (Aksoy, 2017:
41-53).

1.10.2. is Doyumu

Literatiirde is memnuniyeti Ve is tatmini olarak da gecen is doyumu, kisinin
isiyle ilgili biitiinsel degerlendirmelerinden olusan bir kavramdir. Bireyin isi
hakkinda sahip oldugu olumlu olumsuz tim duygular is doyumu diizeyini
etkilemektedir.

Is doyumu, isin sonucunda saglanan kazan¢ ve keyifle calisilan is
arkadaglariyla birlikte {iriin veya hizmet sunmanin yarattigi mutluluk seklinde
tanimlanabilir (Simsek ve digerleri, 2003: 150).

Is doyumu, isgdrenin bekledigi sonuclarla gerceklesen sonuglari
karsilagtirmas1  sonucu isine yonelik gelistirdigi duygusal tepki seklinde
tanimlanmaktadir. Kisinin isi veya is durumu hakkindaki olumlu veya olumsuz
yargilaridir (Weiss, 2002: 175).
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Babin ve Boles (1996), gida endiistri sektoriinden 261 galisan ile yiiriittiikleri
arastirmada, yOnetici desteginin is doyumu iizerinde pozitif etkisi oldugu sonucuna
ulagmislardir (Babin ve Boles, 1996: 69).

New York’ta 211 trafik gorevlisi ile yapilan bir ¢alismada, sosyal destek
kaynaklarinin (aile destegi, yonetici destegi, is arkadasi destegi) is sonuglar
(tikenmiglik, is tatmini, tiretkenlik) ile iliskileri incelenmistir. Calisma sonucunda,
yonetici destegi (birincil yonetici ve birim yoneticisi) ile is tatmini arasinda pozitif
yonlii bir iliski tespit edilmistir. Ayrica yakin amir desteginin tiretkenlik ile anlamli
ve pozitif yonlii iligkili oldugu sonucuna ulagilmigtir (Baruch-Feldman ve digerleri,
2002: 89).

Ng ve Sorensen (2008), algilanan yonetici destegi ile i doyumu arasinda
onemli derecede pozitif yonde iligki tespit etmislerdir. Yonetici desteginin artmasiyla
birlikte ¢alisanlarin is doyumlar1 da yiikselmektedir (Ng ve Sorenson; 2008: 260).

6 devlet, 10 6zel ve 7 katilim bankasi olmak iizere toplam 23 bankada 523
caligan ile birlikte gerceklestirilen bir ¢alismada, yonetici destegi ile is memnuniyeti
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Is memnuniyetindeki
degisimin %57’sinin yonetici destegi, tilkenmislik, yas ve is tecriibesi degiskenleri
tarafindan acgiklandigi tespit edilmistir (Emhan ve digerleri, 2014: 87).

Enerji sektoriinde 234 c¢alisanin katildigi bir arastirmada, personel
giiclendirmesi ve yonetici desteginin is doyumu {izerindeki etkisi incelenmistir.
Yonetici desteginin is doyumu iizerindeki en etkili faktdr oldugu tespit edilmistir.
Yonetici destegi, personel giiglendirmesi ile birlikte is doyumundaki degisimin
%43 linii agiklamaktadir (Ceylan ve digerleri, 2015: 176).

549 tibbi sekreter ile birlikte algilanan yonetici destegi ve oOrgiitsel
0zdeslesmenin is doyumu iizerindeki roliiniin incelendigi bir calismada, yoOnetici
destegi ve is doyumu arasinda pozitif yonlii bir iligkili oldugu tespit edilmistir (Gok
ve digerleri, 2015: 40).

Giiney Teksas'ta iki iiniversitede dgretim tiyeleri ve personelden olusan 174
calisan lizerinde gerceklestirilen calismada is arkadaslarindan ve yoneticilerinden
destek aldiklarmi diisiinen caliganlarin, daha diisiik tiikenmislik ve daha yiiksek is

doyumu bildirme egiliminde olduklari tespit edilmistir. Calismada is arkadasi ve
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yonetici desteginin is doyumu iizerinde dogrudan ve dolayli etkilerinin oldugu
sonucuna ulasilmistir (Charoensukmongkol ve digerleri, 2016: 13-14).

355 calisanin (kasiyer, satis gorevlisi ve ilkokul 6gretmeni) dahil oldugu bir
arastirmada, yonetici destegi saglanmasi ile is doyumu arasinda pozitif yonli bir

iliski oldugu tespit edilmistir (Munc ve digerleri, 2017: 352).

1.10.3. Yasam Doyumu

Yasam doyumu, kisinin hayatindan duydugu genel hosnutluk seviyesini ifade
etmektedir (Keser, 2005: 55). Bireyin kendi belirlemis oldugu Olgiitlere gore
yasamini degerlendirmesi seklinde tanimlanmaktadir.

Kapadokya’daki 176 isgoren ile gerceklestirilen bir calismada lider desteginin
yasam doyumunu anlamli ve pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir (Kale,
2015: 113).

317 6gretim elemani lizerinde gerceklestirilen bagka bir ¢alismada yonetici
destegi ile yasam doyumu algisi arasinda, pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu
tespit edilmistir (Yazici, 2015: 81).

Cin’de toplam 20 firmadan 305 beyaz yakali ¢alisan ile gerceklestirilen bir
calismanin sonucuna gore yoOnetici destegi, iste basarili olma iizerinden yasam
doyumunu etkilemektedir. Yonetici desteginin bu ¢alismada dolayli olarak yagam

doyumu tizerinde etkili oldugu goriilmektedir (Zhai ve digerleri, 2020: 10).

1.10.4. Performans

Performans, is performansi ve orgiitsel performans olmak iizere iki sekilde
incelenen bir kavramdir. Literatiir incelendiginde, yonetici destegi ve her iki
performans tiirii ile ilgili calismalar yapildig1 goriilmektedir.

Is performansi, drgiit {iyelerinin is tammlarindaki gorev ve yiikiimliiliiklerini
ne Olciide gerceklestirdikleri, hedeflerine ulagsmada orgiite ne Olgiide katki
sagladiklar1 ve bireyin igle ilgili sonuclarinin ne 6l¢iide yeterli olduguyla ilgili bir

kavramdir (Kurt, 2013: 5). Orgiitsel performans, bir orgiitiin 6nceden belirlemis
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oldugu hedeflere ulagsmada gostermis oldugu basari1 diizeyidir (Emhan ve digerleri,
2013: 56).

Nevsehir’de 390 otel c¢alisaninin katildig1 arastirma sonucunda, yonetici
desteginin is performansi artirdigr sonucuna varilmistir. Calismaya gore, yOnetici
destegi is yasam kalitesi ile birlikte, is performansindaki degisimin %16’si
aciklamaktadir (Yabaci, 2020: 65).

Askeri bir kurumda 221 kisinin dahil oldugu bir arastirmada, lider {iiye
etkilesimi diizeyinin igsgorenlerin algiladigi is performansini olumlu yonde etkiledigi
sonucuna ulasiimistir (Ozutku ve digerleri, 2008: 206).

Ankara’da savunma sanayi calisanlariyla gergeklestirilen uygulamali bir
arastirmada, lider desteginin is performansini olumlu yonde etkiledigi gozlenmistir

(Celik ve Turung, 2010: 32).

1.10.5. Orgiitsel Destek

Orgiitsel ~destek, calisanlarin  orgiit  degerlerinin  kendi  esenlik ve
mutluluklarii1 dikkate aldigina ve kendilerini etkileyen bu eylemlerin orgiit
tarafindan gonilli olarak yapildigina iliskin duygularidir (Eisenberger ve digerleri,
1986: 501).

Calisanlar, yoneticileriyle olan iliskilerini kisisellestirerek yoneticilerinden
sagladiklar destegi orgiitsel destegin bir gostergesi olarak
degerlendirebilmektedirler. Algilanan yonetici destegi, orglitsel destegin dnemli bir
onciilii ve gostergesi olarak goriilmektedir. Yoneticinin ¢alisanlarina vermis oldugu
destek, oOrgiitsel destek algisini olumlu yonde etkilemektedir. Yapilan caligmalar
sonucunda yonetici destegi ve orgiitsel destek arasinda olumlu ve pozitif yonlii bir
iliski oldugu goriilmektedir.

Gida sanayinde c¢alisan 98 isgoren ile yapilan bir arastirma sonucunda, iist
desteginin Orgiitsel destegi tahmin etmede dnemli bir degisken oldugu ve oOrgiitsel
destekteki toplam degisimin 19,7’sinin st destegi tarafindan aciklandigi tespit
edilmistir (Yiiksel, 2006: 25).
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Istanbul’da 341 kamu kurulusu calisani ile yiiriitiilen bir arastirmada, lider
destegi ve oOrgiitsel destek arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna

ulagilmistir (Findikli, 2014: 146).

1.10.6. Tiikenmislik

Tiikkenmislik, duygusal emek gostermeyi zorunlu kilan is sartlartyla uzun
middet kars1 karsiya kalinmasi neticesinde gergeklesen fiziksel, duygusal ve zihinsel
tiikenme hali olarak agiklanmaktadir (Schaufeli ve digerleri, 2001: 501).

150 sosyal caligmact ile yiriitilen bir aragtirmada, yonetici deste8i ile
duygusal tiikenme arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Yonetici
desteginde gerceklesen bir birim yiikselme, isgoérenlerin duygusal tiikenme
seviyelerinde %44’lik bir azalma meydana getirmektedir. Calisma sonucunda,
yonetici desteginin calisanlarin duygusal tilkenmelerini negatif yonde etkiledigi
goriilmektedir (Yirilir ve Sarikaya, 2011: 544).

Diyarbakir’da 6 devlet, 10 6zel ve 7 katilim bankasindan 523 calisan ile
yapilan bir ¢alismada yonetici destegi, is memnuniyeti ve tilkenmislik arasindaki
iliskiler incelenmistir. Analiz sonuclarina gore, yonetici destegi ile tiikenmislik
arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iligki goriiliirken, tiikenmislikteki varyansin

%7’sinin yonetici destegi tarafindan agiklandigi tespit edilmistir (Emhan ve digerleri,
2014: 86-87).

28



IKiNCi BOLUM
ISTEN AYRILMA NIYETI VE IS YASAM KALITESI

2.1. ISTEN AYRILMA NiYETI KAVRAMI

Onemli bir sosyal yasam alam1 olan is yeri, insanlarin hayatlarmmn
azimsanmayacak kadar biiyiik bir boliimiinii ¢alisma arkadaglariyla ve yoneticileriyle
birlikte gecirdikleri bir ortamdir. Burada beklentilerini ve umdugu faydalar
bulamayan c¢alisanlar islerinin durumu hakkinda diisiinmeye baslayabilir, yeni is
arayislarinda olabilir ve uygun bir firsat buldugu zaman isten fiili olarak ayrilma
yoluna bagvurabilir.

Isten ayrilma niyeti, drgiitten ayrilmaya iliskin bilingli bir niyet olarak ifade
edilmistir (Tett ve Meyer, 1993: 262). Tutum teorisi genellikle niyetin, ayrilma
davraniginin en iyi tahmincisi oldugunu belirtmektedir (Cohen ve digerleri, 2016:
242). Calisanlarin ayrilmaya yonelik diisiincelere sahip olmamasi i¢in yoneticiler ve
orgiit, calisan beklentileri ve isletme hedeflerini ayni noktada bulusturacak yontemler
gelistirmelidirler. Ornegin, yonetim ile c¢alisanlar arasinda saglikli iletisimin
saglanmas1 ve ¢alisanlarin is memnuniyetlerinin gozetilmesi, rekabetin yogunlastigi
donemlerde orgiite asil orgiitsel faaliyetlerle ilgilenme zamami tanir. Oncesinde
calisanlarinin durumunu goz ardi eden isletmeler ise, rekabetin kizistig1 bunaltici
donemlerde Onceliklerini yagamsal Oonem teskil eden operasyonel faaliyetlerden,
ayrilan ¢alisanlarin yerini doldurmak icin yeniden igse alim faaliyetlerine kaydirmak
durumunda kalacaktir. Ayrilma eylemi gergeklestirilmeden Once calisanlarin
niyetleri hakkinda fikir sahibi olunmasi hem oOrgiit hem de calisan i¢in karsilikli
kazan-kazan durumu meydana getirebilir. Bireyin isiyle ilgili olumlu duygulara sahip
olmasi kisisel mutlulugu arttirmanin yani sira, 6rgiite baglhiligi, verimliligi olumlu
etkilemektedir. Aksi bir durumda ise, tatmin olmayan c¢alisanlarin devamsizliklari
artarken verimlilikleri diisebilecek ve yiiksek isgiicli devri orgiite yiiksek maliyetler

yaratabilecektir (Yiicel ve Demirel, 2013: 160).
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2.2. ISTEN AYRILMA NiYETI ONEMI

Isten ayrilma niyeti, fiili ayrilmanin 6nemli bir gostergesi oldugundan dolay1
iizerinde durulmasi gereken bir konudur. Isten ayrilma niyeti belirleyicilerinin
onceden bilinmesi halinde, isten ayrilmalar onlenebilmektedir. Boylece, orgiit ve
calisanlar  isten  ayrilmanin  olumsuz  sonuglarma  katlanmak  zorunda
kalmayacaklardir.

Calisanlar, is yerinde gecirdikleri slire boyunca yalnizca o Orgiitte
kullanabilecekleri becerilere sahip olmak igin cesitli egitim programlaria katilarak
mevcut is yerine yatirimlar yaparlar. Isten ayrilma durumunda yapilan bu
fedakarliklar ve gergeklestirilen yatirnmlar bosa gidecek; her iki taraf da bu
yatirimlardan faydalanamayacaktir. Orgiit, hem hali hazirda egitimli ve tecriibeli
calisanlarin1 kaybedecek hem de ise alim maliyetleri, zaman kaybi, egitim
harcamalari, uyumu yeniden saglama gibi konularla ilgilenmek durumunda
kalacaktir. Bu nedenle 6rgiit, performans1 ve is uyumu yiiksek tecriibeli ¢alisanlarin
kaybedilmemesi i¢cin gerekli planlamalar1 yapmalidir. Isten ayrilmalar ¢alisanlarin da
diizenlerinin bozulmasina neden olmaktadir. Ancak, ayrilmalarin olumsuz
sonuclarint daha cok hisseden tarafin tecriibeli ve yetenekli calisanlarini kaybeden
orgiitler olacagi soylenebilir.

Ayrica ¢aliganin1  kaybeden bir isletme, sadece egitimli personelini
kaybetmekle kalmayabilir. Entelektiiel sermaye ile birlikte kurumsal bilgilerini de
(Altay ve Turung, 2018: 193) ayrilan calisanla birlikte kaybedebilir. Ayrilan
calisanlarin yapacaklari olumsuz tanitim, orgiitii yeni ise alimlarda kot etkileyebilir.
Dolayisiyla isten ayrilmalar, orgiitlin ise alim yetenegi lizerinde negatif etkiye sahip
olabilir. Isten ayrilma niyetinde etkili olan faktérler genel olarak dissal (alternatif is
imkanlari, issizlik orani), orgiitsel (yonetim stili, ticret, 6diillendirme durumu, is yeri
arkadagliklari, orgiit kiiltlirii) ve kisisel (yas, medeni durum, kisilik Ozellikleri)
faktorlerdir. Bu faktorlerin bilinmesi, ayrilma fikrinin gerceklesmesini Onlemede
faydali olabilecektir (Cetinkaya-Bozkurt ve digerleri, 2016: 116; Mowday ve
digerleri, 1982 :156). Bu noktada yoneticilerin ayrilma niyetini etkileyen unsurlarin
farkinda olmalar1 ve ¢alisanlara olumlu bir ¢alisma ortami olusturmalari, olumsuz

sonuclarin yaganmamasinda etkili olabilecektir.
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2.3. ISTEN AYRILMA NiYETI SONUCLARI

Isten ayrilma niyeti eyleme doniistiigiinde yani gergekten ayrilma
gerceklestiginde, isletmenin ayrilan c¢alisan icin verdigi egitimler, harcadiglr zaman,
emek ve harcamalar bosa gidecektir. Orgiit calisandan ilerde almay: diisiindiigii
faydalar icin yaptig1 yatirnmdan mahrum kalacaktir. Yapilan yatirimlarin geri
donmemesi ve calisanin kaybedilmesi isletmeye yiliksek maliyetlere neden
olmaktadir (Arslan ve digerleri, 2016: 32-33). Isten ayrilma olmasa bile sadece isten
ayrilma niyetine sahip olunmasi dahi isletmeyi kotii etkileyebilmektedir. Isinden
rahatsiz olmasma ragmen Orgiitte devam eden calisanlar; devamsizlik, diisiik
performans, sabotaj ve is yavaslatma gibi davraniglarla is memnuniyetsizliklerini
ortaya koyabilirler (Mowday ve digerleri, 1982: 130).

Orgiitte kalan diger ¢alisanlar ise isten ayrilan mesai arkadaslarinin izinden
gitmek isteyebilir veya azalan is giiciiniin dogal bir sonucu olarak kalan calisanlara
daha fazla yiik binebilir. Bunun sonucunda kalitede ve performansta yasanan
diisiikliikler biiylik olasilikla miisteri memnuniyetini olumsuz etkileyecektir.
Nihayetinde, is yiikiiniin kalan galisanlarin iizerine binmesi onlarin da ayrilmasina
ortam hazirlayabilir. Ayrilanlar yiiksek performans sergileyenler ve Onemli
pozisyonlardaki calisanlar oldugunda kalan c¢alisanlara diisen yiikiin daha da arttig1
belirtilmektedir (Mowday ve digerleri, 1982: 147). Isinden memnun olmadig1 igin
ayrilan ¢alisan, i memnuniyetsizligi konusunda sesini yiikseltiyorsa, isin olumsuz
ozellikleri gboze carpabilir (Mowday ve digerleri, 1982: 148). Diger calisanlarin
ayrilmasindan etkilenen c¢alisanlar artan i yiikiiniin de etkisiyle toplu is devri
gerceklestirmeye karar verebilirler, bu da isletmeyi isleri zamaninda bitirememe
tehlikesiyle kars1 karstya birakabilir.

Tim bu kotii olasiliklarin gerceklesmemesi i¢in yOneticilere biiyiik gorev
diismektedir. Calisanlarin1  dinleyen ve sorunlar1 ile ilgilenen yoneticiler,
ekiptekilerin diisiincelerini yakindan takip etmesinin getirilerini alabilir; iggdrenlerin
olumsuz fikirlerini degistirebilir veya sorunu Ogrenip iyilestirici faaliyetlerde
bulunarak gelecekte bu tiir durumlarin yasanmamasi i¢in Onlemler alinmasini

saglayabilir.
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Isten ayrilanlar, kidem kaybi, tasinma masraflari, aile yasantisinda
bozulmalar, is degistirme stresi, arkadas kaybi gibi sorunlarla karsilasabilirlerken;
orgiitte kalan c¢alisanlar ise, asir1 is ylkii, azalan performans, stres, belirsizlik,
arkadas kaybi gibi olumsuz durumlarla karsi karsiya kalabilirler (Mowday ve
digerleri, 1982: 144). Ayrica ayrilan kisilerden kalan agik pozisyonlar isletme
icinden degil, orgiit disindan gelenlerle doldurulursa kurum iginde terfi bekleyen
calisanlar arasinda memnuniyetsizlik olusabilir. Isten ayrilanlar ve kalan calisanlar
arasinda giiglii arkadaslik baglar1 mevcutsa, meslektaslarin1 kaybetmek kalan
calisanlar i¢in travmatik olabilir, isteki sosyal iligkiler daha az tatmin edici
bulunabilir (Mowday ve digerleri, 1982: 148).

Genelde olumsuz olarak degerlendirilen isten ayrilma niyetinin bazi olumlu
taraflar1 da bulunmaktadir. Ornegin, diisiik nitelikte bir ¢alisanin isten ¢ikisi, yerinin
daha Kaliteli bir galisan ile doldurulmas firsatin1 yaratabilir. Uzun seneler istihdam
edilen calisana yiiksek ticret ddeme zorunlulugu ortadan kalkabilir. Yeni gelen
bireylerin degisik bakis acilarina sahip olmas1 Grgiitte inovatif bir ortam yaratabilir
(Arslan ve digerleri, 2016: 32). Kalan calisanlar i¢in ilerleme ve terfi firsati dogabilir.
Isten ayrilmalar sonrasinda eski is arkadaslarindan alternatif is firsatlari ile ilgili bilgi
alan kalan ¢alisanlar, daha yiiksek {icret, iyilestirilmis ¢alisma kosullar1 ve daha iyi
kariyer firsatlarin1 degerlendirebilirler. Baska bir yonden bakilirsa, alternatif isleri

arastiran caligan, mevcut isinin degerini daha ¢ok anlayabilir (Mowday ve digerleri,
1982: 147).

2.4. 1S YASAM KALITESI KAVRAMI VE GELIiSiMi

Is yasami kalitesinin ¢ikis noktasina baktigimizda sanayi devrimine kadar
gitmek miimkiindiir. Bu donemlerde yiiksek verimlilik vurgulandiginda insan faktori
g0z ard1 edilmis, gereginden fazla galistirilan isgorenler agir calisma kosullar altinda
yipratilmigtir. Ardindan bu uygulamadan kaynaklanan devamsizlik, yorgunluk ve
dikkatsizligin neden oldugu kazalar ile sabotaj gibi olumsuzluklar ortaya ¢ikmaya
baslamistir. Bu sebeple, 20. yiizyilin baslarinda, artan is kazalarindan ve emniyetsiz
13 durumlarindan kaginmak i¢in mevzuatlar ¢ikarilmistir. 1930-1940 arasi

sendikalasma hareketinde, temelde iscilerin ekonomik kazanglar1 ve liretim siireci
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nedeniyle ig glivenliginin tizerinde durulmustur. 1950'lerde ve 1960'larda psikologlar,
moral ve iiretkenlik arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu ve insan iligkilerindeki
tyilesmenin moral ve iiretkenligin giiclenmesine yol acabilecegi gibi ¢esitli teoriler
One stirmiislerdir.

IYK terimi, 1960’larin sonuna dogru Davis ve arkadaslari tarafindan is
yerinde mevcut olan kotii sartlar1 vurgulamak amaciyla tanitilmistir.  Yazarlar, isci
ve caligma ortami arasindaki kaliteye dikkat ¢ekmisler, is tasariminda ekonomik ve
teknik faktorlerin yaninda insan boyutunu da vurgulamislardir (Davis, 1977: 53).

IYK, 1960'l1 ve 1970'li yillarda ABD ve Iskandinavya'da insan kaynaklari
miidahalesi olarak degerlendirilmistir. Konuya olan ilgi yillar gectikce artmis ve
bununla birlikte is yasamindaki sorunlari iyilestirmek icin is sagligi ve giivenligi, isci
katilimi, is glivenligi gibi programlar gelistirilmistir.

“Is Yasaminin Kalitesi” kavrami, 1970'lerde ABD'de Arastirma Dergileri ve
basiinda giindemde olmustur. Tk Uluslararasi Is Yasam Kalitesi Konferans1 1972'de
Toronto'da yapilmis ve Uluslararas1 Is Yasam Kalitesi Konseyi de aym yil
kurulmustur. Is yasam Kkalitesi, Amerika’da Birlesik Otomobil Calisanlari
Sendikas1’nin isleri yoluna koymak adina 1YK uygulamasini harekete gegirmelerinin
ardindan daha cok ilgi konusu olmustur (Bindu ve Yashika, 2014: 14; Birjandi ve
Ataei, 2013: 155; Connell ve Hannif, 2009: 365).

1980°1i yillarda i yasam Xkalitesi calisgan merkezli iiretkenlik programlari
seklinde giderek daha fazla yer bulmustur. 1981 yilinda Toronto'da ikinci kez yapilan
Uluslararas: Is Yasami Kalitesi Konferansi'nda 1.500 katilimcinin bulunmasi, is
yasam kalitesine olan ilginin arttigina dair kanit sunmaktadir. Konferansa 200
sendikaci, 750 yonetim personeli, akademisyenler, danismanlar ve hiikiimet
yetkilileri katilmistir.

Is yasam kalitesi kavrami veya isin insancillastirilmasi (Cherns, 1975: 155)
terimi, c¢alisanin bedensel gereksinimlerinin yaninda zihinsel, psikolojik ve sosyal
gereksinimlerinin de karsilandigi c¢alisma sartlarint kapsamaktadir (Schulze’den
aktaran Yiiksel, 2004: 48).

Calisma kosullariin insancillastirilmasi anlayisinin heniiz kabul gérmedigi
donemlerde calisan, calisma kosullarina ayak uydurmasi gereken taraf olarak

goriiliirken bu diisiince yapisi, Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin, “Insana Yakisir Is”
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anlayisini evrensel hedef olarak belirlemesiyle degismistir. Uyum saglamasi gereken
taraf artik sadece calisan degildir, hatta calisma kosullarinin ¢alisan beklentilerini
karsilamasi oncelik olmaktadir. (Tinar ve Ulusoy, 2017: 115).

Literatiirde anlami {izerinde tartismalarin devam ettigi is yasam kalitesi
kavramy, iilkeden iilkeye farkli sekilde ifade edilebilmektedir. Ornegin, Ingiltere’de,
Ingilizce konusulan iilkelerde ve Almanya’da “isin insancil hale getirilmesi” (isin
insancillastirilmasi); Fransizca konusulan tilkelerde ve Fransa’da “galisma sartlarinin
gelistirilmesi”; Iskandinav iilkelerinde “is yerinin demokratiklestirilmesi” ve
“calisma cevresi”; sosyalist iilkelerde “iscilerin korunmasi” ifadeleri yer almaktadir
(Dikmetas, 2004:56).

Is, insan hayatinin énemli kismin1 olusturan bir ugrastir. insanlar calistiklary
isi sadece para kazanma yolu olarak gérmezler. Islerini yapiyor olmalarinmn yani sira
tatmin, gurur, basart hissi, topluma katki sunma gibi duygular1 da yasamak isterler.
Her iki durumun da karsilanmasi halinde isle ilgili iyi bir algi olusacaktir.
Calisanlarin isinden memnun olmamalar1 halinde ise stres ve hosnutsuzluk duygular
ortaya cikacaktir. Memnun olma veya olmama isgorenlerin isle ilgili algilarim
olusturur. Caligsanlarin isle ilgili algilamalar isin kendisi kadar 6nemlidir ve is yasam
kalitesine baghdir (Tiirkay, 2015: 239).

Is yasam Kkalitesi; is giivenligi, odiil sistemleri, egitim ve kariyer gelistirme
firsatlari, karar alma siirecine katilim gibi unsurlar1 kapsayan duragan olmayan gok
boyutlu bir kavramdir. Bu kavram, isgoérenler agisindan is sartlarini, isverenler
acisindan ise organizayonel etkililigi iyi hale getirmek igin ¢aligsanlarin hosnut
olmalarin1  saglayacak ¢alisma yontemlerini iceren is ¢evresi seklinde
tanimlanmaktadir (Considine ve Callus, 2002:2).

IYK ¢ok boyutlu oldugundan, evrensel olmayan bir kavramdir. Temel olarak
diger faktorlerin yam sira is gilivenligi, 6diil sistemleri, licret ve biiylime firsatlari,
egitim ve kariyer gelisimi firsatlar1 ve karar verme siirecine katilimi igeren dinamik
ve ¢ok boyutlu bir yapidir (Connell ve Hannif, 2009: 365; Saraji ve Dargahi, 2006:
8).

Is yasam kalitesinin iizerinde uzlasilmis bir tanim olmamasina ragmen bu

alandaki cogu uzman ve arastirmaci is yasam kalitesini, i$ memnuniyetinden ayrilan
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ve calisanlarin refahin1 agiklayan bir yapi seklinde ifade etmislerdir (Sirgy ve
digerleri, 2001: 241).

Is yasam kalitesi kavrami, calisan ile yonetim iliskisinde karsilikli sayg1 ve is
birligi ortaminin olusturulmasi, ¢alisanlarin yonetim kararlarina katilma siireci veya
calisanlarin kigisel ihtiyaglarini is yeri vasitasiyla saglayabilme derecesi olarak
tanimlanmistir. Ancak is yasam kalitesi sadece calisanlar1 tatmin etmek ile ilgili olan
tek yonlii bir kavram degildir. Orgiitler bu kavrami, uzun dénemli etkinlik ve
verimliliklerini saglamak i¢in bir amag olarak goriirler. Bu amag¢ dogrultusunda daha
iyl bir ¢alisma ortami olusturularak c¢alisanlarin memnuniyeti saglanir (Kaymaz,
2003:1). Is yasaminin kalitesinin yiikselmesi, ¢alisanlarin refahma ve nihayetinde
organizasyonun refahina katkida bulunur (Pugalendhi ve Ark, 2010:4).

“Is yasamiin kalitesi”, isten etkilenen genel yasam kalitesinin bir parcasidir.
Is tatmininden veya isyerinde mutluluktan daha fazlasidir. Calisanin ¢alisma ortami
hakkinda degerlendirmelerde bulundugu daha genis bir baglamdir (Varghese ve
Jayan, 2013: 91).

Is yasam Kkalitesi kavrami, organizasyon tarafindan giivenli bir is ortami
saglanarak calisanlarin gerekli ihtiyaglarinin tatmin edilmesi ve is yerinde faydali
olduklarmin hissettirilmesi yoluyla, ilerlemelerini saglayacak ¢evrenin olusturulmasi
anlamina gelmektedir. (Ozkalp ve Kirel, 2004: 218).

Benzer sekilde (Lau, 2000), IYK yi; ddiiller, is giivenligi ve biiyiime firsatlart
ile calisan memnuniyetini destekleyen ve tesvik eden, uygun is yeri kosullari ve
ortamlari olarak tanimlar (Lau, 2000: 424).

Erdem’e (2010) gore is yasam Kkalitesi, calisanlar ile is ortami arasindaki
iligskiyi gosteren ve isin genelde geri planda birakilan insani boyutunu vurgulamay1
amaglayan bir kavramdir (Erdem, 2010: 514).

Baska bir tamimlamaya gore I1YK, tiim iscilerin gelisimleri igin firsatlar
saglayan, onlarin fiziksel ve duygusal duygu durumlaryla ilgilenen bir yonetim
felsefesidir (Erginer, 2014: 218).

Is yasam Kkalitesi, calisan ve orgiit yoniinden ele alinmasi gereken bir
kavramdir. Bir yandan isin calisan iizerindeki etkileri {izerinde durulurken, diger
yandan orgiit etkililigi de degerlendirilir. Is yasam kalitesi; is, ¢alisan ve orgiit

hakkinda bir diistinme bi¢imidir. Calisanlar kendilerini ilgilendiren konular hakkinda
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onemli kurumsal kararlara katilim hakkina sahiptirler. Isin sonuclar1 birey icin de
ayr1 olarak degerlendirildiginden is yasam kalitesi, diger iiretkenlik veya Orgiitsel
gelistirme ¢abalarindan farklidir. (Nadler ve Lawler, 1983: 26).

Is yasam kalitesinin ayirt edici 6zellikleri Nadler ve Lawler tarafindan iki

madde altinda toplanmaistir:
1. Isin insanlar ve orgiitler {izerindeki etkisi ile ilgilenme
2. Orgiitte sorun ¢dzmeye ve karar almaya katilma diisiincesi.

Buna gore 6nemli olan sadece insanlarin islerini nasil daha iyi yapacagi degil,
aynt zamanda igin insanlarin daha iyi c¢aligmasina nasil katkida bulundugudur
(Erginer, 2014: 219).

Is yasam Kkalitesi tartisilmaya baslandig1 ilk yillardan giiniimiize kadar ¢ok
farkli sekillerde tanmimlanmistir. Bu tanimlar1 temelde (1) Is tatmini ile ilgili bir
kavram olarak; (2) 6znel iyi olusu da kapsayacak sekilde is tatmininin 6tesine gegen
bir kavram olarak; (3) istihdam kalitesiyle ilgili nesnel ve 6znel herhangi bir sayida
Olgliyli igeren degisime acik ve birden ¢ok alt unsuru olan bir kavram olarak
smiflandirmak miimkiindiir (Hannif, 2008: 274).

Is yasam Kkalitesiyle ilgili cok fazla tanimlama yapilmustir. Genel olarak is
yasam Kkalitesi; isletmenin verimlilik ve etkinligini artirma hedefine yonelik
calisanlarin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi ve niteliklerinin yiikseltilmesi ile

ilgili bir kavramdir.

2.5. 1S YASAM KALITESI ONEMI

Hayatimizin azimsanmayacak bir boliimiinii is yerlerinde gegiririz. Is yerinde
harcanan zaman ve enerji hesaba katildiginda c¢alisanlarin isteki yasamlarindan
memnun olmalar1 olduk¢a 6nemlidir. Ayrica isteksiz sekilde yapilan bir igin olumsuz
etkileri genel yasama da yansiyabilmektedir (Erdem ve Kaya, 2013: 135). Is yasam
kalitesinin, yasam kalitesinin ayrilmaz bir par¢ast oldugu (Martel ve Dupuis, 2006:
343) dikkate alindiginda, bu durum kag¢inilmaz bir gergektir.

Is kosullar1 ¢alisanlar1 sadece fiziksel olarak degil, beraberinde psikolojik ve
ruhsal olarak da etkileyebilmektedir (Chan ve Wyatt, 2007: 501). Bu nedenle

calisanlarin isle ilgili algilar1 6nemlidir. Olumsuz algi calisanin memnuniyetini
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etkileyebilir ve memnun olmayan calisanlar orgiite yeterli katki saglayamayabilir.
Dolayisiyla isletmeler, orgiitiin verimliligi agisindan ¢alisanlarin isle ilgili olumlu
diisiincelere sahip olmalar igin gerekli sartlar1 saglamali ve i1yi ¢alisma kosullari
olusturmalidirlar.

Son zamanlarda is yagaminin kalitesi popiiler bir kavram haline gelmistir.
Bunda orgiitsel verimliligi ve tiretkenligi etkilediginin anlagilmasinin biiylik pay1
vardir. Glinlimiiz degisen is ortaminda is yasam kalitesi, devamsizlig1 azaltma, isten
ayrilmayi azaltma, stresi ve tiikenmisligi azaltma, is glivenligini Ve is memnuniyetini
artirma gibi olumlu sonuglara yol ac¢tigr i¢in en onemli konulardan biri olarak
goriilmektedir. Ayrica is yasam kalitesi, bir kurulusun yasamint devam
ettirebilmesinin ve siirdiirtilebilirliginin 6nemli bir gostergesi olarak kabul edilir.

Is yasam kalitesi ¢aliganlarin moralini yiikseltir, calisanlar tam kapasitelerini
kullanmalar1 i¢in uygun bir ¢aligma ortami yaratir Ve yipranmayi azaltir. Sonug
olarak bireyin genel memnuniyetine ve iyilestirilmesine katkida bulunmanin yan1 sira
tiretkenligi, karliligt ve nihayetinde kurulusun verimliligini ve etkinligini artiran
uygun bir ¢alisma ortami yaratir (Sushil, 2013: 765). Bu nedenle, iyi bir ¢alisma
yasamina ulagsmak ve bunu siirdiirmek i¢in miimkiin olan her kosul saglanmalidir.

Is yasaminda son zamanlarda giin yiiziine ¢ikmakta olan problemler, is
ortaminin  kotliye gitmesinden ziyade, c¢alisan isteklerinin = gesitliligi ile
iliskilendirilebilir (Bayir Toplu, 1999: 224).

Son yillarda is yasam kalitesine olan ilginin artmasinda gesitli faktorler
etkilidir (Lokanadha ve Mohan, 2010: 829):

o Egitim seviyesindeki artis ve beraberinde ¢alisanlarin hedeflerinin yiikselmesi,

Iscilerin birligi,

Insan kaynaklari idaresinin énemi,

Insan davranisiyla alakal bilinenlerin artmasi
Is yasam Kkalitesinin orgiite ve calisanlara yonelik faydalar1 su sekilde
belirtilmektedir (Markham, 2010: 73-80):

Verimliligi ve performans artirir,

Ise devamsizlig1 ve isten ayrilmay1 azaltir,

Stres ve stresin neden olabilecegi olumsuz sonuglarin azaltilmasina yardimci olur,

Iyi bir ¢alisma iklimi olusturulmasina yardimei olur,
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Calisanlar icin esnek ¢aligma kosullari saglar,
Calisanlarin islerine kars1 olumlu tutum sergilemelerinde etkili olur,
Calisanlarin 6z-yeterliliginin gelistirilmesine katkida bulunur,

Calisanlar icin kendilerini gerceklestirebilecek bir ortam saglar.

Kiiresellesme, rekabet giicii, bilgi teknolojisi gibi is diinyasindaki radikal

degisimler, calisanlarin iyi bir sirket veya is yeri algilamalarin1 degistirmistir.

Eskiden 1iyi bir sirket denildiginde finansal acidan iyi olan bir girket géz Oniine

gelirken, simdilerde etik, is yasam kalitesi, i3 doyumu gibi yaklasimlar orgiitlerin

stirdiiriilebilirligini ve yasayabilirligini belirleyen faktorlerdir (Sheel ve digerleri,

2012: 291-292).

Is yasam kalitesi anlayisina gegisin sebebi insana 6nem vermeyen klasik

yonetim anlayisinin yetersiz kalmasidir. Asagida klasik yonetim ve ¢agdas yonetimin

farklarindan bir 6rnek verilmistir.

Tablo 1: Klasik Yonetim Anlayist ve Cagdas Yonetim Anlayist

Sen-Ben Anlayisi icinde Klasik Yonetim

BiZ Bilinci icinde Cagdas Yonetim

Bireylerin gelisimine dikkat edilmez, makine ve

teknoloji dikkate alinir.

Bireylerin egitimine en az teknoloji kadar énem

verilir.

Uriin ve hizmet kalitesi 6n plandadur.

Insan yasaminin kalitesi {izerinde durulur.

“Karda m1y1z, ne kadar kar ediyoruz” sorusu

diger tiim diistincelerden 6nemlidir.

“Insanlar gelisiyor mu, saghikli ve mutlular m1”

sorusu 6n plandadir.

Yonetici ¢alisanlar teftis ederek otorite saglar,

onlara pek yaklagmamaya dikkat eder.

Y onetici, ekiple kaliteli iletisim i¢indedir.

Yaptirimlara degil, tesvik etmeye odaklantlir.

Yonetici kendini sadece sirketin verimli, karl,
kazasiz olusundan ve iiriin kalitesinden sorumlu

hisseder.

Yonetici kendisini sirketin verimli olmasi,
kazasiz olusu ve Uriin kalitesinden sorumlu
gordiigii kadar, calisanlarin gelisimi ve orgiitteki
insan iligkilerinden de sorumlu hisseder. Yiiksek
moralli, iyi egitimli, ise gelmekten zevk alan,
isini severek yapan bir isgiict kritik bir
faktordiir bu nedenle insan kalitesi birinci

siradadir.

Yonetici ¢alisanlarinin bazilara

hosgoriilityken, bazilarina karsi dnyargilidir.

Yoénetici herkesin BIZ’in bir parcast oldugunu

bilir ve herkese adil davranir.
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Emirlere gore hareket edilir. Vizyon dogrultusunda ekipce ¢aligilir.

Insanlar1 ismen tanimak 6nemli degildir, Yonetici her ¢alisanini yakindan tanimaya 6zen
mevkilere insandan daha ¢ok 6nem verildigi i¢in | gdsterir. Calisanlarin ge¢mislerini bilir ve
kisi ismiyle degil mevkisiyle taninir. simdiki iglerine yonelik beklentilerini

6grenmeye calisir.

Kaynak: Ciiceloglu, 1998: 228

IYK, isgdrenin is doyumunu etkilemesiyle yasamdan keyif almas1 ve mutlu
olmasina da katki saglayabilmektedir (Demir, 2011: 455).

Sirgy ve digerleri (2001), is yasami kalitesinin ise katilim, is tatmini, is
cabasi, is performansi, birakma niyeti, kisisel yabancilasma gibi c¢alisanlarin
davranigsal tepkilerinde 6nemli etkiye sahip olabilecegini belirtmislerdir (Sirgy ve
digerleri, 2001: 242).

Is yasam kalitesinin iyi olmasi1 orgiit acisindan olumlu ciktilar saglarken
(performans, rekabet avantaji, verimlilik, etkililik, karlilik, siirdiiriilebilirlik gibi)
kotii is yasam kalitesi durumunda bunun tam tersi bir senaryo gériilebilecektir. Orgiit
iyi ¢alisanlarin1 kaybetme riskiyle kars1 karsiya kalabilecektir. Kotii is yasam kalitesi
sonucunda ayrilmalar gerceklesirse, is yerindeki dengelerin bozulmasi, dedikodularin
artmasi, geriye kalan g¢alisanlarin {istline binen daha fazla yiik nedeniyle kalitede
diisiisler yasanmasi, yeni ise alim maliyetleri gibi olumsuz durumlar olusabilecektir.
Dolayisiyla is yasam kalitesi kavrami, caliganlar ve Orgiitlin yarari i¢in iizerinde

durulmasi gereken bir konudur.

2.6. IS YASAM KALITESI AMACI

Etkili bir [YK programinin temel hedefleri, ¢alisan bakis agisindan ve isveren
bakis agisindan olmak iizere iki madde altinda toplanabilir (Lau, 2000: 428).
1) lyilestirilmis ¢alisma kosullar1 (Calisan agisindan)
2) Daha biiyiik organizasyonel etkililik (Isveren agisindan).

Is yasam kalitesi daha ¢ok calisan odakli bir yaklasimdir. Calisanlar hizmet
kalitesini saglayacak kisilerdir, oOrgiitiin karlilk ve etkililiginde 6nemli kisiler

olmalar1 ¢alisanlar1 odak nokta yapmistir.
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Is yasam kalitesi amacini belirtirken ¢alisan memnuniyeti ve miisteri
memnuniyeti kavramlarindan bahsetmekte yarar vardir. Toplam kalite yonetimi
felsefesinden bakildiginda, calisanlar da isletmenin bir miisterisi (i¢ miisteri) olarak
degerlendirilir (Saymer ve Yiicel, 2018: 109). Bu anlayisa gore, i¢ miisteri olarak
degerlendirilen isletme calisanlarinin memnuniyeti ve dis miisteri memnuniyeti
birtakim ihtiyaclarin karsilanmasi yoluyla saglanmaktadir. Misteriler, mal ve
hizmetlerin beklentilerini karsiladigini veya astigimi algiladiklarinda tatmin olurlar.
Ayni sekilde calisanlar da organizasyondan aldiklar1 ddiillerin -ticretlendirme, terfi,
takdir, gelistirme, anlamli c¢aligma gibi- beklentilerini karsilamasi veya agmasi
durumunda tatmin olurlar (Lau, 2000: 424).

Dis miisterinin tatmin olmasi dolayisiyla isletmenin karliligi, i¢ miisteriler
olan ¢alisanlar yoluyla saglanmaktadir. Kalite anlayisinin getirdigi miisteri odaklilik
kavrami, isinden mutlu olmayan g¢alisanlarla mutlu miisteriler yaratmanin imkansiz
oldugu diistincesini destekler (Sayiner ve Yiicel, 2018: 104).

Yapilan bir¢cok arastirma, mutlu calisanlar1 olan isletmelerin daha mutlu ve
sadik miisterileri oldugunu gostermistir (Kovanci, 2007:221). Isletmelerin temel
varolus nedeni kar etme amaglarii gergeklestirmektir. Bu amaci gergeklestirmek
icin sahip olduklar1 en degerli kaynaklar1 ise ¢alisanlaridir. Bu nedenle, i yasam
kalitesinin temel amaci; temel hedeflerini gerceklestirme yolunda ¢alisanlara uygun

calisma ortami kosullarini saglamaktir.

Is yasam kalitesinin amaglar1 sunlardir (Sristava ve Kanpur, 2014: 56):

e Daha iyi ekip caligmasini ve iletisimi saglamak,

e Isgorenlerin moralini yiikseltmek,

e Orgiitsel stresi azaltmak,

e Isicinde ve is disinda iliskileri gelistirmek,

e Giivenli ¢alisma kosullarini iyilestirmek,

e (Calisan memnuniyetini artirmak,

e Iste 6grenmeyi artirmak,

e Devam eden degisimi ve gecisi daha iyi yonetmek,

e Organizasyon i¢inde her kademeden yonetime katilmay1 saglamak.
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2.7. 1S YASAM KALITESI BOYUTLARI

Is yasam Kkalitesi cesitli arastirmacilar tarafindan farkli boyutlarda incelenmistir:

Tablo 2: Is Yasam Kalitesi Boyutlari

Yazar ve Yil

Boyutlar

Walton (1973)

-Yeterli ve Adil Ucret

-Glivenli ve Saglikli Calisma Kosullart

-Insan Kapasitesini Kullanma ve Gelistirme Igin Firsatlar
-Siirekli Gelisme Imkani ve Giivenlik

-Orgiitte Sosyal Biitiinlesme

-Orgiitte Anayasalcilik

-Calisma ve Toplam Yasam Alan

-Is ve Sosyal Yasam Baglantis

(Walton, 1973: 12-16)

Hackman ve Oldman (1975)

-Isin Kapsami ve Onemi
-Otonomi

-Geri Bildirim

(Hackman ve Oldman, 1975: 160)

Mirvis ve Lawler I11 (1984)

-Ucret

-Ek Olanaklar

-Is Giivencesi

-Caligma Ortami

-Calisma Arkadaslart

-Basari

-Caligsanlarin Beceri Gelistirebilme Olanaklari
-Genel Anlamda s ve Ts yerinden memnuniyet

(Mirvis ve Lawler 111, 1984: 206)

Chen ve Farh (2000)

-Is Yasam Dengesi

-Isin Ozellikleri

-Yonetimsel Davraniglar

-Odiil ve Yarar (Chen ve Farh’tan aktaran Celebi ve Uysal,
2019: 174).

Sirgy ve Digerleri (2001)

-Saglik ve Giivenlik Ihtiyaglari

-Ekonomik ve Ailevi Ihtiyaglar

-Sosyal Ihtiyaglar

-Saygi Thtiyac

-Kendini Gergeklestirme Ihtiyact

-Bilgi Thtiyaci

-Estetik Ihtiyaclar (Sirgy ve digerleri, 2001: 241)
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Saraji ve Dargahi (2006)

-Is Saghig1 Giivenligi Standartlari

-Birincil Yonetici Destegi

-Is Arkadaslari Destegi

-Ucret

-Yapilan sin Niteligi

-Ust Yénetime Giiven

-Is Yasanu ve Aile Dengesi

-Is Stresi

-Kariyer Beklentisi (Saraji ve Dargahi, 2006: 10)

Van Laar ve Digerleri (2007)

-Is ve Kariyer Memnuniyeti

-Genel Iyi Olma

-Isi Kontrol Edebilme

-Calisma Kosullar

-Is Yasaminda Stres

-Aile Is Yasami Dengesi (Van Laar ve Digerleri, 2007:329)

Lokanadha ve Mohan (2010)

-Saglik ve Refah

-Is Giivenligi

-Is Tatmini

-Yetkinlik Gelistirme

-Is ve Calisma Dis1 Yasam Dengesi (Lokanadha ve Mohan,
2010: 830)

Kosterelioglu (2011)

-Yonetici Destegi

-Isle Tlgili Stres Yasamama

-Ucret ve Ek Getiriler

-Is Arkadaslariyla Tliskiler

-Iletisim Karar Alma ve Is giivencesi

-Is Doyumu, Tesvik Etme Derecesi, Becerilerin Kullanim1 ve
Otonomi

-Is Yerinde Sorumluluk ve Gorev Alma (Késterelioglu, 2011:
97)

Swamy ve Digerleri (2015)

-Is Ortam

-Orgiit Kiiltiirii ve Tklimi
-Mliskiler ve Ts birligi

- Egitim ve Geligtirme
-Ucret ve Odiiller

- Olanaklar

-Is Tatmini ve Is Giivenligi
-Otonomi

-Kaynaklarm Yeterliligi (Swamy ve Digerleri, 2015: 287)

Tablo 2’de arastirmacilarin is yasam kalitesini hangi boyutlar ile inceledikleri

goriilmektedir.

Walton (1973), is yasam kalitesini incelemek i¢in kavramsal olarak sekiz

baslik Onermistir: Bunlar sirasiyla; yeterli ve adil {icret, glivenli ve saglikli ¢alisma

kosullari, insan kapasitesini kullanma ve gelistirme icin firsatlar, siirekli gelisme
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imkant ve glivenlik, orgiitte sosyal biitinlesme, orgiitte anayasalcilik, ¢alisma ve
toplam yasam alani, is ve sosyal yasam baglantisidir.

Hackman ve Oldman (1975), is yasam kalitesini; isin kapsami ve Onemi,
otonomi ve geri bildirim basliklarini igeren ti¢ boyutlu bir yapi ile agiklarken; Mirvis
ve Lawler III (1984), iicret, ek olanaklar, is gilivencesi gibi hem organizasyonel
faaliyetleri iceren hem de c¢alisanlarin basar1 gelistirebilme olanaklart ve genel
anlamda is ve is yerinden memnuniyet gibi ¢alisan merkezli maddeleri i¢eren sekiz
boyutlu bir yap1 ile agiklamislardir.

Chen ve Farh (2000), is yasam kalitesini is yasam dengesi, isin Ozellikleri,
yonetimsel davranislar ile 6diil ve yarar olmak iizere dort baslikta toplamislardir.

Sirgy ve digerleri (2001), is yasam Kkalitesine ihtiyaclar temelinde
yaklagmiglardir. Yedi boyuttan olusan bu ihtiyaclar sirasiyla; saglik ve giivenlik
ihtiyaglar (is yerinde hastalik ve yaralanmalardan korunma; is disindaki saglik ve
yaralanmalardan korunma; saglik hizmetlerinin Onleyici tedbirlerinin is yerinde
tesvik edilmesi gibi yontemlerle saghgm iyilestirilmesi), ekonomik ve ailevi
ithtiyaglar (adil iicret; is glivenligi; ailenin ihtiyaglari i¢in yeterli zamana sahip olma),
sosyal ihtiyaclar (iste pozitif sosyal etkilesim; isten sonra rahatlama ve eglence igin
bos zaman), saygi ihtiyaci (Orgiit i¢inde yapilan isin taninmasi ve takdir edilmesi;
orgiit disinda yapilan isin taninmasi1 ve takdir edilmesi, organizasyon iginde
potansiyeli gerceklestirebilme), kendini gergeklestirme ihtiyaci (organizasyon iginde
potansiyeli gerceklestirebilme; kisisel olarak potansiyelini gerceklestirebilme), bilgi
thtiyac (is becerilerini gelistirmeyi 6grenme; kisisel olarak profesyonel yeteneklerini
gelistirmeyi O0grenme), ve estetik ihtiyacglar (kisisel yaraticilik ve is yerinde
yaraticilik) dir.

Saraji ve Dargahi (2006), saglik caliganlarinin is yasam kalitesini dokuz
boyuttan (is saghigi giivenligi Standartlari, birincil yonetici destegi, is arkadaslari
destegi, iicret, yapilan igin niteligi, iist yonetime giiven, is yasami ve aile dengesi, is
stresi, kariyer beklentisi) olusan bir yapr ile incelemislerdir.

Kosterelioglu (2011), ilkdgretim o6gretmenlerinin is yasam kalitesini yedi
boyuttan (yonetici destegi, isle ilgili stres yasamama, tlicret ve ek getiriler, is doyumu
tesvik etme becerisi, becerilerin kullanimi ve otonomi) olusan bir yap1 ile

aciklamistir. Yonetici destegi boyutu; yoneticilerin yardim sunma, destek olma, geri
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bildirim verme, rehberlik etme, takdir etme gibi davranislarinin ¢alisanlar tarafindan
ne derecede algilandigina yonelik maddelerden olusmaktadir. Isle ilgili stres
yasamama boyutu; calisanlarin is yogunlugunun ne derece uygun oldugu ve isleri
zamaninda bitirmek adina eve is gotirlip gotirmemeleri, isle ilgili endiseler
nedeniyle uyku sorunlari yasayip yasamamalar1 gibi maddeleri icermektedir. Ucret
ve ek getiriler boyutu; alinan maasin c¢alisanlarin nitelikleri ve aldiklari
sorumluluklar agisindan ne o6l¢lide uygun oldugunun belirlenmesine yonelik
maddeleri kapsamaktadir. Is doyumu, tesvik etme derecesi, becerilerin kullanimi1 ve
otonomi boyutu; isin keyifli olup olmadigi, ¢alisanlarin is yerinde genel anlamda
mutlu olup olmadiklari, c¢alisanlarin islerine yonelik yetenek ve kazanimlarini
kullanmalarina imkan veren ortamin olup olmadigi, calisanlarin kendi fikirlerini
uygulamalari i¢in yeterli bagimsizliga sahip olup olmadiklarina yonelik maddeleri
icermektedir. Is arkadaslariyla iliskiler boyutu; calisanlarin is arkadaslarn ile
etkilesimlerine iliskin maddeleri kapsamaktadir. iletisim, karar alma ve is giivencesi
boyutu; calisanlarin is yerinde ne derece iyi bir iletisim algiladiklari, kurumun
verdigi kararlarin calisanlar tarafindan ne o6lgiide iyi olarak algilandigi ve faydal
bulundugu, calisanlarin islerine karst giiven duyup duymadiklart ve kurumsal
degisimlerden sonra ¢alisanlarin baska is arama ihtiyaci icinde olup olmayacaklari ile
ilgili maddeleri icermektedir. Is yerinde sorumluluk ve gérev alma boyutu;
calisanlarin kendi gorevleri ve kendi bolimleri disindaki calismalara katilma
isteginin ne derece olduguna yonelik maddeleri kapsamaktadir.

Goriildigi tizere is yasam kalitesi ¢ok boyutlu bir yapiya sahiptir ve bu
nedenle arastirmacilar tarafindan farkli boyutlar altinda incelenmistir. Bizim
caligmamizda, 6diil ve yarar, is yasam dengesi, yonetimsel davraniglar ve isin
ozellikleri boyutlarini igeren dort boyutlu is yasam kalitesi dl¢egi kullanilmistir. Bu
Olcek, daha oOnceki caligmalarda siklikla kullanilmis olmasi ve gilivenilirliginin
yiiksek olmasi nedeniyle tercih edilmistir (Giile¢ ve Onciil, 2019: 163; Ince ve
digerleri, 2015: 47; Ontiirk, 2019: 46).
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2.8. IS YASAM KALITESINI ETKILEYEN FAKTORLER

Uzlasilmis bir tanim1 olmayan is yasam kalitesi, cesitli faktorlerden etkilenir.
Incelenen calismalardan (Alparslan ve digerleri, 2015; Avei, 2017; Aydogan, 2015;
King, 1992; Saraji ve Dargahi, 2016; Unlii ve Aydogan, 2015) yola ¢ikarak is yasam
kalitesini etkileyen faktorler; iletisim, saglikli ve giivenli ¢alisma kosullari, yeterli ve
adil tcret, is-yasam dengesi, yonetime katilma ve demokratik yonetim ve kariyer
gelistirme olarak belirlenmistir. Bu boliimde is yasam kalitesini etkileyen faktorlerle

ilgili agiklamalara yer verilecektir.

2.8.1. iletisim

Iletisim orgiitler icin vazgegilmez bir unsurdur. Calisanlarm isleri ile
biitiinlesmeleri ve islerinden tatmin olmalart ancak saglikli bir iletisim ile
miimkiindiir. Iletisim sayesinde acik ve belirgin is tanimlari ile kendilerinden tam
olarak neyin beklendigini anlayan calisanlar, daha verimli c¢alisip daha 1iyi
performans gosterebilirler (Demir, 2014: 168-169).

Iletisim isletmede kisi ve gruplar arasi iliskinin saglanmasinda, orgiitsel
hedeflerin iletilmesinde ve yonetsel kararlar alinip uygulanmasi siirecinde kritik
oneme sahiptir (Olger ve Koger, 2015: 377).

Isyerinde etkili iletisim, kalitenin iyilestirilmesi i¢in merkezidir. Iletisim
dogru olmadig siirece kalite ile ilgili belirlenen prensipler orgiit geneline giiglii bir
sekilde yerlesmeyecek ve kalite hedefleri gergeklestirilemeyecektir. Isgdrenler
islerine ancak yaptiklarinin amacini ve ¢abalar1 sonucunda ne elde ettiklerini
anlayarak bagli olabilirler. Bu nedenle calisanlar 6nemli konularda yoneticileri
tarafindan bilgilendirilmelidirler (King, 1992: 51-52).

Yiiksel (2005), yonetici ile isgéren arasindaki iletisim diizeyinin is doyumu
tizerindeki etkilerini inceledigi ¢alismada, iletisim degiskeninin is tatminini olumlu
yonde etkiledigi sonucuna ulagmustir. Iletisimin is doyumundaki toplam degisimin
%71,2’sini agikladig1 goriilmiistiir. Ustlerin ¢alisanlar1 orgiit hedeflerine yonelik
bilgilendirmeleri, ¢alisanlarin fikirlerini ve Onerilerini almalar1 is doyumunu olumlu

yonde etkilemektedir (Yiiksel, 2005: 303).
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2.8.2. Saghkh ve Giivenli Calisma Kosullari

Calisma ortami, c¢alisanlarin birbirleriyle etkilesime girdigi, uyumlu ve
organize sekilde ¢alismay1 gerektiren bir alandir. Uygun ve saglikli is sartlar1 saglik
ve hizmetlerin devamliligini1 garantiye alirken, olas1 kotii sonuglardan kaginilmasina
yardimci olur (Nanjundeswaraswamy ve Swamy, 2013: 207).

Calisanlar ancak kendilerini rahat hissettikleri is ortaminda etkili ve verimli
bir sekilde c¢aligabilirler. Uygunsuz calisma sartlari, ortamin fiziksel durumunun
elverissizliginden kaynaklanabilecegi gibi, gerekenden fazla mesai, kotii ergonomi
vb. durumlar: da kapsar (Hayta, 2007: 22). Tesis konumunun uygunlugu (¢alisma
mesafesi ve ulasimin mevcudiyeti) ve tesisteki alet ve malzemelerin erisilebilirligi de
is yasam kalitesini etkileyen fiziksel kosullara dahildir. K6tii tesis diizeni ve ¢alisma
kosullart nedeniyle verimlilikleri engellenen iscilerin tatmin olma olasilig1 daha

distktir (Suppramaniam ve digerleri, 2009: 5-6).

2.8.3. Yeterli ve Adil Ucret

Ucretlendirme sistemi ¢alisanlarin tatmin ya da tatminsizliginde etkili bir
belirleyicidir. Ucret, calisan acisindan kritik oldugu kadar organizasyon tarafindan
bakildiginda da énemli bir husustur. Orgiitlerde iicretlendirme sisteminin dogru bir
sekilde olusturulmasi ve tasarim sirasinda iggorenlerin fikirlerinin alinarak adil bir
ticret dagiliminin olusturulmasi bir gerekliliktir (Yiicel, 2007: 78).

Kisi bir ¢alisan olarak zamanini, yeteneklerini ve enerjisini sunarak gelir elde
eder. Calisan, cabalar1 karsiliginda aldigi hizmet 6demesinin adil oldugunu
diisiindiigiinde biiyiik olasilikla bu pazarliktan memnun olacaktir. Ancak hizmet i¢in
yapilan 6demenin yetersiz oldugunu diistintirse 6fke veya kizginlik hissi, ¢alisanin

ise yonelik tutumunu etkileyebilecektir (Suppramaniam ve digerleri, 2009: 5).
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2.8.4. Is Yasam Dengesi

Is yasam dengesi, calisanlarin yasam alanlar1 arasinda denge kurmasini
saglamak icin ¢alisan baghligini ve iiretkenligini giiclendiren destekleyici ve saglikli
caligsma ortamlari olusturmak ve siirdiirmekle ilgilidir.

Is yasam ve 06zel yasam dengesinin bilincinde olan insan kaynaklari
uzmanlari, sirket karliliklarin1 olumlu yonde etkilemek, yeni isyeri trendlerine ayak
uydurmak, ¢alisanlarin moralini artirmak ve degerli sirket bilgisine sahip ¢alisanlari
elde tutmak i¢in segenekler aramaktadirlar. Yapilan ¢alismalar, ¢alisma zamani ve is
yeri esnekligindeki iyilestirmelerin ve destekleyici yoneticilerin gelistirilmesinin is-
yasam dengesinin artmasina katkida bulundugunu gdstermektedir. Is-yasam dengesi
uygulamalarinin; ise alim, ¢alisani elde tutma, baglilik ve memnuniyet, devamsizlik,
verimlilik ve kaza oranlar1 agisindan calisanlar tizerinde olumlu bir etkisi oldugu
goriilmektedir (Dhas, 2015: 21660-21663).

Yoneticiler c¢alisanin hayatinin sadece isten ibaret olmadiginin bilincinde
olmali ve bu bilingle hareket etmelidirler. Ozel yasami ve is yasami arasinda dengeyi

koruyabilen calisan, organizasyonun basarisina daha fazla katkida bulunabilir.

2.8.5. Yonetime Katilma ve Demokratik Yonetim

Orgiitlerde yonetime katilma, galiganlarin yoneticinin aldig1 kararlara gore
hareket etmesinden c¢ok, Ozellikle kendi yaptiklar: islerle ilgili diistincelerini
belirterek karar verme siirecine dahil olmalaridir.

Locke’a gore katilim, bir yonetici ve bir ¢alisan arasinda olabilecegi gibi bir
yonetici ve bir grup ¢alisan arasinda da olabilecek ortak bir karar vermedir (Locke ve
digerleri, 1986: 66).

Smith (1976), orgiitsel demokrasinin otoriter olmayan liderlik tarzindan,
calisma kosullarinin tayin edilmesi kararinda az miktarda is¢i katilimina ve daha
kapsamli anlamda, calisanlarin kendi kendilerini yonettikleri girisimlere kadar
varabildigini belirtmistir (Smith, 1976:276).

Orgiitsel demokrasi, ydnetimde sadece merkezi giiciin etkili olmasindan

ziyade, tiim diizeyden c¢alisanlarin kararlara katilma imkaninin oldugu, ¢alisanlarin
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bilgi ve deneyimlerinden yararlanilan demokratik bir ortamdir. Ayrica orgiitsel
demokrasinin ¢alisanlarin islerini anlamli bulmasi gibi pozitif etkileri olmaktadir
(Cosan ve Giilova, 2014: 246).
Orgiitlerde yonetime katilimim saglanmasi calisan, yonetici ve isletme
acisindan olumlu etkiler yaratmaktadir (Bakan ve Biiyilikbese, 2008: 51-54):
Calisanlar ac¢isindan;
e Isletmenin amaglarini daha iyi anlama,
e Isletme hakkindaki 6nemli konularda bilgi sahibi olma,
e (alisma sartlar1 ve islerin yapilis biciminde s6z sahibi olma,
e Ustleri ile yakn iliski i¢inde olma firsati,
e Kendi isleri ile ilgili konularda daha efektif kararlarin alinmasina katki saglama,
e Kararlarda sz sahibi olmanin sagladigi is doyumu,
Yonetici ve isletme acisindan,
e Katilimci yonetim yaklagimiyla alinan kararlarin kalitesinin artmast,
e Karar siirecine dahil edilen calisanlarin kararlar1 kabullenmesinin ve daha iy1
anlamasinin saglanmasi,
e Orgiitte is birliginin, motivasyonun ve bagliligimn artirilmast,
e Isleri gergeklestiren kisilerin fikirleri alinarak orgiitsel verimlilik ve etkililigin
artirilmasi,
Yoneticiler, isgorenlere sagladiklar1 destegin yaninda karsilikli  bilgi
paylagimi ve kararlara katilim imkani tanidiklari takdirde, ¢alisanlar is yiikii vb.

olumsuz durumlarla daha rahat bas edebilmektedirler (Greenglass vd., 2003: 593).

2.8.6. Kariyer Gelistirme

Geleneksel yonetim tarzinda belirli kaliplarin disina ¢ikmadan sadece
kendilerinden istenileni yapan calisanlar, modern yonetim anlayisinda 6grenmeyi
ihtiya¢ olarak goren ve oOrgiitteki yaratici fikirlerin temelini olusturan kaynaklar
olarak goriilmektedir (Irmis ve Bayrak, 2004: 179). Orgiitlerde insan kaynaklarmin
Ooneminin anlasilmasiyla birlikte kariyer gelistirme calismalarina olan ilgi de artis

gostermistir.
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Kariyer gelistirmenin temelinde bireyin gelismesi veya gelistirilmesi amaci
bulunmaktadir. Gelistirme faaliyetleriyle ortaya c¢ikan olumlu etkiden hem birey
hem de orgiit karsilikli olarak faydalanmaktadir. Isgorenler, kariyer gelistirme ile
kendini gergeklestirme ihtiyacin1 karsilamakta ve yaptiklari isten daha fazla gurur
duymaktadirlar. Ortaya ¢ikan tatmin ve gurur duygusu ise iggorenlerin daha fazla
giidiilenmesini tesvik etmektedir.

Orgiitler kariyer gelistirme ile, degisen kosullara ayak uydurabilen, tatminkar
ve orgiitiin gelecekteki ihtiyaglarina cevap verebilecek ¢alisanlara sahip olabilirler.
Ayrica kariyer gelistirme, orgiit icin degerli olan isgiiciiniin yeteneklerinden daha ¢ok
faydalanilmasina, isten ayrilmalarin azaltilmasina, bireysel ve orgiitsel performansin
artirilmasina olanak saglamaktadir. Bu nedenle kariyer gelistirme sadece bireyin
sorumlulugunda olan bir faaliyet olarak goriilmemelidir. Glinlimiiz i ortaminda
bireylerin gelisime agik olmalari orgiitler igin firsatlar dogurmaktadir. Bu firsatlarin
farkinda olan orgiitler kariyer gelistirme ve planlama gibi faaliyetlerle etkinlik ve
verimliliklerini artirabilirler (Irmis ve Bayrak, 2004: 177-182; Karadal ve digerleri,
2008: 399).

2.9. KAVRAMLAR ARASINDAKI iLiISKiLERIN iNCELENDIGi
CALISMALAR

2.9.1. Is Arkadaslari Destegi Ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskileri

inceleyen Cahismalar

Is arkadaslari, enerjisi yiiksek, iiretken is yerleri olusturmada veya onlar1 yok
etmede onemli bir unsurdur ve kurumsal iklimi bilyiik dlgiide etkileyebilir (Basford
ve Offermann, 2012: 809). Is arkadasi destegi ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli ve negatif yonlii iliski oldugunu gosteren ¢aligmalar mevcuttur. Algilanan is
arkadag1 destegi ne kadar fazlaysa, isten ayrilma olasili1 o kadar diisiik olmaktadir
(Bateman, 2009: 31).

1869 madde bagimlilig1 tedavi danigsmani ile yapilan bir arastirmada, is
arkadas1 destegi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif yonli bir iliski

tespit edilmistir. Is arkadaslarindan daha fazla destek goren danismanlarin baska bir
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yerde is arama niyetinde olma olasiliklart 6nemli Sl¢iide daha diisiik bulunmustur
(Ducharme ve digerleri, 2007: 97).

12 kurulustan 326 kisinin katilimiyla gergeklestirilen bir c¢alismada, is
arkadas1 desteginin ve is arkadasmma karsi yiikiimliliiglin isten ayrilma niyeti ile
negatif yonde iliskili oldugu sonucuna ulasilmstir. Is arkadas1 desteginin kisa siireli
isten ayrilma niyeti icin; is arkadasma karsi yiikiimliiliigiin ise uzun vadeli isten
ayrilma niyeti i¢in etkili oldugu tespit edilmistir (Moynihan ve Pandey, 2008: 218-
219).

Hizmet sektorii ¢alisanlarindan olusan genis bir 6rneklemden yararlanilarak
yapilan bir arastirmada, pozitif is arkadasi iliskilerinin bagimsiz olarak calisan
motivasyonunu ve kalma niyetini artirdig: tespit edilmistir. Is arkadasi destegi,
calisanlarin kalma niyetleri ve motivasyonlar1 iizerinde birincil yonetici ve tist diizey
yoneticilerin tlizerinde ve Gtesinde bir etkiye sahiptir (Basford ve Offermann, 2012:
814).

Tayland’da 514 kadin hemsirenin katilimiyla hemsirelerin is stresi ve iste
kalma niyetleri incelenmistir. Aktif isleri (yiiksek psikolojik is talebi ve yliksek karar
Ozglirligii) olan hemsirelerin iste kalma niyeti, is arkadasi destegi ile dnemli Sl¢iide
iliskili bulunmustur (Kaewboonchoo ve digerleri, 2014: 98).

564 restoran calisanimin katilimiyla yapilan bir arastirmada, is arkadas:
destegi ve ige gdmiilmiisliigiin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi incelenmistir.
Calisanlarin is arkadasi destegi ile isten ayrilma niyetleri arasinda ters yonlii ve
anlaml bir iligski bulunmustur. Yiiksek is arkadasi destegine sahip ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetleri daha diistik olmaktadir (Self ve Gordon, 2019: 403).

Yapilan ¢alismalara bakildiginda, is arkadaslar1 destegi ve isten ayrilma niyeti
arasinda ters yonlii bir iligki goriilmektedir. Bagka bir ifadeyle, is arkadasi destegi

artarken isten ayrilma niyeti azalmaktadir.

2.9.2. Is Arkadaslarn Destegi Ile Is Yasam Kalitesi Arasindaki Tliskileri

inceleyen Calhismalar

Is arkadas1 destegi, kisinin ayn1 veya benzer konumdaki bir calisandan aldig1

destegi ifade eder (Yoon and Lim, 1999: 927). Ayni1 zamanda, en umutsuz ve bitkin
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durumlarda bile is arkadaslarindan gelecek goniillii yardim inancidir (Silbert, 2005:7-
8).

Is yerinde calisanlarin birbirlerini desteklemesi, bilgi paylasimi destegi ve
duygusal destek olmak iizere iki sekilde olmaktadir. Bilgi destegi isle ilgili herhangi
bir konudaki eksikligin giderilmesine yardimci olurken, duygusal destek ise
genellikle teselli olarak kendini gostermektedir. Ornegin galisan, sorumlu oldugu bir
iste hata yapmuis olabilir veya is disindaki yasaminda kendisini olumsuz etkileyen bir
durumla Kkarsilagsmis olabilir. Bu gibi durumlarda is arkadaslarindan gelen destek
siirecin daha kolay atlatilmasina yardimei olabilmektedir (Omiiris, 2014: 13).

Iste veya 6zel yasamda yasanan bir olumsuzluk, ¢alisanin isini dogru sekilde
yapmasinin Oniinde engel olusturabilir; calisgan performansinda diislislere neden
olabilir. Bu gibi durumlarda destekleyici is arkadaslarinin 6nemi biiyiiktiir. Yapilan
bir calismada, is arkadasi desteginin is aile g¢atigmasini 6nlemede en etkili kaynak
oldugu goriilmiistiir (Dolcos ve Daley, 2009: 301). Is arkadaslarindan destek géren
calisanlarin isle 1ilgili olumlu algi gelistirdikleri bilinmektedir. Dolayisiyla is
arkadaslarindan saglanan destek, calisanlarin is yasam kalitesi algisinda etkili
olabilecek bir unsurdur.

Is yasam Kkalitesi; is hayatindaki memnuniyet diizeyini, bireylerin
thtiyaglarimin orgiit tarafindan yerine getirilebilme derecesini gosteren bir kavramdir
(Memis ve digerleri, 2015: 221). Is yasaminmn bireyin hayatinda niceliksel ve
niteliksel anlamda kapladigi genis alan, calisanlarda sosyal gereksinimlerinin is
ortam1 tarafindan giderilmesi beklentisini dogurmaktadir (Omiiris, 2014: 1). Baska
bir ifadeyle giinlimiizde en az sekiz saat calisma ortaminda bulunan bireyler,
normalde 6zel yasamindan alacagi destegi, uzun saatler ayn1 ortamda calistig1 is
arkadaglarindan almay1 beklemektedirler.

Calisanlar, yaptiklar1 is karsihiginda sadece ekonomik kazan¢ ve basari
ummazlar. Giinlerinin biiyiik bir boliimiinde iste bulunan ¢alisanlar, is ortaminda is
arkadaglariyla sosyallesmek durumundadirlar. Bireyin dahil oldugu grup ise is
doyumunu etkilemektedir. Is yerinde destekleyici arkadaslara sahip olan calisanlarin
is doyumlarinin arttig1 bilinmektedir. Is, ayn1 zamanda sosyal bir yasam alanidir
diyebiliriz. Sosyal yasam alanindan memnuniyet, is arkadaslar1 iliskilerinden

gecmektedir. Is yeri arkadashigi, calisanlarin islerini sevmelerinde, ise severek ve
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isteyerek gelmelerinde, is yerinde daha iiretken olmalarinda etken bir faktordiir.
Olumlu is arkadasi iliskileri ¢alisma ortamindan memnuniyeti ve isten duyulan
memnuniyeti etkileyebilmektedir.

Is arkadas1 destegi ¢alisanin is doyumu diizeyini, is yerinde ve sosyal hayatta
kendini yalniz hissetmesini, depresyon diizeyini ve tiikkenmislik diizeyini etkileyen
bir faktdrdiir (Sentiirk ve Tekin, 2015: 197). s arkadas1 destegi ayrica calisanin iste
gelismesi (thriving at work) ile pozitif yonde iliskilidir (Kleine ve digerleri, 2019:
984; Zhai ve digerleri, 2020: 10). Bagka bir deyisle, is arkadaslar1 destegi ¢alisanlarin
iste gelismelerine yardimer olmaktadir.

Literatiir incelendiginde, is arkadasi desteginin is doyumu ve yasam doyumu
lizerinde olumlu etkilerinin oldugunu gosteren caligmalar mevcuttur. Is yasam
kalitesinin hem is hem de 6zel yasam alanini kapsayan is doyumunun Gtesinde bir
kavram olmasindan hareketle, is arkadasi desteginin is yagam kalitesini pozitif yonde
etkileyecegi varsayilmistir.

Giiner ve Bozkurt’un (2017), banka ¢alisanlarinin is yerinde mutlu olup
olmamalarinda belirleyici olan unsurlari ortaya koymak icin 60 calisan ile
gerceklestirdigi ¢alismanin sonuglarina gore, is yeri mutlulugunu olumlu etkileyen
nedenler arasinda ilk sirada “is yeri arkadashgr” gelmektedir. Is yerinde mutluluga
yol acan diger unsurlar ise sirayla “yapilan isin kendisi”, “yOnetici iletisimi”,
“olumlu ¢alisma kosullar1”, “6dil ve takdir”, “miisteri iliskileri” ve son olarak
“hedeflere ulasmak” seklinde bulunmustur. Isgérenlerin is yerinde mutlu
olamamalarinin 6nde gelen sebepleri ise sirasiyla “is ortami ve galisma kosullar1”,
“calisma iligkileri ve rekabet”, “hedef baskis1”, “miisteri tavr1”, “yonetici tavr1” ve
son olarak da “adalet algis1” olarak tespit edilmistir (Giiner ve Bozkurt, 2017: 91-95).
Calisma sonucundan goriilecegi lizere, is yeri arkadaslig1 ve calisan iligkileri banka
calisanlarinin mutlulugu i¢in 6nemli konular arasinda gelmektedir.

Bildigimiz kadariyla is arkadasi destegi ve is yasam kalitesinin direkt
iligkisiyle ilgili fazla ¢alisma bulunmamaktadir. Ulasilan bazi ¢aligmalara asagida
deginilmistir.

Is faktorleri, algilanan doyum ve is yasam kalitesine yonelik bir gdzden

gecirme calismasinda digsal is faktorii olarak degerlendirilen is arkadaslarinin, is
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doyumuna ve sonrasinda daha iyi is yasam kalitesine katki sagladigi belirtilmistir
(Sundaray ve Tripathy, 2010: 64-65).

507 zihinsel engelli ¢alisanin katilimiyla gergeklestirilen bir arastirmada, is
arkadas1 destegi ile is yasam kalitesi arasinda ayni dogrultuda ve diisiik diizeyde
iligki oldugu sonucuna ulasilmistir (Flores ve digerleri, 2011: 138).

Is arkadas1 destegi, is yasam Kalitesi ve refah arasindaki iliskiyi belirlemek
amaciyla 325 otel calisani ile gergeklestirilen bir arastirmada, is arkadaslarindan
gelen destek ve is yasam kalitesinin isgéren refahi tizerinde etkili oldugu sonucuna
ulastlmistir (Avet, 2017: 585).

Cesitli sektorlerden yaklasik 20 firmada (finansal kurumlar, devlet subeleri,
egitim kurumlari, uluslararasi ticaret sirketleri ve imalat sirketleri) ¢alisan 305 beyaz
yakal1 iggoren ile yapilan bir ¢calisma sonucunda, is arkadasi desteginin iste gelismeyi
ve yasam doyumunu etkiledigi tespit edilmistir (Zhai ve digerleri, 2020: 10).

Is arkadas1 destegi ile is yasam kalitesinin direkt iliskisi ile ilgili yeterli sayida
caligmaya rastlanilmasa da, is arkadasi desteginin; is doyumu, yasam doyumu, iste
gelisme ve refah gibi degiskenler ile anlamli ve pozitif yonli iligkisini gosteren
calismalar mevcuttur. Is arkadas1 desteginin is doyumu ve yasam doyumu ile anlamli
ve pozitif yonlii iligskilere sahip olmasi; iste gelismeyi anlamli ve pozitif yonde
etkilemesi, is yasam kalitesi ile de anlamli ve pozitif yonli iliskiye sahip
olabilecegini gostermektedir. Buna gore, HI1 hipotezi asagidaki sekilde
olusturulmustur.

H1: Is arkadaslar1 destegi is yasam kalitesini pozitif yonde etkilemektedir.

2.9.3. Yonetici Destegi Ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskileri

inceleyen Cahismalar

Yonetici  destegi, calisanlarin  goziinden yoneticilerinin  ne derece
cesaretlendirici veya yardima acik oldugu ile ilgili algilamalarindan olusur. Isletmeyi
ciddi mali yiiklere neden olabilecek olumsuz is sonuglarindan (isten ayrilma niyeti,
ise devamsizlik, tiikkenmislik sendromu, stres) koruyan 6nemli bir destek kaynagidir

(Burke ve Hurley, 1992: 718; Goktepe, 2016: 12). Gelismis iliskiler, yonetici ve asti
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arasinda bir ortaklik olarak ayirt edilir; destek, gliven, bilgi paylasimi, sevme, saygi
ve karsilikli etkiyi barindirir (Gagnon ve Michael, 2004: 173).

Gegmis arastirmalar, calisanlarin islerini degil, yoneticilerini biraktiklarini
gostermistir.  Bunun sebebi, yoneticinin c¢alisanlarin ihtiyaclarin1i  anlamadaki
basarisizligi, calisan katkilarin taninmamasi, iletisim eksikligi vb. olabilir. Tim
bunlar, yonetici ve c¢alisan arasindaki bagi zayiflatabilir; calisanlarda moral
disiikliigiine, tutum ve davraniglarda bozulmalara yol agabilir. Bu durum
¢cOziilmezse, ¢alisanin isten ayrilma niyeti giderek daha belirgin hale gelebilir. Bu
noktada orgiit, kritik calisanlar1 kaybedebilecegi riskiyle karsilagsmaktadir (Anjali ve
Anand 2014:400). Yoneticiden gelen giiglii destek, c¢alisanin isten ayrilma niyetini
azaltmaya yardimci olmaktadir (Kularathne ve Senevirathne, 2020: 11).

Yeni Zelanda’da 312 hemsirenin dahil oldugu bir calismada, yonetsel
destegin dogrudan ve dolayli olarak tiikenmislik ve ayrilma niyeti lizerinde etkileri
oldugu tespit edilmistir. Yonetsel destegin ayrilma niyeti tizerindeki direkt etkisi (-
.30), dolayl olarak tiikkenmislik boyutlar1 {izerinden ayrilma niyetine etkisinden daha
yiiksek bulunmustur (Kalliath ve Beck, 2001: 75).

Orgiitsel destek, diger iki sosyal destek kaynag: (iist ve is arkadas1) ve iletisim
degiskenlerinin isten ayrilma egilimi ile iligkisinin incelendigi bir ¢alismada sosyal
destek kaynaklarindan st destegi ve is arkadasi destegi ortalamasi, isten ayrilma
egilimi bulunmayan calisanlarda daha yiiksek bulunmustur. Baska bir ifadeyle, iist
destegi ve is arkadasi destegi arttikca isten ayrilma egilimi azalmaktadir. Isten
ayrilma egilimi bulunan calisanlarin daha az iist destegi algiladiklar tespit edilmistir
(Yiiksel, 2006: 24-28).

Amerika Birlesik Devletleri’'nde 176 sosyal calismaci ile gergeklestirilen bir
caligsmaya gore, gelirin az, is gerginligin fazla ve yonetici desteginin yetersiz oldugu
durumlarda ayrilma niyetinin daha yiliksek oldugu tespit edilmistir. Erkek
calisanlarda, yonetici desteginin diisiik veya yiiksek olmasi, ayrilma niyetleri
tizerinde kadin ¢alisanlara gore daha etkili olarak bulunmustur. Erkek calisanlarin
daha diisiik yonetici destegi algilamalari, daha yiiksek isten ayrilma niyetine yol
agmaktadir (Fakunmoju ve digerleri, 2010: 321-323).

Kamu calisanlarinin katilimiyla gergeklestirilen bir arastirmada, lider destegi

ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu ve algilanan lider
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desteginin isten ayrilma niyetini hem dogrudan hem de orglitsel 6zdeslesme yoluyla
dolayli olarak etkiledigi tespit edilmistir (Findikli, 147: 2014).

Malezya’da 260 calisanin katilimi ile 8 otelde gercgeklestirilen bir ¢alismada,
yonetici destegi, orglitsel destek ve orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetindeki
etkileri incelenmistir. Analizler neticesinde, siireklilik bagliligi hari¢ tiim bagimsiz
degiskenlerin isten ayrilma niyetine etki ettikleri goriilmiistir. Bagimsiz
degiskenlerden yonetici destegi ile bagimli degisken isten ayrilma niyeti arasinda ters
(-.402) yonde anlamli bir iliski bulunmustur. Varyansin %16,1'i yonetici destegi
tarafindan agiklanmaktadir (Kalidass ve Bahron, 2015: 86).

Adana’da 16 sehir otelinin galisanlari tizerinde gergeklestirilen bir ¢alismada,
yonetici desteginin isten ayrilma niyetini negatif yonde (-.331) etkiledigi ve bu etkiyi
is stresi ile paylastig1 saptanmustir (Tas ve Ozkara, 2018: 514).

Sri Lanka’da giyim sektoriinde yapilan bir c¢alismada, destek tiirleri ile
calisanlarin isten ayrilma niyetleri arasindaki iligki incelenmistir. 242 ¢alisan
tizerinde gergeklestirilen arastirmanin sonuclarina gore, destek kaynaklari ile (is
arkadas1 destegi, orgiitsel destek, yonetici destegi) isten ayrilma niyetleri arasinda
negatif yonlii giiglii bir iliski bulunmaktadir (Kularathne ve Senevirathne, 2020: 11).

Pakistan’da imalat firmasi1 ¢alisanlarinin dahil oldugu bir arastirma sonucunda
yonetici desteginin iy memnuniyetini artirdigt ve calisanlarin ayrilma niyetleri
tizerinde azaltici bir etkiye sahip oldugu saptanmistir (Igbal ve digerleri, 2020: 6).

Konya ve Istanbul illerinde 206 ilkokul égretmeni ile yapilan bir calismada is
arkadas1 destegi ve yonetici desteginin duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkileri incelenmistir. Calisma sonucuna gore, yonetici destegi isten
ayrilma niyeti iizerinde diisiik (-.18) ve negatif yonde etkiye sahiptir. Is arkadas:
destegi duygusal baglilik {izerinde ise pozitif yonde (.41) bir etkiye sahiptir (Aslan ve
digerleri, 2021: 937-938).

Gergeklestirilen ¢alismalardan  gorildigi  lizere, Yonetici desteginin
artmasiyla birlikte isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Bu degiskenler arasinda ters

dogrultuda iliski oldugu sdylenebilir.
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2.9.4. Yonetici Destegi Ile Is Yasam Kalitesi Arasindaki Iliskileri

inceleyen Calismalar

Bireylerin is yerindeki iliskileri, iste gerg¢eklesen olaylar, yoneticinin tavri
gibi faktorler kisiler iizerinde énemli etkiler yaratabilir. Isgérenler, islerini sadece
ekonomik kazan¢ saglamak gibi bir amacla yaptiklarimi disiindiiklerinde is
memnuniyetsizligi ve mutsuzlukla karsi karsiya kalabileceklerdir. Isin psikolojik
veya toplumsal bir fayda yaratmiyor olmasi; gelisim firsatt sunmamasi gibi nedenler
calisanlart olumsuz olarak etkilemektedir. Bu gibi durumlari 6nlemek igin,
calisanlarin is glinleri disinda bile is yerlerini, yoneticilerini ve is arkadaslarini
arayacaklart bir ¢evre yaratilmalidir (Erginer, 2014: 232-233). Bu sartlarin
olusturulmasinda ydneticilere biiyiik rol diismektedir. Yoneticiler, ¢alisanlara ihtiyac
duyduklart anda destek saglayarak arzulanan c¢aligma ortaminit insa edebilir,
calisanlarin is yasam kalitesi algisini sekillendirebilirler.

Calisanlar is ortaminda en ¢ok en yakin yoneticileri ile iletisim halindedirler.
Dolayisiyla orgiit etkililigi i¢cin yonetici-calisan iliskisi dnemli bir konu haline
gelmektedir. Calisanlarin orgiit hedefine katkida bulunmalari i¢in yoneticileri ile
pozitif iliski i¢inde olmalar1 gerekir.

Orgiit basaris1 igin calisanlarm &neminin bilincinde olan bir ydnetici;
astlarinin sorunlarin1 dinleyen, nelere ihtiyaglari olup olmadigimi takip eden ve
bunlar1 karsilamaya ¢aligan, geri bildirim saglayan, basarili olduklarinda onlari takdir
eden, herkesin katkilariin orgiit hedefleri i¢cin ne kadar degerli oldugunu hissettiren
yoneticidir. Yoneticiler calisanlara sunduklari desteklerden dolayr onlarin iste
gelismelerinde ve yasam doyumlarinda (Zhai ve digerleri, 2020:11) 6nemli ve pozitif
bir etkiye sahiptir.

Calisanlar birincil yoneticileri ile siirekli iletisim halindedirler. Bu nedenle
destekleyici bir yoneticiye sahip olan calisanlar muhtemelen is yerinde ¢esitli temel
ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in firsatlar ve kaynaklar elde edecek ve olumlu is
deneyimleri yasayacaklardir (Rathi ve Lee, 2017:1607).

Yoneticiler, degerlendirme, g¢alisanlarin onemli is kararlarina katilimlarinm
tesvik etme, c¢alisma cabalarinin kolaylastirilmasina hizmet etme, bilgi destegi,

duygusal destek ve maddi destek saglama gibi 6nemli rollere sahiplerdir. Yonetici, is
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yasam kalitesine ve calisanlarin iiretken davranislarina hem bireylere yonelik
davranisi ile hem de is tasarimi, Odiil sistemleri ve ekip calismasimin gelisimi
tizerindeki etkisi yoluyla katkida bulunur (Bhanthumnavin, 2000:157; MiyalVaganan
ve Vikkraman, 2013: 70).

Literatiirde yoOnetici desteginin olumlu etkilerine yonelik ¢aligmalar
mevcuttur. Ornegin, Avustralya’da kirsal bolge hemsirelerden olusan bir érneklemde
is talepleri, is destegi (destekleyici liderlik-mesleki etkilesim) bireysel sonuglar, is
yasam Kkalitesi ve devamsizlik iliskilerinin incelendigi bir ¢alisma sonucunda, is
taleplerinin bireysel sikinti diizeyleri ile olumlu yonde iliskili oldugu, yine is
taleplerinin kirsal hemsirelerin daha yiliksek devamsizlik bildirmeleri ile iliskili
oldugu sonucuna ulasilmustir. Is destegi ise bireysel moral diizeyleri ve is yasam
kalitesi ile pozitif yonde iliskiliyken; bireysel sikinti diizeyleriyle negatif yonde
iliskili olarak bulunmustur (Machin ve digerleri, 2004: 14-20).

Katalonya saglik sektoriinde yapilan bir baska c¢alismada is talepleri,
motivasyon ve yonetici desteginin saglik ¢alisanlarinin is yasam Kkaliteleri ve
olumsuz saglik sonuglari tizerindeki etkileri incelenmistir. Calisma bulgularina gore,
is yasam kalitesindeki varyansin %30’undan fazlasinin (%30,3) ig¢sel ve digsal is
talepleri, motivasyon ve yonetici destegi tarafindan agiklandigi sonucuna ulasilmistir.
Bu sonug¢ biiyiik oOrneklem g6z Oniline alindiginda nispeten yiiksek olarak
degerlendirilmistir. Calismada varyansin %?20’sinden fazlasini aciklayan yonetici
destegi ve tesviginin saglik sektoriindeki profesyoneller i¢in is yasam kalitesini
aciklayan en onemli faktdr oldugu tespit edilmistir. Icsel ve digsal is talepleri,
motivasyon ve yonetici destegi is yasam kalitesi lizerinde onemli bir etkiye sahipken;
olumsuz saglik sonuglar1 degiskenini aciklamada yalnizca icsel ve digsal is talepleri
ve yonetici destegi etkili olmaktadir. Dolayisiyla is yasam kalitesi ve olumsuz saglik
sonuclarin1 agiklamada yalnizca igsel ve digsal is talepleri ile yonetici destegi etkili
olmaktadir. Yonetici desteginin is yasam kalitesi iizerindeki etkisi olumsuz saglik
sonuglar lizerindeki etkisine gore ¢ok daha biiyliktiir (Dolan ve digerleri, 2008: 212-
213).

Flores ve arkadaslar1 (2011), zihinsel engelli ¢alisanlardan topladiklar1 veriler
ile yonetici desteginin is yasam kalitesinin 6nemli bir yordayicist oldugunu tespit

etmislerdir (Flores ve digerleri, 2011: 138).
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Saglik calisanlarina yonelik yapilan bir calismada, yoOnetici destegi ve is
memnuniyeti arasinda 6nemli ve ayni yonlil bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir
(Zincirkiran ve digerleri, 2016: 976).

Hindistan’da 244 organize perakende sektorii calisaninin  katilimiyla
gerceklesen bir caligmada yonetici desteginin Orgiitsel sonuglar iizerindeki etkileri
incelenmistir. Buna gore, yonetici desteginin is yasam kalitesi ile pozitif yonde
iliskili oldugu saptanmustir (.45). Is yasam Kkalitesi ise, orgiitsel baghilik (.27) ve
yasam doyumu (.42) ile pozitif, isten ayrilma (-.35) niyeti ile negatif yonde ve
anlamli 6l¢tde iliskilidir (Rathi ve Lee, 2017: 1612-1615).

506 ozel glivenlik ¢alisaninin katilimiyla gergeklestirilen bir ¢alismada, lider-
tiye etkilesiminin is yasam Kkalitesinde anlamli ve olumlu bir etki yarattigi
gbzlenmistir (Altay ve Turung, 2018: 211).

Yapilan g¢aligmalara bakildiginda yonetici desteginin is yasam kalitesinin
onemli bir yordayicist oldugu goriilmektedir. Yonetici destegi ile is yasam kalitesi
arasinda pozitif yonli bir iliski vardir. Yonetici destegi arttikca is yasam kalitesi
algis1 da artmaktadir. Bu amagla, H2 hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur.

H2: Yonetici destegi is yasam kalitesini pozitif yonde etkilemektedir.

2.9.5. Is Yasam Kalitesi ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskileri

inceleyen Cahismalar

Yildiz (2013), spor ve fiziksel etkinlik isletmelerinde is yasam kalitesinin
calisanlarin isten ayrilma niyetine etkisini incelemis ve caligmada; is yasam
kalitesinin isten ayrilma niyeti ile iliskili oldugu goriilmiistiir. Is yasam kalitesinin
isten ayrilma niyetini negatif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi sonucuna
ulasilmistir (Yildiz, 2013: 317).

680 hastane ¢alisaninin katilimiyla gergeklestirilen bir calismada, ¢alisanlarin
is yasam kaliteleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda ters yonlii bir iliski oldugu
tespit edilmistir (Mosadeghrad, 2013: 47).

Sezici (2014), kargo sektoriindeki c¢alisanlar {izerinde gerceklestirdigi

calismasinda; is yasam kalitesi, is yerinde sapkin davranis ve isten ayrilma egilimi
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iligkisini incelemistir. Calismada, is yasam kalitesi ve isten ayrilma egilimi arasinda
anlamli ve negatif yonlii bir iliski goriilmektedir (Sezici, 2014: 242).

Pelit ve Gokge (2019), yoneticiye duyulan giiven ile is yasam kalitesinin isten
ayrilma niyetine etkisini inceledikleri c¢alismalarinda, is yasam Kkalitesi ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonde bir iliski bulunmustur (Pelit ve Gokce
2019:523).

Istk ve Basar (2019), Erzurum’daki konaklama sektorii calisanlarinin is
yasam kalitelerinin isten ayrilma niyeti {izerindeki roliinii arastirdiklari
calismalarinda, ¢alisanlarin is yasam kaliteleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda
negatif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu sonucuna varmiglardir. Buna gore, is yasam
kalitesi algis1 arttika isten ayrilma niyeti azalacaktir. Is yasam kalitesinin isten
ayrilma niyeti ilizerindeki etkisi ise %65 olarak bulunmustur (Isik ve Basar 2019:
1084).

Demir’in (2011), havalimani ¢alisanlarinin is yasam kalitesi algilamalarinin
iste kalma niyeti ve ise devamsizlik ile iliskisini inceledigi ¢alismada, calisanlarin
iste kalma niyetinin is yasam kalitesi ile iligkili oldugu goriilmektedir. Calismada is
yasam kalitesinin dort boyutu (is giivenligi, calisma kosullari, iicret ve kazanglar,
kariyer olanaklari) iste kalma niyeti ile pozitif yonde ve anlamli olarak iliskili
bulunmustur (Demir, 2011: 461).

Genellikle hizmet sektoriinde yapildigr goriilen ¢aligmalara bakildiginda, is
yasam Kkalitesi ve isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii bir iliski oldugu
goriilmektedir. Is yasam Kkalitesi artarken isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Buna
gore, H3 hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur.

H3: Is yasam kalitesi isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir.

2.9.6. Is Yasam Kalitesi Araci Roliinii inceleyen Cahsmalar

Literatiir taramas1 sonucunda, is arkadaslar1 destegi ve yonetici desteginin bir
arada oldugu ve is yasam Kkalitesinin araci roliiniin incelendigi bir arastirmaya
rastlanilmamustir. Ancak yonetici desteginin, is yasam kalitesi araciligi ile Orgiitsel
baglilik, isten ayrilma niyeti ve yasam doyumu iizerindeki etkisinin incelendigi bir

calismanin oldugu gozlenmistir. Hindistan’da 244 organize perakende sektorii
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calisaniyla yiriitilen bu c¢alismada, yonetici desteginin Orgiitsel baglilik, isten
ayrilma niyeti ve is doyumu ile olan iliskisi ortaya konmustur. Ayrica bu iliskilerde
is yasam kalitesinin araci rolii incelenmistir. Is yasam kalitesi, yonetici destegi ile
orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve yasam doyumu iliskisinde aracilik gorevi
iistlenmektedir (Rathi ve Lee, 2017: 1613). Bu dogrultuda H4 hipotezi asagidaki
sekilde olusturulmustur.

H4: Is arkadas1 ve yonetici desteginin isten ayrilma niyeti iizerine etkisinde is yasam

kalitesinin araci roli bulunmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
iS ARKADASLARI VE YONETICi DESTEGININ iSTEN AYRILMA
NIYETINE ETKISINDE IS YASAM KALITESININ ARACI ROLUNUN
INCELENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Isten ayrilmalar, &zellikle orgiit icin faydali olabilecek calisanlarm isten
ayrilmasi, isletmeye dnemli mali yiikler getirebilir. Orgiitler, ise alim maliyetlerinin
yani sira, bireylere yapilan yatirimlarin bosa gitmesi, yeni eleman bulunana kadar
gecen siirede kalanlarin is yiikiiniin artmasi veya islerin aksamasi, kurumsal itibar
kayb1 gibi durumlarla karsilasilabilecektir. Bu nedenle orgiit etkililigi icin, orgiitten
ayrilan ¢alisanlarin ayrilma siirecini kavramanin onemli olacagi diisiiniilmektedir
(Altay ve Turung, 2018: 217). Isten ayrilmalar hem o6rgiit hem de calisanlar igin
olumsuz sonuglar doguracagindan, ayrilma eylemi gerceklesmeden once c¢alisanlarin
niyetleri hakkinda fikir sahibi olunmasi her iki taraf i¢in de karsilikli faydalar
saglayabilir (Mowday ve digerleri, 1982: 145).

Is yerinde stres, is yiikii gibi zorluklardan dolay1 destege ihtiya¢ duyan
calisanlar, eger is ¢evresinden umdugu destegi bulamazlarsa isten ayrilma niyetinde
olabilirler. Calisma ortamindan edinilen destek, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini
azaltict yonde etki edebilmektedir. Bu nedenle calisanlart isten ayrilma niyetinden
uzaklastirmak icin, is arkadaslari ve yonetici desteginden yararlanilabilir. Is
arkadaslarindan ve yoneticilerinden destek goren c¢alisanlar, biiyiik olasilikla isten
ayrilma niyetinde olmayacaklar ve ise devamliliklarinm siirdiireceklerdir. Nitekim is
yerinden saglanan destegin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini azaltict yonde
etkilerinin oldugunu gosteren c¢alismalar mevcuttur (Ducharme ve digerleri, 2007:
97; Kalliath ve Beck, 2001: 75; Kularathne ve Senevirathne, 2020: 11).

Diger taraftan, is yerinde gelistirilen kisiler arasi iligkiler, isle ve is yasaminin
kalitesiyle yakindan iliskilidir. Is arkadaslar1 ve ydnetici desteginin; ¢alisanlarimn iste
gelismesi, i doyumu, yasam doyumu, 6znel iyi olus gibi faktorler {izerinde olumlu
etkilerinin oldugu bilinmektedir (Chou, 2015: 15; Ducharme ve Martin, 2000: 236;
Kale, 2015: 114; Zhai ve digerleri, 2020: 10). Ayrica her iki destek kaynagi da is aile
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catismasini olumsuz yonde etkilemektedir (Dolcos ve Daley, 2009: 302). Is yasam
kalitesinin hem is hem de 6zel yasam alanini kapsayan is doyumunun Gtesinde bir
kavram olmasindan hareketle, is arkadaslar: ve yonetici desteginin is yasam kalitesini
pozitif yonde etkileyecegi varsayilmistir. Is yasam kalitesi algis1 yiiksek olan
calisanlarin ise isten ayrilma niyetleri diisiik olacaktir (Isik ve Basar 2019: 1084;
Mosadeghrad, 2013: 47; Yildiz, 2013: 317).

Onceki ¢alismalarda yonetici destegi ve is arkadasi destegi, is yasam kalitesi
acisindan onemli faktorler olarak belirlenmistir. Fakat bu destek kaynaklar1 daha ¢ok
kavramsal olarak ele alinmis; yapilan gorgiil ¢aligmalara bakildiginda ise, yonetici
destegi ile is yasam kalitesi iligkisinin incelendigi gozlenirken (Dolan ve digerleri,
2008:203; Rathi ve Lee, 2017: 1613); is arkadasi destegi ve is yasam Xkalitesi
iliskisine daha az dikkat ¢ekildigi fark edilmistir. Is yerinde sadece yoneticiden gelen
destek her zaman yeterli olamayabilir, bu nedenle is arkadaslar1 desteginin de
yonetici destegi ile birlikte ele alinmasinin gerekli oldugu diisiiniilmektedir. Ayrica
bankacilikta is yasam kalitesi calismalarinin oldukca az oldugu bilindiginden bu
calismanin Onemli olacagi, literatiire ve bankacilik sektoriine katki sunacagi
disiiniilmektedir (Celebi ve Uysal, 2019: 187).

Literatiir incelendiginde, is yasam kalitesinin ¢ogunlukla bir ya da birkag
degisken ile birlikte ele alindigi, onciil ve ardillarinin bir arada oldugu calismalarin
ise smirli sayida oldugu goriilmiistiir (Altay ve Turung, 2018: 206).

Bu kapsamda bu ¢alismanin amaci, is arkadaslar1 ve yonetici desteginin isten

ayrilma niyeti lizerine etkisinde is yasam kalitesinin roliinii incelemektir.

3.2. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Tiirkiye’de toplam 184.694 banka calisan1 gorev yapmaktadir, arastirmanin
popiilasyonu 184.694°tiir (Tiirkiye Bankalar Birligi, 2021:4). Izmir ilindeki banka
calisanlarinin popiilasyonu ise, 9.918°dir. Ancak zaman kisiti, uygulama zorlugu ve
aragtirma maliyeti gibi nedenlerle galismanin popiilasyonu olarak izmir’in Konak
ilcesindeki banka c¢alisanlar1 kabul edilmistir. YoOnetsel, sanatsal, kiiltiirel ve ticari
bir merkez olmasmin yani sira, banka ¢esitliligi, bankalarin birbirine yakinlig1 ve

sube sayisinin ¢ok olmasi sebepleriyle arastirmanin Konak merkez ilgesinde
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yapilmasinin uygun olacagi diisiiniilmiistiir. Bu bolgede 26 farkli bankanin toplam
162 subesi bulunmaktadir (Tiirkiye Bankalar Birligi, 2021).

Kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak, 12°si 6zel, 3’1 devlet ve 5’1 katilim
bankas1 olmak iizere toplam 20 adet farkli bankanin 60 subesinde gorev yapmakta
olan 620 calisana rastgele ve farkli zamanlarda online anketler gonderilmistir.
Gonderilen anketlerden 245 tanesi eksiksiz olarak doldurulmustur. Bu popiilasyon
icin %95 giivenilirlik, %5 hata payi ile en az ulasilmasi gereken drneklem biytikligi
237 olarak tespit edilmistir. Katilim orant %39 olup, tiim banka tiirlerinden yeteri
katilim oldugu goriilmiistiir.

Calisma kapsaminda elde edilen tiim veriler Izmir Konak ilgesindeki banka
calisanlarindan olustugu icin, calisma sonuglar1 yalnizca Izmir Konak ilcesinde
calisan banka c¢alisanlar icin gegerlidir. Bununla birlikte diger illerde ve ilcelerde
calisma kosullar1 benzer oldugundan, elde edilen bulgularin genel bir fikir
verebilecegi diigiiniilmektedir.

Bankacilik  sektOriiniin ~ 6rneklem olarak  sec¢ilmesinin  iki  nedeni
bulunmaktadir. Birincisi; hizmet sektoriinde 6zellikle bankacilik sektoriinde, stres ve
yogun calisma kosullarinin varligidir. Bu durum banka calisanlarinin moral diizeyini,
ise ilisgkin olumlu yargilarint etkileyebilecek ve isten ayrilma diislincesinde
olmalarina neden olabilecektir. Bankacilikta is yasam kalitesi ¢alismalarinin oldukca
az olusu, bankacilik sektoriiniin Orneklem olarak tercih edilmesinin bir diger

nedenidir.

3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu arastirmada nicel arastirma yontemlerinden tarama yontemi ve anket
teknigi kullanilmustir. s arkadaslari destei ve yonetici destegi bagimsiz
degiskenlerinin isten ayrilma niyeti lizerine etkisinde is yasam kalitesinin roliinii
incelemek ve bunlari biitiinsel bir sekilde ele almak {izere bir model olusturulmustur.

Arastirma modeline ve hipotezlere asagida yer verilmistir.
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3.3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Literatiir tarandiginda, arastirmada yer alan degiskenlerin birbirleri arasindaki
iliskilerin incelendigi bazi ¢caligmalara rastlanilmistir.

Ducharme ve digerleri (2007), 1869 madde bagimlilig: tedavi danigsmaninin
katildig1 bir arastirma gergeklestirmisler ve bu arastirmada, is arkadasi destegi ile
isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski oldugu sonucuna
ulagmiglardir. Arastirma sonucunda, is arkadaglarindan daha fazla destek goren
danigsmanlarin bagka bir yerde is arama niyetinde olma ihtimallerinin daha diisiik
oldugu tespit edilmistir (Ducharme ve digerleri, 2007: 97).

Moynihan ve Pandey (2008), 12 kurulustan 326 kisinin katilimiyla
gerceklestirdikleri calismalarinda, is arkadasi desteginin ve is arkadasina karsi
yikiimliliigin isten ayrilma niyeti ile negatif yonde iligkili oldugu sonucuna
ulasmislardir. Is arkadas1 desteginin kisa siireli isten ayrilma niyeti igin; is arkadasina
kars1 yiikiimliiliglin ise uzun vadeli isten ayrilma niyeti i¢in etkili oldugu tespit
edilmistir.

Self ve Gordon (2019), 564 restoran g¢alisaninin dahil oldugu
arastirmalarinda, is arkadasi destegi ve ise gOmiilmisliiglin isten ayrilma niyeti
tizerindeki  etkisini incelemislerdir. Calisma  sonucunda, ¢alisanlarin i
arkadaglarindan algiladiklar1 destek ile isten ayrilma niyetleri arasinda ters yonlii ve
anlamli bir iligki tespit edilmistir. Yiiksek is arkadasi destegine sahip calisanlarin
isten ayrilma niyetleri daha diisiik olmaktadir.

Kalliath ve Beck (2001), Yeni Zelanda’da 312 hemsirenin katilimiyla
gerceklestirdikleri aragtirmalarinda, yonetsel destegin isten ayrilma niyetini hem
dogrudan hem de duygusal tiikenmislik ve duyarsizlasma iizerinden dolayli olarak
etkiledigi sonucuna ulasmislardir. Yonetsel destek, isten ayrilma niyetini negatif
yonde etkilemektedir.

Yiiksel (2006), orgiitsel destek algist ve belirleyicilerinin isten ayrilma
egilimi ile iliskisini belirlemeye yonelik bir calisma gergeklestirmistir. Calisma
sonucunda, isten ayrilma egilimi olan ¢alisanlarin is arkadasi destegi ve list destegi

ortalamalarinin daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

64



Tas ve Ozkara (2018), Adana’da toplam 16 sehir otelinin galisanlar iizerinde
gerceklestirdikleri ¢aligmalarinda, yonetici desteginin isten ayrilma niyetini negatif
yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigini ve bu iligkide is stresinin kismi aracilik
etkisinin oldugunu tespit etmislerdir.

Sundaray ve Tripathy (2010), is faktorleri, algilanan doyum ve i yasam
kalitesine yonelik bir gdzden gecirme ¢aligmasinda digsal is faktorii olarak ele alinan
is arkadaslarinin, is doyumuna ve sonrasinda daha iyi is yasam kalitesine katki
sagladig1 sonucuna ulagsmislardir.

Flores ve arkadaslari (2011), zihinsel engelli g¢alisanlarin katilimiyla bir
arastirma gerceklestirmigler ve aragtirma sonucunda, is arkadasi destegi ile is yasam
kalitesi arasinda pozitif ve diisiik diizeyde bir iligki tespit etmislerdir.

Avci1 (2017), is arkadast destegi, 1s yasam kalitesi ve refah arasindaki iligkileri
belirlemek amactyla 325 otel calisani ile bir arastirma gerceklestirmistir. Arastirma
sonucunda, is arkadaglarinin desteginin ¢alisanlarin refahi {izerinde etkili oldugu
tespit edilmistir.

Zhai ve digerleri (2020), farkl sektorlerde ¢alisan 305 beyaz yakali isgoren
ile yaptiklar1 ¢alismalar1 sonucunda, is arkadasi desteginin iste gelismeyi ve yasam
doyumunu etkiledigini tespit etmislerdir.

Yildiz (2013), spor isletmelerinde is yasam kalitesinin, calisanlarin isten
ayrilma niyetine etkisini incelemis ve ¢alisma sonucunda; is yasam kalitesinin isten
ayrilma niyetini negatif yonde ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulagmistir.

Mosadeghrad (2013), 680 hastane ¢alisaninin katilimiyla gergeklestirdigi
calismasinda, calisanlarin i yasam kaliteleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda ters
yonlil bir iliski oldugu sonucuna ulagmustir.

Sezici (2014), kargo sektorii ¢alisanlar lizerinde yaptigi arastirma sonucunda,
calisanlarin 1s yasam kaliteleri ile isten ayrilma egilimleri arasinda anlamli ve negatif
yonlil bir iliski oldugunu tespit etmistir.

Isik ve Basar (2019), konaklama sektorii ¢alisanlarinin is yasam kalitelerinin
isten ayrilma niyeti lizerindeki roliinii arastirdiklar1 ¢aligmalarinda, ¢alisanlarin is
yasam kaliteleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iligki

oldugu sonucuna ulasmislardir.

65



Literatiir taramast sonucunda, degiskenlerin birbirleri arasindaki iligkilerin
incelendigi goriiliirken, bunlar biitlinciil bir sekilde ele alan ¢aligmalarin yetersiz
kaldig1 gozlenmistir.

Bu kapsamda, is arkadaslari destegi ve yonetici deste§i bagimsiz
degiskenlerinin, bagimli degisken olan isten ayrilma niyetine etkisinde is yasam
kalitesinin roliinii incelemek i¢in olusturulan arastirma modeli Sekil 1°de

goriilmektedir. Buna yonelik olusturulan hipotezlere de asagida yer verilmistir:

Sekil 1: Arastirma Modeli

iS YASAM

IS ARKADASI KALITESI
DESTEGI

ISTEN
-Odiil ve yarar ——>| AYRILMA
dengesi
YONETICI .
N -Y 6netimsel
DESTEGI
davranislar

-Isin 6zellikleri

H1: Is arkadaslar1 destegi is yasam kalitesini pozitif yonde etkilemektedir.

H2: Yonetici destegi is yagsam kalitesini pozitif yonde etkilemektedir.

H3: Is yasam kalitesi isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir.

H4: Is arkadas1 ve yonetici desteginin isten ayrilma niyeti {izerine etkisinde is yasam

kalitesinin araci rolil bulunmaktadir.

3.3.2. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclari

Arastirmada veri elde etmek icin kullanilan anket formu bes boliimden

meydana gelmektedir. Birinci boliimde katilimeilarin kisisel bilgileri, ikinci boliimde
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Algilanan Yonetici Destegi Olgegi (AYD), iigiincii boliimde Algilanan Calisma
Arkadaslar1 Destegi Olcegi (CAD), dordiincii boliimde Is Yasam Kalitesi Olgegi
(IYK) ve besinci bolim Isten Ayrilma Niyeti Olcegi (IAN) ile ilgili sorular yer
almaktadir. Anket formlarina EK-1’de yer verilmistir. Asagida ankette yer alan
olgekler ile ilgili bilgiler verilmektedir.

Anketteki kisisel bilgiler sorulari; cinsiyet, yas, medeni durum, su an
bulunulan kurumdaki deneyim stiresi (yil), mesleki deneyim siiresi (yil), 6grenim

durumu, bankacilik sektoriindeki pozisyon ve aylik gelir sorularindan olugsmaktadir.

Algilanan Yénetici ve Cahsma Arkadaslar Destegi Olcekleri: Algilanan yonetici
ve calisma arkadaslar1 destegi 6lgekleri, Giray ve Sahin’in (2012) orgiit, yonetici ve
caligma arkadaslar1 destegi Ol¢eklerini Tirkge’ye uyarladiklari calismalarindan
alinarak kullanilmustir.

Algilanan yonetici desteginde 11 madde ve tek boyut bulunurken; algilanan
calisma arkadaslar1 6lgegi 9 madde ve tek boyuttan meydana gelmektedir. Olgekler
5°1i Likert Tipi Olgek (1- Kesinlikle Katilmiyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum) ile
yanitlanmaktadir.

Is Yasam Kalitesi ve Isten Ayrilma Niyeti Olcekleri: Is Yasam Kalitesi ve isten
ayrilma niyetini 6lgmek i¢in Yildiz’in (2013) Tiirkge’ye uyarlamis oldugu olgekler
kullanilmastir.

Is yasam Kkalitesi 6lgegi; “6diil ve yarar” (3 madde), “is yasam dengesi” (3
madde), “yonetimsel davraniglar” (3 madde) ve “isin 6zellikleri” (3 madde) olmak
tizere dort boyuttan ve 12 maddeden olusurken, isten ayrilma niyeti Olcegi tek
boyuttan ve 3 maddeden meydana gelmektedir. Olgekler 5°1i Likert Tipi Olgek (1-
Hi¢ Katilmiyorum, 5- Tamamen Katiliyorum) ile cevaplanmaktadir.

Is yasam kalitesi dlgegi dort boyutlu olmakla beraber, bizim ¢alismamizda iig
boyutlu bir yap: elde edilmis, bundan sonraki analizler de bu ii¢ boyutlu yapi ile

degerlendirilmistir.
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3.4. ARASTIRMA VERILERINININ ANALIiZi VE BULGULARI

Arastirmada Oncelikle katilimcilarin demografik bulgularina deginilmistir.
Daha sonra sirasiyla faktor analizi, gilivenilirlik analizi, tanimlayici istatistik
bulgulari, korelasyon analizi bulgular1 ve yapisal esitlik modeli bulgular yer
almaktadir. izmir’in Konak ilgesinde gorev yapan 245 ¢alisandan elde edilen veriler
dogrultusunda, arastirma degiskenleri arasindaki iliskiler yapisal esitlik modeli
yardimiyla ortaya koyulmustur. Tanaka ve digerlerine gore, (aktaran Giirbiiz ve
Sahin, 2018: 128), 6rneklem verilerinin normal dagildig1 durumlarda, yapisal esitlik
modeli  kullanilacaksa Orneklem biyiikliigiiniin 200 olmast yeterli kabul
edilmektedir. Buna gore, bu arastirma icin yeterli 6rneklem biiyiikliigiine ulasildig

sOylenebilir.

3.4.1. Arastirmanmin Demografik Bulgulari

Katilimcilarin -~ demografik  6zellikleri; cinsiyet, yas, medeni durum,
kurumdaki deneyim siiresi (yil), mesleki deneyim siiresi (yil), 6grenim durumu,
bankacilik sektoriindeki pozisyonu ve aylik gelir degiskenleriyle incelenmistir.
Calisanlarin demografik 6zelliklerini incelemek i¢in frekans analizi uygulanmstir.

Arastirmaya 119 kadin (%48,6) ve 126 erkek (%51,4) olmak iizere toplam
245 kisi katilmistir. Erkek ve kadin katilimer sayisinin birbirine yakin ve dengeli
oldugu anlagilmaktadir.

Yas degiskeni incelediginde, katilimcilarin %31’inin 20-30 yas, %53,1’inin
31-40 yas, %15,5’inin 41-50 yas, %0,4’tiniin 51-60 yas aralifinda oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin ortalama yaslar1 33,4 tiir.

Calisanlarin %58,8’1 evli, %5,3’1i bosanmis/dul ve %35,9’u ise bekardir.

Ankete katilanlarin %5,3’1 lise, %5,3’0 on lisans, %75,5°1 lisans, %13,1°1
yiiksek lisans ve %0,8’1 doktora 6grenim durumuna sahiptir.

Calisanlarin bankacilik sektoriindeki pozisyonlarina bakildiginda, %33,1’inin

operasyon, %66,9 unun pazarlama ve satig boliimlerinde ¢alistiklar1 goriilmektedir.
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Katilimeilarin aylik gelirleri incelendiginde, %0,8°1 2000-3000 TL, %4,1’inin
3001- 4000 TL, %18,8’inin 4001-5000 TL ve %76,3’i 5001 TL ve iistii gelire sahip
oldugu goriilmektedir.

Kurum deneyimi degiskenine bakildiginda, ¢alisanlarin %38.4’iiniin 0-5 yil,
%26,5’inin 6-10 yil, %21,6’sinin 11-15 yil, %8,6’sinin 16-20 yil araliginda ve
%4,9’unun 21 yil ve iistiinde kurum deneyimine sahip olduklar1 goriilmektedir. Buna
gore, calisanlarin ¢ogunun 5 yildan daha az kurum deneyimine sahip olduklari
soylenebilir. Calisanlarin ortalama kurum deneyimleri 8,5 yildir.

Mesleki deneyim degiskeni incelendiginde, ¢alisanlarin %29,4’tintin 0-5 yil,
%20,4’iiniin 6-10 yil, %31,8’inin 11-15 yil, %11,4’liniin 16-20 yil aralifinda ve
%6,9’unun 21 yil ve istiinde mesleki deneyime sahip olduklari goriilmektedir.
Katilimcilarin ortalama mesleki deneyimleri yaklasik olarak 10 yildir.

Katilimeilar farkli  kurumlarda deneyime sahip olmalarina karsin is

tecriibelerinin biiylik kismin1 mevcut kurumda gegirmislerdir.

3.4.2. Faktor Analizi

Faktor analizi, birbiriyle baglantili degiskenleri daha az sayida ve kolay
anlasilacak sekilde ayr1 6geler halinde toplayan bir analiz yontemidir (Turanli ve
digerleri, 2014: 47).

Calismada faktor analizine ge¢gmeden Once Orneklem biiyiikliigiiniin faktor
analizine uygunlugunu test etmek i¢in Kaiser-Meyer- Olkin (KMO) testi yapilmustir.

Calisma arkadaglar1 destegi Olgegine yonelik verilerin faktor analizine
uygunlugunu belirlemek amaciyla KMO ve Barlett testi uygulanmistir. Caligma
arkadaslar1 destegi icin KMO degeri 0,937, Barlett testi sonucu ise p=0.000
diizeyinde anlamlidir. Bu sonuglara gore verilerin faktor analizi yapmak i¢in uygun
oldugu goriilmektedir. Calisma arkadaglar1 destegi 6lgegindeki maddelerin tek faktor
altinda toplandigit ve bu faktoriin toplam varyansin %66,792’sini agikladig:
goriilmektedir. Olgek orijinal dlgekte oldugu gibi tek boyutlu olarak bulunmustur.

Yonetici destegi Olcegine yonelik verilerin faktdér analizine uygunlugunu
belirlerken KMO ve Barlett testi uygulanmistir. Yonetici destegi i¢in KMO degeri

0,951, Barlett testi sonucu ise p=0.000 diizeyinde anlamlidir. Bu sonuglara gore
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verilerin faktdr analizi yapmak i¢in uygun oldugu goriilmektedir. Yonetici destegi
6l¢egindeki maddeler tek faktor altinda toplandigi ve bu faktoriin toplam varyansin
%72,835’ini acikladig1 goriilmektedir. Olgek orijinal dlgekte oldugu gibi tek boyutlu
olarak bulunmustur.

Isten ayrilma niyeti dlgegine yodnelik verilerin faktor analizine uygunlugunu
belirlemek amaciyla KMO ve Barlett testi uygulanmistir. Calisma arkadaslar1 destegi
icin KMO degeri 0,738, Barlett testi sonucu ise p=0.000 diizeyinde anlamlidir. Bu
sonuglara gore verilerin faktdr analizi yapmak i¢in uygun oldugu goriilmektedir.
Isten ayrilma niyeti 6l¢egindeki maddeler tek faktor altinda toplanmis ve bu faktoriin
toplam varyansin %82,247’sini acikladig1 tespit edilmistir. Olgek orijinal Slcekte
oldugu gibi tek boyutludur.

Is yasam kalitesi Olcegine iliskin verilerin faktdr analizine uygunlugunu
belirlemek amactyla KMO ve Barlett testi uygulanmistir. Is yasam kalitesi icin KMO
degeri 0,870, Barlett testi sonucu ise p=0.000 diizeyinde anlamlidir. Bu sonuglara
gore verilerin faktor analizi yapmak i¢in uygun oldugu goriilmektedir.

Olgegin faktor yapisini ortaya koymak amaciyla temel bilesenler faktdr
analizi yapilmis ve 6lgek maddelerinin asil 6lgekten degisik bir sekilde ii¢ faktore
dagildig1 gozlenmistir. Isin ozellikleri boyutunun iki maddesini olusturan “su anki
1sim benim i¢in yaratici ve anlamlidir” ve “su anki isim ulasilmasi zor bir is ve bu is
beni motive ediyor” ifadelerinin édiil ve yarar alt boyutu altinda; bir diger
maddesindeki “igsimi nasil yapacagim ile ilgili kendim karar veririm” ifadesinin ise is
yasam dengesi boyutu altinda toplandig1 goriilmiistiir. Yonetimsel davranislar boyutu
ise orijinal dlcekle bire bir uyusmaktadir. Is yasam kalitesi dl¢egindeki maddelerin
tic faktore dagildigi ve bu faktorlerin toplam varyansin %72,044’tinti acikladigi
goriilmektedir. Bundan sonra yapilan analizler elde edilen i{i¢ boyutlu yapi ile
degerlendirilmistir. Orijinalinde dort boyutlu olan 6lgegin bu calismada iic boyutlu
olarak bulunmasinin nedeninin, o6rneklem kitlesinin 6zelliginden kaynaklaniyor

olabilecegi diisliniilmektedir.
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3.4.3. Guvenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizi, 6lgme aracinin tutarli Gl¢iim yapabilme derecesini
belirtmektedir. Bu calismada, i¢ tutarlilik giivenilirligi kullanilmistir. I¢ tutarlilik
giivenilirligi, olgme  aracindaki ifadelerin  birbirleriyle  uyumluluklarini
gostermektedir. Diger bir ifadeyle, bir 6l¢lim aracinin 6lgecegi yapiyr tek seferde
¢elisme olmadan 6l¢ebilme durumunu agiklar (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 331).

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin Cronbach Alpha degerleri sirasiyla, ¢calisma
arkadaslar1 destegi ol¢egi icin 0,933; algilanan ydnetici destegi 6l¢egi igin 0,962;
isten ayrilma niyeti dlgegi i¢in 0,891; is yasam kalitesi dl¢egi icin 0,914 tiir. Is yasam
kalitesi Olgeginin alt boyutlarinin cronbach alpha degerleri ise 0,792, 0,888 ve
0,908°dir. Cronbach alpha degerinin 0,80-1,00 degerleri arasinda olmas1 yiiksek
seviyede giivenilirligin oldugunu gosterdiginden aragtirmada kullanilan 6lgeklerin

oldukga giivenilir oldugu sdylenebilir (Ulutas ve Cikinov, 2022:21).

Tablo 3: Cronbach’s Alpha Katsayis1 Bulgulari

Standartlastirilmis Madde
Cronbach’s Alpha Madde Sayis1
Cronbach’s Alpha
,935 ,941 35

Tablo 3’te o6lgek genelinin Cronbach Alpha katsayisina (0,935) yer
verilmistir. Bu sonug, dl¢egin i¢ tutarlilik yoniinden oldukca iyi diizeyde oldugunu
gostermektedir (Kilig, 2016: 48).

Olgekteki sorularin homojenliginin ve toplanabilir nitelikte olup olmadiginin
belirlenmesi asamasinda Anova Tukey’s nonadditivity analizi uygulanmistir. Analize

ait bulgular Tablo 4’te yer almaktadir.
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Tablo 4: Anova Tukey’s Nonadditivity Analizi Bulgulari

Kareler Ortalama
toplami df kareleri F Sig
Gruplar arasi 3425,375 244 14,038
Grup i¢i Maddeler arasi 1353,286 34 39,803 43,589| ,000
Residual |Nonadditivit | 113,2162 1 113,216| 125,854| ,000
y
Denklik 7462,069| 8295 ,900
Toplam 7575,286 | 8296 913
Toplam 8928,571| 8330 1,072
Total 12353,94| 8574 1,441
7
Toplam ortalama = 3,38

Analiz sonucunda p degeri istatistiksel agidan anlamli (p=0,000)
bulunmustur. Buna gore, Olgekteki sorularin birbirleriyle iliskili ve homojen
olduklar1 soylenebilir. Tukey’s nonadditivity testinin istatistiksel olarak anlamli
(p=0,000) olmasi, 6l¢egin likert tipi toplanabilir nitelikte oldugunu ve toplam puanlar
seklinde ifade edilebilecegini gostermektedir (Kamis ve digerleri, 2019: 205;
Koleoglu ve Colakoglu, 2017: 208).

Tablo 5: Hotelling’s T? Analizi Bulgular

Hotelling's T-Squared F dfl df2 Sig
1095,057 27,852 34 211 ,000

Tablo 5’e bakildiginda, Hotelling’s T? testi sonucu p=0,000 olarak
bulunmustur. Bu sonuca gore, soru ortalamalar1 arasindaki farklilik istatistiksel
olarak anlamlhidir. Bagka bir ifadeyle, 6l¢ekteki tiim maddeler birbirinden ayridir ve
katilimcilar tarafindan ayni sekilde algilanmaktadir. Her madde farkli bir 6zelligi

incelediginden hepsinin dlgekte yer almasi1 gerekmektedir (Basal-Handan 2001: 56).
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Tablo 6: Smifi¢i Korelasyon Katsayist Bulgulart

95% Confidence
Interval F Test with True Value 0
Intraclass Lower Upper
Correlation® Bound | Bound | Value | dfl df2 Sig
Tekli 2912 ,254 ,334 15,374 | 244 8296 |,000
Olciimler
Ortalama |,935° 923 ,946 15,374 | 244 8296 |,000
Olgiimler

Tablo 6°da siif ici korelasyon katsayisi sonuglari yer almaktadir. Olgekteki
sorular arasinda benzerlik olup olmadig1 F testi ile Ol¢iilmiis ve maddeler arasi
benzerlik olmadigi tespit edilmistir (F= 15,374, p=0,000). Bu deger, ankete
katilanlarin ifadelerin tamamini1 kolay sekilde anlayabildigini ve bu nedenle

ifadelerde herhangi bir degisiklige gerek olmadigini géstermektedir.

3.4.4. Tammlayia1 Istatistikler

Bu boliimde aragtirmadaki degiskenlere ait tanimlayici istatistik analizlerine
yer verilmistir. Bu istatistikler degiskenlerin minimum, maksimum, ortalama ve
standart sapma degerlerini gostermektedir.

Calisma arkadaglar1 destegi, yonetici destegi, isten ayrilma niyeti ve is yasam
kalitesi degiskenlerine iliskin tanmimlayic1 istatistiklerin sonuglar1 Tablo 7’de

gosterilmektedir.
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Tablo 7: Arastirmada Kullanilan Olgeklere iliskin Tanimlayici Istatistikler

) Standart
Degiskenler N Min Max Ort
Sapma
Calisma Arkadaslari Destegi 245 1 5 3,7401 ,80523
Yonetici Destegi 245 1 5 3,5711 ,98001
isten Ayrilma Niyeti 245 1 5 2,9306 1,19546
Is Yasam Kalitesi 245 1 5 3,0582 ,83738
is Yasam Dengesi 245 1 5 3,0306 ,96882
Odiil ve Yarar 245 1 5 2,8147 ,96790
Yonetimsel Davramislar 245 1 5 3,5007 99114

Algilanan caligma arkadaslar1 destegi Olcegi 9 sorudan olugmaktadir. Bu
Olcek icin 245 calisanin verdigi cevaplarin ortalamalar1 3,74°tiir. Bu sonuca gore,
katilimcilarin ¢alisma arkadaslar1 destegi algilariin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Algilanan yonetici destegi 6lgegi 11 sorudan olugmaktadir. 245 caliganin bu
Olcege iliskin verdigi cevaplarin ortalamalar1 3,57 olarak bulunmustur. Buna gore,
calisanlarin ¢alisma arkadaslar1 destegi algilarimin da yiiksek seviyede oldugu
sOylenebilir.

3 sorudan olusan isten ayrilma niyeti Olgegi i¢in 245 calisanin verdigi
cevaplarin ortalamalar1 2,93’tiir. Bu sonuca gore, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinde
kararsiza yakin olduklar goriilmektedir.

12 sorudan olusan is yasam Kkalitesi Olgegi i¢in 245 calisanin verdigi
cevaplarin ortalamalar1 3,06°dir. Is yasam kalitesi alt boyutlarinin ortalamalar ise
sirastyla; 3,03, 2,81 ve 3,50°dir. En yiiksek ortalama yonetimsel davranislar

boyutunda goriilirken bunu is yasam dengesi boyutu izlemektedir. En diisiik
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ortalama ise 6diil ve yarar boyutunda goriilmiistiir. Bu ¢alisma 6zelinde, yaraticilik,
motive edici olma, odiillendirilme ve refaha yonelik maddeleri igeren 6diil ve yarar
boyutu, gelistirilmesi gereken alan olarak goriilmektedir. Calisanlarin 6diil ve yarar
boyutuna yonelik algilarinin yiikseltilmesi gerekmektedir. Yonetimsel davranislar
boyutu ile is yasam dengesi boyutlarinin ortalamalari, 6diill ve yarar boyutunun
ortalamasina kiyasla daha yiiksek olmasina ragmen gelistirilmesi gereken bir baska
alandir. Dolayisiyla bu boyutlara yonelik algilarin yiikseltilmesi i¢in g¢alismalar
yapilabilir.

Ug degisken incelendiginde en yiiksek memnuniyetin ¢alisma arkadaslar
desteginde, daha sonra yonetici desteginde oldugu; is yasam kalitesindeki
memnuniyetin ise bu dl¢eklere kiyasla daha diisiik diizeyde kaldig1 goriilmiistiir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerine iliskin ortalamalari ise orta diizeydedir.
Bu sonuca gore, calisanlarin isten ayrilma niyetlerinde kararsiz olduklar

goriilmektedir.

3.4.4.1. Cahsma Arkadaslar1 Destegine Iliskin Sonuclar

Calisma arkadaslar1 destegi Olgegine iliskin tanimlayici istatistikler Tablo

8’de verilmistir.

Tablo 8: Algilanan Caligma Arkadaslar1 Destegi Tanimlayici Istatistikler

. Standart
N Min Max Ort
Sapma

Calisma arkadaslarim bir derdim

245 1 5 3,92 ,920
oldugunda yakin ve anlayisli davranirlar.

alisma arkadaslarim konugsmaya ihtiya

Gabs ; i ya 245 1 5 3,97 ,889
duydugumda beni dinlerler.
Calisma arkadagslarim hasta oldugum ve
isimde olmadigim zamanlarda iglerimi 245 1 5 3,81 1,007
istlenirler.
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Calisma arkadaglarim bir isi iyi
245 1 5 3,77 1,007
yaptigimda beni takdir ederler
alisma arkadaslarim hayatimi
Gabs ; Y 245 1 5 3,70 1,104
zorlastirirlar.
Calisma arkadaslarim isimi yapmamda
yap 245 1 5 3,82 ,869
bana yardimci olurlar.
Calisma arkadaslarim igimle ilgili
sorunlari dinlemeye her zaman i¢in 245 1 5 3,81 914
hazirdirlar.
alisma arkadaslarim isler ¢itkmaza
C. S ) ; ) ; ) ¢ S 245 1 5 3,53 1,058
girdiginde giivenebilecegim kisilerdir.
Caligma arkadaslarim ydnetimle bir sorun
245 1 5 3,33 1,166
yasadigimda bana arka ¢ikarlar.

Katilimcilarin ¢alisma arkadaslart destegi olgegine iliskin vermis olduklari
cevaplarin ortalamalarina bakildiginda, iki maddenin daha yiiksek ortalama ile diger
maddelerden ayrildigi  goriilmektedir. Bu maddeler, “¢alisma arkadaslarim
konusmaya ihtiyag duydugumda beni dinlerler” ve “calisma arkadaslarim bir derdim
oldugunda yakin ve anlayigh davranirlar” maddeleridir. Madde ortalamalari sirasiyla
3,97 ve 3,92°dir. Dolayisiyla, calisanlarin bu sorulara iliskin yiiksek seviyede destek
algiladiklar1 sdylenebilmektedir.

“Calisma arkadaslarim yonetimle bir sorun yasadigimda bana arka ¢ikarlar”
maddesi i¢in verilen cevaplarin ortalamasi 3,33; “calisma arkadaslarim isler ¢ikmaza
girdiginde giivenebilecegim kisilerdir” maddesi icin verilen cevaplarin ortalamasi
3,53 olarak bulunmustur. Her iki madde i¢in de ortalamalar diger maddelere gore
daha diisiik diizeydedir. Dolayistyla bu maddeler i¢in katilimcilarm is
arkadaslarindan daha diisiik diizeyde destek algiladiklar1 sdylenebilmektedir. Bu
sonuglara gore is yerinde herhangi bir problem yasanmadigi siirece calisma
arkadaglar1 arasinda iyi bir iletisim oldugu goriilmektedir. Buna karsin, yonetim ya
da calisma arkadaslariyla arasinda bir sorun oldugunda bu durumun tersine dondigi

anlasilmaktadir.
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3.4.4.2. Yonetici Destegine iliskin Sonuclar

Algilanan yonetici destegi 6lgcegine iliskin tanimlayici istatistikler Tablo 9’da

verilmistir.

Tablo 9: Algilanan Yénetici Destegi Tanimlayicr Istatistikler

. Standart
N Min Max Ort
Sapma

Yoneticim bir isi yaptigimda beni takdir 3,75 1,045
245 1 5

eder.

Yoéneticim isimi yapmamda yardimct olur. 3,73 0,991
245 1 5

Yoneticim saglik, mutluluk gibi genel 3,64 1,233

L 245 1 5

durumumla ilgilenir.

Yoneticim goriislerimi dikkate alir. 3,73 1,120
245 1 5

Yoneticim igler ¢ikmaza girdiginde 3,49 1,273
245 1 5

giivenebilecegim biridir.

Yoneticim igimle ilgili sorunlar1 dinlemeye 3,65 1,159
245 1 5

her zaman i¢in hazirdir.

Yoneticim ¢alisanlarini baskalarina karsi 3,31 1,232
245 1 5

canla basla savunur.

Yoneticim isime yonelik amag ve isteklerimi 3,48 1,151
245 1 5

0grenmek icin bana zaman ayirir.

Yoneticim 6nemli bir sey basardigimda 3,58 1,134
245 1 5

takdir edilmemi saglar.

Yoneticim bilmeden bir hata yaptigimda 2t 1 : 3,37 1,186

beni kurumdaki diger kisilere kars1 savunur.

Yoneticim performansimi nasil 3,56 1,095
245 1 5

geligtirecegim konusunda bana yol gosterir.

Katilimcilarin “Yoneticim bir isi yaptigimda beni takdir eder” maddesi i¢in
verdikleri cevaplarin ortalamasi 3,75 olarak bulunmustur. Yonetici destegi 6l¢egi i¢in
en yliksek ortalama bu maddede goriilmiistiir. Calisanlarin bu madde i¢in yiiksek
diizeyde destek algiladiklar1 goriilmektedir.

Katilimcilarin “yoneticim isimi yapmamda yardimci olur” ve ‘“yoOneticim

goriislerimi dikkate alir” maddeleri igin vermis olduklar1 cevaplarin ortalamasi
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3,73’tiir. Calisanlarin bu maddelere iligkin yiiksek seviyede destek algiladiklar
sOylenebilir.

“Yoneticim ¢alisanlarini baskalarina karsi canla basla savunur” maddesi i¢in
verilen cevaplarin ortalamasi 3,31; “yoOneticim bilmeden bir hata yaptigimda beni
kurumdaki diger kisilere karsit savunur” maddesi icin verilen cevaplarin ortalamasi
ise 3,37 olarak bulunmustur. Her iki madde i¢in de elde edilen ortalamalar 6lg¢ekteki
diger maddelere gore daha diisiik diizeydedir. Calisanlarin bu maddeler i¢in orta
diizey memnuniyete sahip olduklar1 goriilmektedir.

Bu sonuglara gore, isler kot gitmedigi siirece algilanan yonetici desteginin
daha yiliksek oldugu goriilmektedir. Caliganlar, bir hata yaptiklarinda veya
baskalarmma karsi savunulmalar1 gerektiginde ise yoneticilerinden yeterli destegi

almadiklar1 yoniinde goriise sahiplerdir.

3.4.4.3. isten Ayrilma Niyetine fliskin Sonuclar

Isten Ayrilma Niyeti 6lcegine iliskin tanimlayic1 istatistikler Tablo 10’da

verilmigtir.

Tablo 10: Isten Ayrilma Niyeti Tanimlayicr Istatistikler

) Standart
N Min Max Ort
Sapma
Bu isi birakmayi ciddi bir sekilde 2,91 1,352
B 245 1 5
diigiintiyorum.
Su anda kendime disarida bir ig artyorum. 2,48 1,263
245 1 5
Daha iyi bir is buldugum takdirde bu isi 3,40 1,341
245 1 5
birakacagim.

“Dabha 1yi bir is buldugum taktirde bu isi birakacagim” maddesinin ortalamasi
3,40 olarak bulunmustur. Bu soruya verilen yanitlar gelir grubuna gore

karsilastirildiginda gelir gruplarinda istatistiksel agidan anlamli (p=0.009) bir fark
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bulunmus ve orta gelire sahip katilimcilarin daha iyi bir is bulduklari takdirde is
birakma olasiliklarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilar, “su anda kendime disarida bir is artyorum” maddesi i¢in diger
maddelere gore daha diisiik bir ortalamaya (2,48) sahiptir. Katilimeilarin bu soruya
verdikleri yanitlar gelir gruplarina gore karsilastirildiginda gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli (p=0.001) bir fark bulunmus ve yiiksek diizey gelire sahip
calisanlarin ayrilma niyetinde olmadiklari; diisiik ve orta gelirli c¢alisanlarin ise

ayrilma niyetlerinde kararsiz olduklar1 sonucuna ulasilmistir.

3.4.4.4. Is Yasam Kalitesine Iliskin Sonuclar

Is yasam kalitesi 6lgegine iliskin tanimlayicr istatistikler Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11: Is Yasam Kalitesi Tanimlayici Istatistikler

) Standart
N Min Max Ort
Sapma
Isyerimin disindaki diger 2,75 1,124
igyerlerindeki benzer islerle
kendimi karsilastirdigimda daha 245 1 5
fazla odiillendirildigimi
diisiiniiyorum
Isyerimdeki benzer diger islerle 2,71 1,134
kendimi karsilastirdigimda daha
245 1 5
fazla ddiillendirildigimi
disiiniiyorum
Bu igyeri benim refahimi 6nemser. 2,86 1,149
245 1 5
Su anki isimin mesai siiresi 3,22 1,198
245 1 5
makuldiir.
u anki isim aile yasamini 2,81 1,279
3 ) ; e 245 1 5
etkilemez.
Su anki is yiikiim makul 245 1 5 2,79 1,285
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diizeydedir.

Amirim bana igimi nasil 3,43 1,131
245 1 5

yapacagimi/gelistirecegimi soyler.

Amirim igimle ilgili problemleri 3,49 1,058
245 1 5

¢6zmek i¢in bana yardimci olur.

Amirim igimde iyi bir performans 3,58 1,044

gosterdigim zaman beni takdir 245 1 5

eder.

Su anki isim benim i¢in yaratici ve 2,92 1,239
245 1 5

anlamlidir.

Su anki isim ulasilmasi zor bir is 2,84 1,173
245 1 5

ve bu is beni motive ediyor.

Isimi nasil yapacagim ile ilgili 3,30 1,173

. s 245 1 5

kendim karar veririm.

Katilimeilarin is yasam kalitesi dl¢egine yonelik vermis olduklar1 cevaplarin
ortalamalarina bakildiginda, en yiiksek ortalamalar sirasiyla; “amirim isimde iyi bir
performans gosterdigim zaman beni takdir eder” (3,58) ve “amirim bana isimi nasil
yapacagimi/gelistirecegimi soyler” (3,49) maddelerinde goriilmiistiir. Calisanlarin
bu maddeler i¢in orta diizeyde is yasam kalitesi algiladiklar1 s6ylenebilmektedir.

Katilimcilarin, “isyerimdeki benzer diger islerle kendimi karsilastirdigimda
daha fazla odiillendirildigimi diisiiniiyorum” maddesine iliskin degerlendirmeleri
sonucunda bulunan ortalama (2,71) iken; “isyerimin disindaki diger igyerlerindeki
benzer islerle kendimi karsilastirdifimda daha fazla odiillendirildigimi
diisiiniiyorum” maddesi i¢in bulunan ortalama (2,75)’tir. Her iki madde icin de
ortalamalar diger maddelere gore daha diisiik diizeydedir. Dolayisiyla bu maddeler
icin katilimcilarin  daha disiik diizeyde 1is yasam kalitesi algiladiklar
sOylenebilmektedir.

“Is yerimin disindaki diger isyerlerindeki benzer islerle kendimi
karsilastirdigimda daha fazla 6diillendirildigimi diistinliyorum” maddesi icin verilen
yanitlar gelir gruplarina gore karsilastirildiginda gruplar arasinda istatistiksel olarak

anlamli (p=0.008) bir fark bulunmustur. Diisiik ve yiiksek diizey gelire sahip
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caliganlar odiillendirilme konusunda kararsiz bir algiya sahiplerken; orta gelirli
calisanlar odiillendirilmediklerini diistinmektedirler.

“Is yerimdeki benzer diger islerle kendimi karsilastirdigimda daha fazla
odiillendirildigimi diistiniiyorum” maddesi i¢in verilen yanitlar gelir gruplarina gore
karsilagtirildiginda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli (p=0.005) bir fark
bulunmustur. Orta diizey gelire sahip ¢alisanlar ddiillendirilmediklerini
diisiintirlerken; diistik ve yiiksek gelirli ¢alisanlar 6diillendirilme konusunda kararsiz
olduklarini belirtmislerdir. Bu sonuglara gore orta gelirli ¢alisanlar, is yerindeki
benzer diger islerle veya is yeri disindaki diger is yerlerindeki benzer islerle
kendilerini karsilagtirdiklarinda 6diillendirilmediklerini diistiniirlerken; diisik ve
yiiksek gelirli calisanlar, odiillendirilme konusunda kararsiz olduklarini ifade
etmislerdir. Orta gelire sahip katilimcilarin 6diillendirilmediklerini diistinmeleri,
beklentilerinin karsilanmamasi nedeniyle olabilecektir. Yiiksek gelirli katilimcilarin
odiillendirilmeleri konusunda kararsiz olmalar1 da yine daha yiiksek beklentiye sahip
olmalarindan kaynaklanabilir. Diisiik gelire sahip katilimcilar bu konuda kararsiz
olduklarin1 belirtmislerdir. Bu gruptaki kisiler, mevcut isleri beklentilerini
karsilamasa da yeni bir i bulma konusunda elverisli imkanlara ve yeterliliklere sahip
olmama gibi nedenlerle ise baglilik gosteren fakat yeterince memnun olmayan
calisanlardan olusabilir.

Katilimcilarin is yasam kalitesi ortalamalari, ¢alisma arkadaslar1 destegi ve
yonetici destegi anket ortalamalarma gore daha diisiikk seviyededir. Dolayisiyla is

yasam kalitesinde diger faktorlere gore daha diisiik memnuniyet gozlenmistir.

81



3.4.5. Korelasyon Analizi Bulgulari

Tablo 12: Korelasyon Sonuglari

AYD CAD IYK IAN

1-AYD Pearson 1 ,488™ 698"  -421™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 245 245 245 245
2-CAD Pearson ,488™ 1,556 -,387"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 245 245 245 245
3-iYK Pearson ,698™ ,556™ 1 -652"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 245 245 245 245
4- TAN Pearson -,421™ -,387" -,652™ 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 245 245 245 245

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir. (2 y6nlii)

Tablo 12°de degiskenlerin birbirleriyle iliskilerine yer verilmistir. Korelasyon
katsayist 0.70-1.00 arasinda ise “yiiksek; 0.70-0.30 arasinda ise “orta”; 0.30-0.00
arasinda ise “diigiik” diizeyde bir iliskiden s6z edilmektedir. Literatiirde korelasyon
katsayilarinin yorumlanmasinda tam bir fikir birligi olmamasina ragmen genel olarak
bu sinirlar kabul edilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2020:32). Tablo 12’de verilen pearson
korelasyon analizine gore banka calisanlarinin algiladiklar1 yonetici destegi ile is
yasam kalitesi arasinda yiiksek diizeyde ve pozitif yonde (r=.698; p<.05) bir iliski
oldugu goriliirken; algilanan c¢alisma arkadaslar1 destegi ile is yasam kalitesi
arasinda orta diizeyde ve pozitif yonde (r=.556; p<.05) iliski oldugu goriilmektedir.
Algilanan yonetici destegi ve isten ayrilma niyeti iliskisi orta diizeyde ve negatif

yonde (r= -.42; p<.05), benzer sekilde, algilanan ¢alisma arkadaslar1 destegi ile isten
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ayrilma niyeti iliskisi orta diizeyde ve negatif yondedir (r= -.387; p<.05). Bu
sonuclara gore, ¢alisanlarin yonetici ve ¢aligma arkadaslar1 destegi algilarinin artmasi
ile birlikte is yasam kalitelerinin arttig1; isten ayrilma niyetlerinin ise azaldigi
goriilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin is yasam kalitesi algilarinin artmasiyla birlikte

isten ayrilma niyetlerinin azaldig1 goriilmektedir.

3.4.6. Yapisal Esitlik Modeli

Yapisal esitlik modeli (YEM) bir kuramsal temele dayanarak gézlenebilen ve
ortik degiskenler arasindaki baglantilarin incelenmesine olanak veren ¢ok yonli
istatistiksel bir yontemdir. Bu model, gizil (latent) ve gozlenebilen degiskenler
arasinda bir baglantinin bulundugunu ve gizil degiskenlerin gozlenebilen degiskenler
vasitastyla agiklanip test edilebilecegi tizerine kuruludur (Yilmaz, 2004: 79). Tek
basina Olciilmesi miimkiin olmayan s6z konusu gizil degiskenler somut olmayan
duygusal unsurlara denk gelmekte ve bu konulart incelemek isteyen arastirmacilarin
ilgisini gekmektedir.

Gizil degiskenler, 0zel davranislar ve gostergeler temelinde oOlgiilen
degiskenlerin yardimiyla dolayli olarak gozlemlenir. Psikoloji, sosyoloji, ekonomi,
pazarlama, egitim gibi ilgi alanlarindaki kavramlarin direkt Slgiilmesi her zaman
miimkiin olmamaktadir. Psikolojide benlik kavrami ve motivasyon; egitimde sozel
yetenek ve 6gretmenin beklentileri; ekonomide kalite algis1 ve miisteri memnuniyeti
gizil degiskenlere 6rnek olusturmaktadir. S6z konusu gizil degiskenler dogrudan
Olclilemediginden gozlemlenemezler. Bu sebeple arastirmacilar, gizil degiskenleri
tanimlayabilmek i¢in oncelikle bunlari gézlemlenebilir degiskenlerle iliskili duruma
getirmek zorundadirlar (Cheng, 2001:655; Reisinger ve Turner, 1999:72).

YEM, geleneksel istatistiksel yontemlerle karsilastirildiginda, birgok bagimli
ve bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi tek seferde modelleyerek, karisik olarak
gortilebilecek bir problemin bile detayli bir sekilde ele alinmasina olanak saglar. Eski
yontemlere gore daha cok tercih edilmesinin nedenleri olarak; bir¢ok analizi tek
seferde yapabilmesi, 6l¢iim hatalarin1 dikkate aliyor olmasi, modeldeki iliskiler i¢in
yeni diizenlemeler Onermesi, aract ve dolayli etkilerin gozden gegcirilmesini

kolaylagtirmasi gibi sebepler sdylenebilir (Dursun ve Kocagoz, 2010: 2).
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Bu model arastirmadan elde edilen anket verileri ile aragtirma yapilmadan
Once arastirmacinin zihninde olan degiskenler arasindaki iliski modelinin test
edilmesi temeline dayanir. Bu modeli regresyon vb. eski istatistiksel yontemlerden
ayiran, ¢oklu degiskenlerin birbirleri arasindaki baglantilar1 tek seferde model olarak
test edebilme yetenegidir. Arastirmaci, ilgilenilen degiskenler arasindaki iligkilere
yonelik kafasinda bir model gelistirir. S6z konusu degiskenlere uyacak olgekler ile
veri toplar, akillarindaki modele gore analiz eder. YEM, bu analizin yapilmasina
olanak saglar (Ayyildiz ve Cengiz, 2006:64).

Bu arastirmada, is arkadaglart destegi, yonetici destegi, is yasam kalitesi ve
isten ayrilma niyetini iceren tam anlamiyla oOlgiilemeyen gizil degiskenlerin
birbirleriyle bagintilar1 yapisal esitlik modeli kullanilarak biitlinctil bir sekilde

incelenmis olup, ortaya ¢ikan yapiya Sekil 2°de yer verilmistir.

Sekil 2: Yapisal Esitlik Modeli
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Degiskenler arasindaki biitiin iligkilerin istatistiksel agidan anlamli oldugu
goriilmektedir (p<0.001). Diger bir deyisle, yonetici ve is arkadaslar1 desteginin, is
yasam kalitesi ile 6nemli derecede iliskili oldugu tespit edilmistir. Yonetici destegi
ile is yasam kalitesi arasindaki iliskinin kuvveti 0,68 iken; is arkadaslar1 destegi ile is
yasam kalitesi arasindaki iligkinin kuvveti, 0,35’tir. Bu sonuglara gore, yonetici
destegi ve is arkadaslar1 destegi arttik¢a calisanlarin is yasam kalitesi algilarinin
arttig1 goriilmektedir. Modelde is yasam kalitesinin 6nemli bir arabulucu olarak is
arkadaslar1 ve yonetici destegi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi anlamh
sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Diger yandan is yasam kalitesi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliski giictiniin ise -0,67 oldugu saptanmistir. Buna gore, ¢alisanlarin
is yasam kalitesi algisi arttik¢a isten ayrilma niyetlerinde azalma meydana gelecektir.
Bu dogrultuda arastirma hipotezleri H1, H2, H3 ve H4 desteklenmistir. Modeldeki
degiskenlerin isten ayrilma niyetindeki degisimin (varyansin) %42,8’ini ag¢ikladigi
goriilmektedir. Arastirmamizda yer alan degiskenlerden farkli olarak isten ayrilma
niyetine sebep olabilecek birgok faktor etkili olabilmektedir. Bu nedenle kalan
%357,2°lik varyans modelde yer almayan farkli degiskenler ile agiklanabilir.
Modelde, is yasam kalitesinde en ¢ok 0diill ve yarar boyutunun etkili oldugu
goriilmektedir. Daha sonra sirasiyla, yonetimsel davraniglar ve is yasam dengesi
boyutlar1 gelmektedir.

Model ve maddelere ait yol kat sayilarin tamaminin istatistiksel agidan
anlamli oldugu goriiliirken (p<0,001) bunlarla ilgili gerekli agiklama EK 3’te
bulunmaktadir. Standartlastirilmis yol kat sayilarma bakildiginda Ayd faktorii
tizerinde en fazla etkiye sahip olan maddenin “yOneticim isime yonelik amag¢ ve
isteklerimi O0grenmek i¢in bana zaman ayirir” maddesi oldugu goriilmektedir
(B0=0,890). Yine “yoneticim c¢alisanlarin1 bagkalarina karsi canla basla savunur”
(B0=0,885) ve “yoneticim isgler ¢ikmaza girdiginde giivenebilecegim biridir”
(B0=0,872) maddelerinin de Ayd faktorii iizerinde 6nemli etkiye sahip olduklari
goriilmektedir. Ayd faktorii lizerinde en az etkiye sahip olan maddenin ise
“yoOneticim isimi yapmamda yardime1 olur” (§0=0,760) maddesidir.

Cad faktorii iizerinde en fazla etkiye sahip olan maddenin, “Calisma
arkadaslarim isimle ilgili sorunlari dinlemeye her zaman i¢in hazirdirlar” oldugu

goriilmektedir (B0=0,860). “Calisma arkadaslarim konusmaya ihtiya¢ duydugumda
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beni dinlerler” (B0=0,857) ve “calisma arkadaslarim bir derdim oldugunda yakin ve
anlayish davranirlar” (B0=0,849) maddelerinin de Cad faktorii lizerinde Onemli
etkiye sahip olduklar1 goriilmektedir. Cad faktorii {izerinde en az etkiye sahip madde
“calisma arkadaslarim isimi yapmamda bana yardimci olurlar” (f0=0,733)
maddesidir.

Iyk faktorii iizerinde en fazla etkiye sahip olan maddenin “Amirim isimle
ilgili problemleri ¢6zmek i¢in bana yardimer olur” (f0=0,941), en az etkiye sahip
olan maddenin ise “isimi nasil yapacagim ile ilgili kendim karar veririm” ($0=0,364)
oldugu goriilmektedir. Ian faktorii {izerinde en fazla etkiye sahip olan maddenin “bu
isi birakmayi ciddi bir sekilde disiiniiyorum” (B0=0,889), en az etkiye sahip
maddenin ise “daha iyi bir is buldugum takdirde bu isi birakacagim” (0=0,775)

oldugu goriilmektedir.

Tablo 13: Aracilik Etkisi Sonuglari

Hipotez Dogrudan Etki Dolayl Etki Araci Etki
0,439* -, 794%**
Ayd—lyk—ian Cl1 (0,078, 1,191) Cl (-1,566, -,468) Kismi
- 371w
Cad—lyk—lan 0.103 (anlamsi1z) Cl (-,670, -,188) Tam

*#%=p<0.001; *= p<0.05; CI: Bootstrap giliven aralig1

Tablo 13’te aracilik etkisi sonucglar1 verilmistir. Bootstrap aracilik analizi
sonucunda, Cad-Ian yolu harig biitiin yollar anlamli bulunmustur. Cad-iyk (0,001),
Ayd-Iyk (0,002), Ayd-lan (0,016). Cad’nin lan iizerinde etkisi sadece Iyk yolu
tizerinden etkili oldugundan yani sadece dolayli etki anlamli bulundugundan tam
aracilik s6z konusudur. Ayd-ian yolunda ise hem dogrudan etki hem de dolayl etki
oldugu goriildiiglinden kismi aracilik etkisi gozlenmistir. Bootstrap giiven

araliklarinin sifir1 igermemesi de araciligin anlamliligin1 dogrulamaktadir.

86



Tablo 14: Arastirma Modelinin Uyum lIyligi Degerleri

Esik Degeri Yapisal Model Uyum

indeks Ad1 Degerleri
Iyi Uyum Kabul Edilebilir

X*(CMIN)/df <3 3<(X¥/df) <5 2,190

P degeri p>0.05 (anlamsiz) olmali 0

GFI >0.95 >0.90 ,788

CFl >0.95 >0.90 912

RMSEA <0.05 <0.08 ,070

TLI >0.95 >0.90 ,905

IFI >0.95 >0.90 ,913

AGFI >0.95 >0.90 , 157

Kaynak: Giirbiiz ve Sahin, 2018: 345

Modelin uyum 1iyiligi, siklikla kullanilan bazi uyum istatistikleri ile incelenir.
Tablo 14°te siklikla kullanilan uyum iyiligi istatistiklerinin esik degerleri ve yapisal
modelde elde edilen degerlere yer verilmistir.

Arastirma modeli biitiinsel bir sekilde degerlendirilirken birtakim uyum
iyiligi degerleri (Goodness of Fit Statistics) hesaba katilir. Bu degerler ile modelin
kabul goriip gérmeyecegi esik degerler lizerinden yorumlanabilmektedir.

x2 degeri (chi-square of fit), YEM’de model ile verinin uyumunun ne derece
iyi oldugunu gosteren en eski uyum istatistigi degeridir. 2 degeri yaygin olarak
kullanilmasimna ragmen (Joreskog ve Sorbom, 1996: 28), biiyik o6rneklemlerde
oldukca yiikselmeye egilimliyken, kiiciik oOrneklemlerde c¢ogunlukla anlaml
ciktigindan, ¥2 degerinin serbestlik derecesine (degree of freedom, df) boliimiiniin
(x2/df), genel modelin uyumunu degerlendirmek i¢in daha iyi sonuca gotiirecegi
kabul edilmektedir.

YEM’de veri ile model arasindaki uyum degerlendirilirken temelde 3 6l¢iim
kriterine bakilmaktadir. Bunlar; X?/sd, uyum 1iyiligi (goodness of fit index) ve
RMSEA degeridir. Bu sonuglar modelin gecerliligini gostermektedir (Yenigeri ve
Erten, 2008:241). Diger bir ifadeyle model ve veri uyumunu ifade eder. y2/df
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degerinin 3 ve altinda olmas1 modelin iyi uyum gosterdigini, 3-5 arasinda olmasi ise
kabul edilebilir bir model oldugunu belirtmektedir. AMOS 24 programinda yapilan
yapisal esitlik modeli sonucu, (¥2) 1200,148, serbestlik derecesi (df) 548 ve y2
degerinin serbestlik derecesine boliimii ise 3’ten kiiciik (2,190) olarak bulunmustur.
Bu sonu¢ 1iyi bir uyum ifade etmektedir. RMSEA modelin &rneklem ile
uyumlulugunu test eder. RMSEA degeri (0,070), kabul edilebilir sinirlar igerisindedir
(<0.08). Model uyumunu o6rneklemden bagimsiz olarak test eden GFI degeri ise
(0,788) olarak bulunmustur, esik degerin altinda olmakla birlikte bu sinira yakindir.
GFI, 0 ile 1 arasinda bir deger almaktadir. CFI (Comparative Fit Index), TLI
(Tucker-Lewis Index), IFI (Incremental Fit Index) gibi uyum indeksleri de 0 ile 1
arasinda deger almaktadir. 1’e yakinlik daha iyi uyum oldugunun gostergesidir (Sait
ve Giirbliz, 2018: 345). CFI, TLI ve IFI indekslerinin 0.90’1n {izerinde ve 1’e yakin
degerler aldiklar1 goriilmektedir. Aragtirma modelinin uyum iyiligi degerleri

incelendiginde genel olarak iyi bir uyum elde edildigi goriilmektedir.

3.4.7. Arastirmanin Kisitlar:

Her calisma kendi icerisinde birtakim kisitlar barindirmaktadir. Bu
calismanin 6nemli bir kisit1 ise verilerin ulasilabilirlik ve maliyet agisindan sadece
Konak il¢esinde c¢alismakta olan bankacilardan elde edilmis olmasidir. Anket
calismasinin yapildig: tarihlerin Covid-19 dénemine denk gelmesi sebebiyle banka
calisanlarina ulagmakta birtakim zorluklar yasandigindan katilimcilara en kolay
ulasilabilecek yogun bir bolge secilerek caligsma yiiriitiilmiistiir. Arastirmanin verileri

belli bir bolgede ¢alismakta olan bankacilardan elde edildiginden genellenemez.

3.4.8. Tartismalar

Bu ¢aligmada literatiir baz alinarak isten ayrilma niyeti tizerinde etkili olacagi
diistiniilen is arkadaslar1 destegi, yonetici destegi ve is yasam kalitesi degiskenleri
biitiinciil bir bakis acisiyla incelenmeye ¢alisiimistir. Bu dogrultuda, Izmir’in Konak
ilgesinde ¢alismakta olan 245 banka calisanindan online anket ile toplanan veriler

SPSS ve AMOS programlari kullanilarak incelenmistir.
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Olgeklere verilen cevaplar ortalamalara bakildiginda; algilanan ¢alisma
arkadaglar1 destegi dlgeginin ortalamast 3,74 olarak bulunmustur. Bu sonug, banka
calisanlarinin is arkadaslar1 destegi algilarimin yiiksek oldugunu gostermektedir.
Daha Once yapilan ¢alismalarla kiyaslandiginda bu ¢alismada bulunan ortalamanin
nispeten daha diisiik oldugu soylenebilir (Tenteriz, 2020: 95; Tiryaki- Sen, 2018: 57).
Algilanan yonetici destegi 6lgeginin ortalamasi 3,57 olup, bu deger yiiksege yakin bir
seviyededir ve Tiryaki-Sen’in (2018) calismasinda elde edilen deger ile bire bir
aymidir (Tiryaki-Sen, 2018: 57). Tenteriz’in (2020) calismasinda yonetici destegi icin
bulunan deger ise mevcut ¢aligmada bulunan degerin biraz lizerindedir (Tenteriz,
2020: 95). Mevcut ¢alismada algilanan ¢aligsma arkadaslar1 destegi 6lgegi ortalamasi,
algilanan yonetici destegi olgegi ortalamasina gore daha yiiksek seviyededir ve bu
sonu¢ daha 6nce yapilmis ¢aligmalarla benzerlik géstermektedir (Tenteriz, 2020: 95;
Tiryaki-Sen, 2018: 57).

Isten ayrilma niyeti dlgegine iliskin verilen cevaplarin ortalamalar1 2,93 tiir.
Bu sonuca gore, calisanlarin isten ayrilma niyetinde kararsiza yakin olduklar
goriilmektedir. Dolayisiyla, c¢alisanlart isten ayrilma niyetinden uzaklastirmak icin
bazi Onlemler alinmalidir. Bu noktada, en biiyiik rol yoneticilere diismektedir.
Yoneticilerle olan iliskilerin, ¢alisanlarin birbirleriyle olusturduklar1 iliskiler
tizerinde giiclii etkiye sahip oldugu goz 6niinde bulunduruldugunda (Bono ve Yoon,
2012: 43), is yerinde destekleyici bir yoneticinin varligi 6nem kazanmaktadir. Ciinkii
destekleyici bir yoneticinin varliginda is arkadaslari da birbirlerini destekleme
egiliminde olabilecektir. Is arkadaslar1 destegi ve yonetici destegi ortalamalarmin
yiiksek oldugu durumda ise ¢alisanlarin isten ayrilma egilimlerinin azaldigi
bilinmektedir (Yiiksel, 2006: 28). Bu, nedenle yoneticiler daha ¢ok destekleyici olma
konusunda orgiit tarafindan tesvik edilmelidir.

12 sorudan olusan is yasam kalitesi 6l¢egi i¢in elde edilen ortalama 3,06 olup,
bu deger orta diizeydedir. Daha Once yapilan caligmalarda da calisanlarin orta
diizeyde bir is yasam Kkalitesi algisina sahip olduklar1 goriilmektedir (Altay ve
Turung, 2018: 211; Celebi ve Uysal 2019: 185).

Is yasam dengesi, 6diil ve yarar ve yonetimsel davramslar boyutlarindan
meydana gelen is yasam kalitesi ortalamalari, sirasiyla; 3,03, 2,81 ve 3,50°dir. En

yiiksek ortalama yoOnetimsel davramiglar boyutunda goriliirken bunu is yasam
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dengesi boyutu izlemektedir (Celebi ve Uysal, 2019: 185). En diisiik ortalama ise
odiil ve yarar boyutunda gorilmistiir. Calisanlarin 6diil ve yarar boyutuna yonelik
algilariin yiikseltilmesi gerekmektedir. Yonetimsel davranislar boyutu ile is yasam
dengesi boyutlarinin ortalamalari, 6diil ve yarar boyutunun ortalamasina kiyasla daha
yiiksek olmasina ragmen gelistirilmesi gereken bir baska alandir. Dolayisiyla bu
boyutlara yonelik algilarin yiikseltilmesi i¢in ¢aligmalar yapilabilir.

Ug degisken incelendiginde en yiiksek memnuniyetin calisma arkadaslari
desteginde, daha sonra yonetici desteginde oldugu; is yasam kalitesindeki
memnuniyetin ise bu l¢eklere kiyasla daha diistik diizeyde kaldig1 goriilmiistiir.

Arastirma degiskenleri arasindaki iliskileri ortaya koymak icin yapilan
analizler sonucunda, is arkadaslar1 desteginin is yasam kalitesine pozitif yonde etki
ettigi saptanmistir. Bu sonug, Flores ve digerlerinin (2011) ¢alismasinin sonucuyla
benzerlik gostermektedir. Nitekim daha once yapilan kavramsal ¢alismalarda da is
arkadaslar1 desteginin is yasam kalitesini etkileyen onemli faktorlerden oldugu
belirtilmistir (Sundaray ve Tripathy, 2010: 64-65).

Aragtirmamizda tespit edilen diger bir bulguya gore, yonetici desteginin is
yasam Kkalitesi iizerinde pozitif yonde, giliglii bir etkisi bulunmaktadir. Bu bulgu
onceki calismalarda varilan sonuglart destekler niteliktedir (Flores ve digerleri, 2010;
Rathi ve Lee, 2017). Ayrica yonetici desteginin is yasam kalitesi tizerindeki etkisinin
is arkadaslar1 desteginin etkisine gore daha yiiksek oldugu saptanmistir. Bu sonug da
Flores ve digerlerinin (2011) ¢alismasiyla ortiismektedir.

Analizler sonucu elde edilen bir diger bulguya gore, is yasam kalitesi isten
ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir (Istk ve Basar 2019: 1084;
Mosadeghrad, 2013: 47; Yildiz, 2013: 317).

Bunlarin yani sira is yasam kalitesinin, her iki destek kaynagi ile isten
ayrilma niyeti iligkisinde kismi araci rol iistlendigi saptanmistir. Rathi ve Lee’nin
(2017) calismasinda da yonetici destegi; is yasam kalitesi araciligiyla sonug
degiskenlerini (6rgiitsel baglilik, yagsam doyumu, isten ayrilma niyeti) etkilemektedir.

Calisanlarin is yasam kalitelerinin demografik degiskenlere gore degisiklik
gosterip gostermedigini saptamak igin t testi yapilmis ve demografik degiskenlerden
cinsiyet ile is yasam kalitesi arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Buna

gore, banka calisanlarinin i yasam kalitesi algilar1 cinsiyete gore anlamli bir farklilik
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gostermektedir (t[243]=.-1.159; p<.05). Erkek calisanlarin is yasam kalitesine
yonelik algilarinin (3,11), kadin ¢alisanlara gore (2,99) daha olumlu oldugu sonucuna
ulasilmigtir. Calisanlarin is yasam dengesi boyutu algilamalarinin da cinsiyete bagl
olarak degisiklik gosterdigi gozlenmistir (t[243]=.-2.527; p<.05). Erkek ¢alisanlarin
is yasam dengesine yoOnelik algilarinin (3,18), kadin calisanlara gore (2,87) daha
fazla oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu sonug, kadin ¢alisanlarin aile yasantilarinda
kiltliriin de etkisiyle erkeklere gore daha ¢ok sorumluluk iistlenmeleri (Bakict ve
Aydin, 2020: 90) veya is yasam kalitesi ile ilgili beklentilerinin daha yiiksek olmasi

ile aciklanabilir.
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SONUC VE ONERILER

Orgiitlerin amaglarina ulasabilmeleri ve varliklarini siirdiirebilmeleri onun bir
parcast olan bireylerin uyum i¢inde c¢alisabilmelerine baglidir. Bu nedenle orgiit
amagclarini benimseyen, yetenekli ¢alisanlarin kaybedilmemesi ve ¢alisanlar i¢in en
uygun sartlarin olusturulmas: bir organizasyon icin kritiktir. ihtiya¢ oldugu anda
birincil amir ve ¢alisma arkadaglar tarafindan saglanan destek, ¢alisanlarin islerine
ve ig ortamlarina yonelik olumlu izlenimler olusturmalarinda ve ayrilma niyetlerinde
etkili olmaktadir. Baska bir ifadeyle, destekleyici is arkadaslart ve yoneticiler
calisanlar1 oOrgiitte kalmaya tesvik etmektedir. BoOylece, desteklendigini diisiinen
calisanlar Orgiite karst bir bag kurmakta ve sadakat gelistirmektedir. Yonetici
destegi/is arkadasi desteginin diisiik olmasi durumunda ise calisanlar ayrilma
niyetinde olabileceklerdir. Ayrilma niyetinin isten ayrilmanin en biiyiikk gostergesi
olmast ise durumun kritikligini ortaya koymaktadir. Calisanlarin is ortamindan
memnun olmalari, iste kalma veya ayrilma fikirlerinde etkili olan bir baska faktordiir.

Literatiir incelendiginde destek kaynaklarindan yonetici destegi ile isten
ayrilma niyeti ve is yasam kalitesi iliskilerinin incelendigi, is arkadasi desteginin ise
daha az incelenen bir konu oldugu goriilmiistiir. Bu kapsamda, is arkadaslar1 ve
yonetici destegi ile isten ayrilma niyeti iliskisinde is yasam kalitesinin roliini
incelemek dikkate deger olarak degerlendirilmistir.

Calismanin teorik boliimiinde, is arkadaslar1 destegi, yonetici destegi, isten
ayrilma niyeti ve is yasam kalitesi kavramlar1 yerli ve yabanci kaynaklardan
faydalanarak genis bir sekilde incelenmis ve aciklanmustir.

Arastirmanin uygulama boliimiinde, is arkadaslar1 destegi ve yonetici destegi
ile isten ayrilma niyeti iliskisinde is yasam kalitesinin rolii incelenmistir.
Arastirmadaki degiskenler arasindaki iliskileri tespit etmek amaciyla yapisal esitlik
modeli kullanilmis ve degiskenler arasindaki biitiin iliskilerin istatistiksel agidan
anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir (p<0.001). Erisilen verilerin SPSS ve AMOS
programinda analiz edilmesi sonucunda aragtirma hipotezlerinin tiimii ve arastirma
modeli desteklenmistir.

Analiz sonucunda is arkadaslar1 ve yonetici desteginin i yasam kalitesini

olumlu; isten ayrilma niyetini ise olumsuz yonde etkiledikleri sonucuna ulagilmistir.
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Is yasam Kkalitesi ise, isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkilemekte ve is
arkadaglar1 destegi ve yonetici destegi ile isten ayrilma niyeti iliskisinde aracilik
yapmaktadir.

Arastirmanin bagimsiz degiskenlerinden yonetici destegi, is yasam kalitesini
dogrudan, anlamli ve pozitif (0,68) yonde etkilemektedir. Is arkadaslar1 destegi de
yonetici desteginde oldugu gibi is yasam kalitesini direkt, anlamli ve pozitif (0,35)
yonde etkilemektedir. Bu bulgu, yonetici destegi ve is arkadaslari desteginin is
yasam kalitesinin 6nemli bir belirleyicisi ve gostergesi oldugunu ortaya koymakta ve
bu konuyla ilgili ¢alismalari desteklemektedir (Flores ve digerleri, 2011; Rathi and
Lee, 2017). Bu sonuca gore, calisanlarin daha yiiksek is yasam kalitesi algilamalart,
is arkadaglar1 ve yonetici destegi algilarinin yiiksek olmasina baglidir. Calisanlarin
destek algilar arttik¢a is yasam kalitesi algilar1 da artmaktadir. Buna gore, H1 ve H2
hipotezleri desteklenmistir. Is yasam kalitesi isten ayrilma niyetini dogrudan, anlaml
ve negatif (-0,67) yonde etkilemektedir. Dolayisiyla, is yasam kalitesi arttikca
isgorenlerin isten ayrilma niyetinden uzaklasacaklar1 sdylenebilir. Bu sonu¢ 6nceki
calismalarla ortiismektedir (Altay ve Turung, 2018: 210; Isik ve Basar, 2019: 1083;
Yildiz, 2013: 321). Buna gore H3 hipotezi desteklenmistir. Arastirmada ele alinan
degiskenlerin dogrudan ve dolayli etkileri incelendiginde ydnetici desteginin hem
dogrudan (0,439) hem de dolayli olarak (-,794) isten ayrilma niyeti {izerinde etkili
oldugu, is arkadaslar1 desteginin ise sadece is yasam kalitesi {izerinden isten ayrilma
niyeti lizerinde etkisi (-,371) bulundugu tespit edilmistir. Yonetici destegi, dogrudan
ve dolayli olarak bagimli degisken (isten ayrilma niyeti) lizerinde etkiye sahiptir.
Dolayisiyla, bagimli degisken tlizerindeki varyansi agiklama giiciinii is yasam kalitesi
ile paylasmaktadir. Is arkadaslar1 desteginin isten ayrilma niyetine dogrudan etkisi
anlamsiz bulundugundan bu durum so6z konusu degildir. Baska bir ifadeyle, is
arkadaslar1 destegi, isten ayrilma niyeti lizerinde is yasam kalitesi lizerinden etkili
olmaktadir. Buna gore, is yasam kalitesinin aracilik roliine yonelik H4 hipotezi
desteklenmistir. Son olarak arasgtirma modelinin uyum iyiligi degerleri incelenmis,
genel olarak iyi bir uyum elde edildigi sonucuna ulagilmaistir.

Modeldeki degiskenler, isten ayrilma niyetindeki degisimin %42,8’ini
aciklamaktadir. Is yasam kalitesi, isten ayrilma niyetini aciklamada en giiclii etkiye

sahip faktor olarak bulunmustur.
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Analiz sonuclarina gore, calisanlarin isten ayrilma niyetlerinde kararsiz
olduklar1 saptanmisgtir. Bu nedenle heniiz ayrilma niyeti olugmadan ayrilma
diisiincesine yol acabilecek olasi faktorler iizerinde durulmali ve gerekli dnlemler
onceden almmahidir. Ornegin, orgiitteki destekleyici ortamin gii¢lendirilmesi,
calisanlar1 isten ayrilma niyetinden uzaklastirmak igin etkili olabilecek bir faktordiir.
Calisanlarin i yasam kalitesine yonelik algilarinin ise orta diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Bu noktada is yasam Kkalitesinin yiikseltilmesi i¢in, “destekleyici bir
calisma ikliminin olusturulmast;, her kademeden calisanin kararlara katiliminin
tesvik edilmesi; is-aile yasami dengesinin saglanmasi; destekleyici ve takdir edici
yonetim anlayisinin tesis edilmesi, ¢calisanlara kariyer gelisimlerine yonelik egitim
imkanlarimin sunulmasr” gibi Onerilerde bulunulabilir. Bylece, is yasam kalitesinin
saglanmasi ile birlikte ¢alisanlar daha az yipranacak, orgiitler de nitelikli isgiiciinii
koruyarak rekabet edebilirlikte giic kazanacaktir (Gupta, 2016:4).

Sonug olarak orgiitler, rekabetin hizla arttigi is ortaminda, en kiymetli
kaynaklar1 olan g¢alisanlarini elde tutmak adina eylemler gergeklestirmelidir. Cilinkii
orgiitler, en bliylik yatirimlarini ¢alisanlari lizerine yapmaktadirlar. Bu yatirimlar ise
alim maliyetlerinden baslayarak, calisanlari istenilen yetkinlige ulastirana kadar
gecgen siiregteki tiim egitim ve gelistirme harcamalarini kapsar. Bunlara ek olarak,
harcanan ciddi bir emek ve zaman da s6z konusudur. Calisanlari i¢cin emek, zaman ve
maddiyat gibi tiim olanaklarin1 ortaya koyan orgiitlerin, onlar1 kaybetmemek adina
birtakim Onlemler almasi gerektigi diistiniilmektedir. Ciinkii, orgiit i¢in egitimli ve
tecriibeli calisanini1 kaybetmek, yillarca katlanilan maliyetlerin bosa gitmesi anlamina
gelecektir. Ayrica yeni personel i¢in harcanan maliyetler diisiiniilmediginde dahi,
yeni gelenin Orgiite uyumunun saglanmasi konusu bile basli basina 6nemli bir
maliyettir ve orgiitteki rutin isleyisin bozulmasina yol acabilir. Bu nedenle ¢alisanlari
isten ayrilma niyetine yoneltebilecek unsurlarin 6nceden bilinmesi ve calisanlar: bu
niyetten uzaklastirmak adma destekleyici ve kaliteli bir calisma ortaminin
olusturulmasi 6nemlidir.

Diger taraftan destekleyici bir yoneticinin varliginin dnemine ayrica dikkat
¢ekmek gerekmektedir. Ciinkii yoneticiler, orgiitte ¢alisanlarin birbirleriyle nasil

etkilesime girdigi konusunda bile etkili olabilen giiglii bir kaynaktir (Bono ve Yoon,
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2012: 43). Bu kaynagin yaninda is arkadaslar1 destegine de erigebilen ¢alisanlar, iyi
bir is yagam kalitesi algisiyla birlikte isten ayrilma niyetinden uzaklagabilecektir.

Bu calismada isten ayrilma niyeti lizerinde etkili olabilecekleri diisiiniilen, is
arkadaslar1 destegi, yonetici destegi ve is yasam Kalitesi degiskenleri {izerinde
durulmustur. Isten ayrilma niyetinin birgok faktore bagl oldugu gz oniine alinarak,
ileriki ¢alismalarda modele baska bagimsiz degiskenler (aile destegi, yakin arkadas
destegi, vb.) eklenebilir. Nitekim ¢alisanin destek alabilecegi kaynaklarin fazla
olmas1 destegin pozitif etkisini artirmaktadir (Himmig, 2017: 397). lleriki
caligmalarda daha biiylik 6rneklemlerle ¢aligilarak farkli bolgelerdeki ve illerdeki
subelerde karsilastirma yapilabilir. Ayrica aragtirmamizdaki biitiinciil model diger

sektorlerde de incelenebilir.
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EKLER



EK 1: Soru Formu

ALGILANAN YONETICi DESTEGI OLCEGI

No 415
1 | Yoneticim bir isi yaptigimda beni takdir eder.
2 | Yoneticim igimi yapmamda yardimeci olur.
3 | Yoneticim saglik, mutluluk gibi genel durumumla ilgilenir.
4 | Yoneticim goriiglerimi dikkate alir.
5 | Yoneticim isler ¢ikmaza girdiginde gilivenebilecegim biridir.
6 | Yoneticim isimle ilgili sorunlar1 dinlemeye her zaman i¢in hazirdir.
7 | Yoneticim galisanlarini baskalarina karsi canla basla savunur.
8 | Yoneticim isime yonelik amag ve isteklerimi dgrenmek igin bana
zaman ayirir.
9 | Yoneticim 6nemli bir sey basardigimda takdir edilmemi saglar.
10 | Yoneticim bilmeden bir hata yaptigimda beni kurumdaki diger
kisilere kars1 savunur.
11 | Yoneticim performansimi nasil gelistirecegim konusunda bana yol
gosterir.
ALGILANAN CALISMA ARKADASLARI DESTEGI OLCEGI
No 1 5
1 Caligma arkadaglarim bir derdim oldugunda yakin ve anlayish
davranirlar.
2 Caligma arkadaslarim konugmaya ihtiyag duydugumda beni
dinlerler.
3 Caligma arkadaslarim hasta oldugum ve isimde olmadigim
zamanlarda islerimi {istlenirler.
4 Caligma arkadaslarim bir isi iyi yaptigimda beni takdir ederler.
5 Calisma arkadaglarim hayatimi zorlastirirlar.
6 Caligma arkadaslarim isimi yapmamda bana yardimci olurlar.
7 Caligma arkadaglarim isimle ilgili sorunlari dinlemeye her
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zaman i¢in hazirdirlar.

8 Calisma arkadaslarim isler ¢ikmaza girdiginde
gilivenebilecegim kisilerdir.
9 Caligma arkadaglarim yonetimle bir sorun yasadigimda bana

arka c¢ikarlar.

iS YASAM KALITESI OLCEGI

No 4 |5

1 |Isyerimin disindaki diger isyerlerindeki benzer islerle kendimi
karsilastirdigimda daha fazla 6diillendirildigimi diisiiniiyorum

2 |Isyerimdeki benzer diger islerle kendimi karsilastirdigimda daha
fazla odillendirildigimi diisiinilyorum.

3 | Buigyeri benim refahimi1 énemser.

4 | Su anki isimin mesai stiresi makuldiir.

5 | Su anki isim aile yagamini etkilemez.

6 | Suanki is ylikiim makul diizeydedir.

7 | Amirim bana isimi nasil yapacagimi/gelistirecegimi soyler.

8 | Amirim isimle ilgili problemleri ¢6zmek igin bana yardimci olur.

9 | Amirim isimde iyi bir performans gosterdigim zaman beni takdir
eder.

10 | Su anki isim benim igin yaratict ve anlamlidir.

11 | Su anki isim ulagilmasi zor bir is ve bu is beni motive ediyor.

12 | Isimi nasil yapacagim ile ilgili kendim karar veririm.

ISTEN AYRILMA NIiYETI OLCEGI

No 4 |5

1 Bu isi birakmay1 ciddi bir sekilde diisiiniiyorum.

2 Su anda kendime disarida bir is artyorum.

3 Dabha iyi bir is buldugum takdirde bu isi birakacagim.
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EK 2: Olgek Izinleri

deniz apaydin 11 Nis 202118:27 (10 giin dnce)
Alicr: ben -

Aysun Merhaba,

Calismanda Algilanan Yanstici Destedi ve Algilanan Calisma Arkadaslan Destedi dlceklerini kullanabilirsin.
Calismanda basarlar

M. Deniz GIRAY .

On Sun, Apr 11, 2021 &t 5:41 PM Aysun Kingir <aysunkngr(@gmail.com wrote:

Sayin hocam,

Ben Aysun Kingir, Dokuz Eylil Universitesi Kalite
Yanetimi Balomi Yiksek Lisans ogrencisiyim.

Eder izniniz olursa calismamda gecerlik ve glvenirlk
calismalarini yaptiginiz Algilanan Yonetici Destedi ve
Algilanan Calisma Arkadaslan Destedi dlceklerini
kullanmak istiyorum.
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Stleyman Murat YILDIZ @ TN UM f N !
By bea

Nerhaba Aysun

Gﬂnmlzdalg‘l‘agm KaltesT ve Isten Ayrima Niyet™ thoeblrind kulanmancza izin verijorum

lgli makalemde tlzberin maddsed var. Onlan obushuracafin Anket formuna akdarabiirsin akoldidin bir konu olursa bana yazabilirsin
Kolaylidar diiyorum.

LLL

On'Wed. Apr 7, 2021 at 1:19 PM Aysun Kingir <aysunknqrBomal com> wrote:
Sayin hocam,

Ban Aysun Kingr, Dokuz Eylil Universiesi Kafte Yaneémi Balimi Yiksek Lisans rencishim.

Efer iz ohrsa"Spurve Pkl EXnk tnelinde s Yaga
Kalkesinin Caksanlann Isten Aynima Niyetine Efkis™ konulu arasbrmanada gegertik ve giveniik calismalanm yaphiniz b Yasam Kalitesi Olcegi ve sten Ayrima
Niyet chcetdzrini bulanmak istyorum.

Prof Dr Stdeyman Murat YILDEZ
Mugla Sitki Kocman Universiy,
Faculty of Sport Sciences,
Departmen of Recreation
43000, Kiotekd, Mugla, Turkey
Tet +40 252212 1951

ek s.4



Ek 3: Model ve Maddelere iliskin Yol Katsayilari

Path Faktor B0 B1 S.E. C.R. P
Iyk <--- Ayd 0,684 0,274 0,058 4,76 <0,001
Iyk <--- Cad 0,354 0,141 0,034 4,117 <0,001
fan <--- Iyk -0,673 -2,177 0,467 -4,664 <0,001
iyk_b <--- Iyk 0,901 2,338 0,482 4,848 <0,001
iyk a <--- Iyk 0,764 1,932 0,4 4,826 <0,001
iyk ¢ <--- Iyk 0,736 1 <0,001
Madde Path Faktor B0 B1 S.E. C.R. P
aydl <--- Ayd 0,746 1 <0,001
ayd?2 <--- Ayd 0,76 0,967 0,065 14,845 <0,001
ayd3 <--- Ayd 0,797 1,261 0,097 13,054 <0,001
ayd4 <--- Ayd 0,846 1,216 0,087 13,976 <0,001
ayd5 <--- Ayd 0,872 1,424 0,098 14,482 <0,001
ayd6 <--- Ayd 0,849 1,264 0,09 14,048 <0,001
ayd7 <--- Ayd 0,885 1,399 0,095 14,723 <0,001
ayd8 <--- Ayd 0,89 1,315 0,089 14,844 <0,001
ayd9 <--- Ayd 0,851 1,239 0,088 14,082 <0,001
ayd10 <--- Ayd 0,846 1,288 0,092 13,974 <0,001
aydll <--- Ayd 0,837 1,176 0,085 13,805 <0,001
cadl <--- Cad 0,849 1 <0,001
cad2 <--- Cad 0,857 0,975 0,045 21,526 <0,001
cad3 <--- Cad 0,763 0,983 0,069 14,195 <0,001
cad4 <--- Cad 0,832 1,072 0,066 16,279 <0,001
t_cad5 <--- Cad 0,585 0,826 0,084 9,884 <0,001
cad6 <--- Cad 0,733 0,815 0,061 13,391 <0,001
cad7 <--- Cad 0,86 1,006 0,058 17,207 <0,001
cad8 <--- Cad 0,823 1,114 0,07 15,961 <0,001
cad9 <--- Cad 0,762 1,137 0,081 14,126 <0,001
ian3 <--- Ian 0,775 1 <0,001
ian2 <--- fan 0,871 1,05 0,074 14,252 <0,001
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lanl
iyk9
iyk8
iyk7
iyk11
iyk10
iyk3
iyk2
iykl
iyk12
iyk6
iyk5

<omm

<eme

<Lemm

<Lemm

<omm

<omm

<Lamm

<Lemm

<omm

<omm

<Lemm

<emm

Ian

iyk_a
iyk a
iyk a
iyk_b
iyk_b
iyk_b
iyk_b
iyk_b
iyk_c
iyk ¢
iyk ¢

0,889
0,786
0,941
0,879
0,723
0,765
0,808
0,692
0,648
0,364
0,815
0,851

1,145

1,195
1,201

1,112
1,083
0,929
0,867

2,375
2,461

0,079

0,073
0,078

0,085
0,095
0,094
0,093

0,436
0,448

14,458

16,464
15,494

13,124
11,35
9,897
9,275

5,454
5,491

<0,001
<0,001
<0,001
<0,001
<0,001
<0,001
<0,001
<0,001
<0,001
<0,001
<0,001
<0,001
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