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1. GIRIS

Gilinlimiiz is ¢evresinde; Orgiitler, artan rekabet ortaminin golgesinde,
dogru ve optimum stratejiler gelistirerek, siirekli gelismek ve hayatta kalma
miicadelesinde galip gelmek zorundadir. Birgok kurum ve 6rgiit maliyet-etkin
davranip, verimliligini artirmak, performans ve kalitesini gelistirmek suretiyle
kar marjlarini yiikseltmek i¢in yeniden yapilanma, kiigiilme ve isgiicii tasarrufu
yaparak emekgilerinden azami seviyede faydalanma yoluna gidebilmektedir.
Isgdrenlere yonelik beklentiler de giin gegtikge artmakta ve galisanlardan; bilgi
ve tecriibe birikimlerinin yaninda becerilerini arttirmalari, teknolojiye uyum
saglamalari, asgari hata ile azami iirlin veya hizmeti en hizli bicimde sunmalar1
ve kaliteyi goz ard1 etmemeleri beklenmektedir. Bu tip yaklagimlar, basta stres
ve agir is yiikii yogunlugu olmak iizere bir¢ok olumsuzluklara sebep olmakta,
calisanlarin i yerinde ve hatta is dis1 sosyal yasantilarinda mutsuz olmalarina
yol acgabilmekte, onlarin kurumsal bagliliklarin1 azaltarak, isi/orgiitii veya
mesleklerini terk etme diislincesini tetikleyebilmektedir.

Bu durumla siklikla karsilasan bazi orgiit ve/veya yoOnetimler, her ne
kadar personel kaybin1 6nemsemese de emek hareketi (seyyaliyeti), aslinda
bircok durumda isletmeler igin zararli sonuglara yol acabilmektedir. Zira
isgorenlerin se¢imi, istihdami, yetistirilmesi, gerekli tecriibe, bilgi birikimi ve
yetkinlige kavusturulmasi i¢in; ilave zaman, personel ve paraya ihtiyag
duyulmaktadir. Sarf edilen bu kaynaklar karsiliginda; o6zellikle performansi
yiiksek, becerikli, tecriibeli ve 6zverili personelin kaybi, isletmeler igin israf ve
zarar anlamina gelmektedir. Vasifli elemanlarin rakiplere kaptirilmasi, kurumsal
bilginin/birikimin de kaptirilmasi sonucunu dogurmaktadir. Dolayisiyla orgiitsel
sapma ve gorevlerden/is yerinden kagma gibi bircok olumsuz tepkileri
azaltarak, isten ayrilma egilim ve eylemlerini disiirecek yonetsel stratejiler
gelistirmek, isletmeler i¢in vazgecgilmezliktir. Bunun i¢in de isten ayrilma
diisiincesine ve eylemlerine neden olan etkenlerin dogru bigimde tespit edilmesi
ve sOz konusu etkenlere yonelik tedbirlerin alinmasina ihtiya¢ duyulmaktadir.
Zira bireyleri sevk ve heyecanla calistirilabilecek, verilen gorevleri daha
anlamli hale getirerek motivasyonu yiikseltecek diizenlemeler orgiitler icin
vazgecilmez bir gerekliliktir. Bagka bir deyisle; isgérenlerin ¢aligma yasam
kalitelerini yiikselterek iyilik/mutluluk hallerini arttiracak, olumlu bireysel ve
orgiitsel ¢iktilar1 elde etme yontemlerinin sorgulanmasina 6ncelik verilmelidir.

Mevcut ¢alisma kosullarinda is ve gorevlerin zorlastigi, kimi iskolunda
fiziki, kiminde de zihni is yiikiiniin arttig1 bilinen bir gergektir. Bu durumda iyi
ve kaliteli caligma kosullar tek basina yeterli kalmayabilmektedir. Zor ve stresli
kosullar ile diisiikk kalitede ¢alisma kosullarina sahip bireyler i¢in, olumsuz
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kosullarin etkisini kaldiracak ya da azaltacak alternatiflerin de belirlenmesine
ihtiya¢ oldugu soylenebilir. Bu ¢ercevede aragtirmamizda; hem orgiit, hem de
isgorenler i¢in kiymetli ve etkili is kaynagi olan “lider’lerin de mercek altina
almmasi hedeflenmistir. Cilinkii ¢alisanlar, sadece ise veya oOrgiite degil ayni
zamanda liderlere/amirlere de baglilik gostererek mevcut iglerine devam
edebilmektedir.

Yukarida belirtilen hususlar kapsaminda kurgulanan g¢alismamizda;
isten ayrilma niyetinin Onciilleri aciga cikarilmaya ve diger degiskenlerin bu
iliskilerdeki araci rolleri ortaya konmaya calisilmistir. Yazin taramasinda;
anilan degiskenlerin sadece birbirleri ile olan iliskilerini inceleyen arastirmalara
rastlanmig ve degiskenleri genel bir baglamda ele alan arastirmalarin ise yetersiz
kaldigi tespit edilmisti. Bu dogrultuda bitiinciil olarak tasarlanan
arastirmamizda; isten ayrilma siirecinde rol alan degiskenlerin azamisini
inceleyen kapsamli bir modelin olusturulmasina gayret gosterilmistir. Calisma
yasam kalitesinin merkeze alindigi modelde; is yiikii bagimsiz degisken, isten
ayrilma niyeti ise bagimli degisken olarak ele alinmistir. Degiskenler arasindaki
iligkilerde; lider-liye etkilesim kalitesi ile orgiitsel bagliligin aracilik rolleri
sorgulanmustir. Orneklemi 6zel giivenlik sektorii calisanlarindan olusan gérgiil
arastirmamizda elde edilen bulgular 6zetlenmis, yazindaki diger arastirmalarla
mukayese edilerek tartisilmistir.

2. TEORI, AMAC VE HIPOTEZLER
2.1, s yiikii

Sanayi sektorleri hizlandirilmis bir modernlesme siireci gegirmektedir.
Bu silireg¢ dogrultusunda c¢alisma kosullart ve isgiici beklentileri de
yenilenmektedir. Bazi is kollarinda fiziksel faaliyetlerin yerini; zihinsel is
yiikiinii iceren, yiikksek konsantrasyon gerektiren gorevlere devretmistir
(Gonzalez-Munoz & Gutierrez-Martinez, 2006). Giiniimiiziin isgorenleri,
Endiistri Devrimi’nin agir kosullarina gore daha insani olanaklarda caligsalar da
stirekli degisen ve artan rekabet ortamu is yiikiinii ka¢inilmaz hale getirmektedir
(Tayfur, 2011). Dolaysiyla isletmeler; yeniden yapilanma, kiiciilme, isgiicii
tasarrufu ve gecici isten c¢ikarma yontemlerini kullanma zorunluluguna
gidebilmektedir. Bir¢ok ¢aligma ortaminda is giivencesizliginin yaninda is yiiki
yogunlugu da artmaktadir. Talep edilen ¢iktilar, isgoren ve yoneticilere yonelik
performans beklentileri azalmamakta, bilakis artmaktadir (Quick vd., 2002). Bu
baglamda is yiikii, halen ¢aligma yasaminin ve ¢alisma yasam kalitesinin kritik
bir unsuru olarak goriilmektedir (Arts vd., 2001). Caligma alaninin degismeyen
bir unsuru olarak kavramsallagtirilan is ylkii (Carayon & Giirses, 2005);
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bireylerin belirli bir zaman diliminde tamamlamasi gereken is miktar1 olarak
tanmimlanabilir (Myny vd., 2011).

“Calisan basina diisen is hacmi” olarak da ifade edilen is yiikiiniin
bir¢ok bileseni mevcuttur. Calisma siireleri, iiretim miktar1 ve seviyesinin yani
sira, icra edilen faaliyetlere iliskin zihni talepler bile is ylikiiniin algilanmasinda
rol oynamaktadir (Spector & Jex, 1998). Is yiikii miktarini belirleyen baslica
faktorlerden olan “talep-kaynak” yaklasimina gore; taleplerin eldeki kaynaklar
astig1 durumda ise is yiki sinir1 agilmis olmaktadir. Eldeki kaynaklar talepleri
karsilayamadigindan, mevcut performans diiserek, faaliyetler ¢dOkiintiiye
ugramaktadir (Wickens, 2008). Talep edilen bircok gdrev, is yiikiine doniiserek
personelin omuzlarina binmektedir (Sonnentag & Frese, 2003). Giin igerisinde
yapilacak genel is miktari, iglerin zorluk derecesi, ihtiyag duyulan dikkat ve
konsantrasyon miktari, gorevleri tamamlamak icin tahsis edilen zaman,
dinlenme molalari, teknolojik kaynaklar, ehil insan durumu ve g¢oklu gorev
miktart da ig ylkiinii dogurabilmektedir (Holden vd., 2011). Calisan basina
diisen gorev ve sorumlulugun artmasi, isgorenlerin kapasitesinin iistiinde ve
gorev tanimlarin Gtesinde is yapma zorunlulugu agir is yiikiine zemin
hazirlayabilmektedir (Karasek Jr, 1979; Balanuye, 2014).

Kisith zamanda birgok igin sonlandirilmasi zorunlulugu hissedildiginde
yogun is yiikii baskisindan s6z edilebilir (Geurts, 2003; Hetty vd., 2009).
Dolayisiyla agir is yiikii algisi, bireylere verilen gérev miktari normalin (kabul
edilebilir diizeyin) iizerinde seyrettiginde olugsmaktadir (Keser, 2006). Zaman
baskisinin yaninda gorevleri bitirmek tiizere ihtiya¢ duyulan arag ve
malzemelerin eksikligi de ilave is yiikiine sebep olabilmektedir (Ballet &
Kelchtermans, 2008). Meslektaslar arasinda kolektif ¢aligma kiiltiiriiniin zay1f
olusu, calisma arkadaslarinin birbirini desteklememesi (Vardi, 2009) ve
birbiriyle bagdagsmayan gorevler de is yiikiinii koriikklemektedir (Greenglass,
2003). Ayrica, amirin liderlik kapasitesi, takim ¢aligmasi, belirsizlik derecesi ve
is akig1 gibi etmenler is yiikiiniin belirlenmesinde énemli bir role sahiptir (Myny
vd., 2011). Zira amirinden yeterli destegi alanlar, is yiikii konusunda daha az
olumsuz diisiincelere kapilmaktadir (Tayfur, 2011).

Bireylerin iginden ayrilmasi durumunda da, geride kalan calisanlarin
sorumluluklari artmakta ve siiregelen is yiikii, kalanlarin kapasitelerinin {izerine
cikmaktadir (Lee vd., 2015). Bu duruma; isletme sahiplerinin maliyetleri
diisiirme icin istihdami kisma arzular1 da ilave edilince, mevcut gorevlerin yiikii,
kurumdaki mevcut ¢alisanlarin omzuna binmektedir (Easthope & Easthope,
2000). Tirkiye gibi iilkelerde, belirsizlikten kaginma egilimi ve rol
belirsizligine tahammiiliin diisiik olusu nedeniyle (Hoftstede, 2001); orgiitteki
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kurallar arttirilmakta, biirokrasi ve hiyerarsi daha da 6ne ¢ikmaktadir. Boylece
algilanan is yiikii miktar1 da yiikselmektedir (Peterson vd., 1995).

Is yiikiiniin fazla olmas1 halinde, stres diizeyinin yiikseldigi (Akyildiz &
Turung, 2013), kronik rahatsizliklarin  siklastign  (Lindfors, 2006),
iyilik/mutluluk halinin ise diisiis gosterdigi (Ilies vd., 2010), fiziksel bitkinlik ve
tilkenmisligin olustugu (Bolat, 2011; Portoghese vd., 2014), kinizm ve 6fkenin
yogunlastig1 (Greenglass vd., 2003), bireylerde huzursuzlugun yayginlastig
(Geurts, 2003), is-aile ¢atigmasi vakalarmin arttigi (Britt ve Dawson, 2005;
Yildirim & Aycan, 2008) gézlenmektedir.

Is yiikiiniin, isgiicii kaybinin da &nemli sebeplerinden biri oldugu
sOylenebilir (Lee, 2011; Duxbury & Halinski, 2014). Nitekim is yiikii miktar
agirlastiginda, is tatmin diizeyi diismekte (Spector & Jex, 1998; Denton vd.,
2003; Zeytinoglu vd., 2007), ise devamsizliklar cogalmakta (Dwyer & Ganster,
1991) ve isten ayrilma niyeti ise yiikselmektedir (Zeytinoglu vd., 2007).

2.2. Caliyma Yasam Kalitesi

Isin tiim unsur ve yonlerine iliskin isgdrenlerin dznel psikolojik algilart
olarak tanimlanan ¢alisma yasam kalitesi; is yerinde iyi ve mutlu olma, ferahlik
ve stresle yakindan alakalidir (Rintala & Suolanen, 2005). Yetismis personeli
elde tutmak ve isi ¢ekici halde bulundurmak igin orgiitlerin ¢alisma yasam
kalitesine ihtiyaci vardir (Nimalathasan, 2011). is yerinde stresi kabul edilebilir
seviyede tutarak ve saglikli bir ¢aligma ¢evresi olusturularak personelin isinden
daha fazla tatmin olmasi garanti edilebilecegi gibi isten ayrilma egilimleri ve
eylemleri de azaltilabilir (Denton vd., 2003). iste yasananlarin, yasamim bir¢ok
alanindaki etkileri g6z oniine alindiginda, isle yasamin birbirinden ayrilmaz iki
unsur oldugu soylenebilir (Hofstede, 1984). Cok bilesenli bir yapidaki ¢aligma
yasam kalitesi, bireysel iyilik/mutluluk hali ve yasam kalitesine odaklanan genis
yelpazeli bir olgudur (Chen vd., 2014). Arastirmacilar, caligma yasam kalitesini;
“igin kalitesi”, “iggorenin kalitesi”, “iligkinin kalitesi” olarak tanimlamigtir
(Carayon vd., 2003; Nair, 2013).

Insam orgiitiin en dnemli ve deger katan bir kaynag olarak goren
calisma yasam kalitesi (Prajapati, 2014), isi ve isgorenleri etkiledigi gibi (Nair,
2013), orgiitsel etkinlik ve rekabetciligi ve isgérenlerin tatminini
yonlendirmektedir (Huzzard, 2003; Raja ve Kumar, 2013). Ote yandan ¢alisma
yasam kalitesi is tatminiyle karistirtlmamalidir. Ciinkii ¢aligma yasam kalitesi,
is tatmininin yaninda yagamin diger dallar1 olan aile yasantisi, sosyal ve mali
yasam gibi unsurlarla da alakalidir. Dolayisiyla is dis1 yasanti, genel yasam
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tatmini ve iyilik/mutluluk hali de kapsam igerisindedir (Sirgy, vd., 2001; Nair,
2013).

Calisma yasam kalitesi modeli bir¢ok kuram ve yaklagim tarafindan
desteklenmektedir. Sosyal etkilesim kuraminin perspektifine gore; isgoren ve
yonetim/idare arasindaki etkilesimde bir aligveris s6z konusu olmakta ve
isgorenin sarf ettigi caba karsiliginda hak ettigi 6diili almasi durumunda,
dengeli bir iliski sekillenmektedir. iliskiden tatmin olunmasi da ¢alisanlari
motive ederek, onlarin olumlu davranislarma ve c¢iktilarina yansimaktadir.
Emegin karsiliginda, girdileri nispetinde fayda saglanacagi ongoriildiigiinde,
calisma yasam kalitesine dair algilar, olumlu yonde gelismektedir (Ojedokun
vd., 2015). Caba ve emegin karsiliginda; tahsis edilen tcret/ddiiller, sosyal
kabullenme, kariyer gelistirme olanaklar1 ile is giivenligi kosullarma gore
karsilikli denge degisebilmektedir (Kivimaki & Leino-Arjas, 2015).
Karsilikliliktaki bu dengesizlik, duygusal stres ve gerilimle birlikte isgorenlerin
tepkisine yol agmaktadir (Kompier vd., 2009).

Calisma yagsam kalitesinin etkilendigi diger iki ana yaklasim;
“ihtiyaclarin tatmini” ve “tasma” kuramlaridir. Ihtiyaclarin tatmini yaklasimina
gore; bireylerin ihtiyaclarmin kargilanma derecesine gore isgdrenlerin tatmin
diizeyi degismektedir (Sirgy vd., 2001; Koonmee, 2010). “Yasam Kalitesi”
yaklasimini gelistiren Sirgy’e gore (1986); hiyerarsik ihtiyaclar ne derecede
tatmin edilirse, toplumdaki yasam kalitesi de o denli yiikselmektedir. Bu yilizden
Efraty ve Sirgy (1990), calisma yasam kalitesini “ihtiyaglarin tatmini” olarak
kavramsallagtirmiglardir. Buna gore calisma yasam kalitesi; calisanlarin
ihtiyaclarinin giderilmesine goére degisen, bireysel ve Oorgiitsel faktorlerin
karsilikli etkilesimidir. Bireysel unsurlarin basinda psikolojik ihtiyaglar,
orgiitsel unsurlarin basinda da gorevler, yonetim tarzi, {icretler vb. kaynak ve
kosullar gelmektedir. Tasma yaklagimina gore; herhangi bir yer/andaki tatmin
ve mutluluk, yasamin diger bolgelerinde de mutluluga sebep olup, tatmine yol
acabilmektedir (Sirgy vd., 2001; Easton & Van Laar, 2013). Bireylerin
igyerindeki mutluluklar1 onlarin sosyal, ailevi yasantilari ile saglik durumlarini
etkileyebilmektedir (Sirgy vd., 2001).

Karasek (1979) tarafindan gelistirilen “Is Talebi-is Kontrolii” modeline
gore psikolojik gerginlik; isteki tiim talep/beklentiler ile karar verme
ozgiirliigiiniin (6zerklik) miisterek etkilesimine gore degismektedir. Is yiikiine
yol agan talep ve beklentiler, ¢atigmalar veya strese neden olan diger baskilar
“gerilim”e sebep olmaktadir. Gerilim ve stresi arttiran bu etmenler “is talepleri”
seklinde adlandirilmgtir. Ozerkligi, dzgiirliigii ve hosgoriiyii temsil eden “is
kontrolii” ise stresi azaltmaktadir. Hem talebin, hem de kontroliin ayni anda
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yiiksek oldugu durumlar, bireyin gelisimini ve eylemlerini arttiran “aktif is”
bolgesi olarak tanimlanmistir. Bu bolgede calisanlarin yetkinligi gelismektedir.
Hem faaliyetlerde, hem de taleplerin asgari diizeyde oldugu ve problem
¢ozmeye nadiren basvuruldugu “pasif is” bolgesi ise “Ogrenilmis garesizlik”
vakalarmi temsil etmektedir (Karasek, 1979; Sargent & Terry, 1998). Karar
verme ve inisiyatif kullanma olanagi yiiksek oldugunda, is yiikii yogun
gorevlerde bile bireylerin tatmin seviyesi yiikselebilmektedir (Karasek, 1979).

Fiziksel ¢alisma kosullari, tazminat sistemleri, kurumsal haklar, igin
igerigi, sosyal iliskiler, kariyer gelisimi, is ve gorevlerin gesitlendirilmesi, liriin
veya hizmete katki saglayabilme, kisinin kendi yeteneklerini kullanabilmesi i¢in
karsilasilan firsat ve zorluklar, bireysel 6zerklik ve kendini denetleme gibi
faktorler (Ingelgard & Norrgren, 2001) ile dayanisma ve igbirligini i¢eren orgiit
iklimi ve orgiitsel adalet algis1 (Turung vd., 2010a) da ¢alisma yasam kalitesine
katki saglamaktadir (Pot & Koningsveld, 2009).

Caligma yasam kalitesini olumsuz yonde etkileyen faktdrlerin basinda
“stres” (Bircan, 2014) ve is yiikii (Gurses vd., 2009; Lai vd., 2012) gelmektedir
Nitekim uzun ¢alisma siireleri, yorgunluk, standartlarin {izerine ¢ikma
zorunlulugu, takdir edilmeme hissi ve diigsiik tcretler, strese neden
olabilmektedir (Pruett, 2001; Korkmaz & Ceylan, 2012). Ayrica ergonomik
olmayan igyeri, kalabalik ve yogun ortamlar, giiriiltiilii bir ¢evre, etraftaki ¢ok
fazla uyaranlarin oldugu mekanlar, siirekli ¢alan telefonlar ve ortak kullanim
alanlariin uygunsuz kullanimi gibi unsurlar, ¢alisma yasam kalitesini olumsuz
bicimde etkilemektedir (Gurses & Carayon, 2009).

Calisgma yasam kalitesinin yiiksekligi, bireysel ve orgiitsel bircok
olumlu sonucu beraberinde getirmektedir. Ornegin calisma yasam kalitesi
yiiksek oldugunda; isgorenlerde performansin yiikseldigi ve devamsizliklarin
azaldigt (Hoque & Rahman, 1999), isten ayrilma ve stres oranlarinin,
ortalamalarin altina indigi ve calisanlarin is tatmininin de yiikseldigi tespit
edilmigtir (Carayon vd., 2003; Lee vd., 2007; Quick vd., 2010; Meng & Wau,
2015). Ayrica, aile igerisinde, is dis1 zamanin degerlendirilmesinde ve bireysel
saglik gibi alanlarda da olumlu yansimalar goriilebilmekte (Sirgy vd., 2001),
genel yasam tatmini ¢ogalmakta (Sirgy vd., 2001), orgiitsel vatandagslik
davranis sergilenmekte (Nair, 2013), iste kalma egilimi artmakta (Demir, 2011)
ve Orgiitsel baglilik pekismektedir (Huang vd., 2007). Kalitenin yiikseltilmesi
oraninda calisanlarin, orgiitleriyle daha fazla 6zdeslestigi, daha c¢ok tatmin
olarak is yerinde daha etkin rol aldiklari, gérevlere daha sik katilim sagladiklari
ve ise karsi daha az yabancilastiklart (Efraty & Sirgy, 1990) ortaya konmustur.
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Bununla birlikte, ¢alisma yasam kalitesinin varligi orgiitlerin algilanan digsal
prestijini de olumlu bigimde arttirmaktadir (Ojedokun vd., 2015).

Calisma yasam kalitesinin diisiik olmasi halinde ise; calisanlar,
duygusal ve fiziksel tiikenmiglige itilmekte (Karisalmi, 1999; Yiirir & Keser,
2010; Portoghese vd., 2014), isletmeye duyulan baghilik azalmakta ve isten
ayrilma egilimi (Korunka vd., 2008; Lee vd., 2013) ve isten ayrilma vakalari
yogunlagsmaktadir (Ashcraft, 1992).

2.3.  Lider-Uye Etkilesimi

Amir ile maiyeti (astlar1) arasindaki iligkinin gelistirilmesini inceleyen
lider-iiye etkilesimi (Nelson vd., 2013), is yerindeki konumlarin giiclenmesine
yardimec1r olan sosyo-duygusal bir kaynaktir (Kang vd., 2011). Taraflar
arasindaki etkilesimin katkisiyla gelisen bu siiregte, yoneticilerle birlikte
isgorenlerin de rolii bulunmaktadir (Turung vd., 2010b). Liderin herkese esit
bicimde yaklagmadigimni ileri siiren lider-iiye etkilesimi yaklagimia gore
(Sparrowe & Liden, 1997; Karanika-Murray vd., 2015); yoneticiler tim
iiyelerine (izleyicilerine) ayni bicimde davranmamaktadir (Dansereau vd.,
1975).

Karsilikli iligki kalitesinin  diigiikten yiliksege farkli diizeylerde
olusturulmast “lider-iiye etkilesimi farklilagsmasi” seklinde adlandirilmigtir
(Henderson vd., 2009). Farklilasma sonucu, izleyiciler ikiye ayrilmaktadir
(Hooper &  Martin, 2008). Bunlardan “grup icindeki bireyler”, liderin
giivendigi az sayidaki astlardan olusmakta ve liderle aralarinda yiiksek kaliteli
bir etkilesim bulunmaktadir. “Grup disinda olanlar” igin ise, liderle aralarinda
daha resmi bir iliski s6z konusu olmaktadir (Liden & Graen, 1980). Grup
icindekiler, liderlerinin giivenini, kendisi i¢in ayiracagi zamani ve benzeri
imtiyazlar1 ellerinde tutmaktadir (Robbins, 2003). Bununla birlikte Orgiiti
temsil eden liderin yaklasimlari, ayni zamanda Orgiitin imajim1 da
yansitmaktadir.  Dolayisiyla  amirler,  c¢alisanlariyla  kisisel  olarak
ilgilendiklerinde, isgoérenler orgiitiin kendilerini Onemseyip destekledigini
diisiinerek, sadik birer personele doniisebilmektedir. Lidere karsi duyulan gliven
de calisanlarin orgiitlerine olan giliven duygularini beslemekte ve bagliliklarimi
arttirmaktadir (Chughtai & Zafar, 2006). Calisanlarin isle ilgili ihtiya¢ duydugu
kaynaklar1 temin ederek dagitma giiciine sahip olan liderler, personelin
performans  degerlendirmesini  yaparak izleyicilerinin iy  hayatim
etkileyebilmektedir (Zhang vd., 2012).

Calisanlar, islerinde kendilerine destek olunmasini bekledikleri
yoneticileri ile siirekli temas halindedir. Liderlerin astlarima yaklagimi ve
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davranislari, izleyicilerinin tutum ve davraniglari ile ¢aligma sekillerini de
yonlendirmektedir (Karanika-Murray vd., 2015). Bu anlamda liderle astlar
arasindaki iligkiler ve liderin izleyicilerine yaklasim tarzi, orgiit igerisinde
degeri olan kritik bir kaynaktir (Agarwal vd., 2012). Lider ile ¢alisan arasindaki
iligki, sadece bu ikiliyi etkilemekle kalmamakta, ayn1 zamanda orgiitsel ¢ikt1 ve
sonugclari da etkileyebilmektedir.

Is talepleri-is kaynaklar1 yaklasinm baglaminda, lider-iiye etkilesimi;
calisanlar igin bir ¢esit “kaynak” olarak degerlendirilebilir. Ozellikle is
giivencesi diisiik olan personelde, amirden temin edilebilecek destek ve kaynaga
olan ihtiya¢ fazlalasmaktadir (Loi vd., 2011). Zira yonetici, grup ici astlartyla
karsilikli giiven, sevgi ve saygiya dayanan kalitesi yliksek ve samimi iligkiler
kurarken; grup dis1 astlariyla tanmimlanmig rollerin disgmma ¢ikmayan,
bicimsel/resmi, bazen olumsuz sayilabilecek kalitesi diisiikk iligkiler
kurabilmektedir (Yukl, 2002). Grupta farklilasma fazla oldugunda; ikililer
arasindaki etkilesim kalitesi, astlarin ¢iktilarin1 6nemli derecede etkilemektedir
(Henderson vd., 2009). Etkilesim kalitesinin sekillenmesinde ise ikili arasinda
benzesim kurulmasi (Dulebohn vd., 2012), ayn1 amaglarin paylasilmasi (Zhang
vd., 2012), performansin diizgiin degerlendirilmesi, basarilarin hak edildigi
bigimde odillendirilmesi (Colquitt vd., 2013) ve fcretlerin belirlenmesi
konusundaki prosediirlerin adil algilanmas1 (Meng & Wu, 2015) gibi hususlar
one ¢ikmaktadir.

Etkili bir iletisimle birlikte yonetici; grup igindeki astlarina daha fazla
destek olmakta (Sparrowe & Liden, 2005), onlara hosgoriiyle yaklasarak,
serbestlik tanimakta (Loi vd., 2011), daha fazla o6diillendirerek, herkesin arzu
ettigi gorevleri onlara vermekte; yetki, sorumluluk, bilgi paylasimu, ticret artisi,
daha biiyiikk ofis, kariyer gelisimine destek ve iyilestirme gibi kazanimlari
saglayabilmektedir (Yukl, 2002). Ikili arasindaki kaliteli bir etkilesime sahip
olan iggorenler, kararlara katilim konusunda imtiyazlara sahip olmakta ve
rolleri daha da belirginlesmektedir. Sahip olunan bu degerler de calisma
yasam kalitesine olumlu bigimde katki sunmaktadir (Sirgy vd., 2001).
Boylece iiye, digerlerinden daha fazla sorumluluk almakta ve karsiliginda
enerjisini yogun bigimde harcamaktadir (Landry & Vandenberghe, 2009).

Grup igerisindekilere sunulan maddi/manevi faydalar karsiliginda;
calisanlar Orgiite daha siki baglanmakta (Agarwal vd., 2012), is tutumlarin
olumlu yonde gelistirerek, iistiin performans gdsterme egilimine girmektedir
(Katrinli vd., 2008). Etkilesim kalitesi diisiik oldugunda ise; iggorenlerde aidiyet
azalmakta (Cheng vd., 2012) ve isten ayrilma egilimleri artmaktadir (Agarwal
vd., 2012; Portoghese vd., 2015).
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2.4.  Orgiitsel Baghhk

Is nedeniyle ortaya cikan olumsuz duygu ve diisiinceler beraberinde
olumsuz tutumlara neden olmaktadir. Bunlarin bertaraf edilmemesi durumunda
da islerin/gdrevlerin sekteye ugramasi kagimlmazdir. Orgiitin arzu ettigi
hedeflere ulagsmasini engelleyen ya da yavaslatan negatif tutumlar; isten geri
cekilme, devamsizhik ya da Orgiiti terk etme gibi davranislara
dontisebilmektedir (Hulin & Judge, 2003). Bu anlamda yoneticilerin,
isgdrenlerin tutumlarmi olumlu yonde gelistirebilecek bir bilince sahip olmasi
gerekmektedir. Yetenekli ve tecriibeli bireyleri elden kacirmamak igin
orgiitlerin uygulayabilecegi tedbirlerin basinda gelen Orgiitsel baglilik,
calisanlarin iste tutulmasi icin ihtiyag duyulan temel dinamiklerdendir (Martin,
2011).

Orgiitsel baglilik, isletmeye sadakat derecesinin gostergesidir (Iverson
& Deery, 1997). Baghlik, duygusal olarak orgiite baglanma veya manevi
anlamda tutunmadir. Kurumla bagi giiclii olan isgorenler, orgiitiin iiyesi
olmaktan zevk alarak orgiitle 6zdesleserek, kendini vazifelerine verebilmektedir
(Allen & Meyer, 1990). Dolayisiyla orgiitsel baglilik; orgiitin hedef ve
degerlerine siki sikiya sarilmak, kayda deger diizeyde orgiitiin lehine caba
gostermek ve Orgiitiin iiyesi olarak ¢alisma yasamini siirdiirmeyi arzulamaktir
(Wong vd. 2001). Orgiite duygusal bigimde baglanildig1 gibi, meslege, is
grubuna veya ¢aligma arkadaslarina bagliliktan da sz edilebilir (Cohen, 2007).

Calistigt kurumu terk etme olasiligi en diisiik olanlar, orgiitle bagi en
kuvvetli olanlardir (Allen & Meyer, 1990; Cuskelly & Boag, 2001). Dolayisiyla
orgiitsel baglilik diizeyi arttikea, iste kalma egilimi de yiikselmektedir (Kim vd.,
2005). Bireyler, orgiite ilk katiligindan itibaren baglilik diizeyleri karsilastiklar
durumlara ve beklentilerine gore zamanla degiserek artmakta ya da
azalmaktadir. Bagliligin derecesi, Orgiitiin iiyesi olmaya devam edip etmeme
kararim degistirmektedir (Jetten & van Gelooven, 2000). Zira Rusbult ve Farrel
(1983’den akt. Giil, 2002) orgiitsel bagliligi, isten tatmin olunmasa bile ise
tutkuyla bagl kalmak seklinde tanimlamistir. Bu durumda iggérenlerde doyum
diisiik olsa bile orgiitsel baghligin etkisiyle ise devam edilebilecegi akla
gelmektedir.

Orgiitsel ~ baghiligin  kavramsallasmasinda,  “yatirim/yan-bahis”
yaklagimindan esinlenen Allen & Meyer (1990), isgdrenlerin sadece calistiklar
orgiite has becerileri kazanmak i¢in zaman ve enerji sarf ettiklerini ve
kazandiklar1  bu  becerilerini  diger  orgiitlere  kolaylikla  aktarip
kullanamayacaklarimi diiglinmiistiir. Bu durumda aragtirmacilar tarafindan;
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isgorenlerin sarf ettikleri enerji ve zamanin bahse yatirilan bir nevi “yatirim”
oldugu, bahsi kazanmanin tek yolunun o Orgiitte kalmaktan gectigi ifade
edilmistir. Bu yonde gelistirilen tutumsal yaklasim ise; yan bahisteki maddi
bakig agisini genigletmis ve bagliligi orgiite yonelik hissedilen psikolojik bag
baglaminda degistirmistir (Cohen, 2007). Bu baglamda bireyin kendi amaglar
ile Orgiitlin amagclarinin Ortiismesi, Orgiitle duygusal olarak biitiinlesilmesi,
iiyelige deger verilmesi ve orgiit icin kayda deger miktarda ¢abanin goniillii
olarak sarf edilmesi, orgiitsel baglilik gostergesi olarak degerlendirilmistir
(Cuskelly & Boag, 2001).

Orgiit icindeki hizmet siiresi, algilanan ydnetici destegi ve is-aile
dengesinin korunmasi konusunda isgoérenlerin desteklenmesi gibi hususlar
orgiitsel bagliligi besleyen etkenlerdendir (O’Neill vd., 2009). Algilanan lider
destegi arttikca, orgiitsel baglilik diizeyi de yilikselmektedir. Sosyal etkilesim
kurami g¢ercevesinde liderin destegiyle karsilasan isgorenler, temin ettikleri bu
tip faydalarin orgiitten geldigini diisiinerek, bunun karsiliginda orgiite duygusal
bicimde baglanmakta ve goniillii bicimde mevcut iglerine devam etmektedir
(Casper vd., 2011; Yang, 2012). Bu gergevede lider-iiye etkilesim kalitesi
(Yousaf vd., 2011) ve liderden doyum saglama (Miao vd., 2013) gibi unsurlar
orgiitsel baglilig1 anlamli bigimde etkilemektedir.

Calisma yagam kalitesinin bilesenlerinden olan; adil iicretlendirme, terfi
olanaklar1, kisisel becerilerin gelistirilmesine imkan saglayan egitim ve
gelistirme programlar1 ile iyi bir performans degerlendirme sistemi gibi
faktorler, isgorenleri tatmin etmenin yaninda, onlarin orgiite bagliliklarin1 da
pekistirmektedir (Salleh vd., 2012). Calisanlara yetki ve 6zerklik verme (Chen
& Aryee, 2007), kurumun isgorenlerine giiven duydugunu ve deger verdigini
hissettirmesi gibi uygulamalarla birlikte bireyler, duygusal olarak Orgiitle
baglarmi  giliglendirmektedir (Miao vd., 2013). Ayrica performans
degerlendirmesinden tatmin, iicretlendirmeden tatmin ve algilanan Orgiitsel
destek de baglilig1 pekistirmektedir (Panaccio & Vandenberghe, 2009; Froese &
Xiao, 2012). Dolayisiyla yetkinliklerini gelistirme imké&nini bulan ve bu konuda
egitim/malzeme destegi alan ve yeterli kaynaga erigebilen isgoérenler, baska
yerlerde kariyer arayisina da girmemektedir (Lapointe vd., 2011; Jergensen &
Becker, 2015). Bu kapsamda g¢alisma yerlerinin yeniden tasarimi bile, orgiitle
iggoren arasindaki bagi giiclendirebilmektedir (Morrow vd., 2012).

Calisanlarin performansinin yonetimi ve is tasarimi da orgiitsel baglilig:
dogrudan etkilemektedir (Jorgensen & Becker, 2015). Giivene dayali, miizakere
edilmis, esitligi gozeten ve uzun donemli sozlesmeler oOrgiitsel baglilig
desteklerken; kisa donemli ve dayatilan sozlesmeler Orgiitsel baglilig
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zayiflatmaktadir. Bununla birlikte iggorenlerin iyilik ve esenligini dikkate alip,
onlar1 adeta birer paydas olarak goren sozlesmelerin de bagliliga katkisi goz
ardi edilemez (McInnis vd., 2009).

Isgorenlerin beceri, tutum ve davramslarim sekillendiren dogru IKY
politikalari, aynm1 zamanda mesleki ve Orgiitsel bagliligi da arttirmaktadir
(Jorgensen & Becker, 2015). IKY uygulamalarinin baglilik iizerindeki etkileri
ozellikle cesitli tesvikler, licretlendirme ve tazminatlar alaninda daha belirgindir
(Juhdi vd., 2013; El Akremi vd., 2014). Calisanlarin gelisimine 151k tutan,
kapasitesini arttirmasina yol acan ve emeklerinin karsiligini adil bicimde veren
demokratik yonetim/uygulamalar (Erdem, 2010), etik iklim (Caliskan, 2015) ve
orgiitsel adalet algis1 (Meydan, 2010), orgiite i¢sel bi¢imde bagli kalmayi
saglayabilmektedir.

Orgiitiine baglih@g yiiksek olan bireyin, iiyeligini siirdiirmek igin
goniillii katilim saglayarak, orgiit i¢in ¢aba sarf edecegi ve Orgiitiin amaglarini
kabullenecegi ifade edilebilir. Bu inang ve motivasyonla birlikte orgiitiin emir
ve talimatlarina uygun hareket edildigi gibi bu talimatlara uyumlu yenilikei
davraniglar sergilenebilir (Angle & Perry, 1981). Zira orgilitsel baglilik;
fedakarlik ve yardimseverlik ile yiiksek performans (Shaw vd., 2003; Neininger
vd., 2010) ve is tatminine (Bateman & Strasser, 1984; Wong vd., 2001) yol
acarken; isten ayrilma egilimini azaltabilmektedir (Cuskelly & Boag, 2001;
Meyer vd., 2002; Neininger vd., 2010). Ayrica orgiitsel baglilik ¢aliganlarin
tyilik/mutluluk halini arttirirken, stresi de diigiirmektedir (Somers, 2009).
Nihayetinde orglitsel baghlik; bireylerin kendi gorevlerinin otesinde ilave
sorumluluklar1 yiliklenmelerine yol agan, is tatminini saglayan ve isten ayrilma
niyetini azaltan bir manivela gibidir (Neininger vd., 2010; Najafi vd., 2011).
Dolayisiylaorgiitsel baglilik hem igverenler, hem de isgorenler icin faydali bir
unsur olup, kazan-kazan yaklasiminda kullanilabilecek ortak bir degerdir
(Meyer & Maltin, 2010).

2.5. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, calisanlarm orgiitii terk etmek icin yaptiklar1 planin
temelini teskil etmektedir (Schwepker, 2001). Bu ydnde yapilan bircok
arastirma; isten ayrilma egiliminin, yiiksek isgilicii devri, artan devamsizlik ve
isten uzaklagsma davranislartyla iliskili oldugunu gostermistir (Duxbury &
Halinski, 2014). Bu kapsamda isten ayrilma davranisinin en 6nemli etkeni isten
ayrilma niyetidir (Stimer & Van de Ven, 2007). Ciinkii isi birakma eyleminin
oncesinde isten ayrilma diisiincesi ortaya ¢ikmaktadir (Zeytinoglu vd., 2007).
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Orgiitin en o6nemli kaynaklari, dinamik unsur olan isgdrenlerdir
(Ongori, 2007). Stratejik is giicii planlamasi uygulamalariin 6nemi giin
gectikce cesitli sektdrler tarafindan kavranmaktadir (Ozdemir-Akyildirm &
Talay-Degirmenci, 2015). Bu durumda orgiitler igin temel sorun sahasi, insan
kaynagimi yonetmenin Otesinde, iste tutmak icin uygun tedbirleri almaktir.
Rekabete dayali kosullarda, 6zellikle bilgi, tecriibe ve yetenekleri ile deger
yaratan iggorenlere olan bagimlilik artmaktadir (Chen vd., 2011, Mert, 2017).
Zira Ustilin yetenekli personelin kaybedilmesi, isletmelere ilave maliyet ve kiilfet
getirmektedir (Griffin & Hepburn, 2005). Bu dogrultuda Orgiitlerin uzun
donemli basarisi igin basta yiiksek performanslilar olmak {izere, calisanlarin
azami siirede Orgiitte tutulmasi hayati 6nem tagimaktadir (McCulloch & Turban,
2007).

Isletmelerde personel devir orani arttikca, isgdren degisim maliyetleri
de yiikselmektedir. Ozellikle goniilli olarak ayrilanlarin yerine emek
piyasasindan yeni personelin arastirilmasi, se¢imi, ise baslatilmasi, egitimiyle
birlikte gorevine uyum saglamasi zaman almakta ve ilave Odenekleri
beraberinde getirmektedir. Sayet ayrilan isgoren verimli ve tecriibeli bir yapiya
sahipse, ise alinan yeni personelin ayni tecriibe ve bilgi seviyesine erismesi de
zaman almaktadir (Martin, 2011; Mbah & Ikemefuna, 2012; Talay-Degirmenci
vd., 2013).

Yetenekli  iggorenlerin  kaybi, baska dezavantajlara da yol
acabilmektedir. Yetenekli iggoren, orgiitiinden ayrilmayi miiteakip yine ayni
sektdrden baska bir rakip firmada istihdam edilebilmektedir. Emek piyasasinda
nadir olan bdyle bir yetenegi diger isletmelere kaptirmak, orgiitiin rekabet
avantajini yitirmesine neden olabilmektedir (Mbah & Ikemefuna, 2012).
Yetismis ve yetenekli isgiicii kayb1 sonucu orgiitiin iiretkenliginde ve yapilan
iglerin kalitesinde diisiisler yasanmaktadir. Bdylece rekabet avantaji da
yitirilebilmektedir (Juhdi vd., 2013).

Isten ayrilma niyetini iceren birgok yaklasim tiiretilmesine karsin, isten
ayrilma  silirecine  biitiinciil  bigcimde yaklasan standart bir model
gelistirilmemistir (Perez, 2008). Arastirmalarda bulgulanan bir¢cok degiskenin,
isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerinin incelenmesinin, ayrilma siirecine
yonelik genel bir modelin gelistirilmesine katki saglayabilecegi sdylenebilir.
Nitekim Carayon ve arkadaslar1 (2003), isle ilgili bircok etken ile Orgiitsel
degiskenlerin, 6ncelikle isgdrenlerin tutumlarini etkilediklerini ve bu tutumlarin
da daha sonra isten ayrilma niyetini etkiledigini ifade etmistir. Bu etkenlerden
oncelikle ¢alisma yasam kalitesi (Lee vd., 2015), IKY uygulamalar1 ve kisi-
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orgiit uyumu (Stimer & Van de Ven, 2007; Mafini & Dubihlela, 2013) da isten
ayrilma egiliminde rol oynamaktadir (Martin, 2011).

Ayrica Kariyer gelistirme firsatlarinin az olmasi (Carayon vd., 2003) ve
gorevle ilgili stres ve gerilim kaynaklarmin fazlaliligi isten ayrilma niyetini
giiclendirmektedir (Carayon vd., 2003; Turung vd., 2010a). Is yiikii (Zeytinoglu
vd., 2007; Duxbury & Halinski, 2014) ve stresle dolu gérevler sonucu yeni is
arama girisimleri ¢ogalmaktadir (Sonnentag & Frese, 2003). Personelin
ayrilmasi sonucu Orgiitte kalan is arkadaslarinin gorev ve isleri ¢ogaldigindan,
calisanlarin is yiikii de artmaktadir (Stimer & Van de Ven, 2007). Artan is yiikii
de kalan isgorenleri isten ayrilma egilimine yonlendirmektedir (Iverson &
Deery, 1997; Brannon vd., 2007; Siimer & Van de Ven, 2007).

Amir ve yoneticilerinin isten ayrilma vakalar tizerindeki etkileri
onemlidir (El Akremi vd., 2014). Calisanlarin algiladigi orgiitsel destek
seviyesi, bu anlamda etkili olup, iste kalma/isten ayrilma diigiincesini
sekillendirebilmektedir (Cho vd., 2009). Orgiitsel destek arttikca iste/drgiitte
kalma egilimi gii¢clenebilmektedir (Alfes vd., 2013).

Isten ayrilma niyeti {izerinde en giiclii etkiyi; orgiitsel baglilik (Angle &
Perry, 1981; Carayon vd., 2003; Calisir vd., 2009) ve is tatmini gostermektedir
(Iverson & Deery, 1997; Turung vd., 2010a; Martin, 2011). Isinden tatmin
olanlar, iglerine karsi olumlu tavir alarak alternatif is arayislarina girmemekte ve
isten ayrilmay1 diisinmemektedir (Mossholder vd., 2005; Mbah & Ikemefuna,
2012). Sonug olarak basta i tatmini ve Orgiitsel baglilik gibi bir¢ok degiskenin
isten ayrilma niyeti iizerinde etkiye sahip oldugu genel kabul gorse bile, bu
etkilesim cercevesinde araci, diizenleyici veya farklilastirici role sahip diger
etkenlerin de varligi incelenmelidir (Mosadeghrad vd., 2008).

2.6. Arastirmanin Amaci ve Hipotezler

Calisanlarin  goniillii olarak isten ayrilmalarinin Orgiitlere maliyeti
yiiksek olmaktadir. Isten ayrilma; personel istihdam maliyetini artirmanin
yaninda, oOrgiitsel bilgi sermayesinin azalmasina ve Orgiitiin prestijinin
zayiflamasina sebep olmaktadir (Shaw vd., 2005). Bu nedenle isletmeye faydali
personeli elde tutma politikas1 olusturmanin ve orgiitsel etkililigi artirmak
acisindan caligsanlarin kendi istekleri ile Orgiitten ayrilma siirecini anlamak
onemlidir (Griffeth & Hom, 2001). Diger taraftan caligsanlar1 tatmin/mutlu
edecek, potansiyelini ortaya koyarak kariyerini gelistirebilecek is kosullarinin
yaratilmasi da iggdrenlerin Orgiite olan bagliliklarii artirabilmektedir (Afsar,
2011).
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Bu yiizden isleri ¢alisanlar i¢in daha tatmin edici hale getirecek,
bireyleri sevk ve heyecanla calistirilabilecek, verilen gorevleri daha anlamli
hale getirerek motivasyonu yiikseltecek diizenlemelerin, Orgiitler igin
vazgecilmez birer unsur oldugu degerlendirilmektedir. Isgdrenlerin caligma
yasam kalitelerini yiikselterek, olumlu bireysel ve orgiitsel ciktilar1 elde etme
yontemlerinin sorgulanmasi gerektigi diisiiniilmektedir. Ote yandan zor ve
stresli kosullar ile diisiik kalitede calisma kosullarina sahip bireyler i¢in, bu
olumsuz kosullarin etkisini telafi edebilecek ya da azaltabilecek alternatiflerin
de belirlenmesine ihtiya¢ oldugu diisliniilmektedir.

S6z konusu sorunsala yanit bulmak amaciyla kurgulanan ¢alismamizda,
personelin isten ayrilma niyeti ve orgiitsel baglilik diizeyini etkiledigi diisiiniilen
calisma yasam kalitesinin, is yiikii ile iligkisi ve bu iligkide lider-iiye
etkilesiminin roliine ydnelik yapisal bir model ortaya ¢ikartilmasi
hedeflenmistir. Yazin taramasinda genellikle ¢alisma yasam kalitesinin bir veya
birkag degiskenle olan iligkilerinin incelendigi, onciil ve ardillarina yonelik
biitiinciil ¢aligmalarm ise nadiren yapildig1 gozlenmistir. Orgiitler icin anahtar
role sahip oldugu diisiiniilen bu degiskeni iceren ¢ok degiskenli bir modelin
sorgulanmasinin yazina katki saglayacagi Ongorilmiistiir. Ayrica, birgok
isletmede karsilagilan is yiikii kavramiin ¢alisma yasam kalitesine etkisinde
lider-iiye etkilesiminin aracilik etkisine sahip olabilecegi diistiniilmiis, ancak s6z
konusu etkinin sorgulandigi bir arastirmaya rastlanmamustir. Bu dogrultuda
olusturulan arastirma modeli (Sekil.1) ve hipotezleri agagida belirtilmistir:

Hipotez ;: Is yiikii, lider-iiye etkilesimini negatif yonde etkilemektedir.
Hipotez ,: Is yiikii, calisma yasam kalitesini negatif yonde etkilemektedir.
Hipotez s: Lider-iiye etkilesimi, ¢alisma yasam Kkalitesini pozitif yonde
etkilemektedir.

Hipotez 4 Is yiikiiniin calisma yasam kalitesi iizerindeki etkisinde, lider-
iiye etkilesiminin aracilik rolii vardir.

Hipotez s: Caligma yasam kalitesi, orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkilem
ektedir.

Hipotez ¢: Calisma yasam kalitesi, isten ayrilma niyetini (negatif) yonde

etkilemektedir.

Hipotez ;: Orgiitsel baghlik, isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkilemektedir.
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Hipotez g: Calisma yasam kalitesinin isten ayrilma niyeti Ulzerindeki
etkisinde, orgiitsel bagliligin aracilik rolii vardir.

Sekil.1: Arastirmanin Modeli

LIDER-UYE ORGUTSEL
ETKILESIMI BAGLILIK

CALISIVIA
ISYUKD YASAM
KALITES]

ISTEN AYRILIMA
NIYETI

3. YONTEM
3.1 Orneklem

Arastirmanin 6rneklemini 6zel giivenlik sektorii calisanlart igerisinden
basit tesadiifi drneklem yontemi ile segilen bireyler olusturmaktadir. Ozellikle
iicretler, is yiikii ve calisma siireleri, egitim ve gelisim olanaklari, amir destegi
ile caligma yasam kalitesi konusunda birtakim diizenlemelere ihtiyaci olan Tiirk
ozel giivenlik sektorii (Mil, 2014), mensup sayisi itibartyla Avrupa lideridir
(Ugkun vd., 2012). Emniyet Genel Midirligi istatistiklerine gore {iilke
genelinde yaklagik 270.845 6zel giivenlik gorevlisi istthdam edilmektedir
(http://sinavsonuc.ozelguvenlik.pol.tr).

Ana kiitleden %95 giivenilirlik sinirlar1 igerisinde %5°’lik bir hata pay1
dikkate alinarak orneklem biiyiikligi 384 kisi olarak hesaplanmustir (Yazicioglu
& Erdogan, 2007). Gonderilen anketlerden 531°1 geri donmiistiir. Yapilan ug
deger (outliers) analizinde degiskenlere ait normal dagilimi bozan 25 adet veri
seti, analizden ¢ikartilmis ve toplam 506 adet anket analizlere dahil edilmistir.

[statistikler incelendiginde; katilimcilarin ortalama yasinin 33 (SS=
6,31) ve % 18’inin (n=91) kadin oldugu, 6rneklemin agirlikli olarak (n=334)
lise mezunu oldugu, mevcut isyerlerindeki hizmet siiresinin 1 ile 6 yil arasinda
oldugu belirlenmistir. Ayrica personelin ¢ogunlugunun (n=251) giinliikk ¢alisma
sliresinin 8-10 saat arasinda oldugu ve maaslarinin agirlikli olarak (n=200)
2000-2300 TL araliginda oldugu saptanmustir.
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3.2.  Arastirmanm Olgekleri

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin tiimiinde cevaplarin alinmasinda besli
Likert (1: Kesinlikle katilmiyorum, 5: Kesinlikle katiliyorum) o6l¢eginden
faydalanilmistir. S6z konusu dlgeklerin dogrulayici faktdr analizlerini yapmak
tizere AMOS programi kullanilmigtir. Ayrica 6lgeklerin giivenirlik katsayisini
(Cronbach alfa) hesaplamak tizere SPSS paket programindan faydalanilmistir.
Olgegin “giivenilir” olarak kabul edilmesi icin Cronbach alfa degerinin asgari
0.70 ve iizerinde olmasi1 gerekmektedir (Fields, 2002; Neuman, 2007).

Katilimeilarin ¢aligma yasami Kalitesi diizeylerini belirlemek iizere;
Sirgy ve arkadaglar1 (2001) tarafindan gelistirilen 16 soruluk “Calisma Yasami
Kalitesi Olgegi” kullanilmustir. Ulkemizde kullanilmasi amaciyla, Afsar (2011)
tarafindan Tirkceye uyarlanan Ol¢egin, yurt igi/disinda sik kullanilan;
giivenilirligi ve gecerliligi yliksek Olceklerden biridir. Sirgy ve arkadaglarinin
(2001) farkli 6rneklemlerde yaptigi calismada; 6lgegin giivenirlik katsayis1 0.78
olarak hesaplanmistir. Yap1 gegerliligini test eden Lee ve arkadaglar1 (2007),
dlcegin giivenirlik katsayisim 0.70 ve 0.84 olarak hesaplanustir. Ulkemizde
yapilan ¢alismalarda ise giivenilirlik katsayilar1 0.88 (Afsar, 2011) ve 0.85
(Turung vd., 2010a) olarak saptanmistir. Dogrulayici faktor analizi neticesinde
modeldeki maddelerin faktor yiiklerinin .41 ila .82 arasinda degistigi
gortilmiistir. Calismada en iyi uyum degerlerine sahip olan tek faktorli model
kullamlmugtir (X*/sd=4.27, GFI=.90, IFI=.92, CFI=.92, RMSEA=.08). Olcegin
giivenirlik katsayisinin ise yiiksek oldugu (o= 0.91) belirlenmistir.

Lider-Uye Etkilesim kalitesini belirlemek i¢in Liden ve Maslyn (1998)
tarafindan gelistirilen 12 maddelik 6l¢ek kullanilmigtir. S6z konusu ¢aligmada
Olcegin giivenilirlik katsayisinin 0.56-0.92 arasinda oldugu tespit edilmistir.
Tiirkge’ye Erdogan ve arkadaglari (2004) tarafindan g¢evrilen o6lgegin
giivenilirlik katsayisinin 0.94 oldugu rapor edilmistir. Dogrulayici faktor analizi
ile dl¢lim modelleri incelendiginde, en iyi uyum degerlerine sahip olan tek
faktorlii model kullamilmustir (X*/sd=3.13, GFI=0.95, IFI=0.98, CFI=0.98,
RMSEA=0.07). Bu ¢alismada 6l¢ek maddelerinin faktor yiiklerinin 0.58 ile 0.83
arasinda degistigi ve Olgegin giivenirlik katsayisinin ise yiiksek (o= 0.94)
oldugu saptanmustir.

Orgiitsel Baglilik diizeyini saptamak amactyla Meyer ve Herscovitch’in
(2001) gelistirdigi 6 soruluk ol¢ek kullanilmigtir. Tirkce’ye Avcr (2008)
tarafindan ¢evrilen Glgegin gilivenilirlilik katsayist 0.81 olarak hesaplanmisgtir.
Yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucu 6lgegin uyum degerlerini diisiiren ve
regresyon agirhig anlamsiz olan 1 maddenin (OB-6) ¢ikartilmasma karar
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verilmistir. Tek faktorlii modelin kullanildigi analizde; uyum iyiligi Sl¢tim
degerlerinin (X?*/sd=3.07, GFI=0.99, IFI=0.99, CFI=0.99, RMSEA=0.06) iyi
oldugu tespit edilmistir. Maddelerin faktor yiiklerinin 0.29 ile 0.81 arasinda
degistigi ve dlgegin giivenirlik katsayisinin ise orta diizeyde (o= 0.73) oldugu
tespit edilmistir.

Isten ayrilma niyetini dlgmek iizere Wayne ve arkadaslari (1997)
tarafindan gelistirilen 5 soruluk olgek kullamlmistir. Olgegin giivenilirlik
katsayis1 Wayne ve arkadaslarinin (1997) c¢alismasinda 0.89 olarak
hesaplanmistir.  Tiirkge’ye Avct ve Kiigiikusta (2009) tarafindan cevrilen
Olcegin giivenilirlilik katsayis1 0.72 olarak hesaplanmistir. Ayrica Turung ve
Celik (2010) tarafindan tilkemizde yapilan calismada Ol¢egin giivenilirlik
katsayis1 0.85 olarak saptanmistir. Dogrulayici faktor analizi neticesinde dlgegin
uyum degerlerini diisiiren ve regresyon agirligi anlamsiz olan 1 adet sorunun
(IAN-5) cikartilmasma karar verilmistir. Tek faktorlii modelin uyum iyiligi
degerlerinin (X*/sd=1.25, GF1=0.99, IFI=0.99, CFI=0.99, RMSEA=0.02) ¢ok
iyi oldugu goézlenmistir Maddelerin faktor yiiklerinin 0.67 ile 0.92 arasinda
degistigi ve olgegin giivenirlik katsayisinin ise oldukea yiiksek (o= 0.89) oldugu
tespit edilmistir.

Is yiikiinii 6l¢mek {izere Spector ve Jex (1998) tarafindan gelistirilen ve
giivenilirlik katsayis1 0.82 olarak saptanan 5 soruluk oOlgek kullanilmistir.
Tiirkce gecerleme ¢alismas1 Keser (2006) tarafindan yapilan o6lgegin
giivenilirlilik katsayis1  0.78 olarak hesaplanmistir. Dogrulayict  faktor
analizinde; tek faktorli modelin uyum iyiligi degerlerinin (X%sd=1.25,
GFI=0.99, IFI=0.99, CFI=0.99, RMSEA=0.02) ¢ok iyi oldugu gozlenmistir.
Ayrica maddelerin faktor yiiklerinin 0.56 ile 0.86 arasinda degistigi ve 6lgegin
giivenirlik katsayisinin ise yiiksek (o= 0.84) oldugu tespit edilmistir.

4. BULGULAR

Parametrik analiz testlerinin uygulanabilmesi i¢in verilerin normal
dagilima uymasi gerektiginden (Yazicioglu & Erdogan, 2007) degiskenler arasi
iligkileri analiz etmeden once degiskenlere ait normal dagilima uygunluk testi
yapilmis ve verilerin normal dagilima uydugu sonucuna ulagilmstir.

Degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla korelasyonlar
(Pearson)  hesaplanmigtir  (Tablo-1). Analiz  sonucunda; demografik
ozelliklerden katilimcilarin yasinin sadece g¢alisma siiresi ile anlaml iliski
igerisinde oldugu, diger degiskenlerin higbirinin yas ile anlamli iliskisinin
bulunmadig1 saptanmistir. Benzer bi¢imde katilimcilarin sektordeki caligsma
siiresi ile diger degiskenler arasinda anlamli iliskiler bulunmamustir. Ote yandan
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orgiitteki galigma siiresi ile i yiikii arasinda pozitif (r=.10, p<.05) ve orgiitteki
caligma siiresi ile lider-iiye etkilesimi (r= -.04, p<.05) ve ¢aligma yasam kalitesi
(r=-12, p<.05) arasinda negatif iliski oldugu gozlenmistir. Dolayisiyla
bireylerin ig yerindeki ¢aligma (hizmet) siiresi arttikga is yiiklerinin de arttidi,
buna karsin calisma yasam kalitesi ve lider-liye etkilesimi seviyelerinin ise
azaldig1 sonucuna ulasilmistir. Bu sonucun hizmet siiresi arttik¢a, personelin
tecriibesinin artmasi ve daha fazla is/gorev verilmesinden kaynaklanabilecegi
diistintilmektedir.

Arastirmanin ana degiskenleri arasindaki iligkiler incelendiginde; is
yiikii ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif (1=.34, p<.01) ve is yiikiiniin
sirastyla; ¢alisma yasam kalitesi (r= -.21, p<.01), lider-iiye etkilesimi (r= -.26,
p<.01) ve orgiitsel baglilik (r= -.21, p<.01) ile negatif iliskili oldugu
goriilmiistiir. Boylece bireylerin is yiikii yogunlugu arttikca, isten ayrilma
niyetlerinin de artti§1, diger taraftan ¢aligma yasam kalitelerinin, lider-liye
etkilesimi kalitesinin ve oOrgiitsel baglilik diizeyinin diistiigli bulgusu elde
edilmistir.

Ayrica ¢alisma yasam kalitesi ile isten ayrilma niyeti (r= -.47, p<.01)
arasinda negatif ve oOrgiitsel baghlik (r= .50, p<.01) arasinda ise pozitif ve
anlamlt iligki oldugu saptanmistir. Calisma yasam kalitesi ile sdz konusu
degiskenler arasindaki iligkinin giiciiniin yiiksek oldugu g6z oniine alindiginda;
igyerindeki kalite yiikseldikge, isten ayrilma egilimlerinin azaldigr ve
isgdrenlerin orgiitsel baglilik diizeylerinin de arttig1 sonucuna ulagilmistir.

Yukarida belirtilenlerin yaninda; lider-iiye etkilesimi ile (r= .69, p<.01)
calisma yasam kalitesi arasinda pozitif, isten ayrilma niyeti arasinda (r= -.39,
p<.01) negatif ve lider-iiye etkilesimi ile oOrgiitsel baglilik (r= .44, p<.0l)
arasinda pozitif ve anlamli iligki oldugu, orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti
(r=-.38, p<.01) arasinda negatif iliski oldugu saptanmustir. Boylece lider-iiye
etkilesim kalitesi arttikga, c¢alisma yasam kalitesinin ve Orgiitsel baglilik
diizeyinin yiikseldigi, isten ayrilma egiliminin ise diistiigli sonucuna
ulasilmustir.

Hipotezleri smnamak iizere yapilan hiyerarsik regresyon analizlerinde
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki etkileri tek tek
hesaplanmistir. Analizlerde demografik degiskenlerden yas, sektordeki toplam
hizmet siiresi ve mevcut Orgiitteki hizmet siiresi kontrol altina alinmistir.
Degiskenlerden lider-iye etkilesimi ile Orgiitsel bagliligin aracilik etkisini
smmamak i¢in; Baron ve Kenny (1986) tarafindan oOnerilen dort asamali
regresyon analizi ve “Sobel Testleri” yapilmistir. Bu ydnteme goére bir
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degiskeninin aracilik etkisinden s6z edilebilmek i¢in sirasiyla ii¢ sartin var
olmasi gerekmektedir. Bu kapsamda ilk sarta gére bagimsiz degisken aract
degisken iizerinde etkili olmalidir. Ikinci asamada bagimsiz degiskenin bagimli
degisken iizerinde etkisine bakilmaktadir. Ugiincii ve son asamada ise araci
degisken regresyon modeline dahil edilmektedir. Bu asamada bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki regresyon katsayisina ve araci
degiskenin de bagimli degisken {izerinde anlamli bir etkisi olup olmadigina
bakilmaktardir.

Tablo-1: Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Orialama . Sgpma 1 2 3 4 5 3 7 8
1Yas 3267 6.31

2 Cahsma Saresi

{Sektiirde) 648 143

3.Cahsmea Saresi

(Mevent Orgatte) 40 36 3o gaee

415 Yilkii 235 1 -04 10+ 100

5.Cahsma Yasam Kabitesi 329 0.80 T S R ()

6 Lader-Uve Etllesimi 342 0.90 3 -0 e 6% 69

7.Orgiitsel Baghhik 38 0.82 02 =02 -0 21t 5P 4
S.Jsten Avrdma Niveti 263 118 01 0 03 347 47 30 g

* p< .05 **p< .01

Calisma yasam kalitesi iizerindeki etkiler ve lider-liye etkilesiminin
aracilik testine iligkin yapilan regresyon analizleri sonucunda (Tablo-2); is
yiikiiniin lider-iiye etkilesimi iizerinde negatif yonlii ve anlaml etkisinin oldugu
(B= -.26, p<.001) ve is yiikiiniin ¢aligma yasam kalitesi lizerinde negatif ve
anlamlt etkisinin oldugu (f= -.20, p<.001), ayrica lider-iiye etkilesiminin
calisma yasam kalitesi {izerinde pozitif ve anlamli etkisinin oldugu (f= .69,
p<.001) sonucuna ulasilarak ilk ii¢ hipotez desteklenmistir. Son asamada is
yiikkii ve lider-liye etkilesiminin birlikte calisma yasam kalitesi tizerindeki
etkileri incelenmistir. Bu durumda lider-iiye etkilesiminin c¢aligma yasam
kalitesini yine pozitif bicimde etkiledigi (f= .69, p<.001) saptanirken; is
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yiikiiniin ise ¢aligma yasam kalitesi lizerindeki etkisinin istatistiksel olarak
anlamsiz oldugu (f= -.02, p>.05) bulgusuna ulasilmistir. Bagka bir deyisle,
aract degisken olan lider-liye etkilesimi modele eklendiginde; bagimsiz
degisken olan is yiikiinin, bagimh degisken olan g¢aligma yasam kalitesi
tizerindeki etkisinin f= -.20 (p<.001) degerinden p= -.02 (p>.05) degerine
distiigii ve s6z konusu iliskinin istatistiksel olarak anlaminmi yitirdigi
saptanmistir. Aracilik etkilerini teyit etmek {izere yapilan Sobel testinde; is
yiikii-calisma yasam iliskisinde, lider-iiye etkilesiminin tam aracilik etkisinin
anlamlt oldugu (z= -5.791, p<.001) ortaya konmustur. Boylece lider-iiye
etkilesiminin is yiikii ile calisma yasam kalitesi arasindaki iliskide tam aracilik
roliine sahip oldugu anlasilmig ve Hipotez 4 desteklenmistir.

Isten ayrilma niyeti {izerindeki etkiler ve drgiitsel bagliligin aracilik testi
kapsamindaki analizler neticesinde (Tablo-3); galisma yasam kalitesinin isten
ayrilma niyeti {izerinde negatif etkisinin oldugu (f = -.47, p<.001), calisma
yasam kalitesinin Orgiitsel baglilik lizerinde pozitif etkisinin oldugu (f = .50,
p<.001), orgiitsel baglihigin ise isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi (f
= -.38, p<.001) sonucuna ulasilarak, Hipotez 5, 6 ve 7 desteklenmistir.

Tablo-2: Cahsma Yasam Kalitesi Uzerindeki Etkiler ve Lider-I"Jye Etkilesiminin
Aracilik Testi

Modeller Bagiml Deg. B t R R? F

1. Test (Hipotez 1) 27 .07 9.25***
Yas .01 0.23

Calisma Siiresi (Sektorde) Lider-Uye .05 0.86

Caligma Siiresi (Orgiitte) Etkilesimi -05 -0.91

Is Yiikii -26  -5.91%**

2. Test (Hipotez 2) .02 .05 7.01%**
Yas -01  -0.07

Calisma Siiresi (Sektorde) Calisma Yasam -08 -1.27

Calisma Siiresi (Orgiitte) Kalitesi -03 -0.56

Is Yiikii -20 ATTFR*

3. Test (Hipotez 3) 70 50 121.67***
Yas Calisma Yasam -01  -0.25

Caligma Siiresi (Sektorde) Kalitesi -11  -2.61*
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Calisma Siiresi (Orgiitte) .00 0.06

Lider-Uye Etkilesimi .69 21.72%**

4. Test (Hipotez 4) 70 49 97.29%%x
Yas -01 -031

i S ) v 41 25

f_si;{elﬁ(l};ye Etkilesimi -6092 -2%.68:2***

*x*n<, 001, **p<.01, *p<.05

Calisma yasam kalitesi ile orgiitsel bagliligin birlikte isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkilerinin incelendigi asamada; oOrgiitsel bagliligin isten
ayrilma niyetini yine negatif yonde etkiledigi (f = -.20, p<.001) saptanirken;
calisma yasam kalitesinin ise isten ayrilma niyeti lizerindeki anlamli etkisinin
etki degerinin diistiigii (8 = -.38, p<.001) bulgusu elde edilmistir. Orgiitsel
bagliligin aracilik etkisinin incelendigi Sobel testi sonucunda da oOrgiitsel
bagliligin kismi aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu (z= -7.502,
p< .001) tespit edilmistir. Dolayisiyla orgiitsel bagliligin ¢alisma yasam kalitesi
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide kismi aracilik roliine sahip oldugu
anlasilmis ve Hipotez 8 desteklenmistir.

Tablo-3:isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkiler ve Orgiitsel Baghhgim Araciik

Testi
Modeller Bagiml Deg. p t R R? F
1. Test (Hipotez 6) 48 .23 38.25%**
Yas -11 -2.39*
Caligma Siiresi (Sektorde) Isten Ayrilma .05 0.89
Caligma Siiresi (Orgiitte) Niyeti -01  -0.18
Calisma Yasam Kalitesi -47 -12.03***
2. Test (Hipotez 5) 50 25 41.58*%**
Yas -.02 -0.47
Caligma Siiresi (Sektorde) - - .07 1.27
Caligma Siiresi (Orgiitte) Orgiitsel Baghltk -.02 -.046
Calisma Yasam Kalitesi .50 12.86***
3. Test (Hipotez 7) 40 .16 23.52*%**
Yas Isten Ayrilma -12 -2.56*
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Caligma Siiresi (Sektdrde) Niyeti .10 1.81

Caligma Siiresi (Orgiitte) -01 -0.11

Orgiitsel Baglilik -.38 -9.31%**

4. Test (Hipotez 8) 51 .26  35.64***
-11 -2.52*

Calisma Siiresi (Sektorde) . .06 1.15

Calisma Siiresi (Orgiitte) Iste?\l?};;lma -.01 -0.28

Calisma Yasam Kalitesi Y -.38 -8.43***

Orgiitsel Baglihik =20 -4.42%%*

***n<,001, **p<.01, *p<.05
5. TARTISMA VE SONUC

Bu arastirmada is yiiki, lider-iiye etkilesimi, ¢alisma yasam kalitesinin
ve Orgilitsel baglhiligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini biitiinciil bicimde
ortaya koymaya calisilmistir. Bu dogrultuda orgiitlerin basar1 ve bekasi igin
onemli birer etken oldugu diisiiniilen isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi oldugu
ongoriillen  degiskenlerin  fonksiyonu kuramsal ve deneysel yoOntemle
incelenmistir.

Kuramsal inceleme cergevesinde; oOncelikle caligma yasam kalitesi
degiskenine odaklanilmis ve sdz konusu degiskene ¢ok farkli perspektiflerden
yaklasildigi, tanim ve bilesenlerinin cesitli yaklasimlara gére zenginlestigi tespit
edilmigtir. Bu yiizden c¢alisma yasam kalitesi, arastirmamizdaki diger
degiskenler de goz Oniine alinarak ihtiyaglarin tatmini perspektifinden ele
almmustir. Arastirmanin deneysel kisminda ise; veriler, ozel giivenlik
personelinden anket yontemi ile toplanarak analiz edilmistir.

Analizler neticesinde; is yiikiiniin lider-liye etkilesimini olumsuz
bigimde etkiledigi tespit edilmistir. Zira galigma ortamindaki genel is yiki
miktari, lider-liye etkilesim kalitesini etkileyen onemli faktorlerdendir (Bisen &
Priya, 2010). Bununla birlikte is yiikiiniin ¢alisma yasam kalitesini de olumsuz
bigimde etkiledigi bulgusuna ulasilmistir. Benzer bigimde ¢alisma yasaminin
onemli bir unsuru olan is yiikiiniin (Arts vd., 2001) calisma yasam kalitesini

diisiiren bir etken oldugu bazi aragtirmalarda ortaya konmustur (Gurses vd.,
2009; Lai vd., 2012).

Aragtirmamizda saptadigimiz diger bir bulgu da lider-iiye etkilesimi
kalitesinin ¢alisma yasam kalitesini olumlu ve giiglii bir bicimde etkilemesidir.
Nitekim Graen ve arkadaslar1 (1977) da amir-galisan ikilisi arasindaki iliskinin
durumunun ¢aligma yasam kalitesini de etkileyebilecegi yoniinde bulgulara
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rastlamigtir. Sirgy ve arkadaslar1 (2001) da kararlara katiim ve rollerin
belirginliginin de c¢aligma yasam kalitesine olumlu bi¢imde katki sundugu
sonucuna ulagmistir. Liderle iliskisi iyi olan iggoérenlerin, kararlara katilim
saglama konusunda daha ¢ok olanaga sahip oldugu ve amirinden daha fazla
destek aldig1 g6z Oniine alindiginda, grup i¢inde olan iggdrenlerin ¢alisma
yasam kalitesinin digerlerine gore yliksek olmasi kaginilmazdir.

Is yiikii-calisma yasam kalitesi iliskisinde lider-iiye etkilesiminin
roliiniin sorgulandig1 analizler sonucunda ise lider {iye etkilesiminin bu iligkide
tam aracilik etkisine sahip oldugu saptanmigtir. Bu durumda iliski kalitesinin {ist
seviyede olmasi, liderle calisan arasindaki samimiyet ve giivenin tesis edilmesi
halinde, ¢alisma yasam kalitesinin artabilecegi sdylenebilir. Ciinkii amiriyle
kalitesi yiiksek bir etkilesim igerisinde olan isgorenler, isle ilgili bol miktarda
kaynak ve destege erisebilme avantajina sahip olmaktadir (Loi vd., 2011; Cheng
vd., 2012). Hatta iliskinin kalitesi, amirin iglemsel (prosediir) adaletine iligkin
algilar1 bile olumlu bigimde yonlendirerek, isgérenleri “adil amir”e karsilik
vermek i¢in ise daha fazla sarilmaya davet edebilmektedir (Meng & Wu, 2015).
Boylece kaliteli iligkiye sahip olarak “grup i¢i’nde kalan calisanlar, ¢aligma
kosullarim1 olumlu bi¢imde algilayarak, pozitif ¢aligma psikolojisine sahip
olabilmektedir (Karanika-Murray vd., 2015). Ote yandan isin sadece fiziksel
kosullarin1 diizeltmenin emekgiler icin yeterli olmadigi, calisanlarin doyumu
i¢in liderin roliiniin de g6z ardi edilmemesi gerektigi (Portoghese vd., 2015)
ifade edilebilir. Ozetle; amiriyle iyi bir etkilesimi olan isgdrenler, agir is yiikii
kosullarinda c¢aligsalar bile calisma yasam kaliteleri yiiksek seviyede
seyredebilmektedir.

Caligma yasam kalitesinin oOrgiitsel ¢iktilar tizerindeki etkilerinin
sinandig1 diger asamada; calisma yasam kalitesinin orgiitsel bagliligi olumlu
yonde etkiledigi belirlenmistir. Bulgular yazindaki oOnceki arastirmalarla
ortiigsmektedir. Zira Efraty ve Sirgy (1990), Sirgy ve arkadaslar1 (2001), Lee ve
arkadaslar1 (2007) ile Koonmee ve arkadaglar1 (2010) ¢alisma yasam kalitesinin
seviyesi arttikca oOrgiitsel baghligin da yiikseldigini ortaya koymustur. Bu
durumda c¢alisma yasantisinda isgorenlerin ihtiyaclari ve beklentileri
karsilandig1 6l¢iide; personelin orgiitiiyle bagi giiclenmektedir (Erdem, 2010;
Ojedokun vd., 2015).

Diger taraftan caligma yasam kalitesinin isten ayrilma niyetini ise
olumsuz bigimde etkiledigi gozlenmistir Benzer sekilde Demir (2011), ¢alisma
yasam kalitesi ile iste kalma niyeti arasinda anlamli bir iligski oldugunu, kotii
calisma kosullarinin ise iste devamsizliga yol agtigin1 saptamistir. Korunka ve
arkadaslar1 (2008) da ¢aligma yasam kalitesinin isten ayrilma egilimini en g¢ok
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etkileyen unsurlardan biri oldugunu ileri siirmiistiir. Ayrica Lee ve arkadaglar
(2013), isten ayrilma niyeti en fazla olanlarin, caligma yasam kalitesi en diisiik
olanlardan olustugunu tespit etmistir.

Kritik bir tutum olan orgiitsel baglhiligin etkileri incelendiginde ise;
orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetini olumsuz bi¢imde etkiledigi
goriilmiistiir. Elde edilen bu sonuglar yazindaki 6nceki caligsmalarla uyumludur.
Zira orgiitsel baglilik, isten ayrilma egilimini azaltmaktadir (Neininger vd.,
2010). Dolayisiyla bagliligi en yiiksek olan isgdrenlerin, orgiitii terk etme
egilimleri de oldukga diisiik seyretmekte (Allen & Meyer, 1980; Angle & Perry,
1981; Cuskelly & Boag, 2001) ve orgiitsel baglilik, isi birakma eylemlerini de
azaltan bir faktor olarak kargimiza ¢ikmaktadir (Raghunathan vd., 1998).

Bunlarin yani sira, caligma yasam Kkalitesi-isten ayrilma niyeti
iligkisinde oOrgiitsel bagliligin kismi aracilik etkisine sahip oldugu saptanmistir.
Goriildiigii lizere kaliteli bir c¢alisma ortami sonucu iggdrenlerin aidiyet
duygular1 gelismektedir. Bu yiizden arastirmamizdaki orgiitsel bagliligin,
calisma yasam kalitesi-isten ayrilma niyeti iliskisinde kismi aracilik ettigi
bulgusu, dikkate degerdir. Nitekim Rusbult ve Farrel (1983’den akt. Giil, 2002)
cesitli faktorlerin etkisi altinda bireylerin tatmin olmasa bile islerine saplanip
kalip, kendilerini ise psikolojik olarak baglanmis hissedebileceklerini ifade
etmistir. Bu anlamda iggorenlerin mercek altina alinmasinda, orgiitsel baglilik
degiskeninin anahtar role sahip oldugu sdylenebilir. Ote yandan ¢alisma yasam
kalitesi, isten ayrilma niyetini de dogrudan ve dolayl olarak etkilemektedir.
Gilivenli ve saygin bir calisma ortami iste kalma egilimini gili¢lendirirken;
stirekli aile ve 6zel yasama sirayet eden (Lee vd., 2015), kotii ya da yanlis insan
kaynaklar1 uygulamalar1 (Martin, 2011), kariyerinde ilerleyememe (Carayon
vd., 2003), gorevle ilgili stres ve gerilim kaynaklariin yogunlugunu iceren
(Carayon vd., 2003; Turung vd., 2010a) isler de iste kalma egilimini
diisiirmektedir.

Isten ayrilma niyeti iizerinde en giiclii etkiye sahip unsur ise orgiitsel
bagliliktir (Angle & Perry, 1981; Carayon vd., 2003; Calisir vd., 2009; Martin,
2011). Bagka bir deyisle 6zel yasantida mutlu olmay1 dahil etkileyen ¢aligma
kosullari, kuruma yonelik aidiyet/baglilik duygusunu ve isten ayrilma
diisiincesini yonlendirmektedir. Ayn1 zamanda calisma yasamindaki kalite
seviyesinin, orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi, isgorenlerin yasayabildigi iste
kalma/igi birakma ikileminde verecekleri kararlari etkilemektedir.

Sonug olarak personelin se¢imi, istihdami, egitim/yetistirilmesi, tecriibe
kazanmas1 asamalar1 i¢in maddi imkanlarini, zamanini ve emegini ortaya koyan
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isletmelerin en degerli kaynagi olan insan giiciinii elde tutmayir amaglayan
politika ve uygulamalara ihtiyact oldugu disiiniilmektedir. Zira personeli
isinden ayrilma diisiincesi ve eylemine iten siire¢ ve faktdrlerin dogru bicimde
tespit edilmesi gerekmektedir. Bu yilizden bireylerin kurumsal aidiyetini
artiracak, onlarin is yerinde ve is digindaki yasantilarinda mutlulugunu
onemseyecek, kaliteli bir calisma ortaminin tesis edilmesinin 6nemli oldugu
sOylenebilir.

Ayrica liderlerin; personeline adil davranarak, calisanlariyla igten ve
samimi bir iligki kurarak, onlar1 her anlamda destekleyip, gelisimlerine yardime1
olarak ve ozerklik saglayarak giivene dayali ve kaliteli bir iligkiyi kurmasinin
orgiitin menfaatine olacagi ifade edilebilir. Boylece tecriibeli ve bilgili
calisanlar rakiplere kaptirilmayacak, is giicli maliyetleri dusiiriilecek, orgiitsel
etkinlik ve performans artirilabilecektir.

Orgiitsel yasamin &nemli degiskenleri olan orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyetinin birgok Onciili bulunmaktadir. Bu ¢alismada ise sadece is
yiikii, lider-liye etkilesimi ve calisma yasam kalitesinin etkileri tiizerine
odaklanilmigtir. Biitlincil model c¢ergevesinde, s6z konusu degiskenleri
etkileyebilecek diger faktorlerin arastirma kapsamina alinmasinin benzer
arastirmalarin kapsamini genisletilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica 6rneklem; tek
bir sektorden olustugundan, sonuglar diger sektorler i¢in genellenemeyebilir. Bu
yiizden ayni model fizerine tesis edilecek benzer arastirmalarin farkli
orneklemlerde sorgulanmasinin, arastirmanin sonuclarinin genellenmesinde
katki saglayacagi 6ngdriilmektedir.

Ote yandan yazindaki arastirmalar incelendiginde; genellikle ¢alisma
yasam kalitesinin baglilik ve isten ayrilma gibi orgiitsel tutum ve davraniglarla
iligkilerinin sinandigi, bazi arastirmalarda da is yiikii-calisma yasam kalitesi
iliskisinin sorgulandig1 tespit edilmistir. Oysa lider-iiye etkilesim kalitesi
orgiitsel birgok faktoriin etkilerini degistirebilecek, yonlendirebilecek ve hatta
diizenleyebilecek giice sahip bir degiskendir. Bu dogrultuda gelecekte yapilacak
diger arastirmalarda da lider-liye etkilesim kalitesinin aracilik (mediator) ve
farklilastirici/ilimlastirici/diizenleyici  (moderator) etkilerinin  sorgulanmasina
devam edilmesi gerektigi diistiniilmektedir.

Diger bir degisken olan is yiikii, analizlere dahil edilirken, sadece
katilimeilarin algilarindan faydalanilmistir. Bunun sebebi giivenlik sektoriindeki
neredeyse tiim katilimcilarin giinliilk galisma siirelerinin birbirine esit/yakin
olmasidir. Zira drneklemdekilerin emek siireleri arasinda biiyiik bir farklilik
olusmadigindan, katilimcilarin beyanlarina gore sonuglara ulagilmistir. Bu
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yiizden sonraki aragtirmalarda; is yiikiine yonelik ©znel (subjektif)
degerlendirmelerin  yaninda, nesnel (objektif) Ol¢iimleme metotlar1 da
kullanilabilir. Ayrica c¢alismanin genellenebilirlik diizeyini artirmak igin
boylamsal aragtirma yapilarak uzun donemli veri toplama ve/veya gozlemleme
yontemleri kullanilabilir.
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