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OZET

Bu arastirmada ¢alisma yasam kalitesi ile i performansi arasindaki iliskide yonetici
desteginin roliiniin agiklanmasi amaglanmigtir. Arastirmanin amaci dogrultusunda
Nevsehir’de bulunan 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde ¢alismakta olan calisanlarin,
calisma yasam kalitesi, yonetici destegi ve is performansi diizeyleri arasindaki iligkiyi
ortaya ¢ikarmak hedeflenmistir.

Arastirmada calisma yasam kalitesi bagimsiz degisken, is performanst bagiml
degisken olup, yonetici destegi diizenleyici degiskendir. Arastirmada anket veri
toplama teknigi kullanilmistir. Veri toplamada, ¢alisma yasam kalitesi, is performansi
ve yonetici destegini 6l¢mek i¢in gecerliligi ve giivenilirligi daha dnceden kanitlanmig
Olceklerden faydalamilmistir. Veriler olasiliga dayali olmayan Ornekleme
yontemlerinden olan yargisal (kasti), amaca dayali 6rnekleme yontemi kullanilarak
elde edilmistir. Arastirmada elde edilen bulgular Nevsehir’de faaliyet gosteren 4 ve 5
yildizl1 otel ve bu otel isletmelerindeki ¢alisanlarla sinirlidir.

Arastirmada verilerin analizinde, istatistik programi ile merkezi egilim Olgiileri,
korelasyon ve bootstrap teknigi gibi istatistiksel analiz yontemleri kullanilmistir.
Yapilan istatistiksel analizler sonucu elde edilen bulgular; otel ¢alisanlarinin ¢alisma
yasam kalitesinin is performansini etkiledigi ve bu iliskide yonetici desteginin
diizenleyici roliiniin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Calisma Yasam Kalitesi, Yonetici Destegi, Is Performansi.



THE ROLE of SUPERVISOR SUPPORT in the QUALITY of WORKING
LIFE on JOB PERFORMANCE in the HOTEL ENTERPRISES
Naile YABACI
Nevsehir Haci1 Bektas Veli University, Institute of Social Sciences Department
of Tourism Management, Master’s Thesis, September, 2020
Supervisor: Professor, Niliifer SAHIN PERCIN

ABSTRACT

In this study, it is aimed to explain the role of supervisor support in the relationship
between quality of working life and job performance. In line with the aim of the study,
it is aimed to reveal the relationship between quality of working life, supervisor
support and job performance levels of the employees working in four and five star
hotel enterprises in Nevsehir.

In the research part of this study, quality of working life was independent variable, job
performance were dependent variables, supervisor support was moderating variable.
Survey data collection technique was used in the study. The scales whose validity and
reliability have been proven were used in data collection for quality of work life, job
performance and supervisor support. Data were obtained by using judgemental,
purposive based sampling method which is not one of the probabilistic sampling
methods. Findings obtained in the study are limited to employees in four and five star
hotel enterprises and this hotel enterprises employees in Nevsehir.

In the analysis of the data, statistical analysis programs, and statistical analysis
methods such as nd central tendency measures, correlation and bootstrap technique
were used. According to findings as result of statistical analysis; it has been determined
that the quality of working life of the hotel employees affects the job performance and
the supervisor support has a regulatory role in this relationship.

Keywords: Quality of Working Life, Supervisor Support, Job Performance.
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GIRIS
Hizmet sektorii igerisinde yer alan otel isletmelerinin varligint siirdiirebilmesi,
rakiplerine karsi rekabet istlinliigli elde etmesi, elde edilen rekabet iistiinliigiini
koruyabilmesi i¢in ¢alisanlarinin verimliligi arttirllmasi gerekmektedir. Verimliligin
arttirilmasinda etken olan bireysel ve oOrgilitsel performans 6nemli bir yere sahiptir.
Isletmelerin varhgini siirdiirebilmesi ve verimliligin arttirilmasinda insan faktorii
onem kazanmaktadir. Endiistrinin geligsmesi, rekabetin artmasi, miisteri taleplerinin
siirekli degismesi, tatil ihtiyaglarinin artmasi, alternatif tatil seceneklerinin cogalmasi
kalifiye calisanlara duyulan ihtiyacin artmasina neden olmaktadir. isletmeler sahip
olduklar1 gerekli niteliklere sahip ¢alisanlar1 isletmeye ¢ekmek, sahip olunan
calisanlar1 isletmede tutmak igin calisma yasam kalitesine Onem vermeleri
gerekmektedir. Calisma yasam kalitesi, calisanlarin yaptiklar1 isten memnun
olabilmeleri i¢in olusturulan uygun calisma kosullarmmin saglanmasi ile miimkiin
olabilmektedir. Ayni zamanda, ¢alisanlarin genel iyi olma hali, ¢alisanlarin korunmasi,
calisma sartlarinin iyilestirilmesi, yapilan isin karsiliginda iyi bir ticretin verilmesi, is
ortaminda giivenligin saglanmasi, calisan ihtiyaclarinin 6nemsenmesi, calisanlara
saygili davranilmasi, calisanlara kariyer firsatlar1 sunulmasi, calisan haklari,
sorumluluklar1 ve is glivenligi ve insana deger veren calisma kosullarini i¢ine alan bir

olgudur.

Is Performansi, caliganlarin organizasyon hedeflerine katkida bulundugu veya
gerceklestirdigi Olciilebilir eylemler, davraniglar ve bu davranislarin sonuglarini da
kapsamaktadir (Koopman, Bernards, Hildebrandt, Schaufeli, De Vet Henrica ve Van
Der Back, 2011). Isletmelerin basarili olmasinda calisanlarin performans: énemli bir
yere sahiptir. Bu baglamda otel isletmeleri hizmet agirlikli bir sektdr olmasindan
dolay1 insan faktoriine duyulan ihtiyacin artmasina neden olmaktadir. Bu nedenle
isletmelerin c¢alisanlart i¢in olusturacaklar1 kaliteli calisma ortamlar1 ¢alisanlarin

performansinin artmasinin yaninda uzun siire basarili olmalarinda etkili olacaktir.

Yonetici destegi, otel isletmelerinde calisanlarin yoneticilerinin onlara isle ilgili
yardim sunduguna dair inanglarindan olusmaktadir. Calisanlarin yoneticileri

tarafindan desteklendiklerini hissetmeleri ¢alisanlarda performansin artmasina etki



edebilmektedir. Etkili yoneticilerin en 6nemli 6zelligi tesvik edici ve destekleyici
olmalaridir. Isletmenin hedeflerinin  gergeklestirilebilmesi igin yoneticilerin,
calisanlarini iyi anlamasi ve onlarin ihtiyaclarin1 géz ardi etmemesi gerekmektedir.
Yoneticilerin calisanlara sunacagi destek ile performanslarinin artmasina katkida

bulunabilir.

Arastirma, ¢alisma yasam kalitesi, yonetici destegi ve is performansi kavramlari ile
yontem ve saha arastirmasi olarak 3 boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde ¢alisma
yasam kalitesi kavramu ile ilgili literatiirden derlenen genel bilgiler verilmistir. IKinci
boliimde is performansi ve yonetici destegine iligkin literatiirden derlenen bilgiler yer
almaktadir. Ugiincii béliimde ise, ¢alismanin ydntemi ve saha arastirmasina iliskin;
arastirmanin amaci ve Onemi, arastirmanin evreni ve Orneklemine iliskin bilgiler,
aragtirmanin yontemi, kisitliliklari, degiskenleri, modeli ve hipotezleri, arastirmada
kullanilan istatiksel yontem ve analizler, arastirmanin bulgular1 ve elde edilen

bulgularin yorumlarina yer verilmistir.

Calisma yasam kalitesinin is performansina etkisinde yonetici desteginin roliinii
belirlemek amaciyla yapilan arastirmada daha o6nceden gecerliligi ve giivenilirligi
tespit edilen dlgeklerden yararlanilarak anket formu hazirlanmistir. Hazirlanan anket
formu Nevsehir’in merkez ilcelerinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel
isletmelerinde c¢alisanlara uygulanmistir. Arastirmaya iliskin toplanan veriler istatistik
programlar1 kullanilarak test edilmis ve elde edilen bulgular yorumlanmistir. Bu

bulgular ¢ergevesinde sonug ve Onerilere yer verilmistir.



BIiRINCI BOLUM
CALISMA YASAM KALITESI

1.1. Cahisma Yasam Kalitesi Kavrami

Endiistrinin geligsmesiyle birlikte ¢alisma kosullar1 ve yonetimde olusan sorunlar
sonucu ortaya ¢ikan ¢alisma yasam kalitesi kavrami, calisanlarin yaptiklari/¢alistiklar
isten memnun olabilmeleri i¢cin uygun kosullarda bir ¢alisma ortaminin
olusturulmasidir. Gerekli ¢alisma ortaminin olusturulmasi; calisanlarin fiziksel ve
zihinsel refahinin yaninda sosyal refahinin yiikseltilmesi, ¢alisanlarin ise katiliminin
ve verimliliginin arttirilmasi, isgéren devir hizinin azaltilmasi, isletmelerin
gelisimlerine katki saglayabilmesi agisindan 6nemlidir (Bircan, 2014). Yiiksek
calisma kalitesi bir organizasyon i¢in var olan ¢aligsanlari elde tutma ve yeni ¢alisanlar
edinmenin devamlilig1 i¢in temel bir unsurlardan biridir (Nasl Saraji ve Dargahi,
2006).

Calisma yasam Xkalitesi terimi 1960’larin sonlarinda, kisinin istihdam edilmesinin
saglik, genel iy1 olma hali ve kisinin is yasaminda kalifiye olma durumu tizerindeki
etkisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Rose, Beh, Uli ve Idris, 2006). Bununyani
siracalisma yasam kalitesi kavrami farkli lilkelerde farkli sekillerde ifade edilmektedir.
Dili Fransizcaolan iilkeler ve Fransa’da “calisma sartlarinin
iyilestirilmesi/gelistirilmesi”; sosyalist iilkelerde “is¢ilerin korunmasi/koruma altina
alimmasr”;  Iskandinav  iilkelerinde  “calisma  cevresi ve is  yerinin
demokratiklestirilmesi”; Ingiltere ve Almanya gibi Avrupa iilkelerinde ise “is’in

insancillastirilmast” olarak ifade edilmektedir (Dikmetas, 2004).

Calisma yasam kalitesi, ¢calisma yasam kosullarinin iyilestirilmesi, ¢alisanlara sosyal
hak ve yapilan igin karsiliginda tatmin edici bir iicretin verilmesi, is ortaminda

giivenligin saglanmasi, bunlarin yaninda galisanlarin zihinsel, psikolojik, duygusal



ihtiyaglarinin goz ardi edilmemesi ve gerekli ¢alisma kosullarinin saglanmasi olarak
tanimlanmaktadir (Sirgy, Efraty, Siegel ve Lee, 2001).Calisma yasam kalitesi insanin
bir organizasyondaki en 6énemli kaynak oldugunu, saygiyla davranilmay1 hakedisini
vurgulayan ilkeler biitiiniinti olusturur (Straw ve Hechkscher, 1984). Calisma yasam
kalitesi, herkesin birlikte ¢alistigi daha uygun kosullara sahip bir isyeri saglayarak
calisma kosullarini, calisanlarin moralini ve verimliligini arttirmanin bir yoludur
(Grenier ve Banks,1987). Ayrica ¢alisanlara (is sagligi ve giivenligi egitimleri vererek
ve tehlikelerden koruyarak) giivenli bir ¢alisma ortami1 sunmasi, ¢alisanlara yeterli
diizeyde adil bir ticret ile siirekli istihdam ve kariyer firsatlar1 gibi gesitli olanaklarin
sunuldugu bir ¢aligma ortami1 saglanmasi da 6nemli bir katkisidir (Mirvis ve Lawler,
1984).

Calisma yasam kalitesi, isletme igerisinde hastalik, yaralanma, tehlikelerden korunma
ve saglikli olma gibi fiziksel faktorleri ifade ederken, endise, stres gibi olumsuz; isten
ve yasamdan keyif alma, eglenme gibi olumlu faktérleri de i¢ine alir (Altay, 2018).
Bunun yaninda isin 6zellikleri, ¢alisanlarin is hayatini etkileyen ¢evresi, is arkadaslari,
calisanlarin haklar1 ve sorumluluklari, is giivenligi, ¢alisma kosullari, adil iicret
dagilimi ve is firsatlarinida kapsar (Lawler, 1982). Ayrica insana deger veren galisma
kosullarina sahip olunmasini da ifade eder (Tinar ve Ulusoy, 2017). Bir bagka tanima
gore calisma yasam kalitesi; calisma ortaminda ortaya c¢ikabilecek sorunlarin
azaltilmasi, oOrgiitsel ve bireysel ¢ikarlarin uyumlu hale getirilmesi, ¢alisanlarin
calistiklar siire igerisindeki yaptiklari isle dogru orantili olarak gelir saglamalar1 ve bu
dogrultuda verimliliklerinin arttirilmas1 i¢in  gerekli is/¢alisma ortamlarmin
olusturulmasidir (Dikmetas, 2004). Greenhaus, Bedeian ve Mossholder (1987)’e gore
caligma yasam kalitesinin arttirilmasi ile mutlu olan caliganlarin daha verimli ve

isletmeye, isine daha sadik olmasi miimkiin olmaktadir.

Is ortamlar1 insanlarin genel yasam alanlarina etki eden ortamlardir ve insanlar
yasamlarinin dnemli bir kismini calistiklar1 bu ortamlarda gecirmektedirler. Bu is
ortamlar1 insanlarmn giinliik yasamlarina da etki etmektedir. Is ortammda mutlu olan
calisanlar ruhsal ve fiziksel olarak kendilerini saglikli hissetmekte ve tatmin
olmaktadir. Tatmin olan g¢alisanlar ise orgiit igerisinde de verimli olabilmektedir

(Bozgeyikli, 2016). Calisma yasam kalitesi ¢alisanlarin isten duyduklart memnuniyeti
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etkilerken ayn1 zamanda ¢alisanlarin verimliligini arttiran, fiziksel ¢caligma ortamlari
ve ddiil sistemleri olan, hak ve sayginlik ihtiyaclarinin karsilanmasini saglayan bir
calisma ortamini tesvik etmektedir (Koonmee, Singhapakdi, Virakul ve Lee, 2010).
Calisma yasam kalitesinin olusturulmasi, yetenekli ¢alisanlarin isletmede kalmasini
saglamak ve isle ilgili en iyi sonuglara ulagmak i¢in dnemlidir. Bunun igin ¢alisanlarin
rekabet¢i ve adil bir sekilde odiillendirilmesi ve uygun c¢alisma ortaminin
olusturulmasi gerekmektedir (Huang, Lawler ve Lei, 2007). Yiiksek ve kaliteli ¢alisma
ortaminin olmasi, is giiclinde egitim diizeylerinin yiikselmesini saglar, insan
kapasitesini gelistirir, olumlu is iligkilerini destekler, ¢alisanlara vizyon ve ilerleme

firsatlar1 sunar (Elizur ve Shye, 1990).

Calisanlarin i ve 6zel yasaminda hayat standartlarini en {ist seviyeye tasiyacak,
yasamlarint kolaylastiracak uygulamalarin varligi ¢aligma yasam kalitesinin
arttirllmasi agisindan onem arz etmektedir. Calisma yasam kalitesinin iyilestirilmesi
biiytik/kiiciik kazalarin sayisinin azalmasina Onemli oOlglide etki etmektedir.
Isletmelerin sundugu olanaklarin yetersizligi ise ¢alisma yasam kalitesini olumsuz
olarak etkileyebilmektedir (Havlovic, 1991; Bayir Toplu, 1999). Isletmelerin is
giiciiniin ¢ogunlugunu olusturan calisanlarin, is tecriibeleri, ise karsi duyduklari
duygusal tepkiler, yeni teknoloji ve tasarimlari uygulayabilme yetenekleri dogrudan
ve dolayli olarak diger ¢alisanlarin bilincini, uygulama ve is faaliyetleri agisindan
calisgma yasam Kkalitesini etkilemektedir. Ayrica tecriibeli ¢alisanlarin kariyer
beklentilerinin gergeklesmesi ve buna bagli olarak ise duyulan memnuniyet artacagi
igin ¢alisma yasam Kkalitesi olumlu olarak etkilenmektedir (Igbaria, Parasuman ve
Badawy, 1994).

Diisiik ¢calisma yasam kalitesine sahip isletmeler, her ne kadar bazi iyi 6zelliklere sahip
olsalar da bir¢ok operasyonel ve idari sorunlarla doludur. Buradaki en temel sorun
calisma yasam kalitesinin nasil dl¢iilecegidir (Lawler, 1982). Bir isletmede ¢alisma
ortami, i gereksinimleri, denetleme, isletme igerisinde potansiyelini gerceklestirme,
1s saghig1 ve giivenligini saglama, iyi bir licret ve ailevi ihtiyaclar1 destekleme, is
yerinde meslektaglarla iletisim, is ve mesleki becerileri gelistirme ve arttirmaya

yonelik programlar, calisanlarin ¢alisirken is esnasindaki yaraticiliginin yaninda



kisisel yaraticiligininda ortaya c¢ikarilmasi ¢aligma yasam kalitesinin arttirilmasini

desteklemektedir (Sirgy, vd., 2001).

Sirgy vd. (2001) yaptiklar1 ¢alismaya gore c¢alisma yasam kalitesinin olgiilmesine

yonelik yeni bir yontem gelistirerek yedi farkli ihtiyag tiirii belirlemislerdir (Sirgy vd.,
2001; Acar, 2016; Altay, 2018; Aydin, 2009; Ozkalp ve Kurel, 2001; Unli, 2015; Polat,
2016). Bunlar;

Saglik ve Giivenlik Ihtiyact;

Olast hastalik ve yaralanmalardan korunma

Is ortam1 haricinde hastalik ve yaralanmalardan korunma

Uzun siireli bir saglikli yasam siirdiirme

Olusabilecek rahatsizliklara kars1 tedbir alma

Is kazast risklerinin ortadan kaldirilmasi

Giivenin hakim oldugu saglikli bir ¢cevre

Ekonomik ve Ailevi fhtiyaglar;

Yapilan isin karsiliginda alinan adil ve tatmin edici iicret

Isin ¢alisana saglamis oldugu giivence

Calisanlarin ailesiyle birlikte zaman gecirebilmesi ve onlara ayiracak yeterli
zamana sahip olmasi

Sosyal Ihtiyaglar;

Calisma ortaminda is arkadaslariyla iliskileri ve igbirlikleri

Calisma ortam1 disinda da arkadaslariyla eglenceli zaman gegirebilmesi
Isletme icinde veya isletme disinda sosyal aktiviteler diizenlenerek calisanlarin
katiliminin saglanmasi

Grup calismalarina aktif olarak katilma firsatinin sunulmasi

Itibar/Sayginlik Ihtiyact,

Isletme icin c¢alisanlarin yaptif1 isin degerini bilmesi ve calisanlarn
basarilarindan dolayi takdir edilmesi

Isletme disinda da yapilan isin anlasilmasi ve takdir edilmesi

Bir tinvana sahip olma

Gerceklestirme Ihtiyact;

Isletme icinde ekip olarak isin gerceklestirilme basarisi



— Bireysel ve profesyonel bir sekilde isletme icerisinde isin basariyla
gerceklestirilebilmesi

e Bilgi Ihtiyaci;

— Calisanlarin tiretken ve verimli olabilmek i¢in igin gereklilikleri 6grenmeleri

— Calisanlarin profesyonel olarak beceri ve yeteneklerini siirekli gelistirecek yeni
seyler 6grenmesi ve gelistirmesi

e Estetik/Yaraticilik Ihtiyaclari,

— Calisanlarin bireysel olarak sagladiklar1 yaraticiligi isletme icerisinde de
saglayabilmeleri

— Kisinin kendini gelistirmesine olanak saglayan is ortaminin olusturulmasi

— Calisanlara kisisel gelisim imkaninin sunulmasi

Turizminsanlarin tatil ihtiyaglarinin artmasi ve tatil imkanlarinin gogalmasi nedeniyle
her gecen giin daha fazla 6nem kazanmaktadir. Turizm sektorii icerisinde faaliyet
gosteren otel isletmeleri ise bu anlamda 6nemli bir yere sahiptir. Hizmet sektorii
icerisinde yer alan otel isletmelerinin verdigi hizmetin emek yogun yapisinin olmasi,
bu isletmeler i¢in insan kaynagini 6nemli kilmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin ¢alisma
kosullarinin 1iyilestirilmesi ve gelistirilmesi  gerekmektedir. Uygun c¢alisma
kosullarinin olusturulmasi ise ¢alisma yasam kalitesinin konusudur. Otel isletmeleri
acisindan olusturulan yiiksek calisma yasam kalitesi ile ¢alisanlarin memnuniyeti
artarken, isletmenin basarili isler yapmasina da olumlu etkileri olmaktadir (Gokge,

2016).

Otel isletmelerinde ¢alisma yasam Kkalitesi ¢alisilan ortamdaki olumsuzluklardan
kaynaklanan, calisanlar {izerindeki her tiirlii olumsuz etkilerin ve sorunlarin ortadan
kaldirilmasina yonelik uygulamalart icermektedir (Demirbilek ve Tiirkan, 2008).
Calisma ortaminin kalitesi olmasi ¢alisanlar, igletmeler ve yonetimin uzun vadedeki
kazanimlar1 i¢in 6nem tagimaktadir. Calisma yasam kalitesi ile isletme igerisinde
karsilagilabilecek riskler dnlenebilecektir (Altay, 2018). Isletmeler alacagi dnlemlerle
birlikte olusabilecek kazalarin sayisim1  da azaltacaktir (Havlovic, 1991).
Olumsuzluklarin kaldirilmasi ve risklerin dnlenmesi ile ¢alisma ortaminda yasanacak
huzursuzluklar ortadan kaldirilacaktir. Ciinkii isletme igerisinde olusabilecek

huzursuzluklar calisma yasam kalitesinin diigmesine neden olmaktadir (Demir, 2009).
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1.2. Cahsma Yasam KalitesineEtki eden Faktorler

Calisanlarin isletme igerisinde calistiklari ortami ve yaptiklari isin niteligini anlamli
bulmasi 6nemlidir (Demir, 2009). Calisilan ortam ve yapilan isin ¢alisanlarin kendi
gelisimlerine etki edecek sekilde diizenlenmesi calisma yasam kalitesi agisindan 6nem
arz etmektedir. Boylece ¢alisma yasam kalitesi, yaptiklari isten keyif alan ¢alisanlarin
daha mutlu ve tatmin olmalarinisaglamaktadir. Bu anlamda diisiiniildiigiinde ¢alisma
yasam kalitesini etkileyen faktorler; kisisel, orgiitsel ve digsal (¢evresel) faktorler
olarak siniflandiriimaktadir. isletmeler sadece isini yapan degil ayn1 zamanda siirekli
olarak kendini yenileyen ve gelistiren, is arkadaslartyla uyumlu, ekip ¢alismasina
yatkin, iletisimi iyi c¢alisanlara onem vermektedirler. Calisanlar ise calistiklar
isletmede ilerlemek, daha yiiksek iicret almak, sayginlik kazanmak, prestij elde etmek,
kendileriyle ilgili alinan kararlarda aktif olarak rol almak istemektedirler (Demir Erbil,
2016). Calisanlarin, calisma yasam kalitesini etkileyen unsurlar arasinda yaptiklari isin
karsiliginda aldiklart ticret, giivenli ve saglikli is ortami, ¢aligsma saatleri, is giivencesi,
yaptiklari ig, yiikkselme ve kendini gelistirme olanaklar1 gibi faktorlerde yer almaktadir
(Ozmete, 2002; Demirbilek ve Tiirkan, 2008; Altay, 2018; Akin Kosterelioglu, 2018;
Tuna, 2018; Zengin, 2018).

1.2.1. Kisisel Faktorler

Calisanlarin olaylara kars1 sergiledikleri tepkiler ve davramis bicimleri kisilik
ozelliklerini olusturmaktadir. Ozellikle otel isletmelerinde hizmetin siirekli degisiklik
gosterdigi diislintildiiglinde, ¢alisanlarin yenilik ve degisimlere ayak uydurabilmeleri
kisilik ozellikleriyle iliskilidir. Isletme igerisinde ¢alisanlarin yeterlilik diizeyleri,
yenilikleri algilama bigimleri gibi kisisel ozellikleri ile ilgiliyken ayni zamanda
calisma yasam kalitesini de etkilemektedir (Demir, 2009). Yas, egitim seviyesi, kidem,
cinsiyet, medeni durum, yasam tarzi, kisiligi, is tecriibesi ve deneyimleri, beklentileri,
hizmet siiresi gibi faktorler kisisel faktorleri olusturmaktadir (Bakan ve Biiyiikbese,
2004; Turan, 2014). Calisanlarin kendilerine 6zgii bireysel ozellikleri, isletme
icerisindeki diger calisanlarla olan yatay ve dikey iliskileri, organizasyon igerisinde
nasil davranis sergiledikleri, ¢evre kosullarina uyum gosterip gosteremedikleri
calisanlarin  davraniglarini ~ olusturur. Yoneticilerin  ise isletme amagclarini
gerceklestirebilmek icin c¢alisanlarin kisisel 6zelliklerini ve davranis nedenlerini

bilmesi gerekmektedir (Kogel, 2015).



Kisilerin ¢alisma hayati boyunca yaptiklar1 isler, edinmis olduklar1 tecriibeler,
deneyimler ve basarilar algilarinda farkliliklar olusmasina neden olmaktadir. Ozellikle
aile ve is hayatindaki rollerinin belirsiz olmasi kisisel yasamlarinda ¢atismaya sebep
olmaktadir. Buna gore ¢alisan kisilerin aile, is hayati, deneyimleri ve tecriibeleri, elde
etmis olduklar1 basarilar davranislarinda farkliliklar olusturmaktadir. Olay ve
durumlara kars1 tutumlar1 da degisiklik gostermektedir (Rose, vd., 2006; Korelginer,
2018).

1.2.2. Orgiitsel Faktorler

Hizmet sektoriiniin siirekli olarak degismesi, yenilenmesi ve rakiplerinin artmasi
sonucu isletmelerinde pazar paymi korumak, uzun siire ayakta kalabilmek,
karliliklarini arttirabilmek ve basari elde edebilmek icin ¢alisanlarin verimliliklerine
ihtiyac¢ duyarlar (Bayrak Kok ve Ozcan, 2012). Giiniimiizde calisanlarina dnem veren
isletmeler daha yiiksek performans gostermekte ve rakiplerine karsi daha fazla rekabet
Ustiinliigii saglamaktadir. Dolayist ile calisanlarin ihtiyaglarina cevap verebilecek,
onlan giidiileyecek uygulama ve politikalar gelistirmek orgiitiin amaglarina ulasmasini

kolaylastiracaktir (Yumusak, 2008).

Calisanlarin yaptiklart isten memnun olabilmeleri i¢in etkili olan 6rgiitsel faktorler;
ticret (Erdem ve Kaya, 2013; Turan, 2014; Demir, 2016), isin yapisi, yonetim bigimi
(Akin Kosterelioglu, 2011; Turan, 2014; Unlii, 2015; Altay, 2018), geri bildirim,
kararlara katilma, uygun ¢alisma kosullar1 (Demir, 2009; Akin Kosterelioglu, 2011,
Tinar ve Ulusoy, 2016; Demir, 2016), 6diillendirme ve terfi olanaklarinin sunulmast,
orgiit ici iletisim, fiziksel ¢alisma ortaminin uygun olmasi (Demir, 2009; Tiar ve
Ulusoy, 2016), calisma arkadaslari (Akin Késterelioglu, 2011; Unlii, 2015) gibi

faktorler olarak siralanabilir.

1.2.3. Cevresel Faktorler

Calisma yasam kalitesini etkileyen 6nemli faktorlerden biri de isletmelerin dogrudan
miidahale edemedigi ve kontrol altina alamadig1 ¢evresel/dissal kosullardir. Bunlar; is
giicli piyasasi, ekonomik gelismeler ve belirsizlikler, kiiresel degisimler (Elizur ve
Shye, 1990; Havlovic, 1991; Bakan ve Biiyiikbese, 2004; Demir, 2009; Acar, 2016),
is yasami (Aver Oztiirk, 2010), kiiltiir, toplumsal degerler (Demir, 2009; Tmar ve
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Ulusoy, 2016), yasal diizenlemeler, teknolojik gelismeler ve sendikal faaliyetler
(Elizur ve Shye, 1990; Demir, 2009; Avci Oztiirk, 2010; Acar, 2016; Kérelginer, 2018)

olarak ifade edilebilir.

Cevresel faktorlerden ekonomik gelismeler ve sendikalasmadaki artiglar calisma
yasam kalitesini olumlu yonde etkilemektedir (Park, 1998; Acar, 2016). Ayrica
ekonomik belirsizlikler c¢alisanlarin isten c¢ikarilmasina neden olabilmektedir.
Dolayisiyla yasal diizenlemelerle ¢alisanlarin korunmasi, yasalarla belirtilen durumlar
disinda gorev yerinin degistirilemeyecegi, isten atilamayacagi giivencesinin olmasi
gerekmektedir. Ayrica c¢alisana yapilacak odeme ve Ozlik haklarinin yasayla
korunmasi gerekmektedir (Basaran, 2004; akt. Akin Kosterelioglu, 2011).

1.2.4. Ucret

Calisanlarin, yaptiklart igin tiirline gore aldiklari licretler farklilik gostermektedir.
Calisanlarin yiiksek yasam standartlarma sahip olmasi ¢alisma yasam kalitesinin
temelini olusturur. Yapilan isin karsiliginda alinan ticretin adil olarak dagitilmasi,
ticretlerin siirekli ve diizenli olmas1 énemlidir. (Bayir Toplu, 1999). Calisma yasam
kalitesinin yliksek diizeyde olmasinda alinan iicret 6nemli bir yere sahiptir (Rose vd.,
2006). Calisanlara verilen ticretlerin yapilan is, sorumluluk, is yiikii, ¢alisilan ortama
gore yeterli ve adil olmas1 gerekmektedir. Calisanlara verilen ticretlerin adil ve yeterli
olmasmin yani sira kisinin sosyal yasami iginde yeterli olmalidir. Ayn1 zamanda
verilen TUcretlerin calisanlarin sosyal acidan yeterlilik standartlarii karsilayip
karsilamayacagi da onemli bir konudur. Kime ne kadar, ne zaman, hangi siirelerle
O0deme yapilacagi ve bu 6demenin nasil yapilacagi calisma yasam kalitesi agisindan
onemlidir. Uzun ¢aligma saatleri yeterli ticret ile desteklenmediginde performansin
diismesinde etkili olabilmektedir (Dikmetas, 2004; Kandasamy ve Ancheri, 2009;
Demir, 2009).

1.2.5. Is Giivencesi

Is giivencesi, ¢alisanlarin isletme icerisinde istedigi siire boyunca gérevini siirdiirmesi
ve s0z konusu isletmede uzun vadede calisma imkanina sahip olmasi anlamina
gelmektedir. Calisma yasaminda calisanlarin istedigi siire boyunca isletmede

kalabilmeleri, kendilerini sosyal ve ekonomik olarak giivencede hissetmeleri a¢isindan
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onemlidir. Bakan ve Biiyiikbese (2004)’e gore is giivencesi olan ¢alisanlar islerinden
daha ¢ok memnun olmaktadir. Calisma yasam kalitesinin en 6nemli gostergelerinden
biri de is giivencesidir (Kandasamy ve Anchery, 2009). Is giivencesi olmayan
calisanlarin, motivasyon ve verimliliklerinin diismesi sonucu olusan tatminsizlik
artacagi gibi bu durum aile yasantilarin1 da olumsuz olarak etkileyebilecektir (Demir
Erbil, 2016).

1.2.6. Kariyer ve Yiikselme Olanaklari

Calisanlara kariyer olanaklarimin sunulmasi ve bu olanaklarin desteklenmesi
gerekmektedir (Aydin, 2009). Sunulan kariyer olanaklari, calisanlart mevcut
organizasyonda tutmakla kalmayip ayn1 zamanda isgoren devir hizinin azaltilmasinda
da etkili olacaktir (Huang, Lawler ve Lei, 2007). Calisma ortaminin calisanlarin
kariyer yonelimleriyle uyumlu olmasi ¢alisanlara daha yiiksek diizeyde is ve kariyer
memnuniyeti sunmaktadir (Igbaria, Parasuraman ve Badawy, 1994; Rose vd., 2006).
Ayrica calisanlara sunulan kariyer firsatlar1 sonucunda olusan kariyer basarisi,
calisanlarin isini gelistirmek, ilerletmek ve performanslarini arttirmak i¢in giiclii bir

motivasyon kaynagidir (Ling, Bandar, Halim ve Muda, 2017).

1.2.7. Calisma Saatleri

Otel isletmelerinde yogun, tempolu ve uzun g¢alisma saatlerinin olmasi calisanlar
olumsuz  etkilemektedir., Bu nedenle c¢alisma kosullar1 ve calisma
saatlerinindiizenlenmesi gerekmektedir. Bu durum isletmelerin verimliligi ve
karliligin1 arttiracaktir (Acar, 2016). Calisanlarin ¢alisma saatlerinin uzun olmasi,
yeterince dinlenebilecekleri zamanin olmamasi ve bu uzun ¢alisma saatleri nedeniyle
calisanlarin ailelerine kars1 sorumluluklarini yetirene getirmelerinde ve sosyal olarak
topluma katilabilmelerinin Oniinde engel tesvik etmektedir. Ayrica uzun caligma
saatleri sonucunda diisiik iicret uygulamalar1 da caligma yasam kalitesinin diismesinde
bir etkendir. Bu nedenle ¢alisma saatlerinin kanunlarla belirtilen sekilde diizenlenmesi,
calisanlarin zihinsel sagliginin yaninda ruhsal sagliginin korunmasinda olumlu yonde
rol oynarken ¢aliganlarin verimliliginin arttirilmasina da yardimci olur. (Rose vd.,
2006; www.ilo.org, 2018;). Ayni zamanda tiim ¢alisanlarin fiziksel olarak yaralanma
ve tehlikelerden korunabilmeleri icin uygun c¢alisma saatlerinin olusturulmasi

gerekmektedir (Demir, 2009). Ayrica calisanlarin moral ve motivasyonlarinin
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arttirllmasi i¢in ¢aligma saatlerinin diizenlenmesi ve makul oranlarda olmasi
gerekmektedir. Ciinkii ¢caligma yasam kalitesinin arttirilmasinda ¢alisma saatlerinin

Oonemi biiytiktiir (Polat, 2016).

1.2.8. Calisma SeKkli ve Siiresi

Otel isletmeleri emek yogun isletmeler olmasi sebebiyle is yogunluguna gore tam
zamanli, yart zamanli, vardiyali ve ¢alisma saatlerinde esnek programlar
uygulanmaktadir (Demir, 2016). Uzun mesaili calisma saatleri ¢alisanlarin aile yasami
tizerindeki etkisi ciddi boyuttadir. Uzun siireli mesaili ¢alisma ¢alisanlarin ailesiyle
ilgili sorunlara ayiracagi zamani azaltmakta, dolayisi ile aile yasami olumsuz
etkilenmektedir (Akin Kosterelioglu, 2011). Otel isletmelerinde gegici sdzlesmeye
sahip (sezonluk) calisanlara insan kaynaklari tarafindan siirekli calisan/kadrolu gibi
haklar taninmasi 6nemlidir. Ayni zamanda ¢alisana yeterli bilginin saglanmasi,
geribildirimlerinin dikkate alinmasi, egitim ve destek verilmesi, isletme icerisinde
kariyer yollarini tesvik etmek amaciyla iist kadrolara gegme hakk: verilmesi 6nemli

unsurlar arasindadir (Kompier, Yibema, Jansen ve Taris, 2009).

1.2.9. Giivenli ve Saghkh Calisma Kosullar:

Giivenli ve saglikli ¢alisma kosullar1 isletmelerin calisanlarini elde tutmalar ve
memnunun edebilmeleri i¢in 6n kosuldur (Rose vd., 2006; Kandasamy ve Ancheri,
2009). Calisanlarin ¢alistiklart ortamda Kkarsilastiklar1  psikolojik ve fiziksel
kosullardan kaynaklanan riskler onlarin performanslarini olumsuz etkileyebilmektedir
(Aydin, 2009). Otel isletmeleri egitimli ve kalifiye ¢alisanlarin yeterli olmadigi daha
¢ok geng ve stajyer ¢alisanlarin ¢alistirildigi yerlerdir. Bu isletmelerin 6zellikle, 6zel
donemlerde (bayramlar, hafta sonlari, yogun sezonlar, toplantilar, diigiin ve balo gibi
faaliyetlerin yapildig1 donemler) ek personel ¢alistirmalarindan dolay: is giivenligi ve
saglig1 uygulamalarinin yeterli olmasii zorunlu kilmaktadir (Yamurluklu, 2016).
Boylece Is saghg ve giivenliiigi agisindan ¢alisma ortaminda fiziksel is kosullarinin
insan yapisina uyumlu olacak sekilde tasarlanmasiyla ¢alisanlarin performanslarini

arttirtlabilir (Demir, 2009).
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1.2.10. Isin Yaraticihg

Yaraticilik yeni fikirlerin tretilmesi, problem bulma, olusan problemleri ¢6zme
becerisi, yararh fikirlerin iiretilmesi ve yaratict sonuglar iiretmeye dair siireclerdir.
Isletme igerisinde yaratici galisanlar siirekli olarak yenilik ve farklilik isteyecektir. Bu
tip ¢alisanlar iirettigi tirtin ve hizmetlere yenilik ve farklilik katacaktir. Bu nedenle
yeniliklere acik olan ¢alisanlar kendilerini gelistirmeye ve meslekleri hakkinda bilgi
edinme pesinde olacaklardir (Gokkaya, 2019).

Calisanlara yetenek ve becerilerini gelistirebilmeleri i¢in sunulan olanaklar is
motivasyonlarina etki etmektedir. Calisanlara yetenek ve becerilerine gére sorumluluk
verilmemesi onlarda “her zaman yonetici daha iyi bilir” algisini olusturacag: igin
calisanlarin i3 yasamindaki motivasyonlart da azalacaktir. Bu nedenle
motivasyonlarinin  azalmamasi1 i¢in calisanlarin  yetenek ve  becerilerini
kullanabilmelerine olanak saglayip, is siirecleriyle ilgili bilgi verilmesi gerekmektedir

(Polat, 2016).

1.2.11. Egitim ve Gelistirme

Isletmeler uzun vadede basari elde edebilmek igin nitelikli is giiciine ihtiyag duyarlar.
Is yerinde kimin hangi isi yapacagina karar verirken ise uygun deneyim, yetenek, bilgi
ve beceriye sahip kisilerin secilmesi onemlidir. Stirekli olarak degisen ve gelisen
rekabet kosullarinda, sahip olunan bilgi, beceri ve yetenekleringelistirilmesi icin ise
uygun egitim programlar1 olusturulmali ve calisanlarin bu programlara katilimi
saglanmalidir (Demir, 2009). Bu tiir hizmet i¢i egitim olanaklar1 sunan igletmelerde
calisanlarin becerilerini gelistirebilmeleri ve bu becerilerini kullanabilme firsati
saglanarak calisma yasam kaliteleri olumlu yonde arttirilabilir (Dikmetas, 2004).
Calisanlarin yapmis oldugu aktivitelerin ve yeteklerinin unutturulmar yerine bu

yeteneklerin gelistirilmesi gerekmektedir (Walton, 1973).

1.3. Calisma Yasam Kalitesinin isletmeler, Cahsanlar ve Yoneticiler Acisindan
Onemi

Calisma yasam kalitesinin odak noktasi, is ne olursa olsun ¢alisanlar ve igletme i¢in is
yerinde, 6zel yasamda memnuniyet, kisisel memnuniyet ve iyi olma durumudur.

Calisanlarin is yasamindan memnun olan ise olumlu katkilar1 arttiracagi gibi 6zel
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yasamlarindaki (ev hayati, bos zamani degerlendirme gibi) memnuniyetleri de
artacaktir (Sirgy, vd., 2001). Yoneticiler calisma yasam kalitesinin ve ig tatmininin
arttirilmasinda, calisanlarin daha iyi performans gosterebilmeleri ve isletmenin
gelirlerinin arttirilmasinda biiyiik rol oynarlar. Bunun iginde yoneticilerin etkin bir
geribildirim sistemini olusturmalar1 gerekmektedir (Mirvis ve Lawler, 1984).
Geribildirim ve gelisim iginse Odiillendirme ve primlerle calisanlarin katilimi
desteklenirse bu durum ¢alisma yasam kalitesinin arttirilmasinda etkili olabilmektedir
(Louis, 1998).

Yogun rekabet ortamindaki isletmelerin rekabet edebilmeleri i¢in kaliteli ¢alisma
kosullarinin oldugu bir ortam yaratmalar1 gerekmektedir. Isletmede ¢alisma kosullart
ile calisanlar arasinda bir uyum olmasi isletmenin verimliligi agisindan 6nemlidir
(Tmar ve Ulusoy, 2017). Burada yoneticilerin, ¢alisanlarin ¢aligma hayatlar1 disinda
onlarin sosyal ve 6zel yasamlarini da destekleyecek, fiziksel ve ruhsal sagliklarin
korumaya yonelik uygulamalar gelistirmelidirler (Altay, 2018). Yonetimin, yeterli
diizeyde bilgi, beceri ve organizasyonel faaliyetleri (planlama, uygulama, koordine
etme, yiiriitme, denetleme) yerine getirme deneyimine sahip olmalar1 ¢calisma yasam

kalitesinin arttirilmasina katki saglayacaktir (Aydin, 2009).

Yoneticilerin isletme icerisinde takim ruhu olusturmalar1 caligma yasam kalitesi ile
iligkilidir. Bu nedenle isletmelerin c¢alisanlarin yaptiklar1 isten duyacaklar
memnuniyeti arttirmak ve Orgilite baghliklarimi saglamak i¢in ¢aligma yasam
kalitesinin gelistirmeye c¢alismalidirlar. Bunun i¢in ¢alisanlarin saglik ve giivenlik
ithtiyaglarimi karsilamak, yapilan isin karsiliginda iy1 bir iicret 6deyerek ve onlarin is

giivenligini saglamalari ile miimkiindiir (Koonmee vd., 2010).

Calisanlarin ¢abalarinin 6diillendirildigini gérmeleri onlart motivasyonunu arttirabilir.
Calisma yasam kalitesi ve performans iliskisinde performansin arttirilmasi igin, iyi
olan performanslarin takdir edilmesi ve o&diillendirilmesi 6nemlidir. Bu nedenle
yonetim yeterli geribildirimde bulunmali ve bu bildirimleri her firsatta
degerlendirmelidir (Aydin, 2009). Calisma ortaminda ydneticilerin ¢alisanlara karsi
samimi yaklagimi, onlarin gelisimlerini desteklemesi, islerin yapilisinda inisiyatif ve
ozerklik verilmesi, uygulanan o6diil ve yaptirnmlarda adil davranmasi onem arz

etmektedir. Calisma ortaminda yoneticilerin ¢alisanlara saglayacaklar1 olanaklar
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calisanlarin memnuniyetlerini arttirabilir. Boylece yonetici ile ¢alisan arasindaki
iliskinin kaliteli olmas1 sonucu birbirine glivenen, saygi duyan ve aradaki samimiyetin
etkisiyle birbirini destekleyen bireylerin (yOnetici-¢alisan) basarisi da kacinilmaz
olabilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin daha fazla emek vererek performanslarini en
iist seviyede tutmak icin gerekli gayreti gosterebilecekleri anlamina gelebilir (Altay,
2018).

Calisanlarin is kalitesi, ¢alisanlarin is performansina dogrudan etki ederken, aymi
zamanda verimliliklerine de etki edebilmektedir (Giindogan, 2010). Kaliteli bir
calisma ortaminin olusturulmasi calisanlarin aidiyet duygularini arttirabilmektedir
(Altay, 2018). Calisma yasam kalitesini gelistirmek c¢alisanlart isletmede tutmak,
performanslarini ve verimliliklerini arttirmay1 saglamak acisindan énemlidir (Almaki,
Fitzgerald ve Clark, 2012). Caligma yasam kalitesinin arttiritlmasi ¢alisanlarin yasam
kalitesinin artmasina etkili olabilir. Yasam kaliteleri artan ¢alisanlarin isten duyduklari
memnuniyetleri artanken performanslarinin iyilestirilmesine de katki saglayabilecektir

(Elizur ve Shye, 1990).

Otel isletmelerinin giderleri goz oOniine alindiginda, giderlerin biiyiikk bir kismin
calisanlara 6denen licretler olusturmaktadir. Bu tiir isletmeler ¢alisanlara daha fazla
ticret 6demek yerine, ¢alisanlarin verimliligini arttiran uygulamalar ve rahat, huzurlu
ortamlar olusturmalidir. Dolayisi ile ¢alisma yasam kalitesi, isletmelerin yiiksek
karlilik, ¢alisanlarin daha rahat ve huzurlu ortamda g¢alisma, yoneticilerin sorunsuz
ilerleyen isler sonucunda duyacaklart memnuniyet gibi kazanimlarinin olmasina etki

edecektir (Gokge, 2016).

1.4. Cahsma Yasam Kalitesi ile Tlgili Calismalar

Calisma yasam kalitesi ile ilgili aragtirmalarin biiyiik bir ¢ogunlugunun egitim ve
saglik alaninda yapildigi goriilmiistiir. Isten ayrilma niyeti (Huang, Lawler ve Lei,
2007; Demir, 2009; Turung, Tabak, Sesen ve Tiirkyillmaz, 2010; Almaki, FitzGerald
ve Clark, 2012; Tuncer, 2012; Yildiz, 2013; Giigli, 2014; Sezici, 2014; Altay, 2018),
is performansi (Greenhaus, Bedeian ve Mossholder, 1987; Yalgin, 2014; Yilmaz,
2016), isletme performansit (Lau ve May, 1998; Lau, 2000), is tatmini ile ilgili
(Krueger, Brazil, Lohfeld, Edward, Lewis ve Tjam, 2002; Lee, Back ve Chan, 2015;
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Altay, 2018),6rgiitsel baglilik (Erdem, 2010; Tagsdemir Afsar, 2011; Karaaslan, 2016;
Demir, 2016; Altay, 2018; Bilgin, 2018), tiikenmislik sendromu (Acar, 2016;
Kegelioglu, 2016), is yasam dengesi (Wong ve Ko, 2009; Chiang, 2010), merhamet
yorgunlugu (Polat, 2016; Polat ve Erdem, 2016), yasam kalitesi (Elizur ve Shye,
1990), psikolojik sermaye (Kim, Karatepe, Lee, Lee, Hur ve Xijing, 2017), verimlilik
(Marks, Mirvis, Hackets ve Grady, 1986; Krauth, Dumais ve Koch, 1989), psikolojik
stres, moral (Hart, 1994), insan kaynaklari ¢iktilar1 (Havlovic, 1991), is deneyimi
(Hart, 1994; Igbaria, Parasuman ve Badawy, 1994), orgiitsel vatandaslik ve grup
performansi (Podsakoff, Ahearne ve Mackenzie, 1997), gelistirme stratejileri (Lawler,
1982), kariyer degiskenleri (Rose vd., 2006), is yiki (Altay, 2018), personel
giiclendirme (Tasdan ve Erdem, 2010), sapkin davramiglar (Sezici, 2014), prosediir
adaleti (Turung vd., 2010), algilanan liderlik (Zengin, 2018), lider iiye etkilesimi,
tiretkenlik karsit1 is davranisi ve orgiit saghgi (Gilla, 2018), saghkli yasam
davranislar1 ve is doyum diizeyi (Aver Oztiirk, 2010), motivasyon (Erat, 2010;
Ibrahim, 2017), ¢ok kiiltiirlii yeterlik diizeyi (Ismetoglu, 2017), yenilik yonetimi
(Unlii, 2015), psikolojik giiclendirme (Turan, 2014), ise yabancilasma (Akin

Kosterelioglu, 2011) gibi arastirmalarin yer aldigi gortilmiistiir.

Hizmet sunan isletmeler biiyiime, karlilik ve siirdiiriilebilir rekabet i¢in sadik
miisterilere ihtiya¢ duyarlar. Sadik miisteriler kazanmak sunulan kaliteli bir hizmetle
miimkiin olmaktadir. Kaliteli hizmet ise yaptig1 isten memnun, 6zverili ve liretken
calisanlar tarafindan sunulmaktadir. Bu da isletmelerin yaratacag kaliteli bir ¢alisma
ortami ile miimkiin olabilmektedir. Tecriibeli ve isin gerektirdigi yetkinlige sahip
calisanlar igletmeye ¢ekmek ve isletmede kalmalarini saglamak icin ¢aligma yasam
kalitesi onemli bir yere sahiptir. Clinkii memnun olan ¢alisanlarin memnun olmayan
calisanlara gore yonetilmeleri daha kolaydir. Ayrica kaliteli bir ¢alisma ortami sunan
isletmelerin basarisi da kaginilmazdir (Lau, 2000). Calisanlarin memnuniyeti yiiksek
olan isletmelerin daha yiiksek miisteri memnuniyetine sahip oldugu ve isletmelerin

biiyiime ve karliliklarina etkisinin yliksek oldugu goriilmiistiir (Lau ve May, 1998).

Otel c¢alisanlan igin is glivencesi ¢alisma yasam kalitesi acisindan 6énemli bir yer
sahiptir. Uzun yillar galisabilecekleri bir iglerinin olmasi ¢alisanlart mutlu ederkenbu

durum calisanlarin performanslarina olumlu olarak yansimaktadir. Erdem ve Kaya
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(2013)’te galisma yasam Kkalitesini etkileyen faktorlerin isgdrenler tarafindan
algilanmasia yonelik yaptiklari aragtirmanin sonucunda en etkili faktor teknoloji
kullanimi1 iken is gilivencesi ise ikinci faktor olarak ¢alima yasam kalitesi algisini
etkilemektedir. Bunun yaninda sendikal faaliyetler, hizmet i¢i egitim, kariyer ve ticret
calisma yasam kalitesini etkileyen diger faktorlerdir. Yonetime katilma faktori ise
calisanlarin c¢alisma yasam Kkalitesi algilarinda en az etkiye sahiptir. Bu konuda
yoneticilerin calisanlarin alinan kararlara katilimini saglamalar1 ve basarili fikirleri
desteklemeli ve odiillendirmeleri gerekmektedir. Calisma yasam Kalitesi ile
calisanlarin kararlara katilimi saglamak, onlarin verimliliklerini arttirirken, fikir ve
diisiincelerinden yararlanmak ve enerjilerini ise harcamalari igin olanaklar
saglamaktadir. Ayrica kararlara katilimin verdigi keyifle birlikte ise devamsizliklarini
da azaltmaktadir (Demir, 2011). Calisanlara sunulan kariyer olanaklari1 ¢alisma yasam
kalitesi agisindan 6nemli yere sahiptir. Kariyer olanaklari ¢alisanlarin isletmede uzun
siire kalmasina etki etmekte dolayist ile isletme lehine daha faydali olmalarini
saglamaktadir (Huang, Lawler ve Lei, 2007). Calisma yasam kalitesinin arttirilmasi
caliganlarin tiretkenligini tesvik ederken ayni zamanda performansini da arttirdigini

belirtilmistir (Elizur ve Shye, 1990; Almaki, Fitzgerald ve Clark, 2012).

Acar (2016), Calisma yasam kalitesinin tiikenmislik sendromu tizerine etkileri ile ilgili
Istanbul’da yapilan bir arastirmada otel calisanlarin calisma yasam kalitesi ile ilgili
olarak bazi sonuglar elde edilmistir. Elde edilen sonuglara gore; kendilerini ¢alistiklart
iste yasamlart boyunca garanti altinda hissetmedikleri, islerinin aileleri i¢in iyi
olanaklar sunmadigi ve is disinda da her zaman yeterli zamana sahip olmadiklari
belirlenmis, yaptiklar1 isin potansiyellerini gergeklestirmelerine olanak saglayip
saglamadig1 konusunda kararsiz oldugu goriilmiistiir. Ayrica meslektaslarinin ve is
yerindeki insanlarin kendilerine uzmanlik alanlariyla ilgili profesyonel ve uzman biri
olarak saygi gosterdigi, yaptiklari isin mesleki alanda becerilerini gii¢lendirdigi ancak
isin yaraticilik icermesi konusunda ise kararsiz bir tutum sergiledikleri sonucuna

ulasilmistir.

Otel isletmelerinde “duygusal zeka, orgiitsel sapma, ¢alisma yasami kalitesi ve isten
ayrilma egilimi arasindaki iligkinin analizi”’ne yonelik Mugla’da yapilan bir

arastirmada ise, isin yapisinin ¢alisma yasam kalitesinin arttirilmasinda énemli bir
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unsur oldugu, calisan-is uyumunun saglanmasi i¢in fiziksel i ortaminin saglanmasi
gerektigi vurgulanmistir (Demir, 2009). Yine ¢alisma yasam kalitesinin isgorenler
tarafindan algilanmasina yonelik Mugla bolgesindeki otellerde yapilan bir arastirmaya
gore; teknolojinin caligma yasam kalitesini etkileyen en onemli unsur oldugu ve
teknolojinin otel isletmelerinde etkinligi arttirdigi, ¢alisanlarin performansina olumlu
yonde etki ettigi saptanmistir. Ayni arastirmada is ve 6zel yasam dengesinin ¢alisma
yasam kalitesini etkiledigi, is giivencesi olan galisanlarin performanslarina olumlu
yonde etkisi tespit edilmistir. Sendikal faaliyetlerin orgiitsel verimliligi arttirdigi,
kariyer ve terfi olanaklarinin sunuldugu, ticret uygulamalarinin esit ve adil oldugu, {ist
yonetimin iyi performanslart o6diillendirdigi, geribildirimlerin yeterli oldugu ve
caliganlarin gelisimlerini destekleyen uygulamalarin oldugu sonuglar arasindadir.
(Erdem ve Kaya, 2013). Dolayisi ile ¢alisma yasam kalitesine etki eden tiim bu
faktorlerin ¢alisanlarin mutlu olmasina olanak sagladigi ve performanslarini olumlu

yonde etkiledigi diistiniilebilir.

Tuncer ve Yesiltas (2013)’1n calisma yasam kalitesinin otel ¢alisanlar1 tizerindeki
etkilerinin arastirildigr arastirmada; c¢alisanlar c¢alistiklar1 otellerde becerilerini
gelistirebilecekleri ¢alisma ortammin olmadigi, bu anlamda beklentilerinin
karsilanmadigi, inisiyatif kullanma haklarinin bulunmadigi ancak isyerinde iyi
arkadaglarmin oldugunu ifade etmislerdir. Bu durum c¢alisanlarin isine olan
bagliliginin artmasinda etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Otel yonetimi tarafindan
calisanlara yonelik aktiviteler diizenlendigi ancak 0Ozellikle Antalya bdlgesinde
calisanlarin uzun ¢alisma saatlerinden ve islerin yogunlugundan dolay1 bu aktivitelere
katilamadiklari, calisanlar isten geriye kalan zamanlarinmi aileleri i¢in kullanmak
istediklerini belirtmislerdir. Ayrica otel galisanlari genel anlamda sosyal ve yasal
haklarinin kullanilmas1 konusunda ¢alistiklar1 islemeden memnun olduklarini ifade

etmislerdir.

Istanbul’daki otellerde ¢alisan ascilara yonelik “algilanan orgiitsel destek ortaminda is
stresi ve is yasam kalitesinin is performansi tizerine etkisi” konulu arastirma sonucuna
gore; i3 yasam kosullarinda yapilan iyilestirmelerin calisanlarin performanslarini
olumlu yonde, ¢alisma yasam kalitesinin diisiik olmasi ise ¢alisanlarin performansini

olumsuz yonde etkiledigi bulgular arasindadir. Otel isletmelerinin, orgiitsel adalet,
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yonetici destegi, i yerindeki 06diil uygulamalarinin is performansini etkiledigi,
ticretlerdeki artisin, terfi olanaklarinin, kararlara katilmin ve isletme icerisindeki
iletisimin ¢alisanlarin tatmin olmasinda etkili oldugu belirtilmistir. Ozellikle soyunma
odas1 ve dus imkani olmayan otel isletmelerinde calisan asgilarin {izerlerine sinen
yemek kokularindan dolayi rahatsiz olduklar1 ve servis imkani olmayan otel ¢alisanlari
ise toplu tasima araglarini kullanmak zorunda olduklar1 i¢in bu durumdan sikildiklarini
ifade etmislerdir. Ayrica sehir otellerinde calisanlarin kiy1 bolgesindeki otellerde
calisanlara gore c¢alisma yasam kalitelerinin daha yiliksek oldugu belirlenmistir.

(Y1ilmaz, 2016).

Hong Kong’ta yapilan c¢alisanlarin is yasam dengesi sorunlarina yonelik aragtirmaya
gore otel calisanlarinin uzun ¢alisma saatlerinden dolayi iste gegirdikleri zamanin fazla
oldugu ve bu sebepten dolay1 6zel yasamlarina vakit ayiramadiklart belirtmislerdir.
Bunun i¢in calisma programlarinda daha fazla esneklik saglanmasi gerektigi
vurgulanmigtir (Wong ve Ko, 2009). Kore’de 2017 yilinda psikolojik sermayenin is
ciktilarina etkisinde ¢aligma yasam kalitesinin aracilik rolii {izerine otel isletmelerde
yapilan aragtirma sonucuna gore; c¢alisma yasam kalitesi yiliksek olan otel
calisanlarinin miisteri sikdyetlerini daha etkin bir sekilde ¢6ziimledigi, ayn1 zaman da
memnun olan ¢alisanlarin isletmede kalmay1 diisiindiikleri bulgularina yer verilmistir.
Isletmede kalmay: diisiinen calisanlarin kisisel yeteneklerini kullanarak miisteri
sikayetlerinin hizli ve etkili bir sekilde yanitlayabilmeleri, miigteri memnuniyetinin
yeniden kazanilmasi ve var olan miisterilerin kaybedilmesinin 6niline geg¢ilmesini
saglamaktadir. Otel yoOnetiminin saglikli ve mutlu bir ¢alisma ortami yaratmasi,
calisanlar ve isletme arasinda duygusal bag olusturmasinda etkilidir. Bdylece
calisanlar daha verimli ve liretken olmakta ve isletmeye daha fazla katki saglayacak

performans sergilemektedirler (Kim vd., 2017).

Hindistan’in Mangolare sehrindeki otel isletmelerinde yapilan otel calisanlarinin
calisma yasam kalitesi beklentilerinin belirlendigi arastirma sonuglarina gore; ¢alisma
yasam kalitesinin is performansini arttirdigi, uzun ¢alisma saatlerinin ve agir ¢alisma
kosullarinin ¢alisanlar1 zihinsel ve fiziksel anlamda g¢alisma hayatlarin1 olumsuz
etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Ozellikle inisiyatif alma ve 6zerk davranma firsati

olan calisanlar daha fazla ¢6ziim odakli calistiklari, sikayetlerin 6nlenmesinde daha
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etkili olduklar1 ve bunun sonucunda kendilerini daha mutlu hissettiklerini
belirtmislerdir. Niteliklerine ve yeteneklerine gore islerde ¢alistirilmayan ¢alisanlarin
yaptiklar1 islerde mutlu olmadiklar1 belirlenmistir. Ayrica ¢alisanlar uzun zaman
diliminde c¢alismalarina ragmen yonetimin yeterli ve esit ticret uygulamasinin
olmadigini, kendilerine ve ailelerine ayiracak yeterli zamana sahip olmadiklarini
diisiinmektedirler. Bunlarin yani sira galigtiklart isletmenin kendilerine kariyer firsati
sunmadigini, becerilerini ve yeteneklerini gelistirecek egitim programlarinin

olmadigini belirtmislerdir (Kandasamy ve Ancheri, 2009).
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IKiNCi BOLUM
iS PERFORMANSI VE YONETICi DESTEGI

2.1. Performans ve Is Performansi1 Kavram

Performans genel olarak amacli ve planh bir faaliyetin sonucunda elde edilenlerin
belirlenmesi, degerlendirilmesi seklinde ifade edilmektedir. Aym1 zamanda
performans, bireyin belirli bir grubun veya oOrgiitiin, isin yapilmasi igin amaglanan
hedefe yonelik olarak hangi seviyeye ulasilabildiginin nicelik ve nitelik yoniinden
gostergesidir (Kayabasi, 2010). Bagka bir tanima gore performans, bir isletmenin
belirli bir zaman diliminde elde ettigi basar1 derecesidir (Tetik, 2003). Kayabasi
(2003)’e gore is performanst, belirli bir zaman dilimi sonucunda, o is sisteminden elde

edilen ¢ikt1 ya da calisma sonucudur (Kayabasi, 2010).

Is Performansi, galisanlarin katildig1 veya gergeklestirdigi organizasyon hedeflerine
katkida bulundugu olgiilebilir eylemler, davraniglar ve sonuglardir (Koopman vd.,
2011). Is performansi, calisanlarin calisilan iste is hedeflerine ulasiimasi, olusan
sorunlar1 hizli bir sekilde ¢oziimlemesi, isleri belirlenen siire iginde tamamlamasi ve
iretilen iirlinlerin kalite standartlarinda olmasi durumu olarak ifade edilmektedir
(Cekmcelioglu, 2014). Bir isletmenin basarisi ¢alisanlarin gosterecegi performansla
iliskilidir. Calisanlar ne kadar iyi performans sergilerlerse isletmelerde o kadar basarili
olurlar. Bu anlamada ¢alisanlarin islerini dnemli bulmasi, yaptigi isi basaracagina dair
yeteneklerine giivenmesi ve kendilerini yetkin ve 6zerk hissedebilecekleri ¢alisma

ortaminin olmasi performanslarinin artmasina neden olmaktadir (C6l, 2008).

Is performansi, calisanlarin yaptiklar iste harcamalar1 gereken maksimum enerji,
kisisel yeterlilik ve sahip olduklar1 bilgiyi kullanmalaridir. Calisanlar kullandiklar: bu

bilgi, yeterlilik ve enerji ile yiiksek performansa sahip olacaklardir. Isletme icerisinde



yiiksek is performansina sahip ¢alisanlarin 6diillendirilmesi diger ¢alisanlarin da
kendilerini gelistirmek icin ¢aba gostermesine neden olacaktir. Calisanlarin is
performanslarina gore adil bir sekilde odiillendirildikleri isletmede c¢alismak
isteyenlerin sayis1 artacak boylece isletmeler de isini iyi yapan galisanlarla ¢alisma
firsat1 bulacaklardir. Dolayisi ile bu durum igletmelerin rakiplerinden daha basarili ve

karli olmasini, uzun yillar varligini siirdiirmesini saglayacaktir (Yalgin, 2017).

Calisanlarin istikrarli, planli, dikkatli, sorumlu ve c¢aliskan olmak gibi kisisel
ozellikleri tiim iglerde is gorevlerini yerine getirmeleri i¢in dnemli nitelikler olarak
degerlendirilmektedir (Barrick ve Mount, 1991). Kisisel nitelikler performansa
dogrudan etki eden en temel faktordiir (Aytok, 2004). Kisilerin biligsel yetenekleri,
s0z konusu ortam ve ise bakmaksizin is performansi i¢in 6nemli bir faktordiir (Tett,
Jackson ve Rothstein, 1991). Ayrica, ¢alisanlarin yas, medeni hal, cinsiyet ve aile
yasami1 onlarin performans diizeylerini etkilemektedir. Ozellikle is ve aile yasaminda
catisma yasayan calisanlarin is performanslari olumsuz ydnde etkilenmektedir.
Calisanlarin 1§ performanslarinin  arttirilmast i¢in i yasamindaki baskilarin
azaltilmasi, motivasyonlarinin arttirilmast gerekmektedir (Mukarram, Akbar, Jan ve

Giil, 2012).

Yonetici ve ig arkadaslarinin desteginin alinmasi, odiillerin dagitiminda adaletli
olunmasi, destekleyici Orgiit ortaminin olmasi c¢alisanlarin is performansin
arttirmaktadir. Ayrica is yiikiiniin dengeli olmasi, bireysel hedeflerle is hedeflerinin
uyumlu olmasi, calisanlara kendini gelistirme olanaklarinin sunulmasi, ¢alisma
ortaminin niteliginin gelistirilmesi ve i3 yerinden duyulan memnuniyette is
performansini  arttirmaktadir  (Yilmaz ve Tanriverdi, 2017). Is performansi
degerlendirilirken tarafsiz, dogru ve nesnel bir sekilde sadece performans iizerinde
yogunlasmak gerekmektedir. Yapilan degerlendirme sonuglarimin calisanlarin
geribildirimlerden faydalanabilmesi icin agik¢a paylasilmasi 6nemlidir (Yelboga,
2006). Calisanlarin performansinin gelistirilmesi, isletmelerin orgiitsel etkinliginin ve
bireysel performansinin arttirilmasi i¢in gerekli kriterlerin belirlenmesi, calisanlara
performanslari ile ilgili geri bildirim saglanmasi, performansin gelistirilmesi i¢in
calisanlarin yonlendirilmesi gerekmektedir. Bunun yani sira ¢alisanlarin basarilarinin

odiillendirilmesi ve motive edilmesi, {ist yonetim yonetici ve calisanlarin isbirligi,
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egitim ve kariyer planlama konusunda gerekli bilginin saglanmasi is performansina

katk1 saglamaktadir (Uyargil, 2008).

2.2. Performans Tiirleri

Turizm isletmeleri farkli 6zelliklerde iiretilen hizmetleri, miisteri memnuniyeti ve
tatmininin saglanmasi i¢in ¢alisanlarin performanslariin yiiksek diizeyde olmasini
gerekli kilmaktadir. Isletmelerin calisanlarinin  yiiksek diizeyde performans
gostermelerini  saglamak i¢in, calisanlarin beklentilerini istek ve ihtiyaglarini
anlamalar1 ve bu istek ve ihtiyaclar1 karsilamalari 6nem arz etmektedir. Ozellikle
birbirine benzeyen {iriinler, farklilasan miisteri beklentileri, artan kiiresel rekabet,
yenilik ve yaraticithiginda O©Onem kazanmasiyla birlikte ¢alisanlarin  gorev
performansinin yaninda baglamsal performanslarinin da ortaya ¢ikarilmasi
isletmelerin amaglarina ulasmas: igin bir gerekliliktir (Ozgiil Katlav, 2016). Borman
ve Motowidlo (1993) ve (1997)’e gore performans gorev performansi ve baglamsal

performans olarak siniflandirilmaktadir.

2.2.1. Gorev (Rol ici) Performansi

Gorev performansi, Calisanlarin islerinin bir pargast olarak resmen taninmis
faaliyetleri gerceklestirme yeterliligidir (Dhani, 2017). Gorev performansi,
isletmelerin teknik ¢ekirdegine katkida bulunan faaliyetleri, teknolojik siireglerin bir
boliimiinii  dogrudan ya da dolayli bir bi¢gimde wuygulayarak etkinligini
gerceklestirmesidir (Borman ve Motowidlo, 1997). Gorev performansi iki tip davranisi
icermektedir. Birincisi, hammaddeleri dogrudan isletmenin iirettigi mal ve hizmetlere
doniistiiren faaliyetleri igerir. Ikincisi ise Hammadde tedariklerini yenileyerek teknik
cekirdege hizmet eden ve onu koruyan faaliyetlerden olusur. Bunlar {retimi
tamamlanmis Uriinlerin dagittimin1  yapmak, etkili ve verimli bir planlama,
koordinasyon, denetleme ve galisan faaliyetlerini saglamak gibi faaliyetlerdir. Gorev
performansi, isletmelerin teknik islemlerinin ylriitilmesinde veya teknik
gerekliliklerin yerine getirilmesinde isletmeye hizmet ederek kurulusla dogrudan bir

iliski i¢erisindedir (Motowidlo ve Van Scotter, 1994).
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2.2.2. Baglamsal (Rol Dis1) Performans

Borman ve Motowidlo, (1993)’ e gore baglamsal performans igin bir pargasi olmayan,
gorev ve faaliyet stiregleri i¢in katalizor gorevi goren, orgiitsel, sosyal ve psikolojik
ortami destekleyen ve Orgiitiin etkinligine katkida bulunan bireysel davraniglardir (akt:
Borman ve Motowidlo, 1997). Baglamsal performans, isin resmi olarak pargasi
olmayan eylemleri gergeklestirmeye goniillii olma gibi faaliyetleri igerir. Bunlari
bagkalarina yardim etmek, kisisel olarak uygunsuz oldugunda organizasyon
kurallarmi/prosediirlerini takip etmek, organizasyon amaglarini onaylamak ve
desteklemek ve birinin gorev etkinliklerini basariyla tamamlamak i¢in ekstra caba
gostererek 1srar etmek gibi faaliyetleri olusturur (Motowidlo ve Van Scotter, 1994).
Isletmede calisanlar, isletme icerisinde isle ilgili problemlerle karsilastiklarinda
birbirlerine yardim etmeleri, yeni ise baslayan ¢alisanlar1 yonlendirmeleri ve onlara
Oneride bulunmalar1 gibi davranislari, isletmelerin calisanlarina ekstra bir iicret

O0demeden daha etkin olmalarini saglamaktadir (Bies ve Organ, 1989).

2.3. Is Performansima Etki Eden Faktorler

Siirekli olarak degisen ¢evre kosullar1 piyasalarin degismesine neden olmaktadir. Bu
ortamda performansi yeterli olmayan isletmelerin rakipleri ile rekabet edebilmesi,
uzun siire varligini devam ettirebilmesi zor olabilmektedir. Is performansi kurulusun
hedefleriyle ilgili davranislari igerir (Campbell, 1990; Akt. Koopman vd., 2011).
Dolayisiyla ¢alisanlarin is performansi, isletmelerin performansini, verimligini ve
amaclarina ulagma siirecini etkilemektedir. Bunun iginde ¢alisanlarinin s

performansinin yiiksek olmasi gerekmektedir.

Calisanlarin is performansinin arttirilmasinda 6nemli etkenler arasinda caliganlarin
motivasyonu, odiillendirme sistemi, calisan beklentileri ile 6rgiit hedefleri arasinda
uyumun olmasi, ¢calisanlar ile yoneticileri arasinda gliven ve etkili bir iletisimin olmas,
etkili bir performans degerlendirme sistemi ve c¢alisanlarin islerinden memnuniyet
duymalar1 6nemlidir (Yardibi, 2018). Bunun yani sira yoneticilerinde gelecegi
ongorerek siirekli kendilerini gelistirip isletmenin yararina olacak sekilde politikalar
olusturmalar1 gerekmektedir. Ozellikle bir isletmenin elindeki firsatlar1 kullanabilmesi
i¢in yetenekli ¢alisanlar1 bir araya getirmesi ve etkili bir sekilde yonetebilmeleriyle

miimkiin olmaktadir (Kabadayi, 2018). Yogun rekabet ortaminda rakipleriyle rekabet
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edebilmek i¢in siirekli olarak yenilenmeleri yeni yonetim anlayis1 gelistirmeleri ve
gelistirdikleri bu yonetim anlayisinin uygulayabilir olmasi Onemlidir. Boylece
degisimlere ayak uydurabilecek ve verimliliklerini arttirabileceklerdir (Uygur ve
Siimerli Sarigiil, 2015). Isletme icerisinde yasanan problemler, ¢alisanlarm iletisim
stireglerini, disilincelerini, davranmiglarim1  ve ikili iligkilerini etkileyerek 1is
performanslarina yansir. Clinkii problem ¢ézmeye odaklanan calisanlar stres altina
girecekleri i¢in enerjilerini bu yonde harcayacaktir. Dolayisi ile enerjisini bu yonde
harcayan ¢alisanlarin yasam konforu ile is verimliliginde azalma meydana gelecektir

(Korkmaz ve Ceylan, 2012).

2.3.1. Motivasyon

Kisilerin istek ve beklentilerine ulagsmalarini ve ulagildiginda ise tatmin olmalarina etki
eden faktordiir (Bentley, 1999). Motivasyon kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek
iizere kendi arzu ve istekleri ile davranmalar1 ve caba gdstermeleridir. Isletme
calisanlarinin departman mensuplarinin, astlarin ve grup iiyelerinin orgiitsel amaglar
dogrultusunda bilgi yetenek ve becerilerini amaclar dogrultusunda harcamasini
saglamak i¢in yOneticilerin motivasyon konusuna énem vermelerini gerektirmektedir.
Ciinkii yoneticilerin basaris1 ekibinin isteyerek performans gostermesine baglidir
(Kogel, 2015). Motivasyonun artmasi kalalar1 ve sikayetleri engelleyebilecegi gibi

isten ayrilmalarida azaltabilecektir (Havlovic, 1991).

Calisanlarin kotii performansinin en onemli ve temel nedenlerinden biri yetersiz
motivasyondur. Fakat motivasyon her zaman tek basina yeterli olmadig: gibi, etkili
olabilmesi calisanlarin kisisel 6zellikleri ve yetenekleri ile iligkilidir (Aytok, 2004).
Motive olmayan bir ¢alisanin performans gostermesi beklenmemelidir (Kogel, 2015).
Calisanlarin motivasyonun arttirilmasinda egitim diizeyi onemli bir yere sahiptir.
Rekabetin yogun yasandigi1 pazardan pay alabilmek, ayakta kalabilmek ve varliginm

uzun siire devam ettirebilmek i¢in egitim en 6nemli unsurlardan biridir (Yumusak,

2008).

2.3.2. Odiillendirme

Isletmeler ¢alisanlarina ekonomik deger tasiyan odiiller verip, onlarin daha verimli

olmalarin1 saglayarak onemli kazanglar elde ederler (Yumusak, 2008). Odiillendirme
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licret artig1 saglama, terfi ettirme, daha fazla sorumluluk verme, daha iyi is verme,
statilyii degistirme ve dvme gibi gesitli sekillerde olabilir (Kogel, 2015). Isletme
igerisinde ¢alisanlarin kendini degerli hissetmelerine neden olacak 6diillendirme gibi
motive eden davraniglarin ¢alisanlarin is performansinin artmasinda etkilidir

(Cekmecelioglu, 2014).

Calisanlarin istek ve ihtiyaglarina uygun tasarlanan odiiller onlarin motivasyonlarinin
artmasina etki eder. Yoneticilerin bu istek ve ihtiyaglar1 belirlerken ¢alisanlarin fikir
ve gorislerine yer vermesi gerekmektedir. Calisanlarin beklentilerine uygun belirlenen

bu ddiiller onlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglayabilir (Ibrahim, 2015).

2.3.3. Calisma Kosullar:

Calisma kosullarinin ¢alisanlarla uyumlu olmasi ¢aligma verimliligi i¢in 6nemlidir
(Tinar ve Ulusoy, 2017). insan giiciiniin dnemli bir faktér oldugu turizm sektdriinde
isletmelerin calisanlarindan yiiksek verimlilik elde etmek i¢in calisma kosullarinm
tyilestirmesi gerekmektedir (Gokge, 2016). Calisma yasam kalitesi i¢in g¢alisma
kosullarun iyilestirilmesi 6nemlidir (Kandasamy ve Anchery, 2009). Calisma
ortaminin performansi arttiracak bicimde diizenlenmesi 6nemlidir. Calisma ortaminda
aydinlatma, fiziksel ozellikler, havalandirma, temizlik, giiriiltii kontrolii ve is
kazalarin1 onleyecek tedbirlerin alindig1 giivenli bir ¢aligma ortaminin olusturulmasi
is performansinin arttirilmasinda onemlidir (Biikiilmez, 2013). Siirekli degisen
cevrede isletmeler, Orgiitiin performansini arttirmak i¢in calisanlart tarafindan is
ortaminin nasil algilandigina dikkat etmelidir. Calisanlarin bu ortama kars1 olumsuz

bir alg1 hissetmeleri onlarin tutum ve davranislarina yansiyacaktir (Cekmecelioglu ve

Pelenk, 2015).

2.3.4. Calisan Beklentileri ile Orgiit Hedeflerinin Uyumu

Orgiitiin performanst ile calisan performansi arasinda giiclii bir iligki vardir (Avunduk,
2016). Calisanlarin isletme tarafindan beklentilerinin karsilanmasi, isletmelerin
sundugu hizmetin kalitesi ile dogru orantilidir. Ciinkii hizmet sunulan kisilerin
memnun olmasi ¢aliganlarin tutumuna baghdir. Orgiit ile ¢alisanlarin beklentilerinin
uyumlu olmasi ¢alisanlarin tutumlarina olumlu olarak yansimaktadir (Gokge, 2016).

Olusturulan yiiksek diizeyde bir ¢alisma yasam kalitesi, bireylerin beklentilerinin
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kargilanmasiyla birlikte miisterilerinin beklentilerinin karsilandigi bunun sonucunda
ise isletmelerin hedeflerine ulagsmasinda etkilidir (Donald, 1999). Isletmelerin
amaglarina ulasabilmeleri ve basarili bir konum elde edebilmeleri calisanlarin ve
orgiitiin uyumlu olmasini zorunlu kilmaktadir. Orgiit ile ¢alisan uyumu igin kisilerin
orgiit icerisindeki gorevleri ve gorevlerini yerini getirecekleri ise uygun niteliklere

sahip olmalar1 gerekmektedir (Yetim, 2018).

2.3.5. Performans Degerlendirme Sistemi

Performans degerlendirilirken fonksiyonel olarak ekip igerisinde yer alan g¢alisanin
uzmanlik bilgisine ne derece sahip oldugu ve isle ile ilgili sorunlari ne derece
¢ozebildigi 6nemlidir (Kogel, 2015). Etkili ve nitelikli isgiiciine sahip olabilmek i¢in
etkili bir performans degerlendirme sistemi olusturulmalidir. Boylece galisanlarin elde
edecegi basari ile belirlenen amaclara ulasmak kolaylasacaktir. Ayrica performans
degerleme sistemi, maksimum diizeyde birey ve Orgiit uyumunda 6nemli bir yere
sahiptir. Ciinkii birey ve orgiitiin uyumsuz olmasi 6rgiitiin ¢aligmalarini bozacag: gibi

etkinligini de azaltir (Aytok, 2004).

2.3.6. Etkili iletisim ve Giiven

Isletme igerisindeki iletisim verimliligi arttiran en Onemli faktdrlerden biridir.
Olaylardan zamaninda haberdar olan c¢alisanlar daha verimli olabilmektedir.
Calisanlarin isletme igerisinde yoneticilerine daha kolay ulasabilmeleri ve igyerindeki
gliclii arkadaslik bagia sahip olmalari motivasyonlarini arttirmaktadir. Dolayist ile
giiclii bir iletisim aginin olmasi performansin arttirilmasina etki etmektedir (Yumusak,
2008). Isletmede isi yapacak olanlar isletmenin ¢alisanlar1 oldugundan, calisanlari
anlamak, iyi yoneticilik ve lider 6zelliklerine sahip olabilmek ve calisanlarin amaglar
dogrultusunda verimli bir sekilde performanslarini arttirabilmek igin etkili bir iletisim

saglanmalidir (Ulgen ve Mirza, 2013).

Iletisim yoneticilerin ve isletmelerin basarisinda rol oynayan énemli bir siirectir. Bir
yoneticinin bagarisinin astlarina bagli oldugu disiiniildiigiinde, bir ydneticinin
astlariyla eksiksiz ve problemsiz bir iletisim i¢inde olmasi gerekir. Miisterilere

iletilecek mesajlar, yapilan goriismeler ve anlagmalar, tanitim faaliyetleri i¢inde
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iletisimin 6nemi biiyiiktiir (Kogel, 2015). Ayrica ¢aligsanlarin islerini yaparken orgiit
ortaminda glivenin oldugunu hissetmeleri is performanslarinin artmasinda 6nemli
etkiye sahiptir. Calisanlar calistiklar1 yerde gilivenli bir ortamin olmadigim
hissetmeleri ise i performanslarinin diismesine neden olmaktadir (Begenirbas ve

Turgut, 2014).

2.3.7. Memnuniyet Diizeyi

Calisanlarin memnuniyet diizeyinin yliksek olmasi performansin artmasina neden
olurken, memnuniyet diizeyinin diisiikliigii, performansin diismesine, ise devamsizlik
ve verimliligin azalmasina neden olmaktadir. Bu gibi durumlar hem bireyin hem de
orgiitiin olumsuz yonde etkilenmesine sebep olacaktir. Calisanlarin memnuniyetine
ise, tcret, calisma kosullari, kararlara katilma, terfi ve odiillendirme gibi Orgiitsel
faktorler; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve gelir diizeyi gibi bireysel
faktorler ve aile, igsizlik, teknoloji ve kriz ortami gibi ¢evresel faktorler etki etmektedir
(Tmar ve Ulusoy, 2017). Kisilerin davranis ve tutumlari, amaclari, duygulari,
aligkanliklari, yetenekleri, bilgi ve algilama diizeyleri performanslarina
etkilemektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin egitim diizeyleri ¢alisma yasamindan
beklentilerini etkileyen bir degiskendir. Beklentileri karsilanan ¢alisanlarin
memnuniyet dilizeyi artarken bu durumdan performanslart da olumlu yodnde

etkilenmektedir (Biikiilmez, 2013).

2.4. Is performans ile ilgili cahsmalar
Is performansi ile ilgili literatiirde birgok arastirma bulunmaktadir. Orgiitsel destek ve
sosyal destek (Kurt, 2013; Erkog, 2015; Alkan, 2014; Yilmaz, 2016; Tekingiindiiz,
Kurtuldu ve Egilmez, 2016; Karayel, 2016;), is yasam ¢atismasi (Mukarram vd.,2012),
is stresi (Alkan, 2014; Yilmaz, 2016; Tekingiindiiz, Kurtuldu ve Egilmez, 2016;
Yilmaz, 2016), kisilik ozellikleri (Yelboga,2016; Giirkaynak, 2017; Kahya, 2018), is
tatmini (Yazicioglu, 2010; lyigiin, 2014; Serpil, 2014; Yaldizbas, 2015; Sokmen,
2015, Merigoz, 2015; Sayid, 2017; Giingéren, 2017; Judge ve Thoresen, 2001),
mobbing (Sevim, 2015; Kaya, 2016), yoneticilerden memnuniyet diizeyi (Yardibi,
2018), karizmatik liderlik (Yaldizbas, 2015), duygusal zeka (Glirbiiz ve Yiiksel, 2008;
Kara, 2015; Giindogan, 2016; Avunduk, 2016; Yalg¢in, 2017), kiiltiire bagli durumsal
giic, calisan kisiligi (Yagci, 2015), psikolojik sermaye (Topaloglu, 2013) Orgiitsel
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adalet (Topaloglu, 2013; Serpil, 2014; Meri¢oz, 2015; Kaya, 2016; Ugur, 2017,
Ozdemir, 2017), calisan saghg1 ve giivenligi (Tuygun Toklu, 2017), kisilik (Dhani,
2017; Hurtz ve Donovan, 2000) orgiitsel baglilik (Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin
ve Douglas, 1998; Agca ve Cevrioglu, 2008; Kafdagli, 2007; Tuygun Toklu, 2017
Oztutku, Kaya, 2016; Akkaya, 2017; islamoglu, 2018), is performansinin alternatif
belirleyicileri (Hunter ve Hunter, 1984), ise yabancilasma (Tekingiindiiz, Kurtuldu ve
Egilmez, 2016; Tuygun Toklu, 2017), otantik liderlik (Topaloglu, 2013; Tercan,
2017), tikenmislik (Wright ve Bonett, 1997), orgiitsel sessizlik (Tayfun ve Catur,
2013), baglamsal performans, gorev performansi, personel se¢cimi (Motowidlo ve Van
Scotter, 1994; Borman ve Motowidlo, 1997; Goodman ve Svyantek, 1999), catisma
yonetiminde kullanilan stratejiler (Sahin, 2016), isten ayrilma niyeti (Savci, 2012;
Erkus ve Findikli, 2013; Sokmen, 2015; Celik ve Cira, 2015; Basaran, 2016; Kaya,
2016; Keles, 2017), toplam kalite yonetimi (Y1ilmaz (Solmaz), 2017), is sdzlesmesi
(Rich, Lepine ve Crawford, 2010) is aile yasam ¢atigsmasi (Akkog, Turung ve Caligkan,
2011; Sevim, 2015), kisi orgiit uyumu, paylasilan degerler (Goodman ve Svyantek,
1999), motive edici faktorler (Savci, 2012), orgiitsel vatandaslik davranisi: Dennis W.
Organ'm iyi asker sendromu (Bies ve Organ, 1989), is tecriibesi (McDaniel ve
Schmidt, 1988; Greenhaus, Bedeian ve Mossholder, 1987), aile ve kisisel refah
(Greenhaus, Bedeian ve Mossholder, 1987), orgiitsel sinizm (Santas, Ugurluoglu,
Kandemir ve Celik , 2016; Demirok, 2018) orgiitsel 6zdeslesme (Santas vd., 2016),
yonetici ve ast etkilesimi, lider ast etkilesimi (Ozutku, Agca ve Cevrioglu, 2008;
Ozkan, 2017), isin anlamlili1 ve sapma davranisi (Ozkan, 2017), lider destegi (Akkog,
Turung ve Caliskan, 2011; Kale, 2015; Karayel, 2016; Ozdemir, 2017) yapilan

arastirmalardan bazilaridir.

Yilmaz (2016) Istanbul’da ascilara yonelik “algilanan &rgiitsel destek ortaminda is

1999
|

stresi ve is yasam kalitesinin i performansi tizerine etkisi’’nin arastirdigi arastirmada,
algilanan Orgiitsel destek ve is performansi arasinda zayif ve pozitif yonli bir iligki
bulmustur. Genel is yasam kalitesi ile is performansi arasinda orta diizeyde pozitif
yonlii ve anlamli; is ortamu, is kosullar1 saglanan hizmetler arasinda orta diizeyde ve
pozitif yonli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica is stresinin is performansi
tizerinde bir etkisi bulunamamistir. Genel is yasam kalitesi diizeyindeki artis is

performansi diizeyini arttirmakta ve is yasam kalitesi ig performansina hem direkt hem
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de algilanan oOrgiitsel destek iizerinden etki etmektedir. Bunun yani sira orgiitsel
destegin is yasam kalitesi ile is performansi arasinda kismi aracilik roliiniin oldugu

tespit edilmistir.

Isletmelerin performans: drgiit tarafindan daha énceden belirlenen hedeflere ulasma
stirecine ve Ongoriilemeyen krizlerinde yonetilmesi konusunda onemli bir etkiye
sahiptir. Ozellikle ydneticisinin mesleki yeterliligine inanan ve ydneticisi tarafindan
desteklenen (performansiin yiikselmesi i¢in gerekli onlemleri alan) g¢alisanlarin
performanslar artmaktadir. Boylece huzurlu bir ortamda ¢alisanlar kendilerine verilen
gorevleri yerine getirmekle kalmayip goniillii olmay1 gerektiren faaliyetleri yapmaktan
kaginmayacaklardir (Yardibi, 2018). Calisanlarin 6nemli gordiigii ve basarabilecegini
diisiindiigli amaglarin onlar1 daha cok giidiilemesinden dolay1 calisanlarinin is
performansinin yiiksek olmasini isteyen yoneticilerin gorev dagilimi yaparken gerekli
yonlendirmelerle calisanlarin yeteneklerinden en iist diizeyde faydalanip onlarin
performanslarinin arttirilmasini saglayabilirler (Kale, 2013). Kale (2015)’ te yaptigi
arastirmada hem lider desteginin hem de is arkadasi desteginin is performansi iizerinde
direk etkisinin bulunmadigi ancak lider desteginin ve ig arkadasi desteginin is ve

yasam tatmini aracilid1 is performansini etkiledigi sonucuna ulagsmistir.

Isletmeler sahip olduklar1 insan kaynagini en verimli sekilde kullandiklar1 zaman
rakipleri ile rekabet edebilme ve bu giicli kullanarak uzun vadede varligini
koruyabilme kabiliyetine sahip olabileceklerdir. Burada ¢alisanlarin performansi
onem kazanmaktadir (Ozdemir, 2017). Calisanlarin performansi yoneticilerinden
alacaklar1 destekle yakindan iliskilidir. Ciinkii ¢alisanlarin performans: orgiitten ve

yoneticilerinden alacagi destege gore artis gostermektedir (Karayel, 2016).

Kurt (2013)’tin konaklama isletmelerinde yaptigi “algilanan sosyal destek ve is
performansi iliskisinde ise bagliligin araci etkisi” konulu arastirmasinda algilanan
yonetici ve ¢alisma arkadasi desteginin is performansini anlamli bir sekilde etkiledigi
sonucunu bulmustur. Ydneticilerinden destek alan calisanlarin aldiklari bu destek
karsiliginda isletme i¢in faydali davranislar sergiledikleri vurgulanmistir dolayisiyla

bu durumun g¢alisanlarin is performansinin arttirilmasinda etkili olabilecegi
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diistiniilmektedir. Calisanlar bu destegi is performansina yansitabilmektedirler.

Calisanlar ile yonetici arasindaki iligki verilen hizmetin kalitesine de yansimaktadir.

Yilmaz (2016), Yilmaz ve Tanriverdi (2017) yaptiklar1 arastirmalarda, algilanan
orgiitsel destek ile is performansi arasinda zayif diizeyde, pozitif yonde iliski
bulundugu arastirmanin bulgular arasindadir. Is performansi icin nitelikli is ortaminin
olmasi, is yiikii ve yetki dagiliminin dengeli, bireysel hedefler ile planlanan is
hedeflerinin uyumlu olmasi énem tasimaktadir. Bunun yani sira c¢alisanlara verilen
kendini ifade etme, bireysel gelisim olanaklari, c¢alisilan kurumdan duyulan
memnuniyet, calisanlarin katkilarina verilen deger ve g¢alisanlarin kendilerini deger
verildigini hissetmesi gibi ozellikler calisanlarin is performansinin artmasina neden

olmaktadir.

2.5. Destek Kavramu ve Tiirleri

Destek, calisanlarin isletmeye karsi gelistirdikleri algi kaynagidir ve Kkisiye
onemsendigi duygusunu verir. Calisanlarin  calistiklar1  isletme tarafindan
onemsendiklerini hissetmelerinin getirisi is performans: ile karsilik vermeleriyle
olacaktir (Kurt, 2013). Destek, basar1 ve giiven duygusunun hakim oldugu bir orgiit
iklimin gostergesidir. Calisanlarin orgiit, yonetici ve 1§ arkadaslar tarafindan

desteklenmesidir (Ozdemir ve Sezgin, 2011).

Destegin ¢aligsanlar lizerinde olumsuz etkileri de olabilmektedir. Siirekli destek alan
calisanlar kendilerinin beceriksiz olduklarina, siirekli olarak bir destege bagimh
olduklarina ve bagkalarindan yardim almadan islerini yapamayacaklar1 algisina
kapilmalarina neden olabilmektedir (Bhanthumnavin, 2003). Yonetici tarafindan
calisanlara verilen ¢ok fazla destek calisanlarda isteksizlige neden olacagi icin is

performansinda yaraticiligin azalmasina sebep olabilir (Babin ve Boles, 1996).

2.5.1. Sosyal destek
Sosyal destek, kisileri motive eden, karsilasacagi zorluklardan kurtaran ve duygusal
anlamda kisinin kendisini 6nemli ve degerli hissetmesini saglayan unsurlardir. Kisiye

ailesinin ve arkadaslarinin gostermis oldugu destek ise kisisel sosyal destektir. Bu bu
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durum kisiye hayatindaki sorunlarla bas edebilmesi i¢in destek saglarken aymni

zamanda kisiye yol gosterir (Kurt, 2013).

2.5.2. Orgiitsel Destek

Orgiitsel destek, ¢alisanlarin kendilerini ¢alistiklar1 orgiitte giivende hissetmeleri ve
arkalarinda orgiitin var oldugunu bilmeleri durumudur (Ozdevecioglu, 2003).
Orgiitsel ~ destek, calisanlarin  sosyo-duygusal ihtiyaglarmin  karsilanmasina,
isletmelerin artan calisma c¢abasinin Odiillendirmeye hazir olup olmadiklarinm
belirlemeye, ¢alisanlarin katkilarina ne derece deger verdigine ve onlarin refahi ile
ilgilendigine dair gelistirdikleri inangtir (Eissenberger, Sucharski ve Rohades, 2002;
Chen, Eisenberger, Johnson, Sucharski ve Aselage, 2009). Orgiitsel destek,
calisanlarin adil bir bi¢cimde o6diillendirilmesi onlarin refahina 6nem verilmesi ve
kendilerini gelistirmelerine olanak saglanmasidir (Fasolo, 1995; akt. Allen, Share ve
Griffeth, 2003). Orgiitsel destek psikolojik iyi olma hali, kuruma kars1 olumlu yénelim
ve davranissal sonuclardir (Hayton, Carnabuci ve Eisenberger, 2012). Orgiitsel destek
calisanlarin, igletmelerinin basarili olmasi i¢in yardimci olmak zorunda olduklarim
diisiinecekleri bir sosyal degisim siirecini baslatir. Isletme adina daha fazla ¢aba
gostermenin kendilerine daha biiylik odiiller kazandiracagini algisin1 olusturur. Bu
durum isletmenin basarili olmasina yardim etme arzusunun artmasi ve daha fazla
psikolojik iyi olus ile sonug¢lanmasina etki edebilir (Kurtessis, Eisenberger, Ford,
Buffardi, Stewart ve Adis, 2015).

Orgiitsel destek ile calisanlarm bir orgiitiin ¢alisanma olan bagliligi konusundaki
algilarini, isle ilgili tutumlarini ve eylemlerini etkileyebilecegi diisiiniilebilir (Aarons,
Sommerfeld ve Walrath-Greene, 2009). Orgiitsel destek ile ¢alisanlarda kurumsal
hedeflerin desteklenmesi beklenmektedir. Orgiit tarafindan desteklendigi algisina
sahip ¢alisanlarin isletmeye geri bildirimi kurumu destekleme zorunlulugundan
kaynaklanabilir. Calisanlarin 6rgiitiin destegini hissetmeleri olduk¢a dnemlidir ¢linkii
desteklenmedigi algisina kapilan c¢alisanlarin ayni zamanda isten ayrilmay1
diisiinmeleri olas1 bir ihtimaldir. Ozellikle kalifiye ¢alisanlarin isletmede kalmalarini
saglamak agisindan onemlidir (Allen Share ve Griffeth, 2003). Orgiitiin ¢alisanlarina
destek vermesi, calisanlarmn islerini iyi yapmasina, olumlu ruh haline girmelerine,

yaptiklari isten tatmin olmalarina ve daha az stres hissetmelerine neden olurken ayni
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zamanda isletmeye katkilarmi da arttirabilir (Eder ve Eisenberger, 2008). Ayrica
Orgiitiin yoneticiler iizerindeki destegi onemli iken Orgiit tarafindan desteklenen
yoneticiler ise ¢alisanlarina daha fazla destek verebilir (Shanock ve Eisenberger,
2006).

2.5.3. Is Arkadasi Destegi

Is arkadas1 destegi, calisanlarin is arkadaslarmin calismalarina yardimer olmak igin
isle ilgili yardim saglamaya istekli olduklarina inanma derecesidir. Is arkadaslari
calisma ortamini etkiler ve bu etki calisanlarin isteki tutumlarina yansir. Is arkadaslari
destegi, hizmet veren isletmelerde calisanlara verilen 6nemli bir destek kaynagidir
(Susskind, Kagmar ve Barchgrevink, 2003). Is arkadaslar1 isletmenin degerlerinin
sekillenmesine ve uygulanmasina katkida bulunabilirler. Hem aragsal hem de sosyo-
duygusal kaynaklarin saglanmasinda Onemli etki yaratabilirler. Calisanlarin is
yerlerindeki sosyal aglardan maddi yardim ve duygusal destek almalar1 is

arkadaglarinin egilimlerine de baghidir (Hayton, Carnabuci ve Eisenberger, 2012).

Is arkadasi destegi, calisanlarin is arkadaslarmin kendilerine yonelik tutumlarina
iliskin genel inanglaridir (Ladd ve Henry, 2000:). Calisanlarin hiyerarsik konum olarak
ayni diizeyde veya benzer isi yapan kisilerden aldig1 destegi ifade etmektedir. (Giray,
2013). Is arkadas1 destegi, is arkadaslarinin calisma arkadaslariyla bilgi ve uzmanligini
paylasarak veya onlara tesvik ve destek saglayarak ihtiya¢ duyduklarinda islerinde
yardimci olmalarini ifade eder. Ayrica ¢aliganlarin gorevleriile ilgili bilgi ve uzmanlik
kazanmalarini saglar. Is arkadaslar1 ne kadar yardimsever ve destekleyici ise yeni
fikirlerin paylasimi ve uygulanmasi nispeten daha kolay olacaktir. Is arkadaslarindan
gelen olumlu geri bildirimler ¢alisanlarin dikkatini isin iyilestirilmesine yoneltirken,

faydali ve yaratic fikirlerin olugmasini kolaylastirir (Zhou ve George, 2001).

2.5.4. Yonetici Destegi

Stirdiiriilebilir bir rekabet listiinliigli saglamak isteyen isletmelerin en dinamik ve taklit
edilemeyen unsuru insan kaynagidir. Calisanlar hem isletmenin hem de kendi
hedeflerini gerceklestirirken ¢alisma kosullar1 ¢ergcevesinde yoneticilerinin destegine
ihtiyag duyarlar. Calisanlar yoneticilerinin destegini beklerken ayni zamanda onlardan

performanslarini takdir etmelerini, kariyer hedeflerini 6grenmelerini, basarilariyla
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gurur duyulmasini, istemektedirler. Ayrica ailelerine zaman ayirabilecekleri esnek
calisma saatlerini diizenlemelerini, terfi olanaklari sunmalarini ve ise adaptasyon gibi

konularda destek vermelerini beklemektedirler (Aydin Goktepe, 2017).

Yonetici desteginin calisanlarin ¢aligma hayati lizerinde etkisi fazladir. Ciinki
calisanlarin yoOneticileri ile aralarindaki iliski dogrudan iliskidir. Calisanlar
basarisizliklar1 ve bagarili olduklar1 durumlarla ilgili ilk geri bildirimi yoneticilerinden
alirlar. Yoneticilerin odiillendirme, cezalandirma, yetki devri, danismanlik ve
rehberlik gibi ¢alisanlarla arasinda pozitif iligkiler gerektiren pek ¢ok sorumluluklari
vardir. Calisanlar yoneticilerinin sagladigi destekle islerini daha etkin bir sekilde
yerine getirirken ayn1 zamanda isletmeye ve yaptiklar ise karsi olumlu davranis ve
tutum sergilerler. Ayrica yoneticiler isletmelerle ilgili alinan kararlarda 6nemli rol
oynamaktadirlar. (Garip, 2013). Yonetici, yapmakla sorumlu oldugu islerde isletmeyi
etkili ve verimli bir bigimde amaglarma ulasgtirmakla gorevli kisidir (Ulgen ve Mirza,

2013).

Yonetici destegi, calisanlarin yoneticilerini islerini yapma, onlarla ilgilenme,
endiselenme, tesvik etme ve saygi gosterme konusunda yardimcei olarak gérme seklidir
(Burke, Borucki ve Hurley, 1992). Calisanlarin yoneticilerinin onlara isle ilgili yardim
sunduguna dair inanglaridir (Susskind, Kagmar ve Barchgrevink, 2003). Calisanlar
yoneticilerinden, takdir edilme, saygi, deger gérme, refaha 6nem verme, olumlu geri
bildirim, is arkadasi ve ailevi konularda olusan sorunlarda destek, bilgi paylasima,
maddi odiiller, tecriibe aktarimi, kaynak kullanim imkani, sorumluluk ve yetki
arttirimi, egitim, kendini degerleme gibi konularda destek beklemektedirler. Buna gore
yonetici destegi, calisanlar ile yoneticiler arasindaki karsilikli iligkiyi, yazili olmayan
vaatleri ya da beklentileri ve alisverisi icermektedir. Yonetici ile ¢alisan arasindaki
iliskide desteklendigini diisiinen caliganlarin samimi ve icten baglar kurmasi onlar

isletmeye de bagl kilabilmektedir (Aydin Goktepe, 2016, 2017).

Yapilan isle ilgili egitim eksiligi calisanlarin yapacaklart isle ilgili rollerinde
belirsizlige neden olmaktadir. Bu durum stresli bir ¢alisma ortami yaratmaktadir.
Calisanlarin performanslarini etkilemede, isle ilgili tutum ve algilarmi etkilemede

yonetici desteginin onemi biiyliktlir. Yoneticilerin ¢alisanlarin performanslarinin
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arttirtlmasinin bir yolu onlara yeterli ekipman ve bu ekipmanlarin kullanilmas ile ilgili
gerekli egitimlerin verilerek uygun calisma ortaminin hazirlanmasidir. Ayrica bazen
calisanlar ne yapacaklarinmi bilselerde kendilerine yeterli maddi destegin
saglanmadigimi diislinerek gorevlerini yerine getirmeyebilirler. Burada yoneticilerin
calisanlariyla iyi iletisim kurmalar1 ve onlarin beklentilerini iyi anlamalar
gerekmektedir. Genel anlamda destekleyici olarak algilanan yoneticiler caliganlar

arasinda is memnuniyetinin arttirilmasina yardime1 olurlar (Babin ve Boles, 1996).

Y onetici destegi, ¢alisanlar tarafindan yoneticilerinin goniillii olarak islerinde daha iyi
performans gostermelerini saglamak i¢in kaynak ve yardim sagladigini algilama
derecesidir (Babin ve Boles, 1996; Perrot, Bauer, Abonneau, Campoy ve Liden, 2014).
Etkili yoneticilerin en 6nemli 6zelligi tesvik edici ve destekleyici olmalaridir. Tesvik
eden ve destekleyen bir yonetici ¢alisanlarinin yeteneklerine inanir, diisiincelerine
saygi duyar, ¢alisanlarini risk almalar1 konusunda cesaretlendirir (Ozdemir ve Sezgin,
2011). Isletmeler calisanlarinin inisiyatif almalarini, calistiklari isten memnun
olmalarini, isletmeye bagli, isten ayrilmalarin az ve performanslariin yiiksek olmasin
istemektedirler (Ince, 2016). Bunun igin isletme yoneticileri is yasamu ile ilgili ¢oziim
uretirken, calisanlarla ilgili diizenleme yaparken ve insan kaynaklar politikalar ile
ilgili alacag1 kararlarda calisanlar1 destekleyip desteklemedigini dikkate almalidir.
Ciinkii  desteklenmeyen ¢alisanlar sorun kaynagi haline gelebilmektedir
(Ozdevecioglu, 2003). Basar1 ve giiven duygusunun hakim oldugu bir isletmede
calisanlarin yaraticiligi gelisirken kendilerine olan giivenleri artar. Yoneticilerin
calisanlariyla kurdugu iyi ve giiclii iliskiler ve onlara verecekleri destek ¢alisanlarin

kendi aralarinda iyi arkadasliklarin olusmasina yardimei olabilir (Ozdemir ve Sezgin,

2011).

Isletmelerin galisanlarina deger vermesi, calisanlarin ise isletme tarafindan
onemsendigini hissetmeleri 6nemlidir. Burada yoneticiler, ¢alisanlariyla siirekli olarak
birebir iletisim ve etkilesim igerisinde olmalarindan dolay1 onlar1 hangi faaliyetlerin
destekleyici, hangilerinin onlarda yanlis tepkilere yol acacagi hakkinda yeterli bilgiye
sahip olmalar1 ve destekleyici adimlarla calisanlarin yoneticileri tarafindan

desteklendigini hissetmelerini saglamalidir (Kurt, 2013).
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Yonetici destegi, ¢alisanlarin isle ilgili konularda kendilerini rahatca ifade etmelerini
saglar.  Yoneticilerinden destek alan calisanlar  fikirlerini  ¢ekinmeden
paylasabilmektedir. Calisanlarin fikirlerini yoOnetici ve is arkadaslariyla rahatca
paylasabilmeleri, isletmelerin kendilerini siirekli olarak gelistirmeleri, degisime ayak
uydurabilmeleri ve rekabet istiinliigii saglamalar1 agisindan 6nemlidir (Pekdemir,
Kocgoglu ve Cetin Giirkan, 2010). Calisanlar yoneticilerinin destegini ayn1 zamanda
calistiklar1 isletmenin kendilerine yonelik olumlu veya olumsuz yonelimi olarak
gormektedir (Shanock ve Eisenberger, 2006). Calisanlar isletmedeki uygulamalarin
adil bir bicimde isledigini diisiindiikleri zaman bu durum onlarda isletme tarafindan
daha fazla desteklendikleri algis1 olusturmaktadir (Giray, 2013). Calisanlar orgiitiin
temsilcisi olarak gordiikleri yoneticilerin yonetme ve degerlendirme yetkisi oldugunu
bilmektedir (Tuna, 2016). Destekleyici yonetici ¢alisanlar1 ¢alismaya tesvik etmek i¢in
her tiirlii destegi saglayabilir (Bhanthumnavin, 2003).

Yonetici destegi, 6zellikle yeni ise baslayan ¢alisanlarin performanslarini etkilemede
biiyiik 6nem tasimaktadir (Chen ve Wu, 2020). Yoneticilerinin katkilarma deger
verdigine inanan calisanlar, yoneticileri tarafindan ne derece dnemsendigine iligkin
genel goriis gelistirirler. Calisanlar, yoneticilerinin kendileriyle gurur duyan,
ithtiyaclarini dikkate alan ve aralarinda adil bir denge kuran kisiler olarak gormektedir.
Yoneticilerin bu olumlu davranislar1 ¢alisanlarin yoneticilerinden destek gordiikleri
algisim1 arttirir  (Eissenberger, Sucharski ve Rohades, 2002). Ayrica calisanlar
yoneticilerinin kendilerinin isletmeye olan katkilarina deger verdigini, refahlarim
dikkate aldiginmi diisiinmeleri onlarda pozitif algiya neden olmaktadir. Yoneticilerde
isletme tarafindan desteklenmeleri halinde c¢alisanlara daha fazla destek
verebilecekleri gibi calisanlarin performanslarinin artmasi i¢in olumlu sonuglar elde
edeceklerdir (Shanock ve Eisenberger, 2006). Yoneticiler, is hedeflerinin yerine
getirilebilmesi i¢in calisanlarin ihtiyaglarini belirlemeli, ¢alisanlarin sahip olduklari
bilgi ve becerileri kullanabilmelerini, onlar1 motive ederek isletmenin performansini
arttirabilirler. Bunun iginde ¢alisma yasam kalitesini arttiracak yeni metotlar

gelistirerek bu metotlarin kullanim1 konusunda ¢alisanlarina destek olabilirler (Sevgin,
2019).
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2.6. Yonetici Destegi ile Tlgili Calismalar

Rekabet etmek icin isletmelerin giiglii olmasi zorunlu hale gelmistir. Yoneticiler ile
calisanlarin isbirligi icinde olmalari isletmenin basarisi i¢in anahtar konumdadir. Tiim
calisanlarin isbirligi i¢inde olmadiklar1 durumlarda ve calisanlar yoneticilerinin
destegini alamadiklarinda isletmelerin hedeflerine ulasamadigi goriilmektedir. Bu
anlamda yonetici desteginin O6nemi biyiliktiir (Ibrahim, 2015). Yonetici destegi,
calisanlarin kendilerini ¢alistiklar ortamda giivende olduklarimi diisiinmelerine, risk
alabilmelerine, hata yapmaktan ¢ekinmemelerine ve gerekli durumlarda gormek
istedikleri geribildirimleri ve takdiri almalarmi saglar. Olumlu durumlarda alinan
takdir, olumsuz durumlarda ise yol gosterme, yardim etme ve akil verme gibi yonetici
tarafindan saglanan destek calisanlarda yoneticiye karsi giiven duygusunun
olugmasina sebep olur. Bu durum calisan ile yonetici arasindaki iliskinin kalitesini
arttirir, is slireclerinin daha verimli olmasini saglar ve ¢alisanlarin is performansinin

artmasina katkida bulunur (Garip, 2013).

Yonetici destegi ile yapilan arastirmalar arasinda: Is/calisma arkadasi destegi
(Eisenberger, Sucharski ve Rohades, 2002; Giray, 2013; Yazici, 2015; Kim, Hur,
Moon ve Jun, 2016), yasam doyumu (Yazici, 2015), ¢alisanlari iste tutma (Eisenberge,
Sucharski ve Rohades, 2002), is memnuniyeti (Demirhan, Kula ve Karagoz, 2014;
Emhan, Mengenci, Tasdéven ve Garayev, 2014), memur performansi, orgiitsel
performans, bireysel performans, is performansi ve performans (Babin ve Boles, 1996;
Shanock ve Eisenberger, 2006; Emhan, Kula ve Tongiir, 2013; Demirhan, Kula ve
Karagoz, 2014; Kim vd., 2016;Subasi, 2018), tikenmislik (Emhan, Mengenci,
Tasdoven ve Garayev, 2014; Emhan, Kula ve Tongiir, 2013), orgiitsel baglilik
(Cakmak-Otluoglu, 2012; Emhan, Kula ve Tongiir, 2013), duygusal emek (Ertiirk,
Keskinkili¢ Kara ve Zafer Giines, 2016; Kim vd., 2016), is yeri destegi, orgiitsel
destek, (Eisenberger, Sucharski ve Rohades, 2002; Shanock ve Eisenberger, 2006;
Giray, 2013; Ince, 2016; Kim vd., 2016), psikolojik iyi olus (Ertiirk vd., 2016),
ise/caligmaya tutkunluk (Turgut, 2011; Aydin Goktepe, 2016), yeni kariyer tutumlari
(Aydin Goktepe, 2016), kazanilmis liderlik ve takim iklimi (Hizal, 2010), birey/kisi-
orgiit uyumu (Pekdemir, Kogoglu ve Cetin Giirkan, 2013; Kerse, Soyalin ve Karabey,
2016), ise adanmuslik (ince, 2016), ndtrlestirme ve sanal kaytarma (Kerse, Soyalin ve

Karabey, 2016), bireycilik-ortaklasa davraniscilik (Ozdemir, 2010), agik¢a konusma

37



davranisi (Pekdemir, Kocoglu ve Cetin Giirkan, 2013), egitim etkinliginin
uygulanmasi (Subasi, 2018), psikolojik sermaye ve orgiit i¢i girisimcilik (Tuna, 2016),
is yiikii, calisma saatleri ve is-aile ¢atismasi, is-aile yasam catismasi (Turgut, 2011;
Bayraktar, 2019), kisilik sinizmi ve 6rgiitsel sinizm (Korkmaz, 2011), kariyer tutumu
(Cakmak-Otluoglu, 2012), donisiimcii liderlik (Chen ve Wu, 2020), is sagligi ve
refahi, i giivenligi, is kazas1 (Hammig, 2017; Yanar, Lay ve Smith, 2019), is yasam
politikalarinin uygulanmasi (Laharnar, Glass, Perrin, Hanson ve Agner, 2013), is
stresi, metaryalist egilim, is ve yasam tatmini (Bayraktar, 2019) gibi arastirmalar yer

almaktadir.

Grenier ve Banks (1987), kotii yonetim ve ¢alisma yasam kalitesi ile ilgili yaptiklar
arastirmada, isletmelerin en ¢ok karsilastigi sorunun kotli yonetim ve kotii yonetim
sonucunda olusan ekonomik sorunlar oldugunu belirtmistir. Kotli yonetimin galigma
yasam kalitesini olumsuz yonde etkiledigi sonucuna ulasmislardir. Isletmelerin iyiligi
icin yoOneticiler ve ¢alisanlar ayn1 amag etrafinda birlestiklerinde ve ayni amaglar icin
zorluklarla miicadele ettiklerinde yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki catisma ortadan
kalkmaktadir. Bunun sonucunda isletmelerin kar pay1 biiyiiyecek ve rekabet giicii
artacaktir. Isletmede ydnetim iginde yer alan yoneticiler isletme ile ilgili programlari
istedikleri gibi tasarlayabilme, uygulayabilme ve yapabilme giiciine sahiptir. Bu
programlarin memnuniyet verici olarak tasarlanabilecegi gibi ¢alisanlarin
katilimlarinida kisitlayabilmektedir. Burada yoneticiler yanlis yonetimden mustarip
olan ¢alisanlar karsilarina alabilirler. Ancak ¢alisanlar1 yonetsel olarak kontrol altina
almaya yarayan programlar olusturularak yonetim ve calisan isbirligi, ¢alisanlarin

moralini yiiksek tutma, verimliligi arttirma miimkiin olabilmektedir.

Bhanthumnavin (2003) yaptig1 arastirmasinda, kadin calisanlarin erkek c¢alisanlara
oranla daha fazla destek algiladiklari, sosyal etki ve iknalara erkek ¢alisanlardan daha
duyarl olduklar1 belirlenmistir. Arastirma sonucu yoneticilerin ikna edici mesajlarinin
kadin calisanlar iizerinde daha etkili oldugunu gostermektedir. Ayrica calisanlar
yonetici destegini resmi destek olarak gdrmelerinden dolay1 kisiler aras1 destekten
daha prestijli olarak algilamaktadirlar (Tiryaki Sen, 2008; Coban, 2019; Aydin
Goktepe, 2016).
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2.7. Cahsma Yasam Kalitesi, Is Performansi ve Yonetici Destegi Iliskisi
Bu boliimde arastirma Yasam kalitesi, yonetici destegi ve is performansi degiskenleri

arasindaki iliskilere yonelik elde edilen arastirma sonuglarina yer verilmistir.

2.7.1. Calisma Yasam Kalitesi ve Yonetici Destegi Tliskisi
Calisma yasam kalitesi ve yonetici destegi ile ilgili dogrudan bir arastirmaya
rastlanilamadigindan, yonetim ve c¢alisma yasam kalitesi arasindaki iliski

kapsamindaki arastirmalarin oldugu goézlemlenmektedir.

Genis kapsamli ¢alisan katilimi, kalite dongiileri, katilimc1 yonetim, toplam kalite
kontrol faaliyetleri vb. olarak tanimlanan ¢alisma yasam kalitesi programlari yonetim
literatiirinde kapsamli bir sekilde yer almakta ve genellikle ¢alisanlarin
giiclendirilmesine yonelik bir hareket olarak goriilmektedir (Schlesinger ve Oshry,
1984).

Grenier ve Banks (1987) yanlis yonetime karsi ¢alisma yasam kalitesi ile ilgili
calismasinda yonetim kontrollii calisma yasam kalitesi programi, sendika is birligi ve
dayanigma giiclendiren ¢alisma yasam kalitesi programlart oldugunu ifade etmistir.
Y 6netimin sendikalarla isbirligi icinde olmadiginda, ¢alisanlar ve sendikalarin giictiyle
savasmak zorunda kaldiklar1 goriilmiistir. Calisma yasam kalitesi kapsaminda
olusturulan programlarla yonetimin ¢alisanlari ile isbirligi i¢inde olmalar1 sendikalarin
giiciniin ortadan kaldirilmasinda etkili olabilir. Yo6netimin ¢alisan katilim
programlarint destekleyerek, calisanlarin isletmelerin karar alma siireglerinde daha
fazla s6z sahibi olmalarini saglamalari, ¢alisma yasam kalitesine olumlu yonde etki

edebilmektedir.

Alan ve Yildirim (2016)’1n hastane hemsireleri iizerine yaptig1 aragtirmasinda, ¢aligma
yasam Kkalitesinin iyi olmadigi sonucunu elde etmis ve bunun alt boyutlar
incelendiginde ¢alisma yasam kalitesinin iy1 olmamasi konusunda kurum yonetimi ve
hastane yonetiminin politikalarinin etkili oldugunu saptamislardir. Ugur ve Colak
Coskun (2018)’un yaptiklar1 aragtirma sonucuna gore, hemsirelerin yonetsel kararlara

katiliminin ¢aligma yasam kalitesini olumlu yonde etkiledigini tespit edilmistir.
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Hammig (2017) Isvigre’de yaptigi is yerinde saglik ve iyi olma/refah durumunda
yonetici desteginin roliinii belirlemeye yonelik arastirmasinda is yerinde stres ve
memnuniyetsizlikle ilgili olarak yonetici desteginin eksikligini diger destek kaynaklari
arasinda en giiclii risk faktorii olarak bulmustur. Arastirma bulgulari is yerinde sorun
olmasi durumunda yonetici desteginin saglikli ¢alisma kosullar1 ve refah agisindan
biiylik 6nem tasidigin1 gostermistir. Yonetici desteginin olmadigi isletmelerde hem
kisisel hem de isyerinde saglik acisindan en gii¢lii olumsuz etkiye sahip faktordiir.
Daha az destek alan c¢alisanlarin saglik riskinin 6nemli 6l¢lide arttig1 ve sik sik stresli
olduklar1 goriilmiistiir. Destek orani ne kadar az olursa ¢alisanlar bunalmis hissetme,
isten memnun kalmama ve bunun sonucunda istifa etme oranin yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Yonetici destegi is yerinde Onemli saglik ve refah kaynagi olarak
goriiliirken aym1 zamanda is yerinde saglikli kosullarin olusturulmasi, tesviki ve
refahin gelistirilmesinde ana faktordiir. Yonetici destegine giivenmemenin saglik ve

isle ilgili sonuglar agisindan énemli 6lgilide risk olusturdugu belirlenmistir.

Pazy ve Ganzach (2009) arastirmalarinda yonetici desteginin performans tizerinde
dogrudan etkisi oldugunu belirtmistir. Bunun nedeni ise ¢alisanlarin performansinin
ticrete bagli olmasindan dolay1r yoneticilerin ticret artisinda bir arag olarak
goriilmesinden kaynaklanmaktadir. Yoneticilerin lider, calisanlarin ise {iye oldugu
diistiniildiigiinde yonetici ve ¢alisan arsindaki etkilesimin bireysel ve oOrgiitsel
sonuclara etki edeceginden Onemi biiyiiktiir. Yonetici ve calisan arasindaki iliski
calisanlarin yoneticilerine duyduklar1 giivene etki edece§i i¢in caligma yasam

kalitelerine de etki etmektedir (Gokge, 2016).

Sevgin (2019) etkilesimci ve doniistimcii liderlerin is yasam kalitesi ve oOrglitsel
baghliga etkisini Olgtiigli arastirmasinda, isletmelerin etkilesimci ve doniisiimcii
Ozellige sahip liderlerin ¢alisanlarin is yasam kalitesini arttirdigi bulgusuna ulagmistir.
Ayrica otel igletmelerinde etkilesimei ve doniisiimeii liderlik 6zelligine sahip
yoneticilerin  istihdam edilmesinin ¢alisma yasam kalitesini olumlu yo6nde
etkileyecegine deginmistir. Bunun yani sira yoneticilerin isletmede ¢alisma kosullarini
tyilestirerek ve isle ilgili her konuda ¢alisanlara destek olmalar1 gerektiginin 6nemini

vurgulamistir.
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Celebi (2019), hasta hizmetlerinde ¢alisanlarin ¢alisma ortamina iligkin algilari ve is
doyumu diizeyleri arasindaki iligskiye dair arastirmasinda, en yiiksek ortalamaya sahip
faktor olan ydnetici desteginin puani anlamli derecede yiiksektir. Hasta hizmetleri
calisanlarinin yonetici destegi algisinin yiiksek olmasinda, ¢alisma kosullar1 ve iicret
bakimindan yetersizlik olmasma ragmen Ozellikle is tecriibesi az olan bolim
calisanlarinin yonetici destegine daha ¢ok ihtiya¢ duymalar1 ve yoneticilerinin gliniin
tamaminda yanlarinda olmasi, olusan problemlere aninda miidahale edebilmelerinden
kaynaklanmaktadir. Ancak calisanlarin egitim seviyesi artikca ydnetici destegine

duyulan ihtiyacin azaldig1 bulgular arasindadir.

Gokkaya (2019), bireysel degerler, orgiit kiiltiiriiniin bireysel yaraticilik iizerine
etkisini arastirdigi calismasinda, yonetici destegi davraniglarinin ¢alisanlarda daha
yaratict davranig gostermesine etki ettigine iliskin anlamli sonuglara ulasmistir.
Yonetici destegi ile bireysel yaraticik arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski
oldugunu saptamistir. Yonetici destegi ayni zamanda isin 6nemi, orgiit kiiltlirii ve
yaraticilik iligkisinde ayrica bireysel degerler ve yaraticilik arasindaki iliskide ise araci

degisken olarak belirlenmistir.

Stinglhamber ve Vandenberghe (2003) arastirmasinda, algilanan yo6netici desteginin
duygusal baglilikla olumlu yonde iliskili oldugunu belirtmistir. Ayn1 arastirmada
algilanan yonetici desteginin iyi ¢alisma kosullartyla olumlu, isten ayrilma niyeti ile

olumsuz iliskili oldugu bulunmustur.

Ibrahim (2015), ticretlendirme sistemi ve c¢alisanlarin motivasyonuna moderator
degiskenlerin etkisini Olctligli arastirmasinda {cretlendirme sistemi, yOnetici Ve
calisma arkadaslar1 desteginin énemini vurgulamustir. Ucret ile motivasyon arasinda
olumlu iligki bulmus; temel maas, terfi, is giivenligi gibi dissal; kisisel basar1 ve kisisel
gelisim gibi igsel motivasyon faktorlerinin c¢alisma yasam kalitesini etkiledigini
belirtmistir. Ayrica yOnetici destegi algisinin digsal motivasyon arasindaki iliskiyi

olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagmustir.

Calisanlar yoneticiyi orgiitii temsil eden kisi olarak gordiikleri i¢in yOneticilerinin

destegini oOrgiitten gelen destek olarak algilamaktadirlar. Ayrica is yeri destegi,

41



calisanlarin isletmede orgiitten, yoneticiden ve calisma arkadaglarindan gelen destek
olarak algilarini ifade etmektedir (Levinson, 1965; Eisenberger vd., 2002; Eisenberger,
Armeli, Rexwinkel, Lynch ve Rohades, 2001; Erdogan ve Enders, 2007; Emhan, Kula
ve Tongiir, 2013; Giray, 2013).

Yilmaz (2016) otel isletmelerinde yaptigi arastirmada algilanan Orgiitsel destek ve
calisanlarin genel is yasam kalitesi ile is performansi arasinda pozitif yonlii iliski
bulmustur. Is yasam kalitesinin is performansi iizerinde etkisinde orgiitsel destegin
kismi aracilik roliinii belirlenmistir. Yilmaz ve Tanriverdi (2017), algilanan orgiitsel
destek tizerinde is yasam kalitesinin etkilerini belirlemek amaciyla yaptiklari
arastirmalarinda, algilanan orgiitsel destek ile is yasam kalitesi ve alt boyutlar1 arasinda
pozitif yonlii iligski oldugu tespit edilmistir. Is yasam kalitesinin algilanan &rgiitsel

destekte olusan degisimin agiklayici oldugu bulgusuna ulasilmistir.

2.7.2.Cahsma yasam kalitesi ve Is performansi iliskisi

Aketch, Odera, Chepkuto ve Okaka (2012), tarafindan yapilan “is yasam kalitesinin is
performansi tizerine etkisi” konulu aragtirmada, is yasam kalitesi ile orgiitsel baglilik,
1$ tutumu, motivasyon, Orgiitsel vatandaslik, ruh sagligi, yasam doyumu ve is

performansi arasinda anlaml bir iligki oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tan, Polat ve Akgiin Sahin (2012), hemsirelerin is ortamlarina iliskin ¢aligma ortamu,
calisan performansi ve kaliteli hizmet verilmesi gibi etkenlerin hasta sonugclari
tizerinde olumlu etkisinin oldugunu belirmislerdir. Ayrica is ortam1 ve genel is yasam
kalitesi arasinda yiiksek ve pozitif yonde anlamli bir iligki bulunurken, genel is yasam
kalitesi diizeyindeki artisin is performansi diizeyini arttirdii sonucuna ulagmislardir.
Gurses, Carayon ve Wall (2009), yaptiklar1 arastirmada, ¢alisanlarin ¢aligma yasam
kalitesinin diisiikliigli calisma performanslarinin artmasma engel olusturdugu
belirlenmistir. Tuncer ve Yesiltas (2013) ¢alisanlart motive etmek amaciyla calisma
yasam kalitesi unsurlarinin gelistirilerek calisanlardan daha fazla verim elde

edilecegini vurgulamistir.

Arslan (2018), Istanbul kamu hastanelerinde ¢alisanlara, is yasam kalitesinin is

performansina etkisinde drgiitsel destegin roliinii belirlemek i¢in yaptig1 arastirmada,
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is yasam kalitesinin is performansina etkisinde drgiitsel destegin kismi aracilik roliiniin
oldugunu tespit etmistir. Caligsanlarin orglitsel destek ve is yasam kalitesi algilarini orta
diizeyde, is performansi varliginin yliksek diizeyde, is yagam kalitesi ve is performansi
arasinda zayif pozitif yonlii bir iliski bulmus ve is yasam kalitesinin is performansini

arttirdigini tespit etmistir.

Lau (2000), calisma yasam kalitesi ve performans iliskisinin arastirdigi arastirmada,
caligma yasam kalitesinin is performansina olumlu etki ettigini saptamistir. Calisma
yasam kalitesi yiiksek caliganlarin memnuniyetinin yiiksek oldugu vurgulanmistir.
Yiiksek memnuniyete sahip ¢alisanlarinda misteri sadakati ve miisteri baglilig
tizerinde etkisinin oldugunu belirtilmistir. Kandasamy ve Ancheri, (2009), otel
caliganlarinin ¢alisma yasami kalitesi beklentileri ile ilgili arastirma sonucunda,
calisma yasam kalitesinin is performansini arttig1 bulgusuna yer vermistir. Bu verilere
dayanarak Hi olusturulmustur.

Hi: Calisma yasam kalitesinin is performansi tizerinde etkisi vardir.

2.7.3. Yonetici Destegi ve Is performansi iliskisi

Isletmede c¢alisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi, bu ihtiyaglarin karsilanmasina
yonelik ¢aligmalarin yapilmast calisanlarin islerini yaparken daha istekli ve daha
yiiksek performans gostermelerine etki eder. Calisanlarin ihtiya¢larinin tespit edilmesi
ve bu ihtiyaclarin giderilmesi ise ydneticilerin ¢abasina baghdir (Ergiin Ozler, 2013).
Calisanlarin performansi Orgiitten ve yoneticilerinden alacagi destege gore artis
gostermektedir (Karayel, 2016). Tiryaki Sen (2008), “yonetici, ¢alisma arkadaslar1 ve
orgiitsel destek algisinin hemsirelerin psikolojik iyi olus ve is performansina etkisi”’ni
oOlctiigii aragtirmasinda yonetici destegi ile ig performansi arasinda anlamli diizeyde bir

iliski bulmustur.

Chen ve Wu (2020) arastirmalarinda, yonetici desteginin yeni gelen galisanlarin
performanslari tizerinde olumlu etkisinin oldugunu tespit etmislerdir. Babin ve Boles
(1996), is arkadas1 ve yonetici desteginin stres, performans ve is tatmini {izerine yaptigi
arastirmalarinda yonetici desteginin arttirilmasinin iste gatigsmay1 azaltirken, yonetici
tarafindan caliganlara saglanan ¢ok fazla destegin ¢alisanlarin performansina olumsuz

yonde etki edecegi bulgularia yer vermistir.
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Shanock ve Eisenberger (2006) arastirmalarinda, calisanlarin yonetici destegi
algilarinin pozitif yonde oldugunu, yonetici desteginin rol i¢i ve rol dis1 performansa
pozitif yonde etki ettigi, orgiitsel destegin is performansina etkisinde ise yoOnetici
desteginin pozitif yonlii olarak aracilik ettigi bulgularina yer vermislerdir. Subasi
(2018), egitim etkinligi, orgiitsel ve bireysel performans arasindaki iliski de yonetici
desteginin roliinlin belirlemeye yonelik arastirmada, egitim etkinligi ile orgiitsel ve
bireysel performans arasinda pozitif yonlii bir iliski bulmustur. Ayn1 zamanda yonetici
desteginin egitim etkinligi ile orglitsel ve bireysel performans arasindaki iliskiyi araci
rol olarak etkiledigi sonucuna varmistir. Eisenberger vd., (1986) ydnetici desteginin
calisanlarin orgiitsel hedeflere ulagsmada daha yiiksek diizeyde performans gosterdigini

belirtmistir.

Coban (2019) yonetici destegi ile is performansi arasindaki iliskide igsel
motivasyonun diizenleyici etkisini belirlemeye calismistir. Arastirmada yonetici
destegi ile is performansi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski bulurken bu iliskiyi
i¢sel motivasyonunun pozitif yonde giiglendirdigi bulgusuna ulagmistir. Kale (2015)
arastirmasinda lider desteginin is performans: iizerinde direkt olarak bir etkisinin
olmadigini, lider desteginin is performansini yasam tatmini aracilifiyla etkiledigi

belirtmistir.

Ucret ve egitim uygulamalarinin yonetici destegi sayesinde galisanlara adil olarak
uygulanmasi ile ¢alisanlarin is tatmininin artacagi, artan is tatminin ise isletmelerin
calisanlarina ve is performanslarina olumlu edecegi yoniindedir (Y1lmaz, 2019). Kurt
(2013), yaptig1 arastirmada yonetici desteginin is performansini anlaml bir sekilde
etkiledigi sonucuna ulagsmistir. Algilanan yonetici ve ¢alisma arkadasi desteginin is
performansina dogrudan etkisi bulunmaktadir. Azman, Sieng, Ajis, Dollah ve
Boerhannoeddin (2009), yonetici destegi ve is performansi arasinda anlamli bir iliski

bulmuslardir.
Ozdemir (2017), egitim sektdriine uyguladig: arastirmasinda lider destegi algisinin is

performansini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi sonucunu ortaya koymustur.

Emhan, Kula ve Tongiir (2013), arastirmalarinda, yiiksek diizeyde yonetici destegi
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algist olan caligsanlarin performanslarinin yiiksek oldugunu sonucuna ulasmistir.

Arastirmada yoOnetici destegi artik¢a performansinda arttig1 saptanmustir.

Kim vd. (2016)’nin yaptig1 arastirma sonucuna Qore yoOnetici desteginin is
performansini olumlu yonde etkiledigi, duygusal emek ile is performans: iligkisinde
ise moderator olarak etki ettigi sonucuna ulasmistir. Erdogan ve Enders (2013),
yoneticilerin orgiitsel desteginin, lider-liye etkilesimi, is tatmini ve is performansina
moderator olarak etkisini Ol¢tiigii arastirmalarinda, yoneticilerin 6rglitsel destegi,
lider-iiye etkilesimi, i tatmini ve is performansi iliskilerinde moderator olarak etkisini
belirlemistir. Calisanlar yoneticilerinin Orgiitsel destegini yliksek algiladiklarinda
lider-iiye etkilesimi, is tatmini ve is performansi diizeyide yiiksek olmaktadir. Bu algi
diisiik oldugunda ise lider-liye etkilesimi, is tatmini ve is performansi diizeyi de

diismektedir.

Parmaksiz, Ers6z, Ozseven ve Ersoz (2013)’ ne gore, calisanlarin kendilerini diisiinen
ve kendi refahlariyla ilgilenen bir yonetimin varligini hissetmeleri, onlarin islerine
daha siki sarilmalarmma neden oldugu belirtilmistir. Destekleyici yoneticiler,
calisanlarin bu algilarin1 yoneterek yiiksek performans gosterecekleri bir ortam
saglamaktadir. Demirhan Kula ve Karagéz (2014) Diyarbakir’da 6zel harekat
birimlerinde uyguladigi, is memnuniyeti ve yonetici desteginin memurlarin is
performansina etkisini belirlemeye yonelik arastirmasinda i memnuniyeti ve yonetici
desteginin memurlarin is performansi lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu tespit
etmigstir. Ercan (2009) arastirmasinda algilanan yonetimsel destek yiiksek oldugunda,
stres ile rol dis1 performans ve stres ile genel performans arasindaki iligkilerin anlaml
oldugu bulmustur. Ancak, stres ve rol dis1 performans ile stres ve genel performans
arasinda diizenleyici degisken oldugu saptamistir. Bu bulgular ¢ercevesinde asagidaki
hipotezler gelistirilmistir.

Ha: Yonetici desteginin is performansti tizerinde etkisi vardir.

Hs: Calisma yasam kalitesinin is performansina etkisinde yénetici desteginin rolii
vardir. Yonetici desteginin yiiksek olmasi durumunda, ¢alisma yasam kalitesinin ig

performansina etkisi daha yiiksek olacaktir.
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UCUNCU BOLUM
OTEL ISLETMELERINDE CALISMA YASAM KALITESININ iS

PERFORMANSINA ETKIiSINDE YONETICIi DESTEGININ
ROLUNE YONELIK BiR ARASTIRMA

Arastirmanin bu boliimiinde Nevsehir’de faaliyet gosteren 4 ve 5 yildiza sahip otel
isletmelerinde, calisanlarin ¢alisma yasam kalitelerinin is performanslarina etkisi
tespit edilmeye calisilmis ve bu etkide yonetici desteginin roliine iliskin arastirma

bulgularina yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Otel igletmelerinin farkli ve degisken miisteri taleplerine daha hizli cevap verilmesinin
gerekliligi géz oniine alindiginda, ¢alisma yasam kalitesi ile ¢alisanlarin kabiliyetlerini
ve yeteneklerini sergileyebilecekleri ortamlarin olusturulmasi, ¢alisilan ortamin
giivenli olmasi, calisanlarin kendi yeteneklerinin farkina varmasi ve sahip olunan bu
yeteneklerin gelistirilmesine olanak saglayacak calisma ortamlarinin saglanmasi
gerekmektedir. Calisma yasam kalitesi ile calisma hayati diizenlenirken, ¢alisanlarin
calisma hayatindan alacaklari doyum ve memnuniyet onlarin is performanslarini
etkileyebilecektir (Igbaria, Parasuman ve Badwy, 1994; Sirgy vd., 2001; Konmee vd.,
2010; Bozgeyikli, 2016; Gokge, 2016, Yilmaz, 2016).

Otel isletmelerinin ve yoneticilerinin c¢alisanlarinin performansinin arttirilmasi igin
calisanlarin ¢aligma yasam kalitesi diizeyinin arttirlmasi ve desteklenmesinin 6nemi
biiyliktiir. Otel isletmelerinde ¢alisanlarin verimli olabilmesi i¢in iist yonetime de bazi
gorevler diismektedir. Bu kapsamda yoneticilerin ¢aliganlara gérev dagilimi yaparken
onlarin yeteneklerine gore isler vermesi, gorevlerinin disinda isler vermemesi, uygun

calisma kosullarinin olusturulmasi ve calisanlara yaptiklar isle ilgili geri bildirim



verirken ayni zamanda onlarin sikayetlerini dikkate alip, ¢alisanlarin kendilerini
degerli ve 6nemli hissetmelerini saglamasi gerekmektedir (Eisenberger, Huntington,
Hutchison ve Sowa, 1986). Ayrica calisanlarin saglikli ve giivenilir ¢alisma
ortamlarinin olusturulmasi, ¢alisan ihtiyaglarinin onemsenmesi, tatmin edici bir
ticretin verilmesi, saglik giivencesinin olmasi, is disinda kendilerine ve aileleriyle
birlikte vakit gecirebilecekleri zamanin oOlmasi, basarili isler sonucunda
odiillendirilmeleri, mesleki becerilerin  gelistirilmesine olanak  saglanmasi,
yaraticiligin desteklenmesi 6nem tasimaktadir (Sirgy vd., 2001). Bu baglamda
arastirmanin amaci: Nevsehir’de faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin ¢alisma yasam kalitesinin is performansina etkisini ve bu etkide yonetici

desteginin roliinii belirlemektir.

Bu arastirmanin 6nemi otel ¢alisanlarinin ¢aligma yagam kalitesinin arttirilarak onlarin
daha verimli olmalar1 i¢in gerekli kosullar, yoneticilerin ¢alisanlarina vermesi gereken
destek, destek alan c¢alisanlarin is performans diizeylerinin arttirilmasinda hangi
unsurlara 6nem verilmesi gerektigi konusunda otel isletmelerine yon verici bir kaynak
olusturmasi agisindan onemlidir. Ayrica ¢aligma yasam kalitesi, yonetici destegi ve is
performanst degiskenleri arasindaki iliskiyi acgiklayan, sektérde bir arasgtirma
bulunmadigindan bu boslugu doldurmak amaciyla arastirmanin literatiire katki

saglayacagi diistiniilmektedir.

3.2. Arastirmanin Varsayimlari ve Siirhliklar:

Aragtirmaya katilanlarin ankette bulunan ifadelere verdigi cevaplarin c¢alisanlarin
kendi diisiincelerini ve var olan durumu yansitmaktadir. Anket caligmasi Nevsehir
ilinde turizm hareketlerinin yogun oldugu dénemde uygulandigindan daimi ¢alisanlara
ulasilmas1 sebebiyle evreni daha iyi temsil ettigi varsayilmaktadir. Arastirmanin
smirhiliklarini ise; Nevsehir’de faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizhi oteller, bu otellerde
calisanlar, calisanlarin anketteki sorulara verdigi cevaplar, anketlerin uygulandig:
zaman dilimi ve verilerin toplandig1 alan (arastirmaya katilmak istemeyen otel

isletmeleri) olusturmaktadir.
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3.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Literatiir incelendiginde ¢alisma yasam kalitesi ve is performansi ile ilgili
arastirmalara rastlanilmakta ve ¢alisma yasam kalitesinin is performansina olumlu
yonde etkisinin oldugu goriilmektedir (Lau, 2000; Kandasamy ve Anchery, 2009;
Gurses, Carayon ve Wall, 2009; Aketch vd., 2012; Tan Polat ve Akgiin Sahin, 2012;
Yilmaz, 2016; Arslan, 2018). Y 6netici destegi ve is performansi ile ilgili arastirmalara
rastlanilmakta ve yonetici desteginin is performansina etkisi olumlu yondedir
(Erdogan ve Enders, 2007; Tiryaki Sen, 2008; Ercan, 2009; Kurt, 2013; Ozler, 2013;
Emhan, Kula ve Téngiir, 2013; Parmaksiz vd., 2013; Demirhan, Kula ve Karagoz,
2014; Kim vd., 2016; Ozdemir, 2017; Coban, 2019; Yilmaz, 2019; Chen ve Wu, 2020).
Yonetici destegi arttikga calisanlarin is performansida artmaktadir (Kim vd., 2016;
Karayel, 2016; Ercan, 2009). Ancak bu arastirmanin konusu olan ¢alisma yasam
kalitesinin is performansina etkisinde yonetici desteginin roliine iliskin arastirmanin
olmadig1 goriilmektedir. Literatiir incelendiginde Yonetici desteginin ¢alisma yasam
kalitesi tlizerinde dogrudan etkisinin arastirildigi ¢aligmalara rastlanilamadigi ancak
calisma yasam kalitesi ile yOnetici destegi arasindaki iligski kapsaminda aragtirmalarin
oldugu goriilmektedir (Granier ve Banks, 1987; Alan ve Yildirim, 2016; Gokge, 2016;
Hammig, 2017; Sevgin, 2019).

Diizenleyici degisken, bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi diizenleyen
veya etkileyen degiskendir. Ikinci diizey bagimsiz degisken de denir (Biiyiikoztiirk
vd., 2019). Ayni zamanda bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iligkinin
yoniinii ve siddetinin etkileyen niceliksel ya da niteliksel degiskendir (Baron ve
Kenny, 1986; Giirbiiz ve Sahin, 2017; Giirbiiz, 2019).

Diizenleyici etki W (etkilesimsel degisken), X (bagimsiz degisken)’in Y (Bagiml
degisken)’ ye olan etkisinin hangi durumlarda degistigini agiklayan ve W (etkilesimsel
degisken) X (bagimsiz degisken) ile Y (Bagimli degisken) arasindaki iliskinin yoniinii
ve siddetini etkileyen, ne zaman ve hangi durumlarda degistigini belirten degiskendir.
Diizenleyicilik etkisi ayni zamanda etkilesimsel etkiyi vurgulamaktadir. Diizenleyici
degiskenin bagimsiz degisken veya bagimli degisken ile arasinda bir iliskinin olmasi
gerekmemektedir. Ayni1 zamanda diizenleyici etkide X (Bagimsiz degisken)’in

diizenleyici degiskenin veya bagimli degisken/sonu¢ degiskeninin onciilii olmasina
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gerek yoktur (akt. Giirbiiz, 2019). Modelde diizenleyici etki olmasi i¢in bagimsiz
Degiskenin (X, bz1) ve diizenleyici degiskenin (W, b.) etkileri kontrol altina alindiktan
sonra etkilesimsel degisken (X.W, bs) sonug¢ degiskeni (bagimli degisken) tizerindeki
etkisinin anlaml1 olmasi, diizenleyici etkinin oldugu anlamina gelecektir (Hayes, 2017,
2018; Giirbiiz, 2019). Diizenleyici etkiye iliskin istatistiksel gosterim Sekil 3.1°de

gosterilmektedir.

b2

b3

-

Sekil 3. 1. Modelin Istatistiksel Gosterimi

Etkilesim degiskeni olarakda bilinen diizenleyici degisken, farkli degerler aldikga
bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskilerde degismektedir. Bagimsiz
degiskenin bagimli degisken tlizerindeki etkisinin hangi durumlarda artacagi/azalacagi
ya da bu durumun neye bagli oldugunu gosteren degiskendir (Giirbiiz, 2019).
Aragtirmanin simgesel modeli Sekil 3.2°de gdosterilmektedir. Sekil 3.2°de gosterilen
arastirma modeline gore calisma yasam kalitesinin is performansi iizerinde etkisinin
ve bu iliskide yonetici desteginin diizenleyici etkisinin oldugu varsayilmaktadir.
Aragtirmanin bagimsiz degiskeni ¢alisma yasam kalitesi degiskeni, yonetici destegi

diizenleyici degiskeni, bagimli degiskeni is performansi degiskenidir.
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Yonetici Destegi

Calisma Yasam Kalitesi v Is Performansi

Sekil 3. 2. Arastirmanin simgesel modeli

Modele gore yonetici desteginin ¢alisma yasam kalitesinin i performansina etkisinde
diizenleyici etkisinin olup olmadigini test etmektir. Literatiirde ¢alisma yasam
kalitesinin is performansina etkisinde yonetici desteginin roliine yonelik yapilmis
herhangi bir aragtirmaya rastlanilamamistir. Modelden yola ¢ikarak arastirma
degiskenleri arasindaki iligkiyi belirlemek iizere asagidaki hipotezler olusturulmustur.
Hai: calisma yasam kalitesinin is performansi tizerinde etkisi vardir.

Ha: Yonetici desteginin is performansti iizerinde etkisi vardir.

Hs: Calisma yasam kalitesinin is performansina etkisinde yénetici desteginin rolii
vardir. Yonetici desteginin yiiksek olmasi durumunda, ¢aliyma yagsam kalitesinin is

performansina etkisi daha yiiksek olacaktir.

3.4. Arastirmanin Yontemi

Arastirma kapsaminda c¢alisma yasam kalitesi, yonetici destegi ve is performansi
degiskenleri ile ilgili, Nevsehir’de faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otellerde ¢alisanlarin
goriislerine iliskin verilerin toplama yontemi araci, teknigi, arastirmanin evreni,

orneklemi, teknigi ve verilerin analizine yonelik bilgiler verilecektir.
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3.4.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Nevsehir’de faaliyet gosteren 4 ve 5 yildiza sahip otel
isletmelerinin  calisanlar1  olusturmaktadir. Nevsehir 11 Kiiltir ve Turizm
midiirliginin 31.12.2018 verilerine goére Nevsehir’de faaliyet gosteren 5101 yatak
kapasiteli 17 adet 4 yildiza sahip, 2514 yatak kapasiteli 6 adet 5 yildiza sahip otel
isletmesi bulunmaktadir (Www.ktb.gov.tr). Arastirma igin Kapadokya bolgesinde
turizm agisindan 6nemli bir destinasyon olan Nevsehir ve burada faaliyet gosteren otel
isletmeleri arastirmanin amacina uygun bir destinasyon olmasidir. Maliyet, zaman ve
calisanlarin arastirmaya katilmak istememesi gibi kisitliliklardan dolayr tam sayim
yapmak miimkiin olmamaktadir. Evrenin tamamina ulasilamayacagi varsayimi ile
ornekleme se¢imi yontemine bagvurulmustur. Orneklemin evreni temsil ettigi kabul
edilmektedir. Orneklemin belirlenmesi ise kabul gdrmiis 6rnekleme tekniklerine gore
yapilmas1 gerekmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2017; Kozak, 2018). Arastirmanin
amacina uygun 6rnekleme yontemi olarak olasiliga dayali olmayan (tesadiifi olmayan)
ornekleme yoOntemlerinden, aragtirmanin amacina ulagtiracak bilgiyi en iyi
saglayanlarin  secildigi, yargisal/amaca  gore/kasti  Ornekleme yOntemine

basvurulmustur (Giirbiiz ve Sahin, 2017; Kozak, 2018).

Arastirmanin yogun sezonda yapilmasina ragmen katilimcilardan arastirmaya
katilmak istemeyen isletmeler ve ¢alisanlar nedeniyle 6rneklem belirlenirken evrenin
yapisinin heterojen kabul edildigi varsayilarak evren biiylikliigli ve varsayilan
giivenilirlik diizeyi dikkate alinmistir (Kozak, 2018). Bilimsel arastirmalarda,
istatistiksel veri analizi yaparken 6rnek biyiikliigii belirlenmelidir (Giirbiiz ve Sahin,
2017; Kozak, 2018; Biiyiikoztirk vd., 2019). Otel isletmelerinde ¢alisanlarin
sayilarinin belirlenmesinde otel isletmelerinin yatak kapasiteleri tizerinden hesaplama
yapilmaktadir. Buna gore 5 yildizli otel isletmelerinde yatak basina 0,59 c¢alisan
diiserken, 4 yildizli otel isletmelerinde ise yatak basina 0,38 ¢alisanin diistiigii ifade
edilmektedir (Agaoglu, 1992). Yapilan hesaplamar sonucunda 4 yildizli otel
isletmelerinde ¢alignalarin sayis1 1938 kisi, 5 yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin
sayist ise 2514 kisi olarak belirlenmistir. Kabul edilebilir giivenilirlik diizeyi %95
olarak kabul edildiginde Orneklem biyilikligi 345 olarak hesaplanmistir
(www.surveysystem.com). Arastirma Nevsehir’de bulunan 4 ve 5 yildizhi otel

calisanlarina uygulanmis ve 390 ¢alisana ulasilmistir.
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Evreni temsil edecek olan 6rneklem biiyiikliigli 6rneklem hacminin 0.05 anlamlilik
diizeyinde 0.05 hata pay1 goz oniinde bulundurularak (Giirbiiz ve Sahin, 2017; Alpar,
2018; Biiyiikoztiirk vd., 2019) otel isletmelerine 440 anket formu birakilmis ve 390
calisana ulasilmistir. Birakilan anket formundan 38 tanesi bos birakilmis, 12 tane anket

formu ise tam olarak cevaplanmadigi i¢in arastirma kapsamindan ¢ikarilmstir.

3.4.2. Veri Toplama Araci ve Teknigi

Nevsehir’de faaliyet gosteren otel isletmelerinde calisanlarin ¢alisma yasam kaliteleri,
is perfomansi ve yonetici destegine iliskin algilarimi 6lgmek i¢in 6lgme araci olan
olgeklerden faydalanilmistir. Olgekte yer alan ifadeler anket teknigi kullanilarak
calisanlara sorulmustur. Arastirma verilerinin toplanmasi ve elde edilen verilerin

analiz edilmesinde ise istatistiksel programlardan yararlanilmigtir.

Arastirmanin amacina uygun olarak diizenlenen anket formunun ilk bolimiinde
calisma yasam Kkalitesine iliskin ifadeler yer almaktadir. Ikinci boliimde yonetici
destegine, iiglincii boliimde is performansina iliskin ifadeler yer alirken dérdiincii
boliimde ise demografik 6zelliklere iligkin sorular yer almaktadir. Demografik sorular
icerisinde yer alan gelir seviyesi belirlenirken 2018 yilina ait net asgari iicret baz
almmistir. Arastirmaya iliskin ifadelere yonelik 6lgekler asagida verilmistir. Olgeklere
iliskin ifadeler ek 1°de yer almaktadir. Ifadeleri 6lgmek icin “l= Kesinlikle
katilmiyorum”, “2= Katilmiyorum”, “3= Ne katiliyorum Ne Katilmiyorum”, 4=
Katiliyorum”, “5= Kesinlikle katiliyorum” cevap kategorisinden olusan 5°1i Likert tipi

Olcek kullanilmistir.

e Calisma Yasam Kalitesi Olcegi: Arastirmada calisanlarin ¢alisma yasam
kalitelerini 6lgmek igin Sirgy vd. (2001) tarafindan gelistirilen “calisma yasam
kalitesi Olgegi” (Quality of work life scale) kullanilmistir. Sirgy vd. (2001)
tarafindan gelistirilen Olgek 16 ifadeden olusmaktadir ve olgek tek boyutludur
(Turung vd., 2010; Altay, 2018).

e Yénetici Destegi Olgegi: Calisanlarm yoneticileri tarafindan aldiklari destegi
Olgmek amaciyla Eisenberger vd., (1986) tarafindan olusturulan “Algilanan

Orgiitsel Destek Olgegi” (Percieved Organizational Scale)’nin “Algilanan
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Yonetici Destegi” (Percieved Supervisor Support) versiyonununve 8 ifadeden
olusan kisa siiriimii kullanilmistir. Gegerlilik ve giivenilirliginin ve faktor
yiiklerinin yiiksek oldugunu ve orijinal 6lgegin tek boyutlu olmasindan dolayi kisa
versiyonunun kullanilmasinda herhangi sorun olmayacag belirtilmistir (Rhoades
ve Eisenberger, 2002). Olgekte yer alan 2. ifade, 3. ifade, 5. ve 7. Ifadelerde ters
kodlama vardir. Ters kodlama olan ifadeler (R) ile isaretlenmistir. Olgekteki ters

kodlama olan ifadeler Ek 1’deki anket formunda gosterilmektedir.

e [s Performans: Olcegi: Calisanlarin is performansimi 6lgmek igin 6nce Kirkman
ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen, daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000)
tarafindan yapilan arastirmalarda kullanilmis olan “is Performansi 6l¢egi” (Job

Performance scale) kullanilmistir. Kullanilan 6l¢ek 4 ifadeden olusmaktadir.

3.4.3. Verilerin Analizi
Arastirmanin amaci dogrultusunda otel calisanlarinin demografik 6zelliklere gore
yilizde ve frekanslarinin belirlenmesi, katilimcilardan elde edilen verilerin analizi ve

analizler sonucunda arastirma degiskenlerinin etkileri belirlenmeye galisilmistir.

3.5. Arastirma Bulgulari ve Yorumlari
3.5.1. Katimcilarin Demografik Ozellikleri ile Tlgili Bulgular

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligskin bulgular tablo 3.1°de gdsterilmistir.

Tablo 3.1. Katilimeilara iliskin Demografik ve Arastirma Alanma iliskin Bilgiler

Say1 (n) Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadin 145 37,2
Erkek 245 62,8
Toplam 390 100,0
Medeni Durum
Evli 175 449
Bekar 215 55,1
Toplam 390 100,0
Yas
20 ve alt1 yasg 52 13,3
21-30 yas arast 177 454
31-40 yas arast 116 29,7
41-50 yas arasi 35 9,0
51 ve lizeri yas 10 2,6
Toplam 390 100
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Tablo 3.1’in devami
Egitim
[kogretim 27 6,9
Lise 187 479
Onlisans 100 25,6
Lisans 65 16,7
Lisanstistii 11 2,8
Toplam 390 100
Aylik Gelir
1700 TL’den az 142 36,4
1701-2400 TL 195 50,0
2401-3200TL 34 8,7
3201-4000 TL 11 2,8
4001 ve tizeri 8 2,1
Calisma Siiresi
1 yildan az 155 39,7
1-2 yil arast 94 24,1
3-4 y1l arasi 67 17,2
5-6 y1l arasi 27 6,9
7 yil ve lizeri 47 12,1
Toplam 390 100

Arastirmanin evreni ve drneklem biiyiikliigi kisminda belirtildigi gibi bu arastirma,
Nevsehir’de faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde caligsanlar {izerinde
uygulanmistir. Arastirmada ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore analiz sonuglari
Tablo 3.1°de goriilmektedir. Analiz sonuglarina goére; arastirmaya katilanlarin
cinsiyete gore dagilimi incelendiginde toplam 390 c¢alisan kisilerin ¢ogunlugu
erkeklerden (245) olustugu goriilmektedir. Katilimcilarin  medeni  durumlari

incelendiginde, bekar ¢aliganlarin sayisinin (215) daha fazla oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin yasa gore dagilimlart incelendiginde, ¢alisanlarin ¢ogunlugunun 20 ve
alt1 yas arahiginda (177) ve 21-30 yas araliginda (116) oldugu goriillmektedir.
Arastirma dahilindeki katilimeilar egitim durumlarina gore dagilimi incelendiginde
ilkogretim diizeyinde egitim alan calisanlar (187) ile lise diizeyinde egitim alanlarin
sayisinin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin gelir durumlarina gore
dagilimlarina iliskin veriler incelendiginde; ¢alisanlarin 1700 TL ve alt1 gelire sahip
olan (142) ve 1701-2400 TL aras1 gelir durumuna sahip (195) olan calisanlar
olusturmaktadir ~Katilimcilarin  otelde ¢alistiklar1 ~ siireye gore dagilimlar
incelendiginde; 1 yildan az ¢alisanlarin (155) daha fazla oldugu arastirma sonuglari

arasindadir.
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3.5.2. Calisma Yasam Kalitesi, Yonetici Destegi ve Is Performansina iliskin
Bulgularin Degerlendirilmesi

Arastirma kapsaminda yer alan degiskenlerin dagilim bi¢imlerini ortaya g¢ikarmak,
onlarin yapisinin anlasilmasi agisindan Snemlidir. Bu dagilim bigimleri carpiklik
(skewness) ve basiklik (kurtosis) hesaplamasiyla anlasilir (Giirbiiz ve Sahin, 2017).
Normal dagilim gosteren birverinin standart sapmas: 1’e yakin deger alirken, carpiklik
ve basiklik degerleri -2ve +2araliginda olmaktadir (Alpar, 2018; Tabachnick ve Fidell,

2012).
Tablo 3.2.Degiskenlere ait ifadelerin Normallik Dagilim1

ifadeler Standart | Carpikhk Basikhk
Sapma (Skewness) (Kurtosis)
(Std. Dev.)
Otelde kendimi fiziksel olarak giivende 1175 1157 -0.937
hissediyorum. ' ' '
Isim bana saglik giivencesi saglamaktadir. 0,849 -1,506 1,979
Saglikli ve fit kalmak i¢in en iyisini yaparim. 0,915 0-,884 0,700
isimde aldigim {icretten memnunum. 1,271 0,247 -1,072
Isimin (calisigim otelin) hayatim igin giivenli 1155 -0.537 -0.748
oldugunu hissediyorum. ' ’ ’
Isim ailemede olumlu katkilar saglamaktadir. 1,179 -0,382 -0,924
- Is yerinde iyi arkadaslarim vardir. 1,082 -1,236 1,015
2 Is disinda eglenmek igin yeterli zamana
= sahibim. 1,149 -,084 -0,806
é Isimde takdir edildigimi hissediyorum. 1,246 -,257 -0,944
s Insanlar igyerimde uzmanlik alanimda
;ﬁ profesyonel oldugum i¢in bana saygi 1,120 -,404 -0,502
s gosteriyor.
E» Isim, bana, potansiyelimi gdstermem igin 1109 - 539 -0.479
3 glanak saglamaktadir. ' ' '
Is alanimda uzman olarak potansiyelimi
farkettigimi hissediyorum. 1087 657 0,244
Calisirken isimi daha iyi yapmami saglayacak 1036 993 0562
yeni seyler dgreniyorum. ' ' '
Bu is mesleki becerilerimi gelistirmemi 1180 -779 -0.297
sagliyor. ' ' '
1$im cok fazla yaraticilik igeriyor. 1,270 -,226 -0,993
Calistigim is, glinliik hayatimda da
yaraticiligimi gelistirmektedir. 1,240 -353 -0.844
5e0rril:tlcl otelin gelisimi i¢in katkilarima deger 1,179 -0.350 -0.924
Yonetici otel i¢in harcadigim extra ¢abalarin 1,204 -0.167 1174
5o farkinda olmaz.
*E Yonetici sikdyetlerimi gormezlikten gelir. 1,166 -0,374 -0,775
a YOl"let'ICI ojt.ele katkilarimdan dolay1 beni 1,149 -0.258 -0,806
] kesinlikle dnemser.
E ja(:‘r;::Zm En iyi isi yapsam bile bunun farkina 1,193 -0,400 -0.762
> Yt’metici is yerimdeki genel menuniyetimi 1,093 -0.241 -0,565
Onemser.
Yonetici benim i¢in ¢ok az endiselenir. 1,038 -0,124 -0,658
Yonetici isimdeki basarilarimla gurur duyar. 1,181 -0,298 -0,770
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Tablo 3.2.’nin devam

— | Gorevimi zamaninda tamamlarim. 0,623 -0,593 0,072

é is hedeflerimi fazlasiyla karsilarim. 0,858 -1,149 1,898
o E Hizmet ve kalite §tgndart1arm1 fazlasiyla 0,881 -0.819 0,793

% karsiladigima eminim.

e Problemler ortaya ¢iktiginda hizlica yanit 0,038 11,256 1,830

veririm.

Tablo 3.2’de analiz sonucunda elde edilen veriler incelendiginde degiskenlerin
carpiklik ve basiklik degerlerinin normal sinirlar i¢inde oldugu goriilmektedir. Bu

bulgulara gore degiskenlere iligkin dagilimlarin normal oldugu sdylenebilir.

3.5.3. Arastirmada Kullanilan Ol¢eklerin Giivenilirlikleri ve Gegerlikleri

Gegerlik, bir testin 6lgmek istedigi ozelligi Olgmesi ile ilgili bir kavramdir. Bu
baglamda bir test dlgmek istedigi 6zelligi dogru ve diger 6zellikleri karistirmadan
Olciiyorsa bu testin gegerli oldugu soylenir (Alpar, 2018). Arastirmada kullanilan
Olgeklerin yap1 gegerliligini ortaya koymak i¢in dogrulayici faktor analizi yontemi
uygulanmistir. Faktor analizi, belirli bir konuyu 6l¢gmek i¢in hazirlanan 6lgegin yapi

gecerliligi hakkinda bilgi verir (Glirbiiz ve Sahin, 2017).

Acgiklayici faktor analizinde varimax yontemi segilerek faktorler arasi iligkinin oldugu
ayni kalmasi saglanmistir. Faktor sayisinin saptanmasinda 6zdegerin 1°den yiiksek
olmasi ve faktor yiiklerinin genel olarak 0.32°nin iizerinde olmasi Onerilmektedir.
Maddenin faktor yiikk degerinin diisiik olmasi maddenin ilgili faktorii agiklamada
yetersiz oldugu anlamina gelmektedir. Faktorlerin miimkiin oldugunca giiglii
maddelerden olusmasini isteniyorsa faktor yiikk degerinin 0,50’nin iizerinde olmast
esas alinabilir. Bu anlamda faktor yiik degerinin 0,32 ile 0,50 arasi diisiik, 0,50 ile 0,70
aras1 iyi kabul edilirken 0,70 ve iizerinde olmasi miikemmel faktor yiikii olarak
siniflandirilmaktadir. Faktor yiik degeri 0,50°nin iizerinde olan maddelerin secilmesi
onemlidir. KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) degerlerinin 0.60 ve iizerinde olmasi faktor
analizi i¢in yeterli olduguna isaret eder (Biiytikoztiirk, 2002; Giirbiiz ve Sahin, 2017).
Arastirmanin verileri lizerinde yapilan agiklayici faktor analizi sonucunda 6lgeklerin

KMO degerinin faktor analizi i¢in yeterli oldugu belirlenmistir.

Giivenilirlik analizi, bir Olgme aracinin tutarli bir sekilde oOlglim yaptigini

gostermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2017). Giivenilirlik katsayis1 0 ile 1 arasinda deger

56



alir ve bu deger 1’e yaklastikca giivenilirlik artar. Toplam puanlar iizerine kurulu
Likert tiirii 6l¢egin giivenilirliginin 6l¢iilmesinde siklikla kullanilan Cronbach’s Alpha
yontemi kullanilir (Alpar,2018). Arastirma 6l¢eklerinin giivenilirliginin 6lgtilmesinde
Cronbach’s Alpha yontemi kullanilmistir. Bu yontemde Cronbach’s Alpha’s degerinin
giivenilir aralikta olmasi gerekmektedir. Bu anlamda Cronbach’ Alpha’s katsayilar
araligy;

= 0,00 <0 <0,40 ise 6lcek glivenilir degil,

— 0,40 <0<0,60 ise olgek diisiik giivenilirlikte,

— 0,60 <0<0,80 ise dlgek oldukea giivenilir,

— 0,80 <0<1,00 ise oOlgek yiiksek derecede giivenilir bir 6l¢ek oldugunu
gostermektedir (Alpar, 2018: 497; Lorcu, 2015; Biiyiikoztiirk vd., 2019; Kozak, 2018).
Arastirmada kullanilan Olgeklerin giivenilirlikleri; ¢aisma yasam kalitesi dlgegi
giivenilirlik katsayist 0,89, yonetici destegi Olgegi glivenilirlik katsayisi 0,83,

igperformansi 6lgegi giivenilirlik katsayisi ise 0,71 olarak hesaplanmustir.

Arastirmada kullanilan 6lceklerin “Calisma Yasam kalitesi dl¢cegi”, “Yonetici destegi
Olcegi”, is performansi 6lcegi” yapi gegerliligi ve 6rnekleme uygunlugunu tespit etmek
i¢cin dogrulayici faktor analizi yapilmistir. “Dogrulayic faktor analizi” daha 6nceden
test edilmis olan bir 6l¢egin farkli bir ortamda ve giincel arastirmalarda kullanildiginda
ayni Ozelligi gosterip gdstermediginin belirlenmesidir (Yaslioglu, 2017; Giirbliz ve
Sahin, 2017). Yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucunda en iyi uyum degerine sahip
olan tek faktorlii dogrulayici faktér analizi modeli kullanilmistir. Tek faktorli
dogrulayic1 faktér analizi modeli bir ortilk degiskeni olusturan tiim goézlenen

degiskenlerin tek bir faktor altinda toplandig1 modeldir (Giirbiiz ve Sahin, 2017).

Uyum 1yiligi degeri arastirmada test edilen modelin elde edilen veriyi 1y1 bir sekilde
aciklayip aciklamadigini ifade eder (Giirbiiz ve Sahin, 2017). Uyum iyiligi degerleri;
“uyum lyiligiindeksi” (Goodness-of-Fit Index- GFI), “Diizeltilmis Uyum lyiligi
Indeksi” (AdjustedGoodness-of-Fit Index —AGFI), “Normlanmis Uyum Indeksi”
(Normed Fit Index- NFI), ve “Karsilastirmali Uyum lyiligi indeksi” (Comparative Fit
Index- CFI) O ile 1 arasindadegerler almaktadir. Bu indekslerin 0’a yakin olmasi hig
uyumun olmadigini; 1’¢  yakmolmasi ise uyumun miikkemmel oldugunu

gostermektedir. Bu degerlerle birlikte uyum iyiligi degerlendirmede “Ki Kare (X?)”
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serbestlik derecesi oranlarina da bakilmalidir. Uyum oran1 i¢in X?/sd degerinin 3 ile 5
arasinda olmas1 modelin iyi uyum degerinin kabul edilebilir oldugunu gostermektedir.
Iyi uyum indexlerinden olan “Yaklasik Hatalarm Ortalama Kare K&kii” (RootMean
Square Error of Approximation- RMSEA) modelin 6rneklem ile uyumlu olup
olmadigin1 test eder. RMSEA degerinin 0,08’in altinda olmast modelin kabul
edilebilirliginin gostergesidir (Hu ve Bentler, 1999; Raykov ve Marcoulides, 2006;
Giirbiiz ve Sahin, 2017). Uyum 1yiligi degerlerinin kabul edilebilir uyum degerleri
araligy,

— Ki Kare (X?) “Serbestlik derecesi” degerinin 0 ile 0,05 arasinda olmasi iyi
uyum degerini,

— RMSEA “Yaklasik hatalarin ortalama kokii indeksi” degerinin O ile 0,05
arasinda olmasi iyi uyum degerini, 0,05 ile 0,10 aras1 kabul edilebilir uyum
degerini,

—  GFI “Uyum 1iyiligi indeksi” degerinin 0,95 ile 1 aras1 iyi uyum degerini, 0,90
ile 0,95 aras1 kabul edilebilir uyum degerini,

— CFIl “Karsilatirmali uyum iyiligi indeksi” degeri 0,97 ile 1 arasi iyi uyum
degeri, 0,95 ile 0,97 aras1 kabul edlebilir uyum degerini,

— NFI “Normlanmis uyum indeksi” degeri 0,95 ile 1 arasi iyi uyum degeri, 0,90
ile 0,95 aras1 kabul edilebilir uyum degerint,

— AGFI “Diizeltilmis uyum iyiligi indeksi” degeri 0,90 ile 1 arasi iyi uyum
degeri, 0,85 ile 0,90 kabul edilebilir uyum degerini gostermektedir (Schmelleh-
Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003).

3.5.3.1.Calisma Yasam Kalitesi Ol¢egi

Calisma yasam kalitesi 6l¢egindeki 16 maddenin giivenilirligini hesaplamak i¢in i¢
tutarlilik katsayist olan “Cronbach’s Alpha’s” hesaplanmistir. Verilerin faktor
analizine uygunlugu “Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi” ve “Barlett Kiiresellik Testi
(Bartlett Test of Sphericity)” ile incelenmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore ¢alisma
yasam kalitesi 6l¢eginin glivenilirlik katsayis1 0,89 olarak tespit edilmistir. Tiitkiye’de
yapilan diger arastirmalarda Ol¢egin giivenilirlik sonuglari, 0,87 Tasdemir Afsar
(2011), 0,85 Turung¢ vd. (2010), 0,87 Avct (2017), 0,91 Altay (2018) olarak
belirlenmigtir. KMO degeri 0,828 (KMO=0.828>0,60); Barlett Kiiresellik testi
sonuglari da anlamlidir (X% =3872,316; p=0,000). Yapilan faktor analiz sonuglarma
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gore bazi maddelerin faktor ylikiiniin yetersiz olmasi ve agiklanan varyansa katkisinin
diisiik olmas1 nedeniyle sirasiyla 3. ifade “Saghikli ve fit kalmak icin en iyisini
yaparim” faktor yiikii (0,311), 2. Ifade “Isim bana saglik giivencesi saglamaktadir”
faktor yiikii (0,397), 7. ifade “Is yerinde iyi arkadaslarim vardir” faktor yiikii (0,332)
ve 4. ifade “Aldigim iicretten memnunum” faktor yiikii (0,272) ¢ikarilarak analizler
tekrarlanmistir. Tekrarlanan analiz sonuglarina gore lgek ifadelerine iligkin faktor
yiikleri ek 2’de gosterilmektedir Belirlenen faktorlerin toplam varyansin %50,10°n1
acikladig1 goriilmektedir. Dogrulayic1 faktor analizine iliskin sonuglar Sekil 3.3’te

gosterilmektedir.

Sekil 3. 3. Caligma yasam kalitesi 6lgegi dogrulayici faktor analizi

Calisma yasam kalitesi Ol¢iim modelinde calisma yasam kalitesi (CYK olarak
kisaltilmistir), 6lcek ifadeleri ise CYK1, CYKS, CYK6, CYKS, CYK9, CYK 10,
CYKI11, CYKI12, CYKI3, CYK14, CYKI15 ve CYKI16 seklinde adlandirilmistir.
Kisaltilan Olgek ifadeleri Ek 2°de gdsterilmistir.
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Tablo 3.3.Calisma Yasam kalitesi 6l¢gegi dogrulayici faktor analizi sonuglari

X?/sd

RMSEA

GFlI

CFlI

NFI

AGFI

3,706

0,08

0,93

0,96

0,95

0,88

Tablo 3.3 ‘teki verilere gore 6lgege iliskin uyum indekslerinin kabul edilebilir aralikta
oldugu goriilmektedir. Elde edilen sonuglara gére modelin veri ile uyum gosterdigi ve

Olcegin yapisal gecerliliginin oldugu sdylenebilir.

3.5.3.2. Yonetici Destegi Olcegi

Y 6netici destegindeki 8 maddenin giivenilirligini hesaplamak i¢in i¢ tutarlilik katsay1s1
olan “Cronbach’s Alpha’s” hesaplanmistir. Verilerin faktor analizine uygunlugu
“Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi” ve “Barlett Kiiresellik Testi (Bartlett Test of
Sphericity)” ile incelenmistir. Yapilan faktor analizi sonuglarina gore yonetici destegi
Ol¢eginin giivenilirlik katsayis1 0,83’tiir. Tiirkiye’de yapilan farkli bir arastirmada
Olgege iliskin giivenilirlik katsayis1 0,95 olarak bulunmustur (Pekdemir, Kogoglu ve
Cetin Giirkan, 2013). KMO degeri 0,810 (KM0O=0.810>0,60); Barlett Kiiresellik testi
sonuglar1 da anlamlidir (X2 (15) =738,215; p=0,000). Yapilan faktor analiz sonuglarina
gore bazi maddelerin faktor yiikiiniin yetersiz olmasi ve agiklanan varyansa katkisinin
diisiik olmas1 nedeniyle sirasiyla 8. ifade “Yénetici isimdeki basarilarla gurur duyar”
ve 6. Ifade “Yénetici is yerimdeki genel memnuniyetimi onemser” ¢ikarilarak analizler
tekrarlanmigtir. Tekrarlanan analiz sonucunda faktorlerin  toplam varyansin

%52,69’unu agikladigr goriilmektedir. Dogrulayici faktor analizine iligkin sonuglar

Sekil 3.4’te gosterilmektedir.
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Sekil 3. 4. Yonetici destegi 6lgegine iliskin dogrulayici faktor analizi sonuglari

Yénetici destegi dl¢iim modelinde yonetici destegi (YD olarak kisaltilmistir). Olgek
ifadeleri ise YD1, YD2, YD3, YD4, YD5 ve YD7 seklinde isimlendirilmistir.
Kisaltilan Olgek ifadeleri Ek 2°de gdsterilmistir.

Tablo 3.4. Yonetici destegi 6l¢egi dogrulayici faktor analizi sonuglari

X?/sd RMSEA GFlI CFlI NFI AGFI
2,885 0,07 0,98 0,97 0,96 0,95

Tablo 3.4°teki verilere gore 6lgege iliskin uyum indekslerinin kabul edilebilir aralikta
oldugu goriilmektedir. Elde edilen sonuglara gére modelin veri ile uyum gosterdigi ve
Olcegin yapisal gecerliliginin oldugu soylenebilir. Yonetici destegi Olceginin

dogrulayici faktor analizi sonuglar Sekil 3.3°te verilmistir.

3.5.3.3. is Performansi Olgegi

Is performansindaki 8 maddenin giivenilirligini hesaplamak icin i¢ tutarlilik katsay1s
olan “Cronbach’s Alpha’s” hesaplanmistir. Verilerin faktér analizine uygunlugu
“Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi” ve “Barlett Kiiresellik Testi (Bartlett Test of
Sphericity)” ile incelenmistir. Is performansi dlgeginin giivenilirlik katsayis1 0,71°dir.
Aym 0lcegin Tiirkiye’de yapilan arastirmalardaki giivenilirlik katsayilari 0,82 €6l
(2008), 0,85 Begenirbas ve Turgut (2014), 0,92 Cekmecelioglu (2014), 0,88 Basaran
(2016), 0,87 Sahin ve Cankir (2018), olarak tespit edilmistir. KMO degeri 0,686
(KMO=0,686>0,60); Barlett Kiiresellik Testi sonuglart da anlamlidir (X2 @) = 327,022;
p=0,000). Tablo 5°’te de gorildigi gibi is performansi i¢in yapilan faktor analizinde
bu soru grubuna ait tek faktdre ulasilmigtir. Faktorler toplam varyansin %53,51’ini
aciklamaktadir. Dogrulayict faktdr analizine iliskin sonuglar Sekil 3.5°te

gosterilmektedir.
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Sekil 3. 5. Is performansi 6lgegi dogrulayici faktor analizi sonuglar

Is performansi &lgegi 6lciim modelinde is performans: (IP olarak kisaltilmistir)

dlgegine iliskin ifadeler IP1, IP2, IP3 ve IP4 seklinde adlandirilmistir. Kisaltilan Olgek

ifadeleri Ek 2’de gosterilmistir.

Tablo 3.5. is performansi 6lgegi dogrulayici faktdr analizi sonuglar

X?/sd

RMSEA

GFlI

CFlI

NFI

AGFI

2.099

0,05

0,99

0,99

0,99

0,99

Tablo 3.5teki verilere gore dlgege iliskin uyum indekslerinin kabul edilebilir aralikta

oldugu goriilmektedir. Elde edilen sonuglara gére modelin veri ile uyum gosterdigi ve

Olcegin yapisal gecerliliginin oldugu sdylenebilir.

3.5.4. Calisma Yasam Kalitesi, Yonetici Destegi ve Is Performansi1 Puan

Ortalamalar

Calisma yasam kalitesi, yonetici destegi ve is performansina iliskin puan ortalamalari

Tablo 3.6’da gosterilmektedir.

Tablo 3.6. Calisma yasam Kkalitesi, yonetici destegi ve is performansi puan ortalamalari

N X SS Min. Max. Mod
Cahsma Yasam Kalitesi 390 3,347 0,821 1,000 5,000 3,830
Yonetici Destegi 390 3,112 0,608 1,000 5,000 4,000
is Performansi 390 4,112 0,850 1,000 5,000 4,000
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Tablo 3.6’ya gore calisanlarin “is performansi” ortalamasi yiiksek 4,112+0,850
(Min=1; Maks=5), “calisma yasam kalitesi” ortalamas1 orta 3,347+0,821 (Min=1;
Maks=5), “yonetici destegi” ortalamasi orta 3,112+0,608 (Min=1; Maks=5), olarak
saptanmistir. Arastirmaya katilan calisanlarin verdikleri cevaplar ¢alisma yasam
kalitesine yonelik diislincelerinin olumlu, yonetici destegine iliskin algilarinin orta

diizeyde ve is perfomansina iligskin goriisleri olumlu yondedir.

3.6. Korelasyon Analizine Iliskin Bulgular

Korelasyon analizi, bir degisken diger bir degisken ile iliskisinin dl¢iilmesine aracilik
etmektedir. Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki iligskinin yoniinii de gosterir.
Iki degisken arasinda pozitif yonlii iliski olmasi durumunda, bir degiskene atfedilen
degerin artmasi sonucunda diger degiskeninde degerinin artacagi varsayilmaktadir.
Ayni zamanda iki degisken arasindaki iliskinin olumsuz olmasi bir degiskene atfedilen
deger artarken diger degiskenin degerinin azalmasi anlamina da gelmektedir. Bu analiz
neden-sonug iligkisini 6lgmesinden dolay1 degiskenlerin bagimli ya da bagimsiz
degisken olarak siniflandirilmasina gerek yoktur (Kozak, 2018). Calisma yasam
kalitesi yoOnetici destegi ve is performanst analiz sonuglar1 Tablo 3.7’de

gosterilmektedir.

Tablo 3.7. Calisma yasam kalitesi, yonetici destegi, is performansi korelasyon analizi sonug tablosu

Callsma_ Ya_sam is Performansi Yonetici Destegi
Kalitesi

r (1,000
Cahsma Yasam Kalitesi

p (0,000
. r 10,330** 1,000
Is Performansi

p (0,000 0,000

r 10,708** 0,110* 1,000
Yonetici Destegi

p (0,000 0,029 0,000

Not: **p<0,001; *p<0,05

Arastirmada otel isletmelerinde calisma yasam kalitesi, yonetici destegi ve is
performansi arasindaki iliskiler incelenmistir. Bu amagla 390 kisiden toplanan
verilerden yola ¢ikarak ¢alisma yasam kalitesi, is performansi ve yoOnetici destegi
arasinda 0.05 anlamlilik diizeyinde bir iliski olup olmadigi pearson korelasyon
katsayist hesaplanarak test edilmistir. Calisma yasam kalitesi, yonetici destegi, is

performansi analizi sonuglar1 incelendiginde;
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Calisma yasam kalitesi ile i performansi arasinda (r=0.330, p=0.000<0,01) yiiksek
pozitif korelasyon,

Yonetici destegi ile is performansi arasinda (r=0.110, p=0,029<0,05) zayif pozitif
korelasyon,

Yonetici destegi ile galisma yasam kalitesi arasinda ise (r=0,708, p=0,000<0,01)
yiiksek pozitif korelasyon bulunmustur.

3.7. Calisma Yasam Kalitesinin Is Performansi1 Uzerindeki Etkisinde Yénetici
Desteginin Diizenleyici Roliine Yonelik Bulgular

Calisma yasam kalitesinin is performansina etkisinde yonetici desteginin roliine iliskin
analiz sonuglarina yer verilmistir. Analizler PROCESS makro (v3.5) ile test edilmistir.
Bu testin daha giivenilir ve kesin sonuglar vermesi, karmasik modellerin daha kolay

test edilmesinde daha basit bir yol sagladig: belirtilmektedir (Giirbiiz, 2019).

3.7.1. Diizenleyicilik Etkisinin PROCESS Makro ile Test Edilmesi

Diizenleyici degisken, bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliskinin
yonlinii ve siddetini etkileyen degiskendir. Diizenleyici degisken farkli degerler
aldiginda, bagimsiz ve bagimli degisken arasindaki iligkilerin siddeti ve bazi
durumlarda yonii de etkilenebilmektedir. Diizenleyici etki, diizenleyici degisken artan
degerler aldiginda bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi arttiginda
arttirict yonde olabilir. Diizenleyici degisken artan degerler aldiginda bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi azaldiginda azaltici yonde olabilir.
Diizenleyici degisken artan degerler aldiginda bagimsiz degiskenin bagimli degisken

tizerindeki etkisi karsit yonde olabilir (Giirbiiz ve Sahin, 2017).

Diizenleyici degiskenli bir arastirma modelinde diizenleyici etki olup olmadigi,
etkilesimsel etkiye bakarak anlasilmaktadir. Bu amagla yapilacak analizlerde tahmin
degiskeninin ve diizenleyici degiskenin etkileri kontrol altina alindiktan sonra
etkilesimsel degiskenin sonu¢ degiskeni {izerindeki etkisinin anlamli olmasi,

diizenleyici bir etkinin oldugu anlamina gelmektedir (Giirbiiz, 2019).

Calisma yasam kalitesinin is performans: iizerindeki etkisinde yonetici desteginin

diizenleyici roliinli test etmek igin bootstrap yontemini esas alan regresyon analiz
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kapsaminda A. Hayes (2019) tarafindan gelistirilen ve SPSS programi eklentisi ile
calisan PROCESS Makro (v3.5) kullanilmigtir. Bootstrap yOnteminin, Baron ve
Kenny’nin (1986) geleneksel yonteminden daha giivenilir sonuglar verdigi 6ne
stirilmektedir (Hayes, 2017; Hayes, 2018; Giirbiiz, 2019). Analizlerde bootstrap
teknigi ile 5000 yeniden 6rneklem segenegi tercih edilmistir. Arastirma hipotezlerinin
desteklenebilmesi i¢in analiz neticesinde elde edilen %95 giiven araligindaki
(Confidence interval CI) degerlerinin 0 (sifir) degerini kapsamamasi1 gerekmektedir
(MacKinnon, Lockwood ve Williams, 2004; Giirbiiz, 2019). Yapilan analiz sonuglar1
Tablo 3.8’de verilmistir.

Tablo 3.8. Yonetici desteginin, ¢alisma yasam kalitesi ve is performanst iliskisinde diizenleyici roliine
iliskin regresyon analizi sonuglart

Etkiler iliski Katsay1 | Standart t P LLCI ULCI
b Hata degeri
Ana etki CYK—IP | 0,3774 0,0362 6,2794 0,000 0,2592 0,4956

YD—iP 0,1564 0,0601 3.1220 | 0,0019 0,0579 0,2549

Etkilesimli etki | CYK*YD | 0,1262 0,0501 2,4846 | 0,0134 0,0263 0,2260

Model Ozeti
R R? F Sd1 Sd2 P

0,4042 0,1634 19,3387 3.0000 386.0000 0,0000

Tablo 3.8’deki sonuglara gore regresyon analizine dahil edilen tahmin degiskenleri
olan c¢alisma yasam kalitesi ve yonetici destegi degiskenlerinin is performansi
degiskeni iizerindeki degisimin yaklasik %16’ini acikladig1 gériilmektedir (R?=0.163,
F= 19,338, p=0,013<0.05).

Calisma yasam kalitesinin is performansi iizerindeki etkisinde yoOnetici desteginin
diizenleyici etkiye sahip oldugu goriilmektedir (b=.0,126, %95 CI [0,026, 0,226],
t=2,484, p<0.05). Diizenleyici etki, “b” degerinin anlamli olmasi tabloda yer alan “p”
degerinin 0.05’ten kiiciik olmasi ve giliven araligi degerinin 0 (sifir) degerini
icermemesinden anlasilmaktadir. Calisma yasam kalitesinin is performansina olumlu
yondeki etkisi anlamlidir (b= 0,377, p>0.05). Bu durum ¢alisma yasam kalitesinin is
performansi lizerinde olumlu, pozitif yonde etkisinin oldugunu géstermektedir. Buna

gore Hi hipotezi kabul edilmistir. Yonetici desteginin is performansi {izerinde olumlu,

pozitif yonde anlamli bir etki tespit edilmistir (b=0,156, p<0.005). Buna goére H>
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hipotezi kabul edilmistir. Calisma yasam kalitesi, yonetici destegi degiskenlerinin is
performansi degiskeni {izerindeki etkilesimsel etkisinin (diizenleyici etki) olumlu,
pozitif yonde anlamli oldugu goériilmektedir (b= 0,126, p<0.05). Buna gére H3 hipotezi
kabul edilmistir.

3.7.2. Yonetici Desteginin Farkh Diizeylerinde, Calisma Yasam Kalitesinin s
Performansi Diizeylerine Etkisine iliskin Bulgular

Tablo 3.9’da farkli yonetici destegi diizeylerinde (ortalama degerinden +1 ve -1
standart sapmadaki), ¢alisma yasam kalitesi ve is performansi arasindaki iliskiye dair

sonuglar yer almaktadir.

Tablo 3.9. Yonetici desteginin, farkli diizeylerinde ¢alisanlarin ¢aligma yasam kalitesinin, is
performansi diizeyleri lizerindeki etkisine iliskin analiz sonuglart

Yonetici Destegi | Katsayis1 | Standart | tdegeri P LLCI ULCI
Diizeyleri Hata

~15D 02701 | 00759 | 35604 |  .0000 01210 | 04193

(Diisiik)

M (Orta) 0,3774 0,0601 6,2794 .0000 0,2592 0,4956

+1 SD

(Yiiksek) 0,4847 0,0721 6,7229 .0000 0,3429 0,6264

Tablo 3.9°da yer alan sonuglara gore; yonetici desteginin diigiik diizeyde (—1 SD, b=
0,270) oldugu durumlarda calisma yasam kalitesinin is performansina etkisinin
anlamli oldugu gortlmektedir (b= 0,270, %95 CI [0,121, 0,419], t=3,5604, p<0.05).

Yonetici desteginin orta diizeyde (M, b= 0,377) oldugu durumlarda galigma yasam
kalitesinin is performansina etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir (b= 0,377, %95
ClI [0,259, 0,495], t=6,279, p<0.05). Yonetici desteginin yiiksek diizeyde (+1 SD, b=
0,484) oldugu durumlarda calisma yasam kalitesinin is performansina etkisinin
anlamli oldugu bulgusuna ulasilmistir (b= 0,484, %95 CI [0,342, 0,626], t=6,722,
p<0.05). Calisma yasam kalitesinin is performansina etkisi yonetici desteginin diisiik,
orta ve yiiksek diizeyde oldugu durumlarda etkisi anlamli diizeyde daha fazladir.
Yonetici destegi arttikca ¢alisma yasam kalitesinin is performansi tizerindeki olumlu
etkisi de artmaktadir. Yapilan egim analizi sonucu diizenleyici degiskenin etkileri

grafiksel olarak Sekil 3.5’te gosterilmektedir.

66



450

425

400 ——

is Performans:
\

375

350 —<

1,00 _50

y=4,05+0,38"

y=3,92+0,48%

a0 50 100

Cahsma Yasam Kalitesi

Yinetici
Destegi

-85

> O

O B

-85
[0
B85

-85 R Linear = 1
oo R: Linear =1
85 R Linear =1

Sekil 3. 6. Yonetici desteginin farkli seviyelerinde, ¢alisma yasam kalitesi ve is performansi iliskisi

Sekil 3.6°da goriildiigii {izere yonetici destegi diizeyi yiikseldik¢e ¢alisma yasam

kalitesinin is performansina etkisi artmaktadir. Bu durum ¢alisma yasam kalitesi ve is

performansi arasindaki iliskinin yonetici destegi tarafindan diizenlendigi anlamina

gelmektedir. Calisma yasam kalitesinin is performansina etkisinde yonetici desteginin

diizenleyici roliinii test etmek i¢in bootstrap yontemini esas alan regresyon analizi

yapilmustir. Diizenleyici etkiyi gosteren sonuglar Tablo 3.10°da gosterilmektedir.

Tablo 3.10. Diizenleyici Etkiyi Gosteren Regresyon Analizi Sonuglart (N=390)

Degiskenler B SH T
) 3,988***
Sabit (Is Performansi) 0,036 111,85
[3.97,4.12]
0,337***
Calisma Yasam Kalitesi (X) 0,060 6,27
[0.25, 0.49]
0,156**
Yonetici Destegi (W) 0,050 4,07
[0.05, 0.25]
0,126*
Etkilesimli etki (X*W) 0,050 2,48
[0.02, 0.22]

R=0,419; R?= 0,163; ***p<0,001; **p<0,01; *p<0,05; SH: standart hata; parantez i¢i giiven araligi,

b: standardize edilmemis beta kat sayist
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Tablo 3.10°daki sonuglara goére regresyon analizine dahil edilen tahmin
degiskenlerinin, is performans: iizerindeki degisimin yaklasik %16’sm1 (R?=0,163)
acikladig1 goriilmiistiir. Is performansina, ¢alisma yasam kalitesinin olumlu ydnde
(b=0,337, p<0,001), yonetici desteginin olumlu yonde (b=0,156, p<0,01), ve anlaml
diizeyde etkisinin oldugu tespit edilmistir. Calisma yasam kalitesi ve yOnetici
desteginin is performansi lizerindeki etkilesimsel etkisinin (diizenleyici etki) anlamli

oldugu saptanmistir (b=0,126, p<0,05).
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SONUC

Yapilan arastirmada Nevsehir’de faaliyet gosteren 4 ve 5 yildiza sahip otel
isletmelerinde ¢alisan c¢alisanlarin, calisma yasam kalitesi, yonetici destegi, is
performansi diizeyleri tespit edilmis ve bu otel isletmelerinde g¢alisanlarin ¢alisma
yasam kalitesinin is performansina etkisinde yonetici desteginin rolli incelenmistir.
Analiz sonucglarma gore; arastirmaya katilanlarin cinsiyete gore dagilimi
incelendiginde toplam 390 c¢alisan kisilerin ¢ogunlugu erkeklerden olustugu
goriilmektedir. Katilimcilarin medeni durumlar incelendiginde, bekar calisanlarin
sayisinin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Arastirmada elde edilen bulgulardan yola
cikarak bekar calisanlarin sayisinin daha fazla olmasinda turizm sektoriinde tempolu
calisma kosullarinin olmasi, ¢aligma saatlerinin vardiyali ve uzun olmasinin yaninda
evli galisanlarin uzun ¢alisma saatlerinden dolay1 kendilerine ve ailelerine yeterince
vakit ayrramamalarinin etkili olabilecegi diisiiniilebilir. Katilimcilarin yasa gore
dagilimlari incelendiginde, ¢alisanlarin ¢ogunlugunun 20 ve alt1 yas araliginda ve 21-
30 yas araliginda oldugu gortilmektedir. Turizm sektoriiniin emek yogun ve tempolu
calismay1 gerektiren bir sektoér olmasi, liretim ve tiikketimin ayni anda olmasindan
dolay1 hizmetin hizli bir sekilde yerine getirilmesi 6nemlidir. Bu 6zelliginden dolay1
calisanlarin bu talepleri yerine getirebilmelerinde ¢alisanlarin ¢ogunlugunun geng

yasta olmasini gerekli kilacagi diisiiniilebilir.

Arastirma dahilindeki katilimeilar egitim durumlarina gore dagilimi incelendiginde
ilkogretim diizeyinde egitim alan c¢alisanlar ile lise diizeyinde egitim alanlarin
sayisinin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin gelir durumlarina gore
dagilimlarina iliskin veriler incelendiginde; ¢alisanlarin 1700 TL ve alt1 gelire sahip
olan ve 1701-2400 TL arasi gelir durumuna sahip olan ¢alisanlar olusturmaktadir
Katilimcilarin otelde ¢alistiklar siireye gore dagilimlari incelendiginde; 1 yildan az
calisanlarin daha fazla oldugu arastirma sonuglari arasindadir. Caligsma siiresi 1 yildan
az olan calisanlarin sayisinin daha fazla oldugu goriilmektedir. Bunun nedeninin
isletmelerde sezonluk caligma gibi siirekli istihdamin olmamasi, g¢alisanlarin is
giivencesinin olmamas1 ve is goren devir hizinin yiiksek olmasindan kaynaklandig:

diistiniilebilir.



Arastirma sonuclarina gore ¢alisanlarin ¢alisma yasam kalitesi, yonetici destegi ve is
performansi sorularina verdigi cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde; ¢alisma yasam
kalitesi ortalamalar1 (3,347) orta, yonetici destegi ortalamalar1 (3,112) orta ve is
performansi ortalamalar1 (4,112) yiiksek olarak saptanmistir. Arastirmaya katilan
calisanlarin verdikleri cevaplar caligma yasam kalitesine yonelik diisiincelerinin
ortalamanin iizerinde olumlu yonde, yonetici destegine iliskin algilarinin orta diizeyde

ve i perfomansina iliskin goriisleri yiiksek diizeyde olumlu yondedir.

Calisma yasam kalitesi, yonetici destegi ve is performansina iligkin bulgulara gore,
calisma yasam kalitesi ile is performansi arasinda olumlu ve pozitif yonde anlamli bir
korelasyon vardir. Otel ¢alisanlarinin ¢alisma yasam kalitesi diizeyleri arttirildiginda
is performansi diizeyleri de artacaktir. Bu nedenle otel yoneticilerinin is performansini
arttirmalart i¢in calisma yasam kalitesi diizeylerinin arttirmalari dnem arz eder. Is
performansi artan calisanlar daha iyi hizmet sunacagindan miisteri memnuniyeti
artacak ve isletmelerin karliligina pozitif yonde katkis1 saglayacagi diisiiniilebilir.
Yonetici destegi ile is performansi arasinda diisiik ve olumlu, pozitif yonde anlamli bir
korelasyon vardir. Buradan yola ¢ikarak otel yoneticilerinin ¢alisanlarin sikayetlerini
dikkate almasi, isle ilgili isletmeye olan katkilarina deger vermesi, is yerindeki genel
memnuniyetini Onemsemesi, basarilarim1 takdir etmesi, goOsterecekleri ekstra
cabalarmin farkina varmasi ve calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini
saglayacak calisma ortamlar1 olusturmalari onlarin performansinin arttirilmasinda
etkili olacag1 disiiniilmektedir. Bunun sonucunda calisanlarin is hedeflerine
ulagsmalarinda ve islerini zamaninda tamamlamalarinda faydali olabilecegi gibi
sunulan hizmetin kalitesinin artacagi, is standartlarin yiikselecegi ve olusabilecek
problemlerin ¢oziilmesinde etkili olacag: diisiiniilmektedir. Yonetici destegi, calisma

yasam kalitesi arasinda ise olumlu ve pozitif yonde anlamli bir korelasyon vardir.

Yonetici desteginin, calisma yasam kalitesi ve is performansi iliskisinde diizenleyici
roliine 1iliskin regresyon analizi sonuglarina gore, tahmin degiskenlerinin is
performansi degiskeni tizerindeki degisimin %16’sim1 acikladigr goriilmektedir.
Calisma yasam kalitesinin is performansi iizerinde olumlu yonde ve pozitif etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Arastirma sonuglar1 literatiirdeki sonuglarla paralellik

gostermektedir (Lau, 2000; Gurses, Carayon ve Wall, 2009; Kandasamy ve Ancheri,
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2009; Tan, Polat ve Sahin, 2011; Aketch vd., 2012; Yilmaz, 2016; Arslan, 2018). Lau
(2000) galisma yasam kalitesinin is performansini arttirdigi ve artan ¢alisma yasam
kalitesinin ¢alisanlarin  memnuniyetinde etkili oldugu sonucuna ulagmstir.
Kandasamy ve Ancheri (2009) calisma yasam kalitesinin is performansini arttirdigini
saptamistir. Gurses, Carayon ve Wall (2009) calisma yasam kalitesinin diisiik
olmasinin ¢aliganlarin is performansimnin diisiik olmasinda etkili oldugu tespit
etmiglerdir. Tan, Polat ve Sahin c¢alisanlarin ¢aligma yasam kalitesi diizeylerindeki
artisin i performansina pozitif yonde etkisinin oldugu sonucunu elde etmislerdir.
Aketech vd., (2012), Arslan (2018), ¢alisma yasam kalitesinin yiiksek olmasinin is

performansini artirdigi bulgusuna yer vermislerdir.

Yonetici desteginin i performansi iizerindeki etkisi olumlu ve pozitif yondedir.
Arastirma sonuglar1 literatiirdeki (Eisenberger vd., 1986; Babin ve Boles, 1996;
Shanock ve Eisenberger, 2006; Tiryaki Sen, 2008; Azman vd., 2009; Ozdemir, 2017;
Kurt, 2013; Demirhan, Kula ve Karagoz, 2014; Coban, 2019;)’in yaptigi
arastirmalarla benzerlik gostermektedir. Eisenberger vd., (1986), Shanock ve
Eisenberger (2006) yoneticilerinden destek alan ¢alisanlarin Gtgiitsel hedeflere
ulagsmada daha fazla performans gosterdiklerini belirtmislerdir. Babin ve Boles (1996)
yonetici desteginin arttirilmasinin is yerinde g¢atismayi azaltacagini, ancak fazla
verilen destegin ise is performansina olumsuz etki edecegini vurgulamistir. Azman
vd., (2009) yonetici destegi is performansini amlamli diizeyde etkiledigi sonucunu
bulmustur. Tiryaki Sen (2008) yonetici desteginin is performansina etkisinin olumlu
yonde oldugu bulgusuna ulagsmistir. Demirhan, Kula ve Karagéz (2009), Kurt (2013),
Coban (2019) yonetici desteginin igperformansini olumlu ve pozitif yonde etkisini
tespit etmislerdir. Ozdemir (2017) lider destegi algismin is performansina olumlu,
pzitif etkisinin oldugu sonucunu elde etmistir. Chen ve Wu (2020) y6netici desteginin
ozellikle yeni ise baslayan calisanlar iizerinde etkisinin olumlu yonde oldugunu

belirtmistir.

Aragtirmaya iliskin temel bulgu ise ¢alisma yasam kalitesi ile yonetici desteginin is
performansi {izerindeki etkilesimsel etkinin (diizenleyici etki) anlamli oldugu
saptanmistir. Diizenleyici etkiye iligkin bulgular, (Ercan, 2009; Emhan, Kula ve
Tongiir, 2013; Erdogan ve Enders, 2013; Kim vd., 2016; Karayel, 2016)’un
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arastirmalartyla benzerlik gostermektedir. Karayel (2016) yonetici desteginin is
performansinin artmasinda etkisine deginmistir. Ercan (2009) yonetici desteginin
diizenleyici olarak is performansinin artmasinda etkili oldugu sonucuna varmistir. Kim
vd., (2016) yonetici desteginin diizenleyici olarak isperformansini arttirdigini
belirtmislerdir. Ayn1 zamanda aragtirma bulgularina gore yonetici desteginin diisiik
diizeyde oldugu durumlarda ¢alisma yasam kalitesinin i performansina etkisi anlamli
diizeyde, yonetici desteginin orta diizeyde oldugu durumlarda c¢alisma yasam
kalitesinin is performansina etkisi anlamli diizeyde ve yonetici desteginin yiiksek
diizeyde oldugu durumlarda ¢alisma yasam kalitesinin is performansina etkisi anlamli

diizeydedir.

Analiz sonuglarindan elde edilen bulgulara gore yonetici destegi diizeyi arttikca
calisma yasam kalitesinin i performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir. Bu nedenle
turizm sektdriinde otel isletmelerinin varligini siirdiirebilmesi miisteri ihtiyaglari, talep
ve beklentilerine cevap verebilmeleri ¢alisanlarinin is performansina baglidir. Dolayis1
ile ¢alisanlarin is performansinin yiiksek olmasi ¢aligma yasam kalitesi ile dogrudan
iligkilidir. Yiiksek ve kaliteli ¢calisma ortami igin otel isletmelerinin ve yoneticilerin
calisan giivenligini saglamasi, olusabilecek kazalarin Oniine gecilmesi, ¢alisanlarin
psikolojik, fiziksel ve ruhsal ihtiyaglarini g6z ardi etmemesi, yapilan isle dogru orantili
bir iicret verilmesi, calisanlara siirekli istihdam ve is giivencesi saglamalar
gerekmektedir. Ayrica ¢alisanlara kariyer olanaklarinin sunulmasi, ¢alisma ortaminda
ortaya ¢ikacak sorunlarin azaltilmasi, rekabetci ve adil bir 6diillendirme sisteminin
olusturulmasi, ailevi ihtiyaglarin desteklenmesi, kalifiye ¢alisanlarin is ve meslek
becerilerini gelistirmeye yonelik egitim programlarinin olusturulmas: agisindan
calisma yasam kalitesi onem arz etmektedir. Calisma yasam kalitesinin artmasi
sonucunda isten daha memnun olan c¢alisanlarin verimlilikleri artmasinda ve
performanslarinin  yliksek olmasinda etkili olabilecektir. Bu durum miisteri
memnuniyetine yansirken, isletmelerin basarisinin, karliliginin artmasinda ve

giderlerin en aza indirilmesinde etkili olabilmektedir.

Calisma yasam kalitesinin arttirilmasi i¢in yonetimde yer alan yoneticilerin rgiitsel
faaliyetleri yerine getirebilme deneyimine sahip olmalar1 gerekmektedir. Y oneticilerin

samimi yaklasimi 6diil ve yaptirimlarda adil davranmalar1 ve c¢alisanlara ¢alisma
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ortaminda olanaklar sunmalar1 6nemlidir. Yonetici ile c¢alisan arasindaki iletisimin
kuvvetli olmasi, birbirine saygili, giivenen ve samimiyetinde etkisiyle birbirine destek
olacak bireylerin oldugu ortamlarin olusmasina etkili olabilecektir. Calisanlarin
yoneticilerinin Orgiitiin temsilcisi olarak gormelerinden dolay1r yoneticilerinden
gorecekleri destegi Orgiitiin destegi olarak algilayan c¢alisanlar aldiklar1 destekle
birlikte daha Ozenli c¢alisarak daha verimli hale gelebilecektir. Yoneticilerin
calisanlarinin basarilariyla gurur duyma, performanslarini takdir etme, kariyer
hedeflerini 6grenerek onlara kariyer firsatlari ve terfi olanaklar1 sunma, beceri ve
yeteneklerini gelistirebilmeleri konusunda onlara destek vermesi 6nemli olarak
degerlendirilmektedir. Ayni zamanda ailelerine yeterli zaman ayirabilmeleri i¢in esnek
calisma saatleri olusturma, ise adaptasyon siireglerini takip etme, saglikli ve giivenli
calisma kosullarinin olusturulmasi gibi konularda da destek sunmalar1 gerektigi
diisiiniilmektedir. Yoneticiler ile calisanlar arasindaki iliski dogrudan olmasi,
calisanlarin basarili ya da basarisizlik durumlariyla ilgili geri bildirimleri ilk olarak
yoneticilerinden aldig1 diisiiniildiigiinde, yonetici ile calisan arasindaki iletisim ne
kadar kaliteli olursa ¢alisanlarin isletme ile olan baglarinin da giiclenmesi miimkiin
olabilecektir. Yoneticiler isletme ile ilgili kararlarda s6z sahibi olmasindan dolay1
orgiit ile ¢alisan arasindaki iliskide 6nemli rol oynadigi varsayilmaktadir. Bu anlamda
calisanlarin verimliliginin arttirilmasinda ve c¢alisanlarin isle ilgili tutum ve

davraniglarini etkilemede yonetici destegi 6nemli yere sahip oldugu diistintilmektedir.

Isletmelerin ve yoneticilerin ¢alisma yasam kalitesinin olusturulmasinda, ¢alisanlarin
performanslarinin en iist diizeye c¢ikarilmasinda calisanlarina destek sunmasi
onemlidir. Ydneticilerin ¢alisanlarina destek sunabilmesi i¢in destek sunmay1 istemesi
gerektigi dusiiniilmektedir. Bu anlamda otel isletmelerindeki yoneticilere ve
isletmelere;
e Calisma yasam Kkalitesi ile ¢alisanlarin is ortaminda g¢aligsanlara kendilerini
gelistirebilecekleri olanaklar sunmalari,
e (Calisanlara beceri ve yeteneklerini kullanabilecekleri bir ¢alisma ortaminin
olusturulmasi,
e Isletme icerisinde saglikli ve giivenli fiziksel calisma ortami olusturulmasina

onem vermeleri ve is saglig1 ve giivenligi egitimleri ile desteklemeleri,

73



Calisanlara s6z hakki tanimalari, geri bildirimleri dikkate almalari, goriis ve
Onerilerini degerlendirmeleri,

Calisanlarin kararlara katiliminin saglanmasi konusunda destek sunmasi,
Calisanlarin istek ve ihtiyaglarini g6z ardi etmemeleri,

Yoneticilerin ise alim siireclerinde ekip ¢alismasina yatkin, is arkadaglar ile
uyumlu, iletisimi iyi olan ¢alisanlar1 segmeleri,

Calisan se¢iminde ise uygun, isletme hedefleriyle uyumlu calisanlarin
se¢ilmesi,

Yapilan igle uyumlu adil bir ticretin verilmesi,

Yoneticilerin c¢alisanlarinin  kisisel Ozelliklerini ve davranis nedenlerini
bilmeleri, anlamaya ¢aligmalari,

Kisilerin olay ve durumlara olan tutumlar: farklilik gosterecegi durumu dikkate
alarak cevresiyle uyumlu ¢alisanlar1 desteklemeleri,

Calisanlarina 6nem vermeleri ve bunu hissetmelerini saglamalari,

Basarilarin 6diillendirilmesi,

Calisanlara  yonelik aileleriyle katilabilecekleri sosyal aktivitelerin
diizenlenmesi,

Calisanlarin haklarinin korunmasi, 6zliilk haklarinin korunmasi konusunda
0zen gostermeleri,

Calisanlara is giivencesinin saglanmasi,

Calisma yasam kalitesi ile is goren devir hizinin azaltilmasi,

Calisanlarin bireysel 6zellikleri de dikkate alinarak ¢alisma saatlerinde esnek
programlarin hazirlanmasi,

Calisanlarin  kendilerine ve ailelerine de vakit ayirabilecekleri ¢alisma
saatlerinin olusturulmasi,

Calisanlara iist kadrolara gegme gibi kariyer firsatlarinin ve olanaklarinin
sunulmasi,

Isin gerektirdigi ekipmanlar ve bu ekipmanlarmn kullanimu ile ilgili gerekli
egitim destegi saglanmasi,

Calisanlarla uyumlu ve kaliteli galisma kosullarinin olusturulmasi gibi ¢alisma

yasam kalitesinin olusturulmasinda ve ¢alisanlarin desteklenmesi konusunda oneriler

sunulmaktadir.
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Turizm sektoriinde belirli bir bolgedeki otel isletmelerine yonelik yapilan bu
arastirmanin turizm sektoriiniin farkli kollarina ve destinasyonlarina yapilmasi,
konunun daha genis ¢apli arastirilmasina ve daha genel sonuglara ulasilmasina olanak
saglayacaktir. Arastirmaya iligkin sorular yoneticilere sorulabilecegi gibi nitel
aragtirma yontemi kullanilarak arastirilabilir. Calisma yasam kalitesi, hizmet-kar ve
deger-kar zinciri ile birlikte vurgulanabilir. Ayrica arastirma degiskenlerine ¢alismaya
tutkunluk, motivasyon, agir is yiikii, ise gomiilmiisliik, ¢alisma saatleri ve demografik
degiskenler gibi farkli arastirma degiskenleri eklenerek daha kapsamli sonuglara
ulagilabilir. Boylece ¢alisma ilgili literatiire katki saglayabilecegi gibi hem isletmeler

hem de galisanlar agisindan yarar saglayacagi onerilebilir.
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Ek 1: Anket Formu

Sayin Katilimci, Bu anketten elde edilecek veriler yalnizca akademik c¢alismalar igin
kullanilacak ve gizli tutulacaktir. Kesinlikle otel ismi kullaniimayacaktir. Anket sorularina
miimkiin oldugunca gercek¢i ve dogru cevap verilmesi, aragtirmanin amacina ulagmasi igin
biiyiik onem tasimaktadir. Asagidaki ifadeleri ¢alistiginiz oteli goz oniine alarak doldurunuz.
Her bir ifadenin karsisini isaretleyerek katilma diizeyinizi belirtiniz.
Gosterdiginiz ilgiye tesekkiir ederiz.

Dog. Dr. Niliifer SAHIN PERCIN & Naile YABACI

1= Kesinlikle Katulmiyorum,  2=Katilmiyorum,

3=Ne Katilyyorum, Ne Katilmiyorum, 4= Katiliyyorum, 112 |3 |4 |5
5=Kesinlikle Katiltyyorum

1. Otelde kendimi fiziksel olarak giivende hissediyorum. 1 ]2 |3 |4 |5
2. Isim bana saglik giivencesi saglamaktadur. 1 ]2 |3 |4 |5
3. Saglikli ve fit kalmak i¢in en iyisini yaparim. 1 12 |3 |4 |5
4. Isimde aldigim iicretten memnunum. 112 |3 |4 |5
5. Isimin (¢aligtigim otelin) hayatim igin giivenli oldugunu hissediyorum. 1 ]2 |3 |4 |5
6. Isim ailemede olumlu katkilar saglamaktadir. 1 ]2 |3 |4 |5
7. Is yerinde iyi arkadaslarim vardur. 1 ]2 |3 |4 |5
8. Is disinda eglenmek icin yeterli zamana sahibim. 112 |3 |4 |5
9. Isimde takdir edildigimi hissediyorum. 112 |3 |4 |5
10. Insanlar isyerimde uzmanlik alanimda profesyonel oldugum igin bana 1121314 |5
saygl gosteriyor.

11. Isim, bana, potansiyelimi gdstermem i¢in olanak saglamaktadir. 1 12 |3 |4 |5
12. Is alanimda uzman olarak potansiyelimi fark ettigimi hissediyorum. 112 |3 |4 |5
13. Calisirken isimi daha iyi yapmam saglayacak yeni seyler 6greniyorum. 1 ]2 |3 |4 |5
14. Bu is mesleki becerilerimi gelistirmemi sagliyor. 1 ]2 |3 |4 |5
15. Isim cok fazla yaraticilik iceriyor. 1 12 |3 |4 |5
16. Calistigim is, giinliik hayatimda da yaraticiligim geligtirmektedir. 1 12 |3 |4 |5
1. Gorevimi zamaninda tamamlarim. 1 12 |3 |4 |5
2. Is hedeflerimi fazlasiyla karsilarim. 1 12 |3 |4 |5
3. Hizmet ve kalite standartlarim fazlasiyla karsiladigima eminim. 1 ]2 |3 |4 |5
4. Problemler ortaya ¢iktiginda hizlica yanit veririm. 112 (3 |4 |5
1. Yonetici otelin gelisimi i¢in katkilarima deger verir. 1121345
2. Yonetici otel i¢in harcadigim extra ¢abalarin farkinda olmaz. (R) 112345
3. Yonetici sikayetlerimi gormezlikten gelir. (R) 112 |3|4]|5
4. Yonetici otele katkilarimdan dolay1 beni kesinlikle dnemser. 112 |3|4]|5
5. Yonetici En iyi isi yapsam bile bunun farkina varmaz. (R) 11213415
6. Yonetici is yerimdeki genel memnuniyetimi 6nemser. 1121345
7. Yonetici benim i¢in ¢ok az endiselenir. (R) 112345
8. Yonetici isimdeki basarilarimla gurur duyar. 11213 ]4]5

Cinsiyet: Kadin (...), Erkek (...)

Yas: 20 yas ve alt1 (...), 21-30 yas (...), 31-40 yas (...), 41-50 yas(...), 51 yas ve {izeri (...)

Medeni Durum: Evli (...), Bekar (...)

Egitim Durumu: {lk Ogretim (...), Lise (...), On Lisans (...), Lisans (...), Lisans Ustii (...)

Gelir Seviyesi: 1700 TL ve alt1 (...), 1701-2400 TL (...), 2401-3200 TL (...), 3201-4000 TL (...), 4001TL ve
iizeri (...)

Otelde Calisma Siiresi: 1 yildan az (...), 1-2 y1l (...), 3-4y1l (...), 5-6 y1l (...), 7 y1l ve lizeri (...)




Ek 2: Olgeklerin Faktor Yiikleri

- : —~
= 2. |8 |2
p— R ) ~ o
.. 5 > Yl %] =
FAKTORLER = |5 = S g
= N > >
= < [© = =
&= > O
Calisma Yasam Kalitesi
C_YKl_: Otelde kendimi fiziksel olarak glivende 0.57000,779
hissediyorum.
CYKVS: Islr.mn (?allstlglm otelin) hayatim icin giivenli 0,478(0,770
oldugunu hissediyorum.
CYKaeo: 1$im ailemede olumlu katkilar saglamaktadir. 0,593/0,755
CYKS: Is disinda eglenmek icin yeterli zamana sahibim.  |0,451/0,754
CYKO: Isimde takdir edildigimi hissediyorum. 0,454(0,710
CYK10: Insanlar igyerimde uzmanlik alanimda profesyonel 0,453(0,691

oldugum i¢in bana sayg1 gosteriyor.

CYK11isim, bana, potansiyelimi gdstermem icin olanak 6,01350,107 | 0,89
< 0,606|0,682
saglamaktadir.

CYK 12: is alanimda uzman olarak potansiyelimi
farkettigimi hissediyorum.

CYK13: Calisirken isimi daha iyi yapmami saglayacak yeni

seyler 6greniyorum.

0,426(0,674

0,466/(0,673

CYK14: Bu is mesleki becerilerimi gelistirmemi sagliyor. [0,569|0,671

CYK15: Isim ¢ok fazla yaraticilik igeriyor. 0,443(0,665
CYKl 6: Cah@t'lglm is, glinliik hayatimda da yaraticiligimi 0,505(0.653
gelistirmektedir.

Kaiser-Meyer-Olkin érneklem yeterliligi: %82,8; Bartlett kiiresellik testi: X?: 3872,316;
s.d.: 0,06, p<0.000; Aciklanan Toplam Varyans: %50,10

E H-1 o — i:
. ) >~ N %] =
FAKTORLER = |5 |2 |8 5
S IS N > 2
< |2 |0 £ 5
> | =
= [ > &
Yonetici Destegi
YD1: Yonetici otelin gelisimi i¢in katkilarima deger verir. |0,539(0,779
'YD2: Yonetici otel i¢in harcadigim extra ¢abalarin farkinda 0,51300.741
olmaz.
YD3: Yonetici sikayetlerimi gormezlikten gelir. 0,607(0,734(3,162 | 52,694 | 0,83
YD4: Yonetici otele katkilarimdan dolay1 beni kesinlikle 0,501/0,716
Onemser.
VD5 Yonetici En ivi isi 1 Fark
5: Yonetici En iyi isi yapsam bile bunun farkina 0,549(0.708
varmaz.
'YD7: Yonetici benim i¢in ¢ok az endiselenir. 0,453/0,673

Kaiser-Meyer-Olkin érneklem yeterliligi: %81,0; Bartlett kiiresellik testi: X2: 738,215;
s.d.: 015, p<0.000; Aciklanan Toplam Varyans: %52,694



.E = ) ~— i:

. ) >" =Y %) =

FAKTORLER 2 | |3 g s

S e N > g
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Is Performansi
IP1: GOrevimi zamaninda tamamlarim. 0,2490,840
IP2: s hedeflerimi fazlastyla karsilarim. 0,6130,783
— - — 2,141|53,51 |0,71

IP3: Hizmet ve kalite standartlarini fazlastyla karsiladigima|0,706/0,757

eminim.
IP4: Problemler ortaya ¢iktiginda hizlica yanit veririm. 0,574/0,499

Kaiser-Meyer-Olkin érneklem yeterliligi: %68,6; Bartlett kiiresellik testi: X2: 327,022;
s.d.: 006, p<0.000; Aciklanan Toplam Varyans: %53,51
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