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ABSTRACT

There are many factors that may affect the job satisfaction of blue-collar textile employees. Accordingly, this
study aims to determine the relationships between perceived supervisor support, job satisfaction, employees'
job embeddedness and workplace incivility behaviors. Within the framework of this purpose, a model was
created based on the literature in the research conducted on 427 blue-collar textile employees. This research
model corresponds to Hayes model 14. The data obtained were analyzed with the help of IBM SPSS 22.0, AMOS
24.0 and PROCESS-Macro v4.1, an IBM SPSS plug-in. When the relationships in the study are analyzed; it is seen
that perceived supervisor support has a positive total effect on the job satisfaction of blue-collar textile
employees. Perceived supervisor support has a positive effect on blue-collar textile employees' job
embeddedness. Blue-collar textile employees' job embeddedness has a positive effect on their job satisfaction.
It has been concluded that workplace incivility behavior has a negative effect the on job satisfaction of blue-
collar textile employees. It has been observed that workplace incivility behavior has a moderating effect on the
effect of blue-collar textile employees' job embeddedness on their job satisfaction. In the study, it was
determined that job embeddedness has a mediating effect on the effect of perceived supervisor support on job
satisfaction of blue-collar textile employees. In addition, when the research model is considered as a whole, it is
concluded that workplace incivility regulates the mediating role of job embeddedness in the effect of perceived
supervisor support on job satisfaction.
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Mavi yakali tekstil ¢alisanlarinin is tatminlerini etkileyebilecek birgok etmen s6z konusudur. Bu dogrultuda
arastirmada, algilanan yonetici destegi, is tatmini, galisanlarin ise gomulmuslukleri ile isyeri nezaketsizligi
davranislari arasindaki iliskilerin belirlenmesi amaglanmistir. Bu amag ¢ergevesinde, 427 mavi yakal tekstil
galisani tizerinde gergeklestirilen arastirmada, literatiire dayanilarak bir model olusturulmustur. Olusturulan bu
arastirma modeli Hayes model 14’e karsilik gelmektedir. Elde edilen veriler IBM SPSS 22.0, AMOS 24.0 ve bir IBM
SPSS eklentisi olan PROCESS-Macro v4.1 versiyonu yardimi ile analiz edilmistir. Arastirmadaki iligkiler
incelendiginde; algilanan yonetici desteginin mavi yakal tekstil galisanlarinin is tatminleri Gzerinde olumlu bir
toplam etkiye sahip oldugu gorulmiustur. Algilanan yonetici desteginin mavi yakali tekstil galisanlarinin ise
gomulmugluklerine olumlu bir etkisi oldugu gozlemlenmistir. Mavi yakali tekstil galisanlarinin ise
gdmilmisliklerinin is tatminleri tizerinde olumlu etkisinin oldugu saptanmistir. isyeri nezaketsizligi davranisinin
mavi yakali tekstil calisanlarinin is tatminleri tizerinde olumsuz etkisinin oldugu sonucuna erisilmistir. Mavi yakali
tekstil galisanlarin ise gomulmugliklerinin is tatminleri tGzerindeki etkisinde isyeri nezaketsizligi davraniginin
duzenleyici etkiye sahip oldugu goézlemlenmistir. Arastirmada algilanan yonetici desteginin mavi yakali tekstil
galisanlarinin is tatminleri Uzerindeki etkisinde ise gomulmusltgiin araci etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Ayrica arastirma modeli bir butln olarak ele alindiginda, algilanan yonetici desteginin is tatminine etkisinde ise
gomulmuslugun araci rollinu isyeri nezaketsizliginin dizenledigi sonuglarina ulasiimistir.
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Giris

Orgiitler kuruldugu andan itibaren cesitli amaclar
dogrultusunda hareket etmekte ve bu amaglara ulasarak
varliklarini korumaya g¢alismaktadir. Bir orgiitlin korunmasi
ve gelistirilmesi, orglt igindeki insan unsuruyla ilgilidir.
Orgiitlerde insan unsuru, bir 6rgiitii diger érgiitten ayiran,
daha basarnl ve gliclu kilan, surekliligini saglayan 6nemli
bilesenlerden biridir. insan faktériiniin &rgiite katk
sunmasinin bir yolu da yaptig isten memnun olmasidir.
Ozellikle is tatmini, 6rgiitlerin basarisinda kritik bir rol oynar.
Bu perspektiften bakildiginda, tekstil sektériinde faaliyette
bulunan mavi yakali ¢alisanlarin i tatminlerine etki
edebilecek faktorlerin ortaya koyulmasi hem ulusal hem de
uluslararasi biyime ve gelisim agisindan oldukga 6nemli
sonuglar dogurabilir. Zira tekstil sektoriiniin biylime ve
gelisimi icin mavi yakali ¢alisanlarin hem buglinkii faaliyetleri
hem de gelecege yonelik amaglar dikkate alindiginda is
tatmini kavrami oldukga énemlidir.

is tatmini konusunda gecmiste yapilan farkl tiirdeki
incelemeler, sonraki arastirmalara yol gosterici olmanin yani
sira ¢esitli deneyim ve davraniglarin agiga ¢ikmasini
saglamistir. Ornegin, zorlayici gbrevlerde basari saglamak
genellikle hedeflere ulasmak icin birden fazla yol gelistirmeyi
gerektirmektedir (Snyder vd., 2002: 820). Ayrica buna benzer
durumlarda 6zellikle tekstil sektoriinde galisanlarin tatminleri
daha iyi performans gostermelerine katkida bulunurken
(Ashraf vd., 2013: 131) tatminsizlikleri ise daha olumsuz
performans sergilemelerine yol agabilmektedir (Shaikh vd.,
2019: 9). O halde tatminin performans ile olan bu dogrusal
iliskisi tekstil fabrikalarindaki ¢alisma ortaminda ¢alisanlarin is
tatminlerinin bittnselligine katki saglayabilir.

Mavi yakali tekstil calisanlarinin performanslari agisindan
islerinden tatmin olmalar dikkate alindiginda, onlarin daha
¢cok tatmin olabilmeleri ve c¢alisma ortamlarinda bu
tatminlerine etki edebilecek degiskenlerin neler olabilecegini
belirleyebilmek, arastirmanin temel sorunsalini
olusturmaktadir. Mavi yakali calisanlarin faaliyet gosterdikleri
fabrikalara yonelik yaklasimlari, yoneticilerinin roli ve
calisma arkadaslar (diger mavi yakali g¢alisanlar) ile olan
etkilesimleri, arastirma sorunsalinin agiklanmasina kaynaklik
etmektedir. Alan yazinda, mavi yakali tekstil calisanlarinin
ozellikle fabrikalardaki performanslari agisindan is tatmini
cabalarina yonelik  fazla arastirma yapilmadigi
gozlemlenmistir. Ayrica, mavi yakali tekstil calisanlarinin is
tatminlerinin  belirleyicisi olabilecek algillanan yonetici
destegi, ise gomilmuislik ve isyeri nezaketsizligi
degiskenlerinin birlikte ele alindig1 biitlinsel bir arastirmaya
rastanmamis olmasi, bu c¢alismanin 6nemini daha da
artirmaktadir. Bu faktorler, literatiirdeki bosluklar ve her
birinin is tatminini nasil etkiledigi g6z 6niinde bulundurularak
secilmistir. Ornegin, algilanan yonetici destegi calisanlarin
orgite baglhklarini  gliclendirirken, ise gdmulmuslik,
calisanlarin  islerine  olan  duygusal baglarini  ve
motivasyonlarini artirir. Diger yandan, isyeri nezaketsizligi is
tatminini olumsuz etkileyebilecek bir unsur olarak
degerlendirilmistir. Bu degiskenlerin is tatmini agisindan
o6nemi, sonraki paragraflarda ayrintili olarak ele alinacaktir.
Literattirdeki bu bosluk dikkate alinarak, arastirmada mavi
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yakali galisanlarin is basarilarinda énemli bir yer tutan is
tatminine etki edebilecek temel faktorlerin algilanan yonetici
destegi, ise gomillmislik ve isyeri nezaketsizligi
degiskenlerinin olup olmadigi arastiriimaktadir.

Arastrma modelinin  dayandigi  temel kuramlar
Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (Hobfoll, 1988) ve Alan Teorisi
(Lewin, 1951) dir. Kaynaklarin korunmasi teorisinin ana
kavrami, bireylerin mevcut kaynaklarini korumaya ve yeni
kaynaklar elde etmeye tesvik edilmesidir. Mavi yakali tekstil
cahisanlari asiri is yukd, fazla mesai ve nezaketsiz davranisglara
maruz kalma gibi durumlardan dolayi kronik olarak stres
altindaysa, hayal kirikhigina ugrayabilir, hosnutsuz olabilir,
taciz edilebilir ve islerinde zorbaliga ugradiklarini
hissedebilirler (Mujtaba ve Senathip, 2020). Bu nedenle her
organizasyonda insan kaynaklari sermayesini korumak igin
ilgili yonetim, egitim ve basar stratejilerine ihtiya¢ vardir
(Mujtaba vd., 2020).

Koruma gorusiniin ikinci ilkesi kaynak yatirimidir. Hobfoll
(2001)'a gore, bireyler genellikle kaynaklari artirmak igin
kaynaklara yatirim yapar, kaynak kaybini énlemek igin onlari
korur ve kaybini telafi etmeye c¢alisir. Mavi yakali ¢alisanlar
ve cevreleri arasindaki iliskiyi anlamanin teorik temeli
psikolog Kurt Lewin'in alan teorisinde bulunabilir. Bu teoriye
gore, bir kisinin davranisinin gergeklestigi alan, davranisini
giclendirebilecek ya da degistirebilecek bir dizi iliski ve glictiir
(Lewin, 1947). Bu agidan tekstil fabrikalarinda faaliyette
bulunan ve kendilerine uygun calisma ortamini yakalayan
mavi yakall ¢alisanlarin is tatminleri icin ortaya koyduklan
psikolojik ve fizyolojik duygu durumlari yoneticilerinden
gordiikleri destek algisindan etkilenebilir. Mavi yakali
calisanlarin is tatminleri agisindan ise gomulmuslikleri ise is
ortami ve gevresel faktorlerinde etkisi ile isyeri nezaketsizligi
davraniglarini sekillendirebilir.

Gunimuzde tekstil isletmeleri Gretim kapasitesini
artirmak ve daha fazla kar elde etmek icin calisanlari
izerinden bazi amaglar belirleyebilmektedirler. Bu amaglarin
gerceklesebilmesi icin tekstil isletmeleri ¢calisanlarina kariyer
basamaklari olusturmakta, calisma ortaminin kalitesini
artirabilmekte ve onlarnin basarilari icin ¢alisanlarina
yoneticileri Gzerinden destekler verebilmektedirler. Bu
olanaklarin varligi calisanlarin islerine karsi gdmili olmalarini
saglayabilir. Ayrica calisanlar c¢alisma ortamlarinda diger
calisma arkadaslari ve yoneticileri tarafindan nezaketsiz
davranislara da maruz kalabilirler. Bu davraniglarin etkileri is
tatmini icin 6nemli olabilir.

is tatmin seviyesi, cevresel, drgiitsel, kiiltiirel, sosyal ve
kisisel faktorler gibi pek cok cesitli degisken tarafindan
etkilenmektedir (Mullins, 2002: 646—647). Bilim insanlari
aracihgiyla is tatmininin bircok belirleyicisinin oldugu ortaya
konmustur. Bu belirleyiciler arasinda, is arkadaslarn ile
iliskiler, yoneticiden goriilen destek ve adil davranma
sayilabilir (Fisher, 2001: 143). Bu acidan tekstil isletmelerinde
mavi yakali calisanlarin is tatminleri, algilanan yonetici
destegi, calisanlarin ise gomilmuslukleri ve isyerindeki
nezaketsiz davranislarin etkilerini anlamli hale getirmek icin
asagida bu degiskenler literatiir esliginde ifade edilmeye
calisilmistir.
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Kavramsal Cerceve

Algilanan Yénetici Destegi

Orgiitlerde  yoneticiler, calisanlarin  ihtiyag  ve
beklentilerini belirlemek igin gorevliendirilen ve hiyerarsik
olarak birincil iletisim kanali konumunda olan 6nemli
unsurlardir. Yoneticiler, 6rgltiin sahip oldugu kaynaklari
etkili ve verimli bir sekilde dagitarak o©rgit politikalari
cercevesinde galisanlar ile 6rgiit arasindaki iliskide belirleyici
bir rol Gistlenmektedirler (Muse ve Pichler, 2011). Calisanlara
islerini daha iyi yapmalari igin saglanan destekler, 6rgtit ya da
yoneticiler tarafindan islerini kolaylastirici faaliyetler olarak
tanimlanir (Matthews vd., 2010: 78). Calisanlarin orgitiin
kendilerine ne kadar deger verdigini ve katkilarinin ne kadar
onemli oldugunu algiladiklari siireg, destek algisi olarak
adlandirilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698).

Algilanan yonetici destegi literaturde
Eisenberger vd. (1986) tarafindan Orgiitsel destek
kavramindan turetilmis ve g¢alisanlarin  orgiit igindeki
katihmlarina verilen 6nem ile ilgilidir. Rhoades vd. (2001) bu
kavrami, galisanlarin mutlulugunu gézeterek onlarin hedef ve
degerlerine onem verme olarak tanimlarken,
Bhanthumnavin (2003: 79) ise daha basit bir sekilde yonetici
ile calisan arasindaki pozitif is iliskileri olarak ifade
etmektedir. Algilanan yonetici destegi, yoneticilerin
calisanlara gosterdigi ilgi, tesvik ve destegin ne kadar
hissedildigi seklinde de tanimlanabilir (Babin ve Boles, 1996:
60).

ilk olarak

Ise Gomiilmiisliik

Calisanlarin isletmeye bagliligini ifade eden kavramlardan
biri olan ise gdmiilmuslik, son zamanlarda yapilan akademik
arastirmalarda 6n plana c¢ikmaktadir. ise gdmilmiisliik
kavrami, Kurt Lewin’in alan kurami, gomlu figtrler kurami
ve kaynaklarin korunumu kuramina dayanmaktadir. Alan
kurami, bireylerin diger bireylerle olan iliskilerine karsi
davraniglarini  dizenlemesiyle ilgilidir ve ise gomilmek,
bireylerin kendilerini ait hissettikleri bir sistem veya aga bagl
olmalariyla agiklanabilir (Mitchell vd., 2001: 1104). Gomulu
figtirler kurami ise bireyin ge¢misiyle alakali olan gomuli
figtirlere dayandigini ve bu figlirlerden uzaklasmanin zor
oldugunu savunmaktadir. Kaynaklarin korunumu kurami ise
bireylerin kaynak kaybini 6énlemek ve gelecekteki kaynak
kayiplarini engellemek icin ise gomili olma nedenlerini
aciklamaktadir (Alici, 2017: 81).

ise gdmiilmislik kavrami, calisanlarin islerinden neden
ayrilmadiklari veya neden islerinde kaldiklarini agiklayan bir
olgu olarak Mitchell vd. (2001) tarafindan kavramsal anlamda
ilk kez kullanilmistir. ise gdmiilmislik, calisanlarin isyerinde
kalmalarini saglayan tim faktorleri kapsamakta ve bu durum
onlarin iliskilerine,  sorumluluklarina  ve  rollerine
odaklanmaktadir (Tabak ve Hendy, 2016: 24). Calisanlarin
orgltle olan baglarinin artmasi, onlarin isyerinde kalici
olmasini saglamaktadir (Bambacas ve Kulik, 2013: 1934). Bu
baglamda, ise gomiilmislik, calisanlarin neden islerinde
kalmaya devam ettiklerini aciklayan bir kavram olarak
literatiirde yer almaktadir (Karatepe, 2012: 497). Ise
gdmulmuslik, calisanlarin organizasyonda kalma nedenlerini
hem icsel hem de dissal wunsurlar cercevesinde

degerlendirmektedir. Bu kavram, galisanlarin organizasyona
baghhgini arttiran faktorleri tespit etmeyi amaglamakta ve
calisanlarin isyerinde neden kalmaya devam ettiklerini
anlamaya yonelik arastirmalarin konusu olmustur (Candan,
2016: 70).

isyeri Nezaketsizligi

Gunumdizdeki teknolojik gelismeler, kurumlar iginde
rekabet duygusunun artmasina neden olmus ve bunun
sonucunda  bireyler  arasinda  anlagmazliklar  ve
hosgorusuzliikler yasanmaya baslamistir (Leiter, 2013: 20).
isyeri nezaketsizligi, niteliksel anlamda saygi cercevesinin
disinda kalan, kaba ve medeni olmayan tutumlar olarak
tanimlanir (Reio Jr ve Ghosh, 2009). Ornegin, tehditkar
konusmalar yapmak, ¢alisma arkadaslarinin fikirlerini dikkate
almamak, bagirarak konusmak gibi davranislar medeni
olmayan davranislara 6rnek olarak gosterilebilir (Reich ve
Hershcovis, 2015). Orgiitsel anlamda isyeri nezaketsizligi,
isgorenlerin birbirlerine karsi sergiledikleri incitici sozler ve
medeni olmayan davranislari ifade etmektedir (Spence
Laschinger vd., 2012).

Bir orglitte hangi davranislarin nezaket kurallari igerisinde
oldugu ve hangilerinin olmadigina dair farkli gorisler
bulunmaktadir (Hoffman ve Chunta, 2015). Bu baglamda,
saygl kurallarinin disinda kalan kaba ve medeni olmayan
davranislar isyeri nezaketsizligi olarak degerlendirilir (Bolat,
2018). Ornegin, calisma arkadaslarina dik dik bakmak, onlari
gormezden gelmek, dislamak gibi fiziksel olmayan bazi
tutumlar isyeri nezaketsizligine ornektir (Lim vd., 2008).
Ayrica “iyi glnler” veya “glnaydin” dememek, diger
calisanlarin arag gereglerini izin almadan kullanmak ve
tesekkir etmemek de isyeri nezaketsizligi kapsaminda
degerlendirilen davraniglardandir (Tastan, 2014).

is yerlerinde yazili ve yazili olmayan nezaket kurallarina
uyulmasi gerekmektedir (Martin ve Hine, 2005). Bu kurallar
kilturden kiiltiire ve sektorden sektore farkhihk gosterse de
her organizasyonda gecerlidir. Nezaketsiz davranislar, is
ortaminda kolayca fark edilirken, nezaket davranislari
genelde zaten var olmasi gerektigi icin fark edilmez (Kanten,
2014). isyeri nezaketsizligi gorece zararsiz gibi goriinse de
uzun vadede siddetini artirarak olumsuz ¢alisma kosullarina
yol agabilir (Istkay, 2018). Bazi calisanlar bu olumsuz etkiyi
kabul  etmezken, bazilari  nezaketsiz  davranislan
onemsemeyebilir veya nezaketsizlik olarak algilayabilir
(Goktepe ve Keles, 2019; Giltag, 2019).

Is Tatmini

is tatmini arastirmalari, hem &rgiitlerde calisanlar hem de
onlari inceleyenler yani yoneticiler tarafindan buyik ilgi
gormektedir. Is tatmini, ahlak, catisma, tutum, liderlik,
performans ve motivasyon gibi pek ¢cok orgiitsel olguyla yakin
iliski icerisindedir. Birgok bilim insani tarafindan, is tatmini
kavraminin farkli 6gelerini belirlemek, her bir 6gesinin gérece
onemini Olcmek ve bu O&gelerin ¢alisan performansi
lizerindeki neticelerini incelemek icin farkl tanimlar ortaya
konulmustur (Parvin ve Kabir, 2011: 113).

is tatmini, 20. yiizyilin baslarinda kavramsal olarak ifade
edilmis olsa da, gercek etkileri 1930'larda ve 1940'larda
ortaya cikmaya baslamistir. Orgiitlerde insan faktdriiniin
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artan 6nemi ile birlikte birgok arastirmaci ve bilim insani, is
tatmini kavramini incelemeye baslamistir. Kavramin éncisi
olan Hoppock, is tatmini olgusunu, "genel olarak isimden
memnunum" seklinde ifade edilmesine yol agacak olan
cevresel, psikolojik ve fizyolojik kosullarin bitini olarak
tanimlamaktadir. Bu tanimlaya gore, is tatminini etkileyen
birgok dis faktoér bulunmasina ragmen, is tatmini calisanlarin
iyi olma hali ile ilgili igsel bir olgudur ve tatmini tetikleyen
birgok faktoriin sonucu olarak degerlendirilmektedir (Green,
2000: 6). Hackman ve Oldham (1975), is tatminini, bir isten
elde edilen memnuniyet seklinde tarif etmistir. Bir baska
deyisle is tatminini, kisilerin icinde bulunduklar &rgutteki
rollerinin, onlarin islerine karsi genel bakislarina etkisi
seklinde tanimlamislardir. Bu tanimlamalara benzer bir
sekilde is tatmini, insanlarin halihazirda galismakta olduklari
islere karsi duygusal yoénelimleri olarak belirtilmistir. is
tatmini bireyin ¢alisma ortaminda 6dule yonelik tercihi olarak
ifade edilmistir (Green, 2000: 6).

Locke (1976: 1300) is tatmini kavramini "kisinin yaptigi isi
degerlendirmesinden kaynaklanan zevkli ve olumlu bir
duygusal durum" olarak tanimlanmaktadir. is tatmini, bir
¢alisanin hak ettigi, arzuladig veya bekledigi ciktilar ile gergek
ciktilarin karsilastiriimasi neticesinde ortaya ¢ikan sonuca
karsi gosterdigi duygusal tepkilerdir (Oshagbemi, 2000: 88).
is tatmini kavrami, bireylerin isleri hakkinda sahip olduklari
duygu, disiince ve tutumlari ifade etmektedir. Bu nedenle is

hakkindaki olumsuz tutum ve distinceler is tatminsizligini
olumlu tutum ve disiinceler ise is tatminini géstermektedir.
is tatmini algisi diisiik bir calisan, isiyle ilgili olumsuz hislere
sahipken; is tatmini algisi yiksek bir ¢alisan ise isi ile ilgili
olumlu hislere sahiptir (Robbins ve Judge, 2017).

Arastirmanin Yontem

Arastirmanin Modeli

Arastirmada, algilanan yonetici destegi ile is tatmini
arasindaki iliskide ise gomuilmusliik ve isyeri nezaketsizliginin
Ustlendigi  rolleri  tespit etmek amaglanmaktadir.
Arastirmanin = amaca  dogrultusunda  ilgili literatir
derinlemesine incelenmis ve ulasilan teorik bulgulara bagli
olarak Hayes (2018)’in ortaya koydugu 92 modelden hareket
edilerek bir arastirma modeli olusturulmustur. Olusturulan
bu arastirma modeli hem araciik (mediation) hem de
dizenleyici (moderated) etkinin yer aldigi bir durumsal
aracilik (moderated mediation) modeline denk gelmektedir.
Bu durumsal araciik modeli Hayes (2018: 591)'in Model
14’ine karsilik gelmektedir. Modelde yer alan degiskenlerin
ve oklarin yeri, alan yazindaki ampirik ¢alismalar ve kuramsal
aciklamalarin sonuglari incelenerek olusturulmustur. Asagida
Resim 1'de galismanin kavramsal modeline Resim 2’de ise
¢alismanin istatistiki gosterimine yer verilmistir.

Cinsiyet

Mezuniyet

iG

AYD

Resim 1. Arastirmanin Kuramsal Modeli Resim
Figure 1. The Theoretical Model of the Research

Resim 2. Arastirmanin Istatistiksel Modeli
Figure 2. Statistical Model of the Research

Not: AYD= bagimsiz degisken, iT= bagimh degisken, iG= araci degisken, iN= diizenleyici degisken; a= AYD’nin IG Uzerindeki etkisi, bi= IG'nin IT
tizerindeki etkisi, b2= IN'nin T tizerindeki etkisi, bs=iG ve IN’nin IT izerindeki etkilegsimsel etkisi, ¢’= AYD’nin iT tizerindeki dogrudan (diger degiskenlerin

etkisi olmaksizin) etkisi.
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Arastirma Hipotezlerinin Olusturulmasi

Bu bolimde arastirmanin konusunu olusturan
algilanan yonetici destegi, ise gomilmuslak, isyeri
nezaketsizligi ve is tatmini degiskenleri arasindaki iliskiler
incelenmis ve iliskilerden esinlenerek arastirma
hipotezleri sirasiyla olusturulmustur.

Algilanan Yénetici Destedi ile is Tatmini Arasindaki
iliski

Yoneticiler, ¢alisanlarinin tutumlarini, beklentilerini ve
davraniglarini etkilemede hayati bir rol oynamaktadir
(Griffin vd., 2001; Rathi ve Lee, 2017). Yoneticiler,
calisanlara rehberlik etmekten ve performanslarini
yonlendirmekten sorumlu olarak kuruluslarda var olan
temsilcilerdir; bu nedenle calisanlar, yoneticilerin
kendilerine yonelik yonelimlerini, yonetici desteginin bir
gostergesi olarak algilarlar (Shanock ve Eisenberger,
2006). Yonetici destegi, calisanlar icin 6nemli bir destek
kaynagidir, cuinki ¢alsanlar genellikle idari konular ve
daha fazla beceri isteyen islerde yardim almak igin
yoneticilerine basvururlar (Hughes, 2010; Lloyd vd., 2002).
Calisanlar, yoneticilerinin deger verdikleri kaynaklari
sagladigini gozlemledikten sonra, yoneticilerini
destekleyicileri olarak algilayabilirler (Kalliath vd., 2020:
2059). Cahlsanlar boylece yoneticilerine siki sikiya
baglanmaya baslarlar. Yoneticisine sikica baglh olan
cahisanlar, islerinden ayrilmayi diisinmez ve islerini en iyi
sekilde yapmaya meyilli olurlar (Becker vd., 1996).

Yonetici destegi ile calisanlarin is memnuniyetleri
arasinda kuvvetli bir iliski oldugu bilinmektedir (Perrewe
ve Carlson, 2002; Ceylan vd., 2015). is ortamlarinda
yuksek dlzeyde vyonetici destegi algilandiginda,
cahsanlarin islerinden memnun oldugu anlasiimistir
(Baloyi vd., 2014). Spitzer (1986)'e gbre yoneticiler, ¢alisan
performansini etkileyen her faktor icin farkli bir rol

oynayarak calisan performansini yukseltebilir.
Performansi etkileyen kisisel faktorlerle ilgili olarak
yoneticiler su onlemleri alabilir: Yoneticiler, c¢alisan

motivasyonunu artirmak igin isleri miikemmel bir bicimde
organize eder, is ortamini uygun bicimde tasarlar ve
performansi engelleyen faktorleri ortadan kaldirmaya
cahsir.

Ulusal ve uluslararasi literatiir dogrultusunda bu
calismada algilanan yonetici desteginin, ise yonelik
tutumun o6nemli bir gostergesi olan is tatmininin farkl
boyutlariyla pozitif yonde iliskili olmasi beklenmektedir.
Olusan bu beklenti genel anlamda Blau (1964)'nun sosyal
etkilesim/degisim (mubadele) teorisi cergevesinde
aciklanabilir.  Sosyal  etkilesim/degisim  (miibadele)
teorisine gore, isgorenler organizasyonun yarar saglayan
davranis ve tutumlarina olumlu yonde karsilik verme
meylindedir. Dolayisiyla ¢alisanlar, oOrgitiin sagladig
destek ve calisanlarin katkilarina verilen 6nem nedeniyle
islerinden, vyoneticilerinden ve c¢alisma ortamindan
memnuniyet duyarlar. Baska bir deyisle 6rgit, calisanlarin
ihtiyaclarini karsilar, calisanlarin katkilarini 6nemser ve
cahsanlarin  gikarlarini  korursa, calisanlar o6rgitin
cikarlarina is tatmini ile karsilik verir. Bir kurulusun calisan
katkilarina verdigi 6nem, calisanlarin kurulusta kabul
edildigini ve istendigini gosterebilir. Bu durum, calisanlara

islerine karsi olumlu bir tutum ve orgitte kalma istegi
vererek is tatmini olusmasina sebep olabilir ve 6rgiite karsi
olumlu bir tutum olusmasina katkida bulunarak yiiksek
dizeyde performans  gostermelerini  saglayabilir.
Yukaridaki bilgilerden hareketle arastirmanin birinci
hipotezi asagida sunulmustur.

Hai: Algilanan yonetici destegi is tatminini pozitif yonde
ve anlaml olarak etkiler.

Algilanan Yénetici Destedi lle Ise Gémiilmiisliik
Arasindaki iliski

Bandura (1977b)'nin sosyal 6grenme teorisine (social
learning theory) goére bireyler davranislari baskalarini
gozlemleyerek ve taklit ederek 6grenirler. Ancak 06z-
yeterlik kapasitesi olmadan c¢alisanlarin liderlerinin
davraniglarini taklit etme ve yeniden Uretme kapasitesi
pek yoktur. Baska bir deyisle bireylerin belirli bir davranigsi
gerceklestirebilme becerisine iliskin inanglarini artirmalari
gerekmektedir (O’Fallon ve Butterfield, 2012). Bu nedenle
yoneticilerinden alinan dogrudan destek, galisanlarin 6z
yeterliligini artirmada ve orglite daha fazla entegre
olmalarina yardimci olmada 6nemli bir rol oynayabilir.
Buna gore yonetici destegi algisinin, ¢alisanlarin ise
gomilmuslikleri Gzerindeki etkisini anlamaya veya
actklamaya sosyal 6grenme kurami yardimci olabilir.

Yonetici destegi alan c¢alisanlarin, sikinti ve stresleri
azalacag icin glinlik gorevlerini yerine getirmek adina
daha fazla rehberlik ve geri bildirim almaya istekli olurlar
(Eisenberger vd., 2002; Shanock ve Eisenberger, 2006).
Ornegin, yéneticiler tarafindan saglanan bu algilanan
sosyal destegin, otel ¢alisanindan olusan bir 6érneklemde
ise gomulmeyle iliskili oldugu bulunmustur (Karatepe,
2014). is arkadaslarindan ve yéneticilerinden destek
alabilen calisanlar islerine daha fazla baglanmaktadir
(Bergiel vd., 2009; Karatepe, 2016). Bu destek, calisma
arkadaslarindan ve amirlerden alinan ilgi ve alaka seklinde
olabilir (Karatepe, 2016). Singh vd. (2018)'in ¢alismasinda
da calisanlarin ise gdmuilmuslUgind artirmada is arkadasi
ve yonetici desteginin 6nemi vurgulanmistir.

Genel olarak sosyal degisim/etkilesim teorisi,
calisanlarin ve kurumun uymasi gereken belirli degisim
kurallan oldugunu iddia eder (Cropanzano ve Mitchell,
2005). Eger orglit yonetimi, calisanlarin is arkadaslarindan
ve yoneticilerinden destek almalarini saglayacak bir ortam
olusturursa, calisanlar da orgitte daha yiksek bir ise
gomilmuslukle  karsihk  verirler.  Bu  dogrultuda
Dechawatanapaisal (2021; 2022), calisma arkadaslan
destegi ile vyoOnetici desteginin ise gomilmaslGgi
etkiledigini ifade etmistir.

Sosyal degisim/etkilesim teorisi tarafindan saglanan
yonergelerle tutarh olarak, yoneticileri ve is arkadaslari ile
gilivene dayali ve kaliteli iliskileri olan calisanlar, 6rgiitlin
sosyal agina gébmdludir. Yoneticileri ve is arkadaslariyla bu
tir glvene dayali ve Kkaliteli iliskiler, calisanlarin
kurumdaki bireylerle iyi baglantilara sahip oldugunu
gosterir. Yeterli ve kaliteli is sosyal desteginin varligi ayni
zamanda kurumun 6grenme ve beceri kazanma agisindan
calisanlara yeterli yatirm yaptigina isaret eder. Buna
gore, isyerinde isler zorlastiginda yoneticilerinden ve
calisma arkadaslarindan duygusal destek ve aragsal
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yardim alan ¢alisanlar, ise gdmulmusliik yoluyla karsilik
vermektedir.  YOnetici desteginin ise gomulmusligu
tetikledigi belirtiimektedir (Bergiel vd., 2009). Bu
baglamda Karatepe (2011) Kamerun'daki otel galisanlari
arasinda yonetici desteginin ise gdmulmusligi artirdigini
gostermistir. Tekstil sektérl ¢alisanlarinin  algilanan
yonetici destegi ile ise gdbmiilmuslikleri arasindaki iligki
sinirh 6lglide incelenmistir (Malik vd., 2023). Algilanan
yonetici desteginin tekstil galisanlarinin ise gdmulmusligi
Uzerindeki etkisini belirlemek icin asagidaki hipotezin
gelistirilmesine ihtiya¢ vardir. Bu nedenle, arastirmanin
ikinci hipotezi asagidaki gibidir:

H,: Algilanan yonetici destegi ise gdmulmusligi pozitif
yonde ve anlamli olarak etkiler.

ise Gémiilmiisliik ile is Tatmini Arasindaki iliski

ise gdmilmusliik, calisanlarin neden bir &rgiitte
kaldiklarini  agiklayan ve ¢alisanlarin  6rgite olan
yakinliklari hakkinda 6nemli degerlendirmeler saglayan
dnemli bir faktérdir (Yu, vd., 2020). ise gdmilmiisliik hem
bireysel hem de orgiitsel diizeyde faydalar saglamaktadir
(Hom vd., 2009; Mitchell vd., 2001; Potgieter ve Ferreira,
2018; Van Dyk vd., 2013). Bu durum, daha yiiksek diizeyde
ise gomilmislik deneyimi yasayan calisanlarin  bir
organizasyondan ayrilma olasiliginin daha disiik oldugunu
varsayan ise  gomilmuslik  teorisinde  agik¢a
gorilmektedir (Mitchell vd., 2001). ise gdémilmislik
teorisi, calisanlarin daha yiksek diizeyde is tatmini
yasamalarinin, ayrilma niyetlerini olumsuz ve orglte
baghliklarini ise olumlu yénde etkilemesi olarak ifade
edilebilir (Chetty vd., 2016; Potgieter ve Ferreira, 2018).

ise gdmilmusliik ile is tatmini arasindaki iliskiyi Zhang
vd., (2019) kaynaklarin korunmasi teorisine (Conservation
of Resources Theory (COR)) dayandirmistir. Zhang vd.,
(2019) kaynaklarin korunmasi teorisinden (Hobfoll, 1989;
2001) elde edilen bilgilerden vyararlanarak, ise
goémilmuslige kaynak perspektifinden yaklasmakta ve ise
goémilmislagin kisinin kaynak durumunu yansittigini 6ne
sirmektedir. Gergeklesen kaynaklarin sayisi géz oniine
alindiginda, calisanlarin kendilerini kurulusa karsi olumlu
tutumlar sergilemeye mecbur hissettikleri gorulir. Bu
nedenle ise gdmiilmuslGglin, calisanlarin is tatmini ve ise
baghliklar ile pozitif yonde iliskili oldugu ifade edilebilir
(Ampofo, 2020). Dolayisiyla da ise gomulmislGgin is
tatminine yol actigi sdylenebilir (Nalband ve Otaibi, 2022:
99). Griffeth vd. (2000) ve Lee vd. (2004), is faaliyetlerine
katilimda ise gomilmenin etkisinin, is tutumlari, is tatmini
ve baghlik ile es zamanli olarak ortaya cikabilecegini
belirtmektedir. Bu baglamda Kautsar vd. (2015), eczacilar
Gzerine yaptigl arastirmada, ise gomulmisligu yiksek
olan eczacilarin bir hastanede eczaci olarak calisirken is
baghliklarinin yaninda is tatminine yonelik tutumlar da
sergileyebileceklerini  belirtmistir.  Ayrica Sari ve
Anjaningrum, (2023: 53), yiksek ise gomulmusligin,
cahsanlarin isten daha fazla tatmin olmasini sagladigini
ifade etmistir.

ise gdbmilmusliik; ayni zamanda isten ayrilma niyeti,
orgutsel baghlk, is tatmini, yeni bir is bulma istegi vb. is
hayati ile ilgili pek c¢ok sonucu da etkilemektedir
(Halbesleben ve Wheeler, 2008; Lee vd., 2004; Mitchell
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vd., 2001). Ayrica calisanlarin ise gdmilmuslugl ayni
zamanda onlarin is memnuniyetini de artirmaktadir
(Andriani ve Sudibjo, 2022). Literatiire bakildiginda bir gok
galismanin, ise gdmilmisligin is tatmini UGzerindeki
olumlu etkisini ortaya koydugu gorilmektedir (Lee ve
Mitchell, 1994; Mitchell, vd., 2001; Jiang, vd., 2012). Bu
bilgilerin yani sira ise gomulmuslik, literatiirde algilanan is
performansi (Wheeler vd., 2012), is tatmini, isten ayrilma
niyeti ve fiili isten ayrilma vb. orgiitsel sonuglarin 6nemli
bir 6nciili olarak karsimiza gikmaktadir (Collins vd., 2014;
Harris vd., 2011). Bunlar gbz o6nline alinarak bu
arastirmada asagidaki hipotez olusturmustur:

Hs: ise gdmilmislik is tatminini pozitif yoénde ve
anlamli olarak etkiler.

ise GémiilmiisliiGiin Araci Rolii

ise gdmilmisliik, isten ayrilma niyeti gibi olumsuz
sonuglari azaltmada ve c¢alisgani tatmin etme gibi
olumlulugu tesvik etmede etkilidir (Martadiani vd., 2022;
Son ve Choi, 2015). ise gdmilmusliik, calisanlarin tutum
ve davraniglari arasinda aracilik rolii oynayabilecek 6nemli
bir elde tutma stratejisidir (Robinson vd., 2014; Wheeler
vd., 2010). Ancak ¢ok az sayida ¢alisma, ise gomulmuslGgu
bir araci olarak incelemistir (Thakur ve Bhatnagar, 2017).
Onceki arastirmalar daha ¢ok ise gomiilmislik ile
organizasyondan ayrilma niyetleri arasindaki baglantiyi
arastirmistir (Bergiel vd., 2009; Ferreira vd., 2017). Her
tutumun bir uyaranla baslatilmasi gerektiginden ise
gomulmusligin aniden ortaya ¢ikmasi beklenmez (Aman-
Ullah vd., 2021). Yonetici destegi, ise gomulmenin 6nemli
bir baslaticisi olabilir (Bergiel vd., 2009). ise gdmulmisliik
ayni zamanda algilanan yonetici destegi ile calisanlarin is
tatminlerinin agiklanmasinda ve iliskilendirilmesinde
o6nemli bir araci rol oynayabilir (Wheeler vd., 2010;
Stewart ve Wiener, 2021). Bu nedenle ise gomulmeyi
etkileyen faktorlerin incelenmesi gerekmektedir (Ng ve
Feldman, 2011; Holtom vd., 2012).

ise gdmilmislik arastirma modelinde araci degisken
olarak secilmistir, c¢lunkld degerli kaynaklarin kaybi
bireylerin  davranislarini  harekete  gecirmektedir.
Calisanlar muhtemelen is tatminlerini artiran kaynaklari
degerli olarak algilayacaklardir. Literatiire bakildiginda
zaman algilanan yonetici desteginin (Gok vd., 2015) ve ise
gomilmusligin (Martadiani vd., 2022) is tatminini
ylkselttigini  belirten arastirmalara rastlanmaktadir.
Kaynaklarin korunmasi teorisine gore insanlar, farkli
toplumlar icerisindeki yasam tatminlerini ve gelecekte ise
gomilmuslik elde etmek icin yasadiklar toplumdaki
mevcut kaynaklari kaybedeceklerinden endise duyabilirler
(Hobfoll, 1989). Bu dogrultuda organizasyondaki kaynak
bollugu g6z 6niine alindiginda, gdmli calisanlarin 6nemli
is kaynaklarini kaybetmeyi goze almayacaklari ve bu
durumunda onlarda is tatmini artisina sebep olacagi
dusinidlmektedir (Hobfoll, 1989; Wheeler vd., 2012).

ise gdmilmusliik kavrami daha ¢ok bati lilkelerinde
incelenmistir (Karatepe, 2012). Bu nedenle, bu bolgedeki
arastirmalarin azhg1 nedeniyle Asya Ulkeleri baglaminda
ise gdmilmuslGgin arastirilmasina ihtiyag vardir (Thakur
ve Bhatnagar, 2017; Ramesh ve Gelfand, 2010; Lee vd.,
2014). Bu calismanin Turkiye’de vyapilmasi ile Asya
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baglamindaki boslugun doldurulmasina katki sunmasi
beklenmektedir. Ayrica fabrikalar, ¢alisanlarin isyerindeki
refahini artirmak igin, onlara maksimum diizeyde ydnetici
destegi saglayarak, onlarin yerlesikligini artirma, boylelikle
uzun vadede kuruluslarda kalmalarini tesvik etmek icin bu
¢alismanin  bulgularina basvurabilirler. Bdylece, ise
gomilmuslik teorisine dayanarak, ise gomilmuslik,
yonetici destegi yoluyla g¢alisanlar ve 6rgit arasinda bir
baglanti olusturacak ve galisanlarin yaptiklari isten tatmin
olmalari ile sure¢ sonuglanacaktir. Bu nedenle
arastirmanin  dordinci  hipotezi  asagidaki  gibi
olusturulmustur.

Ha: ise gémilmiislik, algilanan yonetici destegi ile is
tatmini arasindaki iliskide araci etkiye sahiptir.

Isyeri Nezaketsizliginin Diizenleyici Rolii

Stresorler genellikle agik¢a olumlu veya olumsuz
degildir ve bu nedenle kisisel degerlendirmeye tabidir
(Hobfoll, 1989). Zararli (zarara neden olan), tehdit edici
(gelecekteki zarar distindiren) ve zorlayici (blylime veya
O6grenme firsatlari sunan; Lazarus ve Folkman, 1984)
olmak Uzere ¢ok sayida degerlendirme tirii mevcuttur.
Oliimcil AIDS hastalarinin egleri (Moskowitz vd., 2003;
Stein vd., 1997), 6grenci zorbaligina maruz kalanlar
(Matsunaga, 2011) savas, bosanma ve fiziksel hastalk
magdurlari (Schaefer ve Moos, 1998) Uzerine yapilan
arastirmalarda, bireyler sasirtict  bir siklikta stresli
deneyimlere iliskin olumlu, zorlayici degerlendirmeler
olusturmuslardir. Nezaketsizlik hem ince hem de belirsiz
oldugundan (Andersson ve Pearson, 1999), nezaketsizlige
iliskin degerlendirmelerin de degisebilecegi duslnulebilir
(Marchiondo vd., 2018: 371). Ozellikle, nezaketsizlik
genellikle olumsuz degerlendirmelere yol agarken, ayni
zamanda bir blylime firsati olarak da deneyimlenebilir.

Calisanlar, cesitli nedenlerle nezaketsizlige iliskin
meydan  okuma  degerlendirmeleri  olusturabilir.
Kaynaklarin korunmasi teorisine gore (Hobfoll, 1989),
insanlar kaynaklarini (6rnegin sosyal, psikolojik, fiziksel)
biriktirmeye ve korumaya calisirlar. Calisanlar,
nezaketsizligi yalnizca kaynaklarina yonelik bir tehdit
olarak gormek yerine, hatalarindan ders ¢ikararak ya da
daha vyuksek bir seviyede performans gostererek
kaynaklarin kazanilabilecegi bir meydan okuma olarak
gorebilir. Calisanlar, gecmiste vyasadiklari nezaketsiz
deneyimlerden gelecekteki davranislarini yonlendirmek
amaciyla vyararlanabilirler. Bu tlr olaylari, benzer
durumlarda ortaya cikabilecek sonuclari tahmin etmek ve
iyilestirmek icin bir kaynak olarak kullanabilirler (Pillemer,
2003). Meydan okuma degerlendirmeleri, olumsuz
dusinceleri engelleyip deneyimlere olumlu anlamlar
yukleyerek, fizyolojik stres tepkilerini hafifleterek ve
sonunda kaynaklari yenileyerek, psikolojik rahatlama
saglayan daha genis bir basa ¢ikma sirecinin parcasi
olabilir (Folkman ve Moskowitz, 2000a). Bu nedenle,
nezaketsizlikle ilgili meydan okuma degerlendirmelerinin,
hedeflenen kaynaklarin farkli yonlerini destekleme ve
koruma potansiyeli vardir.

Calisanlar nezaketsizlik davranisinin zarar verme niyeti
ile yapildigini algiladiklarinda bu durumun tutumlarini
olumsuz etkileyecegi bilinen bir gercektir. Calisanlarin

zarar verme niyeti algilamadig§inda nezaketsizligi nasil
degerlendirecekleri asil kritik sorudur. Calisan kasith
olmayan nezaketsizligi géz ardi etmek yerine, durumu
anlamlandirmanin ve altinda yatan anlami
degerlendirmenin 6nemli oldugunu distinecektir, ¢linki
calisanlar refahlarini etkileyebilecek olaylarin (6zellikle de
olumsuz olaylarin) hesabini sorma hakkina sahip
olduklarini disinmektedirler (Bohner vd., 1988; Miller,
2001). Bu hak sahipligi, calisanlarin kasith kaba
davraniglara  kiyasla  kasitsiz  kaba  davranislan
degerlendirirken daha titiz olmasini  agiklayabilir
(Vangelisti ve Young, 2000). Kasitl olmayan kaba
davraniglarin  degerlendiriimesinde meydan okuma
degerlendirmeleri ve potansiyel faydalarin dikkate
alinmasi daha olasidir (Vangelisti ve Young, 2000). Kaba
ancak kasitsiz olaylara 06grenme firsati gibi olumlu
anlamlar yiiklenmesi, ¢alisanlarin kisisel kontrol, ustalik ve
hatta 6z saygl duygusu kazanmasina olanak taniyabilir
(Folkman ve Moskowitz, 2000a; Schaefer ve Moos, 1992).

Bu agiklamalar, kasith olmadigi disliniilen olumsuz
olaylarin neden empati (Betancourt ve Blair, 1992) ve
yardim etme davranisi (Martinko vd., 2007) ortaya
cikardigini  agiklamaktadir. Kasith olmadigl dusiindlen
olumsuz olaylar degerlendirmeleri “yumusatabilir”
(Vangelisti ve Young, 2000: 396) ve hatta daha yakin
iliskileri tesvik edebilirler (Clark ve Grote, 1998). Kasith
olmayan olumsuz davranislar prososyal, destekleyici,
stratejik ve hakli olarak degerlendirilebilir ve bunlarin
iliskisel memnuniyeti artirdig1 gérilmektedir (Vangelisti ve
Young, 2000). Bu ¢alismalardandan yola ¢ikilarak, kasitsiz
olumsuz olaylarin meydan okuma degerlendirmelerini
tesvik ederek potansiyel olarak c¢alisanlara fayda
saglayabilecegi diistinilebilir. Ornegin, bir yénetici ekip
liyelerinden daha fazlasini sert bir sekilde talep edebilir;
calisanlar durumu zarar verme niyeti olarak
algilamazlarsa, davranisin iyi niyetli oldugu (6rnegin
performansi artirmayr amagcladigl) sonucunu ¢ikarma
olasiliklari daha yiksektir. Calisanlar bu durumu
kendilerini zorlamak ve blylmek icin bir firsat olarak
gorurler (Marchiondo vd., 2018: 373).

Zorluk degerlendirmeleri sayesinde bireyler
performanslarini gelistirmeyi, sorun ¢ézmeyi, gelecekte
benzer olaylari ele almayi (Pillemer, 2003) ve daha etkili
basa cikma mekanizmalari benimsemeyi 06grenebilirler
(Folkman ve Moskowitz, 2000a, 2000b). Gercekten de,
meydan okuma degerlendirmelerinin daha yiksek moral
(Stein vd., 1997), yaraticilik ve proaktif davranis (Ohly ve
Fritz, 2010) ve performans (Tomaka vd., 1993) dahil olmak
lizere bir dizi olumlu sonuca yol actigI gosterilmistir. Bu
dogrultuda nezaketsizligi meydan okuma olarak
degerlendirmek enerji ve gelisimi tesvik edecektir
(olumsuz degerlendirme icin tam tersi) (Marchiondo vd.,
2018: 375).

Her ne kadar literatlrde isyeri nezaketsizligi ile ise
gomilmusligin ve is tatmininin negatif yonde iliskili
oldugu ifade edilse de sayisi sinirli olmakla beraber bazi
arastirmalarda iliskinin bulunamamasi (Cing6z ve Kaplan,
2015), Stockholm sendromu, isyeri nezaketsizliginin
Pazartesi'den Cuma'ya azalmasi (Nicholson ve Griffin,
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2017), c¢alisanin yodneticisinden gordiglu nezaketsiz
davranisin etkisinin sadece 2 (iki) saat olmasi (Meier ve
Gross, 2015), vb. etmenlerden dolaylr isyeri
nezaketsizliginin etkilerinin literatiirde beklenenin aksine
¢tkma olasiligl da bulunmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin isyeri
nezaketsizligini meydana okuma, biliyime ve 6grenme
firsati olarakta degerlendirerek isyeri nezaketsizligi
durumunu olumlu algilayabilecekleri unutulmamalidir
(Marchiondo vd., 2018). Bu nedenle yukarda verilen
bilgiler neticesinde isyeri nezaketsizligi ise gomulmuslik
ile is tatmini arasindaki iliskide pozitif veya negatif yonde
bir diizenleyici degisken olabilecegi varsayilmaktadir. Yani
isyeri nezaketsizliginin ise gomulmusluk ile is tatmini
arasindaki iliskiyi yonetebilecegi duslinilmektedir. Ayrica
algilanan yonetici desteginin ise gobmilmuslik yoluyla is
tatmini  Gzerindeki olasi  dolayli etkisini isyeri
nezaketsizliginin yonetebilecegi iddia edilmektedir. Bu
varsayimdan hareketle asagidaki hipotezler
olusturulmustur.

Hs: isyeri nezaketsizligi ise gdbmilmuslik ile is tatmini
arasinda diizenleyici etkiye sahiptir.

He: Algilanan yonetici desteginin ise gomuilmuslik
vasitasiyla is tatminine etkisinde isyeri nezaketsizliginin
diizenleyici roll vardir.

Arastirmanin Amaci, Onemi ve Sinirhliklari

Arastirmanin temel amaci, isletmelerin yasamlarini
surdirmeleri, rekabet avantaji saglamalari ve bu avantaji
devamh hale getirebilmeleri icin dnem tasiyan algilanan
yOnetici destegi, ise gdbmilmuslik, isyeri nezaketsizligi ve
is tatmini dlzeyi gibi degiskenlerin birbirleri ile olan
iliskilerini ortaya koymaktir.

Literatlr incelendiginde, is tatmini disinda algilanan
yonetici destegi ozelliklede ise gomilmuslik ve isyeri
nezaketsizligi ile ilgili arastirmalarin sayica azhgi dikkat
cekmektedir. Bu bilginin yani sira bu degiskenlerin
birbirleri ile olan iliskilerini inceleyen herhangi bir
arastirmaya rastlanamamistir. Bu anlamda algilanan
yonetici desteginin is tatmini Uzerinde bir etkisinin
bulunup bulunmadiginin ise gdmilmuslik ve isyeri
nezaketsizligi gibi durumlarin bu iliskide herhangi bir rol
Ustlenip tstlenmedigini uygulamali bir arastirmaile ortaya
konulmasi literatirdeki bir boslugu doldurmasi
bakimindan énemli kilmaktadir.

Bu calismanin gelecekteki arastirmalarin dikkate
almasi gereken cesitli sinirlamalari vardir. Bu calismanin ilk
sinirlamasi, 6lcimlerin 6z bildirim verilerine dayanmasi ve
bu tir verilerin hatirlama ve sosyal istenirlik yanliligindan
etkilenebilmesidir. Oz bildirim sonucu elde edilen veriler,
katilimcilarin yasadiklari sorunlari dogru
hatirlamamalarina ve dolayisiyla daha ideal yanitlar
vermelerine neden olabilir. ikinci olarak arastirmanin
kesitsel bir calisma olarak planlanmasidir. Kesitsel veriler,
sorunun kaynagina iliskin nedensel iliskilerin tam olarak
ortaya konulamamasina neden olabilmektedir. Bu
nedenle calismanin verilerinin glvenilirligi ankete katki
sunan is gorenleri degerlendirmeleri ile sinirlidir.
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Arastirmanin Evren(Ana Kiitle) ve Orneklemi

Arastirmamizda genel evren belirlenirken ekip
¢alismasina ve karsilikl etkilesime deger veren bir iskolu
secilmesinin uygun olacagini dngdrilmis ve bu nedenle
arastirmanin  genel evreni olarak tekstil sektoru
belirlenmistir. Calismanin arastirma evreni olarakta gerek
zaman gerekse kaynak tasarrufu saglamasi agisindan Agri
il sinirlari igerisinde yer almakta olan ve 2018 Aralik ayinda
Uretim yapmaya baslayan tekstilkent bolgesinde faaliyet
yuriiten tekstil fabrikalarindaki yaklasik 3000’e yakin
(ILKHA, 2022) mavi yakal ¢alisan belirlenmistir.

Evren  segildikten sonra  6rneklem  sayisinin
belirlenmesiigin literatiire bakildiginda Krejcie ve Morgan,
(1970: 610) tarafindan evren arttikga Orneklem

blyukliginin azalan bir oranda arttigl ve 384 (lg yiz
seksen dort) vaka civarinda nispeten sabit kaldig
belirtilmistir. Yapilan arastirmanin yontemine gore
degismekle birlikte (nicel, nitel, deneysel tasarim) sosyal
bilimler alanindaki genel kani 30 (otuz) ila 500 (bes ylz)
arasindaki bir 6rneklem sayisinin ¢ogu zaman yeterli
olacagl yonundedir (Glrbluz ve Sahin, 2018: 128).
Arastirmamizda segilen orneklem blyikligli %95 given
diizeyi ve %5 hata payi varsayilarak 341 (Ug yuz kirk bir)
olarak hesaplanmistir
(https://www.surveysystem.com/sscalc.htm).

Katihmcilarin yanh veya eksik cevaplar verebilecegi goz
onlinde bulundurularak 800 (sekiz ylz) adet anket formu
olusturulmustur. Olusturulan anket formu arastirmaci
vasitasiyla katilimcilara verilmis ve cevaplamalari bittikten
sonra geri alinmistir.  Orneklem seciminde her bir is
gorenin ornekleme dahil olma sansinin esit olmasi
amaciyla basit tesadiifi ornekleme yontemi
benimsenmistir. Toplanan verilerden bazilarinin eksik
bilgiler icermesi bazilarinin yanh cevaplar barindirmasi
bazilarinin ise katihmcilar tarafindan kaybedilmesinden
dolayl 427 (dort yiz yirmi yedi) adet anket formunun
arastirmada kullanilabilir nitelikte oldugu tespit edilmistir.

Veri Toplama Araglari

Demografik  Bilgiler: Kurum calisanlarina ait
demografik bilgileri toplamaya yonelik olan bu ankette;
cinsiyet, medeni durum, yas, 6grenim durumu, aylik gelir,
is tecriibesi gibi 6zellikler yer almaktadir.

Algilanan Yénetici Destedi Olcedi: Bu odlcek is
gorenlerin  yoOneticilerinden  gordukleri  desteklerin
seviyesini belirlemek icin Karasek vd. (1982), Gant vd.
(1993), Babin ve Boles (1996), Liden ve Maslyn (1998),
Yoon ve Lim (1999), Jiang ve Klein (1999) ve Gillen vd.
(2002) tarafindan gelistirilen benzer olgeklerden
yararlanilarak birbirini tamamlayici ancak birbirinin aynisi
olmayan maddeler secilerek Giray ve Sahin (2012)
tarafindan gelistirilen  6lgektir.  Olcegin  Tirkce'ye
uyarlanmasida ayni yazarlar tarafindan yapilmistir.
Yazarlarca gecerliligi ve glvenilirligi (a=0,94) kanitlanan
bu o6lcek 11 (on bir) ifade ve tek boyuttan olusmaktadir.
Ayrica bu 6lcekte ters puanlanan soru bulunmamaktadir.

isyeri Nezaketsizligi Olcedi: Calisanin is ortaminda
kendisine karsi yapilan nezaket disi davranislarin ne
sikhkla goruldigini degerlendirmek igin Cortina vd.
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(2001) tarafindan gelistirilmis isyeri nezaketsizligi
dlceginden yararlaniimistir. Olgcegin Tiirkce uyarlamasi
Gok vd., (2019) tarafindan yapilmistir. Olgegin orijinal
formu son bes yil igerisinde meydana gelen isyeri
nezaketsizligini olgse de, bu c¢alisma ve diger baz
¢alismalar (Trudel ve Reio Jr., 2011, Cortina vd., 2013;
Schad vd., 2014), hatirlamama durumunu en aza indirmek
icin son bir yilda meydana gelen isyeri nezaketsizligini
dlgmektedir. Isyeri nezaketsizligi dlcegi 7 (yedi) ifade ve
tek boyuttan olusup igerisinde ters puanlanmis soru yer
almamaktadir.

ise Gémiilmiisliik Olcedi: Bu 6lgek calisanlarin ise
gdmulmusluk seviyelerini ortaya ¢ikarmak igin Crossley vd.
(2007) tarafindan gelistirilen (a=0,88), ve Kesen ve Akyiiz
(2016) tarafindan Turkge'ye uyarlanan gegerliligi ve
glvenilirligi (a=0,90), kanitlanmis 7 (yedi) madde ve tek
boyuttan olusan global ise gomilmislik o6lgeginden
yararlaniimistir. Bu 6lgekte “Bu kurumdan ayrilmak benim
icin kolay olurdu.” seklinde bir adet ters puanlanan soru
bulunmaktadir.

is Tatmini Olgegi: Olcek is gorenlerin is tatmini
seviyelerini ortaya gikarmak icin Spector (1985) tarafindan
gelistirilmistir. is tatmini 6lgegi Spector tarafindan hizmet
sektoérl organizasyonlar igin gelistirilmis olsa da tim
organizasyonlar icin  uygun bir 0Olcek  olarak
degerlendirilmektedir. Olgek iletisim, isin yapisi, calisma
kosullari, performans odilleri, c¢alisma arkadaslari,
yonetim, terfi, yan 6demeler ve (cret gibi is tatmininin
dokuz farkli yoninl iceren maddelerden meydana
gelmektedir (Spector, 1985: 694). Diger is tatmini
Olgekleriyle karsilastirildiginda bu o6lcegin genel kabul
gormus 11 (onbir) is tatmini 6lglistinden 9'unu (dokuzunu)
Olgtlgl icin yeterli oldugu dusindlebilir. Turkce’'ye Kula
(2011) tarafindan uyarlanan 9 (dokuz) ifade ve tek boyutlu
bu olcekte ters puanlanan soru bulunmamaktadir.
Arastirmada kullanilan tim o6lgeklerin derecelendirilmesi
besli likert tipine gore hazirlanmis ve olgekte yer alan
maddelere verilen yanitlar 1 ila 5 arasinda degisen
puanlarla degerlendirilmistir.

Analiz Yontemleri

Arastirma kapsaminda toplanan verilerin analizi igin
AMOS, IBM SPSS ve IBM SPSS eklentisi olan PROCESS-
Macro v4.1 paket programlari kullanilmistir. Oncelikle
arastirma kapsaminda kullanilan her olgek icin gerekli
glvenirlik ve gecerlik analizleri ayri ayri yapilmis olup,

analizde kabul edilen anlamlilik seviyesi p=0,05'tir.
Arastirmada da slrekli degiskenler  kullaniimasi
Cronbach's alpha yoénteminin kullanilmasinda etkili

olmustur. Sosyal bilim arastirmalarinda genel kabul
goérmis cronbach's alpha skoru 0,70°dir. Sosyal bilim
arastirmalari arasinda gittikce yaygin kabul gérmeye
baslayan anlayis; daha once cesitli calismalar ile
glvenilirligi ve gecerliligi ortaya konmus Olceklere
dogrulayici faktor analizi (DFA) uygulanarak yapisal ve
faktoriyel gecerliligine dair kanitlarin rapor edilmesi
yonindedir (Glrbiliz ve Sahin, 2018: 318). Bu arastirmada
kullanilan 6l¢cim araglarinin daha 6nceki arastirmalarda

kesfedici faktor analizleri (KFA) yapilmis olmasindan dolay
bu calismada tekrar kesfedici faktdr analizi (KFA)
uygulanmamis sadece dogrulayici faktér analizi yapiimistir
(Ornegin, Erkal, 2020: 113). Dogrulayici faktér analizi
(DFA) yapilirken, verilerin normal yakin dagilim géstermesi
sebebiyle “Maximum Likelihood” hesaplama
yénteminden yararlaniimistir (Gurbiz, 2019: 76).

Galismada SPSS eklentisi olan PROCESS-Macro ile
hipotezler test edilmistir. PROCESS-Macro eklentisi bizlere
aracilik, diizenleyicilik ve durumsal aracilik gibi karmasik
modelleri degerlendirmemizde yardimci olmaktadir.
Ayrica durumsal araci etkinin Bootstrap yontemi ile ortaya
konulmasini ve durumsal araci etkilerin 6neminin
dizenleyici degiskenin cesitli diizeylerinde (dusuk-orta-
yuksek) irdelenmesini miimkiin kilmaktadir (Hayes, 2013).
Bu dogrultuda dulzenleyici degiskenin disik, orta ve
ylksek degerleri belirlenirken ortalamanin bir satandart
hata eksigi “diisik” ortalama deger “orta” ve ortalamanin
bir standart hata fazlasi da “yuksek” dizenleyici etki
dizeyini ifade eden segenek isaretlenerek analizler
gerceklestirilmistir.  Bu  dizeylerin  hangisi  veya
hangilerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu ve bu
sonuglarin nasil yorumlanmasi gerektigi iki yontem
yardimiyla ortaya konmaktadir. Bu yontemlerden ilki Pick-
a-Point yontemidir. Bu yontem basit egim analizi veya
spot 15181 (spotlight) analizi olarak adlandirilan ve
etkilesimsel etkiyi irdelemek icin kullanilan en popiiler
yéntem oldugu sdylenebilir (Hayes, 2018; 2022). ikinci
yontem ise Johnson Neyman yontemidir. Ancak bu
yontemin sadece basit diizenleyici etki modellerinde
kullanilmasi gerektigi durumsal aracilik modelleri test
edilirken Pick-a-Point yonteminin daha saglikli olacagi
ifade edilmektedir (Bozkurt, 2023: 244).

Analiz ve Bulgular

Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastirmanin yapildigi Agri Tekstilkent Bélgesi’'nde yer
alan tekstil firmalarinda goérev vyapan calisanlarin
demografik o6zelliklerine iliskin bilgiler Cizelge 1’de
sunulmustur. Cizelge 1'e goére arastirmaya katilanlarin
cogunlugunu erkek calisanlar olusturmaktadir. Ancak
erkek ve kadin galisanlar arasinda sayisal anlamda buyuk
bir farklihk olmadigi goze carpmaktadir. Cizelgeye gore
arastirmaya katilanlarin medeni durumlari incelendiginde;
%33,7’sinin evli oldugu %66,3’'Unin ise bekar oldugu
gozlemlenmistir. Cizelgeye gore orneklemin biylk bir
¢ogunlugunu 30 vyas alti  (%67,4) calisanlar
olusturmaktadir. Dolayisiyla tekstilkente c¢alisanlarin
biylk boliminin geng veya orta yas grubunda yer aldigi
soylenebilir. Katilimcilarin diger bir demografik ozelligi
olan en son mezuniyetlerine bakildiginda; tekstilkente
calismakta olan is gorenlerin egitim seviyelerinin disiik
oldugu ifade edilebilir. Son olarak calisanlarin halen gérev
yapmakta olduklari is yerindeki calisma sirelerine
bakildiginda; tekstilkente calisan is gorenlerin buylk
cogunlugunun 1 yil veya daha kisa siiredir bu fabrikalarda
calistig belirlenmistir.
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Cizelge 1. Katilmcilara iliskin Demografik Bilgiler
Table 1. Demographic Information on Participants

Degisken Kategori Frekans Yiizde(%)
Cinsiyetiniz Kadin 196 45,9
Erkek 231 54,1
Medeni durumunuz Evli 144 33,7
Bekar 283 66,3
Yasiniz 24 ve alti 124 29,0
25-30 164 38,4
31-35 65 15,2
36-40 48 11,2
41 ve Uzeri 26 6,1
En son mezuniyetiniz ilkokul 77 18,0
Ortaokul 124 29,0
Lise 152 35,6
On lisans 53 12,4
Lisans 21 4,9
Bu is yerindeki ¢alisma suireniz 1 yildan az 247 57,8
1wl 78 18,3
2 yil 62 14,5
3 yil ve Gzeri 40 9,4

Cizelge 2. Olgeklerinin Normallik Dagiimlar ve Giivenirlilik Katsayilari
Table 2. Normality Distributions and Reliability Coefficients of the Scales

Carpikhk Basiklhik

Degiskenler Ortalama  Standart Sapma (Skewness)  (Kurtosis) Cronbach’s Alpha
Algilanan Yonetici Destegi(Ort.) 3,57 1,03 -,576 ,032 ,921
ise Gomlmusliik(Ort.) 3,51 ,98 -,569 ,224 ,907
isyeri Nezaketsizligi(Ort.) 1,64 ,86 1,316 1,764 ,802
is Tatmini(Ort.) 3,87 ,90 -,761 1,498 ,858

Dogrulayici Faktér Analizi

28 2
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Resim 3. Olciim Modeline iliskin Faktér Yapisi
Figure 3. Factor Structure of the Measurement Model
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Normallik Varsayimi ve Giivenilirlik Katsayilar

Bu arastirmada verinin normal dagilip dagiimadigini
belirlemek maksadiyla basiklik (kurtosis) ve carpiklik
(skewness) degerleri temel alinmistir. Literatlirde farkli
yaklasimlar bulunsa da Kline, (2011: 63)'in, ¢arpikiik degerinin
13'ten, basiklik degerinin £10’dan kiiglik olmasi normal dagilim
varsayiminin karsilanmasi igin yeterli oldugunu ifade eden
aragtirmasi dikkate alinmistir. Hesaplanan degerlerin belirtilen
aralikta yer aldigl, bundan dolayl verilerin normale yakin
dagihm gosterdikleri gozlenmektedir. Ayrica ¢alismada
cronbach's alpha glvenilirlik 6l¢tittinln literattirde gelen kabul
gordigi gibi 0,70 veya daha yiksek olmasina dikkat edilmistir
(Field, 2018; Tavsancil, 2014). Hesaplanan degerlerin belirtilen
aralikta yer aldigi, bundan dolayi glivenilir oldugu ifade
edilebilir. ilgili hesaplamalar Cizelge 2’de sunulmustur.

Olceklerin faktér yapisinin uyumlulugu dogrulayici faktor
analizi ile belilenmeye caligiimistir. Oncelikle 6lceklerin 8lgiim
modellerinin kestirim sonuglari incelenmistir. Oncelikli amag
Olcekten madde silmek olmadigindan AMOS program
ciktisinda gosterilen 6neriler dogrultusunda degisiklikler
yapilmasi kararlastirlmistir. Ancak yapilan modifikasyonlar
sonucu literatiirde kabul géren degerlere ulasilamamistir. Bu
dogrultuda standardize edilmis regresyon yikleri 0,50'den
kiglk olan maddeler 6lgekten ¢ikariimistir. Modelin son haline
iliskin uyum degerleri x 2/df=2,624, IFl= 923, TLI= ,913, CFl=
,923, RMSEA= ,062, RMR= ,050, SRMR= ,0535 olarak
hesaplanmistir. Ayrica 6lgim modeline iliskin fakt6r yapisini
gosteren ifadelerin faktor yikleri Resim 3’de sunulmustur.

Dogrulayicr faktér analizi sonucu dogrulanmis olan
algilanan yonetici  destegi, ise gomilmislik, isyeri
nezaketsizligi ve is tatminine iliskin AVE ve CR degerleri Cizelge
3’de sunulmustur.

Bir arastirma modelindeki dlgeklerin birlesim gegerliligine
sahip olabilmesi icin AVE >0,50, CR >0,70, CR > AVE kosullarinin
saglanmasi gerektigi ifade edilmektedir (Hair vd., 2009;
Raykov, 2004). Ancak Fornell ve Larcker, (1981: 39) CR>0,60
olmasi durumunda ortalama agiklanan varyans AVE
degerlerinin AVE> 0,40 olmasinin birlesim gegerliligi icin yeterli
olacagini ifade etmistir. Benzer sekilde Psailla ve Roland,
(2007)’e gore AVE degerinin 0,40 esit veya yliksek olmasi ancak
CR degerinin 0,70'den blyidk olmasi durumunda kabul
edilebilir.

Cizelge 3. AVE — CR Degerleri
Table 3. AVE - CR Values

Bu yaklagimlar 1siginda Cizelge 3 incelendiginde tim
Olgeklerin yliksek birlesim guvenilirligine sahip oldugu
(Bitlin CR degerleri 0,70’in Uzerindedir) sdylenebilir.
Olgeklere iliskin AVE degerlerinin CR degerlerinden diisiik
olmasi ve AVE degerlerinin literatiirde kabul géren esik
degerden AVE> 0,40 vyiksek olmasi  Olgeklerin
birlesim(yakinsak/benzesim) gecerliligine sahip oldugunu
gostermektedir.

Hipotez Testleri

Korelasyon Analizi ve Ayrisim Gegerliligi

Arastirmada  kullanilan  &lgeklerin  gegerlilik  ve
guvenirliliklerinin  belirlenmesinin ardindan degiskenler
arasindaki birebir iliskileri ortaya koymak adina korelasyon
analizi yapilmasina karar verilmigtir. Literatlirde kiguk
farkliliklar olmasina ragmen genel anlamda | r | > 0,70
kuvvetliiliski 0,30 < | r | < 0,70 orta kuvvette iliski | r | <
0,30 ise zayif iliski diizeyini ifade etmektedir (Bursal 2019:
131; Blylkoztirk vd., 2011). Arastirmada kullanilan
verilerin normale yakin bir dagilim gostermesinden dolayi
pearson korelasyon katsayisi hesaplanmistir.

Elde edilen bulgulara gore tim degiskenler arasinda
%99 6nem diizeyinde anlamli bir iliski vardir. Calisanlarin
algilanan yonetici destegi ile is tatmini arasinda anlamli ve
pozitif yonlii orta kuvvetli bir iliski vardir (r(427) = 0,644,
p<0,01). Bu sonuca gore calisanlarin yoneticilerinden
gordikleri destek arttikca calisanlarin is tatminleri de
artmaktadir.

Calisanlarin  algilanan yonetici destegi ile ise
goémulmuslikleri arasinda da anlaml ve pozitif yonde orta
kuvvetli bir iliski bulunmaktadir (r(427)=0,629, p<0,01). Bu
bilgilerden hareketle ¢alisanlarin yoneticiden destek aldig
dustincesinin artmasiyla islerine karsi gémili olma
seviyeleri de ylkselecektir. Ayrica c¢alisanlarin ise
gomulmuslikleri ile is tatminleri arasinda anlamli ve pozitif
yonli orta kuvvette bir iliski oldugu gorilmektedir
(r(427)=0,574, p<0,01). Bu bulguya gore calisanlarin ise
gomulmauslukleri artis gosterdiginde is tatminleri de
artacaktir.

Degiskenler AVE CR

Algilanan Yonetici Destegi(Ort.) 0,57 0,92
ise Gomiilmisliik(Ort.) 0,61 0,90
isyeri Nezaketsizligi(Ort.) 0,40 0,77

is Tatmini(Ort.) 0,46 0,86

Cizelge 4. Degiskenler Arasindaki iliskiyi Gésteren Pearson Korelasyon Katsayilari
Table 4. Pearson Correlation Coefficients Showing the Relationship Between Variables

Faktorler 1 2 3 4
1.Algilanan Yonetici Destegi(Ort.) (0,748)
2.is Tatmini(Ort.) ,644%* (0,671)
3.ise Gémulmiislik(Ort.) ,629%* ,574%* (0,775)
4.isyeri Nezaketsizligi(Ort.) -,439** -,428** -,317** (0,632)

Cizelgedeki parantez igindeki degerler AVE’nin karakok degerleridir.*p<0,05 **p<0,01
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Son olarak isyeri nezaketsizligi ile algilanan yonetici
destegi arasinda anlamli ve negatif yonde orta kuvvetli bir
iliski (r(427)=-0,439, p<0,01), is tatmini ile anlamli ve negatif
yonla orta kuvvette bir iliski (r(427)=-0,428, p<0,01) ve yine
ise gdbmilmuslik ile anlamli ve negatif yonll orta kuvvette
bir iliskisi (r(427)= -0,317, p<0,01) bulunmaktadir. Tim bu
sonuglardan hareketle isyeri nezaketsizligi arttikga algilanan
yonetici destegi, is tatmini ve ise gomulmiuslik
azalmaktadir. Yani isyeri nezaketsizligi ile diger degiskenler
arasinda ters oranti bulunmaktadir.

Cizelge 4 de ayrica bize ayrisim gegerliligi ile ilgili de
bilgiler sunmaktadir. Degiskenlerin ayrisma gegerliligini test
etmek icin Fornell ve Larcker'in yaklasimindan
yararlaniimistir. Bu yontemde, bir yapinin kendisiyle olan
korelasyonunun karesi, diger yapilarla olan
korelasyonlarinin karelerinden biiylk olmalidir. Yani, her bir
yapinin AVE’sinin (Average Variance Extracted) karesi, diger
yapilarla olan korelasyonlarindan biyiik olmalidir (Fornell &
Larcker, 1981). Tablodaki degerler incelendiginde her bir
yapinin agiklanan ortalama varyans karekokiniin diger
yapilarla  korelasyonundan daha  vyiksek oldugu
gorulmektedir. Dolayisiyla ayrisim gecerliliginin saglandig
soylenebilir.

Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Arastirma kapsaminda elde edilen verileri analiz etmek
icin Hayes (2018)’in arastirmasinda yer alan model 14
onerisi kullanilmistir. Bu modeli arastirmaya uyarladigimiz
zaman algilanan yonetici destegi bagimsiz degisken is
tatmini bagimli degisken ise gdmulmuslik araci degisken ve
son olarak isyeri nezaketsizligi diizenleyici degisken rollerini
Ustlenmektedir. Process Macro ile yapilan regresyon
analizlerinde, basit aracilik etkisinin, basit diizenleyicilik
etkisinin veya ikisinin birlikte yer aldigi durumsal aracilik
etkilerinin var olup olmadigina, bootstrap analizi
neticesinde elde edilen %95 gliven araligindaki (confidence
interval, Cl) degerlere bakilarak karar verilmektedir. Araci,
dizenleyici ve durumsal aracilik etkilerinden hangisi
arastirihyor ise ilgili etki degerine tekabiil eden alt ve st
guven aralgr degerleri sifir (0) degerini kapsamiyorsa
arastirilan  etkinin  var oldugu kabul edilmektedir
(MacKinnon vd., 2004). Process macro ile model 14 test
edilirken Bootstrap teknigi ile 5000 adet yeniden 6rnekleme
alinmis ve hipotezlerin kabul edilebilmesi icin %95 giiven
arahig secenekleri tercih edilmistir. Bootstrap yonteminin,
Baron ve Keeny (1986)'nin geleneksel yénteminden ve
Sobel testinden daha guvenilir sonuglar verdigi iddia
edilmektedir (Hayes, 2018; Preacher vd., 2007; Zhao vd.,
2010). Bu baglamda hipotezleri test etmek icin bootstrap
yontemini esas alan regresyon analizi yapilmis ve sonuglari
Cizelge 5’de sunulmustur.

Tum modellerde cinsiyet ve mezuniyet durumu kontrol
degiskeni olarak kullanilmistir. Bu tabloda modelimize
uygun Ug farkli alt model olusturulmustur. Model 1'de
bagimsiz degisken olan algilanan y6netici desteginin (AYD)
araci degisken olan ise gdmilmislik (iG) Gizerindeki etkisi
incelenmistir (a yolu). Algilanan yoénetici desteginin ise
gomilmslaga pozitif yonla ve anlamli bir sekilde etkiledigi
tespit edilmistir (B=0,530, p<0,001). Bu bilgilerden
hareketle H, hipotezi kabul edilmistir. Ayrica tim tahmin
degiskenlerinin (algilanan yonetici desteginin cinsiyet ve
mezuniyet durumu ile birlikte) ise gomulmuslikteki
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degisimin yaklasik %40’ in1 (R2=0,401, p< 0,001) acikladig!
gorilmustar.

Model 2’de bagimsiz degisken olan algilanan yonetici
desteginin bagiml degisken olan is tatmini (iT) tizerindeki
toplam etkisi (total effect) ele alinmistir (c yolu = c’+(a.b1)).
Bir baska deyisle Model 2’de araci degisken olan ise
gomilmislik modelde olmadigi durumda algilanan
yonetici desteginin is tatmini Uzerindeki toplam etkisi
irdelenmistir. Buna gore algilanan yonetici destegi is tatmini
Gzerinde pozitif ve anlamh bir etkiye sahiptir (B=0,544,
p<0,001). Ayrica algilanan yonetici destegi cinsiyet ve
mezuniyet durumu ile birlikte is tatminindeki degisimin
yaklastk %43’inii (R2=0,427, p<0,001) agiklamaktadir.

Model 3'te ise bagimsiz (AYD), araci (IG), diizenleyici (iN)
ve etkilesim (IGXIN) degiskenlerinin bagimh (IT) degisken
Gzerindeki etkileri incelenmistir. Buna gore algilanan
yOnetici desteginin is tatmini Gzerindeki dogrudan etkisinin
(direct effect) pozitif ve anlamli oldugu gorilmustir
(B=0,357, p<0,001). (c’ yolu). Yani ise gomilmusligin
modele dahil edildigi durumda da algilanan yonetici
desteginin is tatmini Gzerinde etkisinin hala anlamli oldugu
tespit edilmistir. Bu bilgiler 1si8inda H; desteklenmistir.

Ayrica Model 3’e bakildiginda ise gomilmusligin is
tatmini lzerinde pozitif ve anlamli (B=0,228, p<0,001), (b;
yolu) bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu tespite
dayanilarak Hs hipotezimizin desteklendigi ifade edilebilir.
Model 3’te ayrica algilanan yonetici desteginin is tatmini
Uzerindeki dolayli etkisinin (indirect effect) anlamli oldugu
gorulmektedir. (B=0,145, %95 GA [0879, 2021]). (a.b; yolu)

Dolayisiyla algilanan yonetici desteginin is tatmini
lizerindeki etkisinde ise gdmulmislUgin bir araci roliinin
oldugu soylenebilir. Bu sonuglar neticesinde Hs
desteklenmistir.

Dolaylh etki degeri (B=0,145), algilanan yonetici destegi
duzeyi diger ¢alisanlardan bir birim yiiksek olan bir ¢alisanin
(algilanan  yonetici destegi yiksek olanlarin ise
gomilmdusliuklerinin - daha yiksek olmasi ve ise
gomilmusligi yiksek olan calisanlarinda is tatminlerinin
daha ylksek olmasi nedeniyle) is tatmininin de diger
calisanlardan 0,145 birim daha yiksek oldugu seklinde
yorumlanmaktadir. Algilanan yonetici desteginin is tatmini
izerindeki tam standardize etki biyikligine bakildiginda
giiven araliklarinin 0 (sifir) degerini kapsamadigindan dolayi
anlamli oldugu ifade edilebilir. (K2=0,18, GA [1073, 2451]).
Etki biydklikleri yorumlanirken genellikle K2=0,01’e yakin
ise duistk etki, K2=0,09’a yakin ise orta etki, K2=0,25"e yakin
ise ylksek etki seklinde yorumlanmaktadir (Preacher ve
Kelley, 2011). Bu bilgiden hareketle test edilen modeldeki
aracilik etkisinin ylksek degere yakin oldugu belirtilebilir.

Dizenleyici degisken olan isyeri nezaketsizliginin is
tatmini Gzerinde negatif ve anlamli (B=-0,162, p<0,001), bir
etkisinin bulundugu gozlemlenmistir. (b, yolu). Bunun yani
sira etkilesim (IGXIN) degiskeninin ise is tatmini Gzerinde
pozitif ve anlaml (B=0,097, p=0,028), bir etkisinin
bulundugu tespit edilmistir. (bs yolu). Bu sonuca gére isyeri
nezaketsizligi ise godmilmisligin is tatmini Gzerindeki
etkisini diizenlemektedir. Bir baska deyisle; calisanlarin ise
gomilmuslik dizeylerinin is tatmini Uzerindeki etkisi bu
calisanlari  algiladiklari  isyeri nezaketsizlig§ine gore
degismektedir. Bundan dolayi Hs desteklenmistir.
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Cizelge 5. ise Gdmiilmiislik ve is Tatmini Uzerindeki Coklu Regresyon Etkileri
Table 5. Multiple Regression Effects on Job Embeddedness and Job Satisfaction

Degiskenler Model.1 iG Model.2 iT Model.3 iT
B SH p B SH p B SH p

Sabit -1,786 0,136 <0.001 2,211 0,132 <0.001 2,861 0,155 <0.001
AYD 0,530 0,032 <0.001 0,544 0,031 <0.001 0,357 0,040 <0.001
Cinsiyet 0,014 0,051 0,784 -0,120 0,050 0,016 -0,129 0,047 0,006
Mezuniyet -0,050 0,024 0,039 -0,037 0,024 0,116 -0,019 0,022 0,387
iG 0,228 0,047 <0.001
iN -0,162 0,041 <0.001
IGXIN 0,097 0,044 0,028

F 94,54 105,26 70,47

p <0.001 <0.001 <0.001

R2 0,401 0,427 0,502

Not: AYD: Algilanan Yénetici Destegi, IT: is Tatmini, iG: ise Gémulmuslik, iN: isyeri Nezaketsizligi, iG X IN = ise Gomilmisl ik X isyeri Nezaketsizligi

(Etkilesim).

Cizelge 6. IN’nin Diisiik, Orta ve Yiiksek Oldugu Durumlarda iG’nin iT’ye Etkisi
Table 6. The Effect of Pl on IT in Cases of Low, Moderate and High IN

Dizenleyici Aracl Bagimh Etki SH
Duslk IN IG > IT 0,1646 0,062
Orta IN IG > IT 0,2295 0,047
Yiksek IN IG > IT 0,2945 0,046
4,60
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Resim 4. ise Gomlmislugiin is Tatmini Uzerindeki Etkisinin isyeri Nezaketsizligi Tarafindan Diizenlenmesi
Figure 4. Regulating the Impact of Job Embeddedness on Job Satisfaction by Workplace Incivility

Bu hipotez ile ilgili bir ¢cikarim daha yapmak olasidir. Bu
da Pick-a-Point yontemi sonuglarini yorumlamaktir. Pick-
a-Point yontemi ile ulasilan sonuglara gore; isyeri
nezaketsizliginin tim dizeylerinde, ise gébmulmislik is
tatminini pozitif yonde etkilemektedir. (Cizelge 6). Bir
baska ifade ile; calisanlarin algiladiklari isyeri nezaketsizligi
diizeyleri  disiik (0, |(W=-0,6339) Etki=0,1669,
p=0,0074), orta By | (W=0) Etki=0,2281, p<0,0001) veya
yiiksek 8, | (W=0,6339) Etki=0,2893, p<0,0001) oldugu
durumlarda calisanlarin ise gomilmuislik dizeyleri is
tatminini dlzeylerini olumlu yonde etkilemektedir.
istatistiksel olarak anlamli ¢ikan etkilesimsel terimi bize
gosteriyor ki; ise godmulmusligin is tatmini tzerindeki
pozitif etkisi algilanan isyeri nezaketsizligi diizeyi disik
olan calisanlarda istatistiki olarak daha duslk, yiiksek olan

calisanlarda ise istatistiki olarak daha yuksektir. Yani bu iki
grup arasinda istatistiksel anlamda bir farkin oldugu isyeri
nezaketsizligi diizeyi artik¢a ise gdmulmuslGgin is tatmini
Gizerindeki etkisini daha fazla etkiledigi bu degerlerden
anlasiimaktadir.

Grafikte gorilecegi lzere isyeri nezaketsizligi seviyesi
dusik oldugunda, diistik diizey ise gomiilmuslik ile yiksek
dizey ise gomulmislik arasindaki farkin is tatmini
Gzerindeki etkisi, istatistiksel olarak anlamli olmustur (0x—y
|(W=-O,6339) =0,0620, p=0,0074). Benzer sekilde isyeri
nezaketsizligi seviyesi yiksek oldugu durumda da, distk
dizey ise gobmulmislik ile yuksek dizey ise gomulmslik
arasindaki farkin is tatmini zerindeki etkisi, istatistiksel
olarak anlamli olmustur (O | (W=0,6339) =0,0459,
p<0,01).
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Model 14 ile test edilen bir baska 6nemli sonugta isyeri
nezaketsizliginin dolayli etkiyi diizenlemesidir. Durumsal
aracilik etkisinin anlamli olup olmadigini ortaya ¢ikarmak
icin Model 14 analiz giktilarinda yer alan durumsal aracilik
endeksine bakilmasi gerekmektedir. Bu endeks bize
gosteriyor  ki; algilanan  yoOnetici  desteginin ise
gomulmusluk vasitasiyla is tatmini Gzerindeki etkisi,
¢alisanlarin algiladiklari isyeri nezaketsizligine baghdir
(endeks:0,0511, GA [0,0025, 0,1125]). Zira bu endekse ait
olan given araligi sifir  degerini igerisinde
barindirmadigindan Hg hipotezimizin kabul edildigini ifade
edebiliriz. Ayrica bu endeks, iki ¢alisandan algilanan
yonetici destegi diger ¢alisanlardan bir birim yiksek olan
bir calisanin ise gébmilmdsliuk Gzerinden is tatmini 0,051
birim daha yliksek olacagi seklinde de yorumlanmaktadir.

He'y1 irdelemek igin kullanilan Pick-a-Point yontemine
gore; isyeri nezaketsizliginin tim duzeylerinde algilanan
yOnetici destegi, ise gdmilmuslik vasitasiyla, is tatminini
olumlu etkilemektedir. Yani galisanlarin algiladiklari isyeri
nezaketsizligi duzeyleri ister dusuk (W=-0,6339)
Etki=0,0884; GA [0,0078, 0,1655]), ister orta (W=0)
Etki=0,1208, GA [0,0615, 0,1822]), ister ylksek olsun
(W=0,6339) Etki=0,1532, GA [0,0968, 0,2164]) dolayl etki

istatistiksel olarak anlamh ¢ikmustir. istatistiksel olarak
anlamli ¢ikan durumsal aracilik endeksi bize gosteriyor ki;
algilanan yonetici desteginin ise gbmulmuislik vasitasiyla,
is tatmini Uzerindeki pozitif etkisi algilanan isyeri
nezaketsizligi dizeyi disiik olan ¢alisanlarda istatistiki
olarak daha duslk, yiksek olan ¢alisanlarda ise istatistiki
olarak daha yliksektir. Yani bu iki grup arasinda istatistiksel
anlamda bir farkin oldugu isyeri nezaketsizligi dizeyi
artikca algilanan yonetici desteginin ise gdomulmusliik
vasitaslyla is tatmini Uzerindeki etkisini daha fazla arttig
bu degerlerden anlasilmaktadir.

Grafige bakildiginda; algilanan yonetici desteginin ise
gomilmuislik vasitasiyla is tatmini Gzerindeki olumlu
etkisi, isyeri nezaketsizliginin tum dizeylerinde kendini
gdstermektedir. isyeri nezaketsizligi diizeyi farkli olan
¢alisanlarda dolayh etkinin farkhlastig
gozlemlenmektedir. Bir bagka deyisle dolayl etki, isyeri
nezaketsizligi ylksek olan c¢alisanlarda (dasik olan
¢alisanlara gore) daha yiksek, diisik olan calisanlarda
(yuksek olan galisanlara gore) ise daha dusuktir. Nitekim
bu sonuglar yukarida agiklanan durumsal aracilik indeks
degeri ile uyumludur.

Cizelge 7. IN’nin Diisiik, Orta ve Yiiksek Oldugu Durumlarda AYD’nin iG Vasitasiyla iT’ye Dolayli Etkisi
Table 7. Indirect Effect of the EQD on the IT through the IS in Cases of Low, Medium and High IN

Dizenleyici Bagimsiz Aracl Bagimh Etki SH EDGA EYGA
Diisiik iN AYD > iG > iT 0,0884 0,0406 0,0078 0,1655
Orta IN AYD > iG > iT 0,1208 0,031 0,0615 0,1822
Yiiksek IN AYD > iG > iT 0,1532 0,0302 0,0968 0,2164
0,4
g
B 0,33
= P
= 0 c'=0.3567
B4 025
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Resim 5. Durumsal Aracilik Etkisi
Figure 5. Situational Mediation Effect
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Sonug

GUnUmuz kapitalist sisteminde kurumlarin
devamliliklarini saglamalari ve yiiksek karlar elde etmeleri
icin ¢alisanlarin is tatminlerine O6nem vermeleri
gerekmektedir. Arastirma is tatminin hangi
degiskenlerden etkilenebilecegi cercevesinde
sekillenmistir. Calismada arastirma sorunsalina etki
edebilecegi dustinllen (¢ farkh degiskenin bagimli
degisken Uzerindeki etkileri analiz edilmistir. Arastirma
konusu cergevesinde gelistirilen model, hem konunun
kavramsal boyutlari hem de arastirma 6rnekleminin ilgi
alanlari agisindan 6nemli bulgular sunmaktadir.

Bulgularn itibariyle bu calismanin énemli bir katkisi,
tekstil fabrikalarinda galisan isgorenlerin performanslari
acgisindan is tatminlerinin dikkate almasidir. Calisanlarin
ozellikle is tatminlerine yogunluk verilerek is tatminlerine
etki edebilecegi diusunilen Ug farkli degisken (algilanan
yOnetici destegi, ise gdbmulmuslik ve isyeri nezaketsizligi)
dikkate alinmistir. Alan yazinda daha 6nce mavi yakal
tekstil calisanlarn Gzerinde bu degiskenlerin olgtldigi
herhangi bir arastirmaya rastlanilmamistir. Boyle bir
eksikligin giderilmesiyle literatiire 6nemli bakis agilan
kazandirilabilecegi disliniilmektedir.

Arastirma kuramsal agidan degerlendirildiginde,
Maslow (1943: 382) motivasyon kuraminda, kisilerin tim
ihtiyaclari  karsilandiginda dahi kendilerine uygun
eylemleri gerceklestirmediklerinde huzursuz
hissedebileceklerini vurgulamistir. Bu bakimdan mavi
yakali ¢alisanlarin is performanslari agisindan kendilerine
uygun eylemi gerceklestirebilmek icin ortaya koyduklari is
tatminine etki edebilecek faktorlerin belirlenmesi 6nemli
olacaktir. Bandura (1977a: 203) etki kuraminda, bireyin
cevresindeki eylemler yoluyla etki glidisiiniin gelistigini ve
kisinin kendi davranislarinin  olusturdugu etkilere
odaklandigini ifade etmistir. Arastirmada mavi yakal
cahsanlarin is tatminlerine etki edebilecek cevresel
faktorler; yonetici, kurum ve is arkadasi cercevesinde ele
alinmistir. Arastirma sonucunda, mavi yakali ¢alisanlarin is
tatminlerine yonetici, kurum ve calisma arkadaslarinin
onemli etkileri oldugu ortaya koyulmustur.

Bandura (1978: 345) davranis kuraminda, bireyin
cevresinden etkilenerek davranis gelistirdigini belirtmistir.
Bu baglamda, mavi yakal calisanlarin cevrelerinde is
tatminlerini etkileyebilecek degiskenler davranissal acidan
ele alinmistir ve yonetici, kurum ile calisma arkadaslarinin
davraniglarinin bu c¢alisanlarin tutumlarini yonlendirdigi
belirlenmistir. Ramlall (2004: 53), ihtiya¢ kuraminda,
fizyolojik ve psikolojik eksikliklerin bireyin davranislarini
harekete gecirdigini ifade etmistir. Bu kapsamda
arastirma, mavi yakal calisanlarin is tatminlerine yonelik
fizyolojik ve psikolojik eksiklikleri ve bu eksikliklerin hangi
faktorlerle giderilebilecegini 6nemli bir problem olarak ele
almstur.

Kalshoven vd. (2013: 216) sosyal 6grenme kuraminda,
cahsanlarin is ortamindaki diger bireylerin davranislarini
gozlemleyerek bu davranislari  kendi tutumlarina
yansittiklarini  6ne strmistir. Bu durum, fabrika
ortaminda mavi yakali ¢alisanlarin hem yodneticilerinin

hem de is arkadaslarinin is tatmini seviyelerine etkilerinin
olabilecegini gdstermektedir. Ozellikle, destekleyici
ybnetici tutumlarinin toplam etki bakimindan mavi yakal
¢alisanlarin is tatmini diizeylerine olumlu katki sagladigi
anlasiimistir.

Arastirma modeline iliskin olusturulan hipotezler ve
elde edilen sonuglar dikkate alindiginda; araci etkili
modelde direkt etkiler agisindan algilanan yoénetici
desteginin mavi yakal g¢alisanlarin ig tatminleri tzerinde
pozitif ve anlaml bir etki olusturmustur. Arastirmanin
toplam etki modelinde de (araci etkinin olmadigi) tipki
direkt etkiler gibi algilanan yonetici desteginin mavi yakal
¢alisanlarin is tatminleri lizerinde pozitif ve anlaml bir
toplam etkiye sahip oldugu gézlemlenmistir. Ayrica direkt
etki de toplam etkiye oranla bir azalma meydana gelmistir.
Bu azalma ise gdmiilmusligiin modele dahil edilmesi ile
gerceklestigi icin ise gdmilmusligin arastirma modelinde
kismi araci etkiye sahip oldugu anlasiimistir. Direkt
etkideki bu azalma mavi vyakal c¢alisanlarin ise
gomilmelerinin organizasyon icin olduk¢a 6nemli bir
degisken oldugunu ortaya koymaktadir. Clinki bu
sonugla, mavi yakali galisanlarin algiladiklar yonetici
desteginin is tatminleri Uzerindeki etkisinin bir kismi ise
gomilmuislik vasitasiyla meydana geldigi anlasiimistir. Bu

sonuca Baron ve Kenny (1986: 1176-1179)'nin
arastirmalari referans verilerek olusturulan hipotez kabul
edilmistir.

Elde edilen sonu¢ mavi vyakall calisanlarin ise

gomilmusliklerinin var olmasinin algiladiklari yonetici
desteginin is tatminlerine 6nemli katkilari oldugunu
gostermektedir. Arastirma yonetici desteginin is tatminine
olan katkisinda ise gémilmslik kavraminin da 6nemli bir
degisken olarak  dikkate alinmasi gerektigini
gostermektedir. Fabrikada yoneticinin galisani destekler
nitelikte davranislar sergilemesinin mavi yakali ¢alisanin
ise gobmilmisligine ve is tatminine o6nemli katkilan
olabilecegini gostermektedir. Ceylan vd. (2015: 168),
Winarto ve Chalidyanto, (2020: 2793) ve Kalliath vd.
(2020: 2063) arastirmalarinda calisanlarin algiladiklan
yonetici desteginin is tatminlerini artirdigini ifade
etmislerdir. Arastirma sonuglari toplam etkiler agisindan
bu arastirmalari desteklemektedir.

Arastirmada  algllanan  yOnetici  desteginin  ise
gomilmuslige olumlu yansimasi, fabrika ortamdaki
organizasyon uygulamalarinin  gelistiriimesine  katkida

bulundugunu gostermektedir. Dai ve Zhang, (2019: 139)
organizasyonda algilanan orgiitsel destegin ve algilanan
ybnetici desteginin ise gomilmisligi olumlu yonde
etkilediginin belirtmistir. Arasli ve Arici, (2019: 61) yaptigi
arastirmanin  sonuglari, yonetici desteginin mevsimlik
calisanlarin ise katihmini artirmada anahtar rol oynadigini ve
bunun da ise gdmilmenin artmasina ve isten ayrilma
niyetinin azalmasina yol actigini gosteriyor. Ayrica literatiire
baktigimizda yonetici desteginin ise gomulmisligi olumlu
yonde etkiledigine yonelik pek ¢cok arastirma bulunmaktadir
(Bergiel vd., 2009; Ferreira, 2017; Karatepe, 2014; Meredith,
2022; Nguyen, 2010; Nguyen vd., 2017; Shehawy vd., 2018;
Wang, 2023; Zhang vd., 2019). Arastirma sonuglarinin bitin
bu bulgulari destekler nitelikte oldugu gorilmustar.
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Aragtirmada mavi yakali calisanlarin ise
gomilmasliklerinin is tatminleri Uzerinde pozitif ve
anlamh etkisi oldugu sonucuna erisilmistir. Becker vd.
(1996: 476) vyaptiklari  arastirmada  calisanlarin
organizasyonlarina olan bagliliklarinin performansla iliskili
oldugunu belirtmistir. Arastirmada mavi yakali ¢alisanlarin
islerine gomilmisliklerinin performans agisindan is
tatminleri Uzerine onemli katkilan oldugu
gozlemlenmistir. Aondo vd. (2020: 71) akademisyenlere
yonelik ¢alismalarinda, baglhgin performans artisina katki
sagladigini ifade etmislerdir. Arastirmada mavi yakali
¢ahisanlarin  organizasyonlarina olan sadakatlerinin
performans agisindan tatminlerine olumlu yansimasi bu
sonucu destekler niteliktedir. Ayrica Ha ve Kim, (2010: 1)
otel c¢alisanlari lzerine vyaptigl arastirmada ise
gdmulmuslugin is tatminini olumlu yonde yordadigini
ifade etmistir.  Arastirmada mavi yakall  tekstil
¢alisanlarinin ise gomulmiuslGgin is tatminlerini pozitif
yonde etkilemesi bu bulgulari tam olarak destekledigini
gostermektedir.

Arastirmada algilanan yonetici desteginin mavi yakali
¢ahsanlarin is tatminleri Gzerindeki etkisinde mavi yakah
cahsanlarin ise gomulmdisliklerinin araci etkiye sahip
oldugu sonucuna ulasilmistir. Baron ve Kenny (1986:
1176) ile Ramayah vd. (2011: 423) c¢alismalarinda araci
etkiyi incelemek amaciyla Ug¢ degiskenli bir sistemin
onemini vurgulamis; bagimsiz degiskenin bagiml degisken

Uzerindeki etkisini degerlendirmek icin bu yontemi
kullanmislardir. Calisma bulgulari, algilanan yonetici
desteginin is tatmini Uzerindeki etkisinde ise
gémilmaslagiin ¢+ glgli  bir araci  rol  oynadigini

gostermektedir. Zhao vd. (2010: 204) ise arastirmalarinda,
yol katsayilarinin gcarpimlarinin pozitif olmasi durumunda
tamamlayici, negatif olmasi durumunda ise rekabetgi
aracihk tdrantn etkili oldugunu belirtmislerdir. Bu
arastirmada yol katsayilarinin ¢arpiminin pozitif oldugu
bulunmustur. Bu sonug algilanan yonetici desteginin mavi
yakali calisanlarin is tatmini durumlari Gzerindeki
etkisinde, calisanlarin  islerine  gdmilmuslGginin
tamamlayici araci gorevi tstlendigini ortaya koymaktadir.

Daha evvel gerceklestirilen arastirmalarda (6rnegin,
Pearson vd., 2000; Porath ve Pearson, 2012) isyeri
nezaketsizliginin calisma ortamlarinda var olmalarina ragmen
nezaketsizligin isletmelerde 6nemli bir problem olarak pek de
fazla dikkate alinmadigi belirtilmistir. Bu agidan arastirmada
isyeri nezaketsizligi moderator etkisi de ortaya koyulmustur.
Arastirma sonuglarinda mavi yakali ¢alisanlarin islerine olan
gdmulmuslik durumlarinin is tatminleri tGzerindeki etkisinde
isyeri nezaketsizliginin olumlu moderatoér etkiye sahip
oldugunu ortaya koymaktadir. Arastirmada ayrica mavi yakali
calisanlarin algiladiklari yonetici desteginin ise gomulmslik
Gzerinden is tatminine olan etkisinde isyeri nezaketsizliginin
olumlu moderator etkisi oldugu sonucuna erisilmistir. Bu
sonuglar oldukga ilgingtir. Zira isyeri nezaketsizliginin is
tatmini Gzerinde direkt olarak olum suz ve 6nemli bir etkisi
oldugu gozlemlenmisti. Oysa mavi yakal calisanlarin ise
gomulmuslUklerinin is tatmini Uzerindeki etkisi isyeri
nezaketsizliginin  ithmlastirict  pozitif yonini  ortaya
koymaktadir.

134

Arastirmada isyeri nezaketsizliginin ihmlastiric pozitif yona
Zorlayici-Engelleyici  Stresor Teorisi  (Challenge-Hindrance
Stressor Theory) baglaminda degerlendirilebilir. Zorlayici-
Engelleyici Stresér Teorisi, stresorleri meydan okuma (zorlayici)
stresorleri (challenge stressors) ve engelleyici stresorler
(hindrance stressors) seklinde ikiye ayiran bir teoridir
(Cavanaugh vd., 2000). Meydan okuma stresorleri, bireylerin
becerilerini gelistirmelerine olanak saglayan, onlari motive
eden, kisisel ve profesyonel biliyime firsatlari sunan
stresorlerdir. Engelleyici stresorler ise bireyin gelisimini
engelleyen, isin verimliligini diistiren stresorlerdir. Bu teoriye
gore, bazi stresorler (6rnegin zorlu gorevler veya baski) olumiu
sonuglar dogurabilir, ¢linkl bireyler bu tir stresorleri bir firsat
olarak goriip daha iyi performans gosterebilirler (Horan vd.,
2020). Arastirma baglaminda ele aldigimizda bu teoriye
dayanarak bazi stresorlerin (isyeri nezaketsizligi gibi) ¢alisanlar
tarafindan zorlu ancak gelisim firsatlari sunan durumlar olarak
degerlendirilebilecegi ileri surdlebilir. Bu tir stresorler,
¢alisanlarin becerilerini gelistirmesine ve performanslarini
artirmasina yardimci olabilir, bu da is tatmini Gzerinde olumlu
bir etki olusturabilir. Nezaketsizlik, uygun kosullarda bireyler
icin  bir meydan okuma olarak degerlendirildiginde
motivasyonu artirabilir.

Zorlayic-Engelleyici  Stresor Teorisi kapsaminda isyeri
nezaketsizliginin  incelendigi  arastirmalara  bakildiginda
arastirmamizi destekleyen sonuglara ulasildigi gorilmektedir.
Ornegin Marchiondo vd. (2018: 369) isyeri nezaketsizliginin
hem olumsuz hem de meydan okuma (6grenme ve blyime
firsati  olarak) degerlendirmelerine  odaklanarak, bu
degerlendirmelerin algilanan zarar verme niyeti ve fail kontroli
atiflariyla iliskisini incelemistir. Cesitli mesleklerden galisanlarla
yapilan iki ¢ok yontemli anket sonucunda, bazi galisanlarin,
ozellikle faillere distik kot niyet atfettiklerinde, nezaketsizligi
meydan okuma olarak degerlendirdikleri bulunmustur. Bu tir
degerlendirmeler is tatmini ve basandaki artislarla
iliskilendirilmistir. Bu sonu¢ mavi yakal calisanlarin ise
goémilmuslik durumlarinin is tatminleri Gizerine olumlu etkileri
olmasin da isyeri nezaketsizligi davranisinin sergilenmesinin bu
iliskiyi olumlu bir sekilde etkiledigini gostermektedir. Yani ise
gomilmusligin  is  tatmini  Uzerindeki etkisinde isyeri
nezaketsizligi davranisinin olumlu dizenleyici bir etkisinin
oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica algilanan yonetici
desteginin ise gomulmislik vasitasi ile is tatminine olan
etkisinde de isyeri nezaketsizliginin pozitif moderator etkisi
oldugunu belirtmektedir. Bu arastirma sonuglari yukaridaki yer
alan arastirma bulgularini destekler niteliktedir. Ayrica ¢alisma
sonuglar, pozitif psikoloji ilkelerini de dahil ederek
nezaketsizligin  “her zaman koétl” oldugu varsayimini
sorgulamakta ve boylece nezaketsizlik konusundaki fikir
birligini degistirmektedir (Hollenbeck, 2008).

Orneklemin secildigi yer olan Agri ilinin toplumsal yapisi,
algilanan yonetici desteginin ise gdbmulmuslik Gzerinden is
tatminine olan dolayl etkisini ve isyeri nezaketsizliginin pozitif
yonde dizenlenmesini etkileyebilecek bir faktor olabilir. Bu
dogrultuda Agri ilinin yer aldigi cografyanin tarihsel dénemleri
incelendiginde bu bolgenin Osmanlh devleti zamaninda 6zel
ybnetim bicimlerinden birisi olan yurtluk-ocaklik sistemiyle
yonetildigi gortlmektedir (Kazdal, 2022, s. 308; Kaya, 2016).
Gundmizde ise, Agr bolgesinde hala yurtluk-ocaklik sistemiyle
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bazi benzerlikleri olan asiretciligin kendini giiclii bir sekilde
gosterdigi gorilmektedir (Edi, 2010, s. 3). Ludwig Feuerbach’in
“insan ne yerse odur” Unlii séziinden yola cikarak asiret
sisteminin getirdigi asiret liderine karsi mutlak itaat kiiltGrinin
bireyin gorev yaptigi kurumda amirine karsi da etkisini
gosterebilecegi diisinmesine yol agmaktadir. Her ne kadar
glinimizde etkisinin giderek azaldigl goriilse de dogu
toplumlarinin ataerkil olusu bu durumu dogrular niteliktedir.

Bu arastirmadaki isyeri nezaketsizliginin olumlu diizenleyici
roliiniin bir diger nedeni mavi yakal ¢alisanlarin Stockholm
sendorumuna yakalanmalari olabilir. Ttrk kilttri ata erkil bir
toplum oldugundan arastirmanin érneklemini olusturan Agri
ilinin gelenek ve goreneklerine siki sikiya bagl olmasi
dolayisiyla bu etkini daha siddetli goriilmesi muhtemeldir.
Ayrica aragtirmanin yapildigi dénem itibariyle 2022 yili Turkiye
istatistik Kurumu (TUIK) verilerine gére, Tirkiye’nin gelir
esitsizligi (TUIK, 2023a) ve goreli yoksulluk orani (TUIK, 2023b)
en yiksek olan illerden birinin Agri ili olmasi bu sonucun
sebeplerinden biri olabilir. Bu bilgilerin yani sira Agri ilindeki
issizlik oranlarinin %13,7 (iSKUR, 2023, s. 5) olmasi bir baska
neden olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Agri ilinin is imkanlar
incelendiginde yaklagsik 3000 calisan ile Agr Tekstil Kent
yerleskesinde yer alan tekstil fabrikalarinin Agriilinin en 6nemli
is imkan noktasi olarak karsimiza ¢cikmaktadir (Yildiz, 2019).
Tam bu bilgiler Agri ilinin imkansizliklari arasinda bir is sahibi
olan galisanlarin isyeri nezaketsizligi gibi bir olumsuz davranis
dikkate almadiklari veya gérmezden geldikleri sdylenebilir.

Gelecek arastirmalarda, bu galismada kullanilan model ve
Olgekler dikkate alinarak benzer degiskenlerin 6lclilmesi ve
daha kapsamli bir sekilde incelenmesi yararli olacaktir. Ozellikle
is tatmini Uzerine yapilacak arastirmalarda, Ulkemizdeki mavi
yakali galisanlarin tekstil fabrikalarindaki islevsellige katkilarini
hem nicel hem de nitel yontemlerle ele almak, tekstil
sektorine onemli faydalar saglayabilir. Olumsuz olaylarin
meydan okuma olarak degerlendirilmesi Uzerine yapilan
calismalar artmakla birlikte, bu konu isyeri nezaketsizligi
baglaminda yeterince incelenmemistir. Bu nedenle, 6rgitsel
hayatin "karanlik yiizi" olarak gorilen bu alanda bir umut isigl
olup olmadigi arastirilabilir.

Arastirmanin konusuna yonelik ¢alismalarin sinirli sayida
olmasi dikkate alindiginda yeni arastirmalara oldukca fazla
ihtiyac oldugunu gostermektedir. Bu agidan literatiir kisminda
ifade edilen ozellikle ise gdmulmslik ve isyeri nezaketsizligi
degiskenleri kullanilarak tekstil sektoriinde yeni arastirma
modellerinin olusturulmasi yararl olacaktir. Bu cercevede Agri
disinda is imkanlari daha yiiksek olan bir ilimizde yine tekstil
calisanlarin Gzerine arastirmalar yapilarak bu arastirmanin
sonuglari ile karsilastirilabilir. Ayrica algilanan yonetici destegi
disindaki diger destek tirlerinin (algilanan 6rgitsel destek, is ya
da calisma arkadasi destegi, sosyal destek, aile destegi vb.) ise
gomilmaslik, ise baghlik, ise adanmislik, ise aidiyet gibi
degiskenlerle iliskisinin  incelenmesi literatiire  katki
saglayacaktir. Bu konulara ek olarak bu arastirma baglaminda
isyeri nezaketsizliginin olumlu yonlerine daha fazla
odaklaniimasi érgiitsel ortamlara daha ciddi katkilar sunacagi
kanaati olusmaktadir. Ayrica Seyrek (2023, s. 201) belirttigi gibi,
ise gdmilmusligu olgmek icin orijinal dili Tirkce olan olgek
bulunmadigindan Turk kiltirine uygun o6lcek gelistiriimesi
ybnetim ve organizasyon alanina katki saglayabilir.

Extended Abstract

Organizations pursue various objectives from the moment
they are established and strive to sustain their existence by
accomplishing these goals. The protection and development of
an organization is related to the human element within the
organization. The human elementin organizationsis one of the
essential components that distinguish an organization from
other organizations, make it more successful and stronger, and
ensure its continuity. One way for the human factor to
contribute to the organization is to be satisfied with its work.
In this framework, revealing the factors that may affect the job
satisfaction of blue-collar employees operating in the textile
sector can have very important results in terms of both
national and international growth and development. For the
growth and development of the textile sector, the concept of
job satisfaction is crucial considering both the current activities
and future goals of blue-collar employees.

Considering that blue-collar textile employees are satisfied
with their jobs in terms of their performance, the main
problem of the research is to determine the variables that can
affect their satisfaction in their work environment and to
determine the variables that can affect this satisfaction in their
work environment. Blue-collar employees' attitudes towards
their factories, the role of their managers and their interaction
with their coworkers (other blue-collar employees) are the
sources of explaining the research problem. In the literature, it
has been observed that there is not much research on the job
satisfaction efforts of blue-collar textile employees, especially
in terms of their performance in their factories. In addition, the
fact that there is no halistic study in which the variables of
perceived supervisor support, job embeddedness, and
workplace incivility, which may be determinants of job
satisfaction of blue-collar textile employees, are discussed
together, increases the importance of this study even more.
Considering this gap in the literature, this study investigates
whether perceived supervisor support, job embeddedness,
and workplace incivility variables are the main factors that can
affect the job satisfaction of blue-collar employees, which has
a very important place in their job success.

In this study, the hypotheses were tested with PROCESS-
Macro, an SPSS add-on. PROCESS-Macro helps us to evaluate
complex models such as mediation, moderation and
contingency mediation. It also makes it possible to reveal the
situational mediation effect with the Bootstrap method and to
examine the importance of situational mediation effects at
various levels (low-medium-high) of the moderating variable
(Hayes, 2013). In this direction, while determining the low,
medium, and high values of the moderator variable, the
analysis was carried out by marking the option indicating the
level of “low” moderating effect one standard error less than
the mean, “medium” moderating effect one standard error
more than the mean, and “high” moderating effect one
standard error more than the mean. Which or which of these
levels are statistically significant and how these results should
be interpreted are revealed with the help of two methods. The
first of these methods is the Pick-a-Point method. This method
is called simple slope analysis or spotlight analysis and is the
most popular method used to examine the interactional effect
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(Hayes, 2018; 2022). The second method is the Johnson
Neyman method. However, it is stated that this method
should only be used in simple moderating effect models and
that the Pick-a-Point method would be healthier when testing
situational mediation models (Bozkurt, 2023: 244). For this
reason, the Johnson Neyman method was not used since the
study includes a situational mediation model.

In Model 1, the effect of the independent variable,
perceived supervisor support (PSS), on the mediating variable,
job embeddedness (JE), was examined (path a). It was found
that perceived supervisor support has a positive and significant
effect on job embeddedness (B=0.530, p<0.001). Based on this
information, hypothesis H, is accepted. In Model 3, the effects
of independent (PSS), mediator (JE), moderator (WI) and
interaction (JEXWI) variables on the dependent (iT) variable
were examined. Accordingly, the direct effect of perceived
supervisor support on job satisfaction was found to be positive
and significant (B=0.357, p<0.001) (path c'). In other words,
when job embeddedness is included in the model, the effect
of perceived supervisor support on job satisfaction is still
significant. In the light of this information, H; is supported.
Model 3 also shows that the indirect effect of perceived
supervisor support on job satisfaction is significant. (B=0.145,
95% CI [0879, 2021]). (a.b1 path). Therefore, it can be said that
job embeddedness has a mediating role in the effect of
perceived supervisor support on job satisfaction. As a result of
these results, Hq is supported. In addition, Model 3 shows that
job embeddedness has a positive and significant (B=0.228,
p<0.001), (path b) effect on job satisfaction. Based on this
finding, it can be stated that our hypothesis Hs is supported.

It was observed that the moderator variable, workplace
incivility, had a negative and significant (B=-0.162, p<0.001)
effect on job satisfaction (path by). In addition, the interaction
variable (JEXWI) was found to have a positive and significant
(B=0.097, p=0.028) effect on job satisfaction (path bs).

According to this result, workplace incivility moderates the
effect of job embeddedness on job satisfaction. In other
words, the effect of employees' level of job embeddedness on
job satisfaction varies according to the workplace incivility
perceived by these employees. Therefore, Hs is supported.
Another important result tested with Model 14 is that
workplace incivility moderates the indirect effect. In order to
reveal whether the situational mediation effect is significant or
not, the situational mediation index in the Model 14 analysis
outputs should be analyzed. This index shows that the effect
of perceived supervisor support on job satisfaction through job
embeddedness depends on employees' perceived workplace
incivility (index: 0.0511, CI [0.0025, 0.1125]). Since the
confidence interval of this index does not contain zero value,
we can state that our hypothesis Hg is accepted.

When the results of the research are examined; it is seen
that perceived supervisor support has a positive overall effect
on the job satisfaction of blue-collar textile employees. It has
been observed that perceived supervisor support has a
positive effect on blue-collar textile employees' job
embeddedness.  Blue-collar textile employees' job
embeddedness has a positive effect on their job satisfaction. It
has been concluded that workplace incivility behavior has a
negative effect on job satisfaction of blue-collar textile
employees. It has been observed that workplace incivility
behavior has a moderating effect on the effect of blue-collar
textile employees' job embeddedness on their job satisfaction.
In the study, it was determined that job embeddedness has a
mediating effect on the effect of perceived supervisor support
on job satisfaction of blue-collar textile employees. In addition,
when the research model is considered as a whole, it is
concluded that workplace incivility regulates the mediating
role of job embeddedness in the effect of perceived supervisor
support on job satisfaction.
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