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Isyeri iliskileri kalitesi, calisanlarin isyerinde yasadiklart iliskileriyle ilgili olumlu veya olumsuz algilarini ifade eden
bir kavramdir. Orgiitsel, bireysel ve demografik ozellikler gibi bir¢ok faktor isyeri iliskileri kalitesini etkileyebilir. Bu
arastirmamin amacit, demografik ozelliklere gore calisanlarin igyeri iliskileri kalitesi algisimin farklilik gosterip
gostermedigini incelemektir. Arastirma kapsaminda bir isyerinin temel iligkilerinden olan yonetici ast, mentor egitilen
ve mevkidag calisanlar iliskileri ele alinmistir. Arastirmanin 6rneklemini, Malatya ilinde saglik sektoriinde gorevli 468
calisan olusturmaktadir. Calismada veri toplamak amaciyla anket yontemi kullanilmigtir. Anketten elde edilen veriler,
SPSS 21 paket programinda 6lgek gegerlilik, giivenilirlik, veri normallik testi, T-Testi ve ANOVA analizlerine tabi
tutulmugtur. Arastirma bulgularina gére; medeni durum, yag, egitim durumu, ¢alisma siiresi ve gorev iinvanina gore
calisanlarin isyeri iligkileri kalitesi algisimn farkli oldugu, ancak cinsiyete gore farkli olmadigi goriilmiistiir. Ozellikle
geng, bekdr ve deneyimsiz ¢alisanlarin yonetici ve mentorler ile iliskilerinin kalitesinden daha memnun olduklari;
mevkidas ¢alisanlar iliski kalitesinin ise sadece gorev tinvanina gore farkly oldugu goriilmiistiir. Doktorlar ve yardimci
saglk personeli ile kiyaslandiginda hemsirelerin isyeri iliskileri kalitesinden daha memnun olduklary; diger
calisanlara gére doktorlarin yéneticileri ile iligkilerinin kalitesinin daha diigiik oldugu gériilmiistiir. Arastirmanin
isyeri iliskileri ile ilgili literatiire katki saglayacagi ve gelecekte yapilacak ¢calismalara 11k tutacag diisiiniilmektedir.
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A STUDY ON HEALTHCARE PROFESSIONALS’ PERCEPTION OF
WORKPLACE RELATIONSHIP QUALITY ACCORDING TO
DEMOGRAPHIC FEATURES

Abstract

Workplace relationship quality is a concept that expresses the positive or negative perceptions of employees about
their relationships in the workplace. Many factors such as organizational, individual and demographic features can
affect the workplace relationship quality. The purpose of this study is to examine whether employees' perception of
workplace relationship quality differs according to demographic features. The relations between manager-
subordinate, mentor-trained/apprentice and counterpart employees, which are main relationships of workplace, were
examined in the study. The sample of the study consists of 468 employees working in the health sector in Malatya city
of Turkey. Questionnaire method was used to collect data in the study. The data were subjected to scale validity,
reliability, data normality test, T-Test and ANOVA analysis in SPSS 21 package program. According to the study
findings; It was seen that employees' perception of workplace relationship quality was different according to marital
status, age, educational status, working time and job title, but not by gender. Especially young, single and
inexperienced employees are more satisfied with the quality of their relations with managers and mentors; On the
other hand, it was observed that relationship quality of counterpart employees differed only by the job title. Compared
to doctors and assistant health personnel, nurses are more satisfied with workplace relationship quality. It was
observed that the quality of the relations of doctors with their managers was lower than other employees. It is thought
that the study will contribute to the literature on workplace relations and shed light on future studies.

Key Words > Workplace Relations, Relationship Quality, Demographic Features, Health Sector.
Jel Classification : D23, M12.
GIRIS

Iliski, en az iki kisi arasinda meydana gelen, devam eden ve istikrarli etkilesimdir. Iliskiyi yasayan
taraflar, hem birbirlerine bagimli hem de birbirlerini etkiledikleri i¢in siirekli bir degisim igindedirler
(Farooqi, 2014: 1). iliskiler, dinamik yapilar1 nedeniyle gecmis etkilesimlerden etkilendikleri gibi
gelecekteki etkilesimlere de temel olusturur. iliskiler sayesinde bireyler arasinda belirli bir ritmi olan baglar
olusur. lliskiler sadece iki kisi iginde olabilecegi gibi grup, topluluk ve orgiitsel seviyede de meydana
gelebilir (Berscheid, 1999: 261). Csikszentmihalyi (1990: 164)’ye gore insanlarin birbirlerini bulmak ve bir
araya gelmek amaciyla programlanmis biyolojik bir yapist vardir. Insanin bu yapisi, dogal olarak sosyal
etkilesim, ait olma, sevme ve sevilme gibi temel davranislarin sergilenmesini saglar. Bundan dolay1 insanlar,
yalmz kalmaktan kagmarak diger insanlarla sosyal iligski icinde olmayi, topluluk kurallarma uyum
gostermeyi ve sosyal etkilesimin ortaya ¢ikardigi giligten yararlanmayi tercih eder (Rosales, 2016).

Giliniimiiziin modern hayat sartlarinda yetiskin insanlarin biiyiik boliimii, glin i¢inde zamanlarinin
cogunu igyerinde is arkadaslariyla birlikte gecirmektedir. Bu sebeple isyeri, hem ¢alisanlarin huzurlu hem
de orgiitsel performansin yiiksek olabilmesi i¢in ikili ya da toplu iliskilerin yagsandigi énemli bir yerdir
(Diener & Seligman, 2002: 82). Isyeri iliskileri, 6rgiitsel performansin sergilenebilmesi ve insanlarim siirekli
olarak sosyal iligki i¢inde olma ihtiyaci sonucu ortaya ¢ikan ¢alisan iligkileridir. Biitlinleyici rolii ile calisan
davraniglar1 ve orgiitsel performans arasinda etkili koordinasyon saglayan isyeri iliskilerinin, isle ilgili
olmayan bir¢ok 6zelligi de igermesi sebebiyle drgiitsel hayatta 6nemli bir yeri vardir. Bir igyerinde yasanan
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iligkilerin kalitesi, c¢alisanlarin iligkinin giicline karsi genel algist ve iligkideki taraflarin ihtiyag ve
beklentilerinin karsilanma derecesini ifade eder (Munyon, 2009: 15).

Insan hayatindaki sosyal etkilesimlerin sonucu olarak isyerinde ortaya ¢ikan, gelisen ve devam eden
iligkilerin ¢aliganlar, gruplar ve drgiitsel performans iizerinde 6nemli etkileri bulundugu gibi birgok orgiitsel
ve bireysel faktor de isyeri iligkilerinin kalitesini etkileyebilir. Literatiirde isyeri iliskileri kalitesini
etkileyebilecek faktorlere bakildiginda; orgiit kiiltiirii, orgiitiin fiziki ve hiyerarsik yapisi, yonetim sekli,
orgiitsel iletisim sekli, iicret, is glivenligi, is yasam dengesi, list yonetimin destegi (Ferris ve ark., 2009; Lin,
Shu & Lin, 2011; Hegstad & Wentling, 2005); kariyer gelisimi, calisanlara destek saglama, personel
giiclendirme (Gaur & Ebrahimi, 2013; Kahn, 2007) gibi pozitif orgiitsel faktorler ile birlikte hiyerarsik
baski, psikolojik yildirma, isyeri zorbaligi, sozlii taciz, igyeri nezaketsizligi, iletisim catigmalart ve
anlagmazliklar (Almost ve ark., 2018; Patricia, 2015) gibi negatif Orgiitsel faktorlerin isyeri iliskileri
kalitesini etkiledigi goriilmektedir. S6z konusu ¢alismalarin cogunlukla isyeri iligkileri kalitesini etkileyen
orgiitsel faktorlere odaklandigi diisiiniilmektedir. Literatiirde demografik 6zelliklerin igyeri iligkilerine
etkisinin genellikle oOrgiitsel faktorlerle birlikte incelendigi (Fisher & Brown, 1988); demografik
ozelliklere gore isyeri iliskileri kalitesinin farklilik gosterip gostermediginin ya arastirmalarda ikinci plana
atildigt ya da aragtirmanin yan amaci olarak ele alindigi; isyeri iliskileri ile ilgili calismalarin
cogunlukla isyerinin en temel iligkisi olan yonetici ast iliskisine yoneldigi, arastirmalarda diger igyeri
iligkilerine daha az yer verildigi ya da bu iliskilerin tek basma incelendigi goriilmektedir. Cinsiyet,
medeni durum, yas, egitim seviyesi, i§ deneyimi, etnik kdken, ailesel durum, kisisel ilgiler gibi
demografik 6zelliklerin igyeri iliskileri kalitesini etkileyen faktorler arasinda oldugu (Lee, Teng & Chen,
2015) goriilmekle birlikte, demografik 6zellikler ve isyeri iligkileri kalitesi arasindaki iligkilere yonelik
arastirmalara katki yapilmasi1 gerektigi diisliniilmektedir.

Bu arasgtirmanin amaci belirlenirken igyeri iliskileri kalitesini etkileyebilecek faktorler iizerinde
durulmus; orgiitsel faktorler gibi demografik 6zelliklerin de isyeri iliskileri kalitesini etkileyebilecek
calisanlara ait 6nemli bireysel faktorler oldugu; yonetici ve calisanlarin demografik 6zelliklere gore
igsyerindeki iligkilerin kalitesinin degisebileceginin farkinda olmasi ve igyeri iliskilerine sadece yOnetici ast
iligkisi kapsaminda bakilmamasi ve diger 6nemli isyeri iligkilerinin de biitiinclil bir bakis acgisiyla
karsilastirmali olarak incelenmesi gerektigi diisiinilmiistir. Demografik o6zelliklere gore c¢alisanlarin
olaylara bakisi, is yapma sekilleri ve igyeri iliskileri kalitesi degisebileceginden, ¢alisanlarin igyerinde farkli
demografik 6zelliklere sahip birgok kisi ile kurdugu farkli igyeri iliskilerinde bu durumu dikkate almamasi
iliskilerde catisma ve anlasmazlik yasanmasina neden olabilir. Bu kapsamda arastirmanin amaci,
demografik 6zelliklere gore calisanlarin igyeri iligkileri kalitesi algisinin farklilik gdsterip gostermedigini
incelemektir. Bu nedenle bir igyerinin en temel iligkileri oldugu diisiiniilen yonetici ast iliskisi, mentor
egitilen iliskisi ve mevkidas calisanlar iliskisi olmak {izere ii¢ temel isyeri iliskisi arastirma kapsamina
almmustir. Arastirmanin isyeri iliskileri ile ilgili literatiire katki saglayacagi, uygulamada yonetici ve
calisanlara yol gosterecegi ve gelecekte yapilacak ¢calismalara 151k tutacagi diistiniilmektedir.

I. KAVRAMSAL CERCEVE

LI Isyeri Iliskileri

Isyeri iliskileri, ortak amaglara ulasmak amaciyla galisanlar, gruplar ya da érgiitler arasinda meydana
gelen etkilesim, degisim ve baglantilar ifade eder (Ferris ve ark., 2009: 1380). Isyeri iliskileri, 6rgiitsel ve
etik kurallar cercevesinde calisanlar ve yoneticiler ile ¢alisanlarin kendi arasindaki sosyal etkilesimler
sonucu ortaya ¢ikan iliskilerdir. Is hayatinin dogal bir pargasi olan bu iliskiler, bazen ¢alisanlarda olumlu
ve iiretken davraniglara neden olurken bazen de calisanlarda gerilim, stres ve hayal kiriklig1 yaratabilir.
Isyeri, hayatlarim gegindirmek igin bir araya gelen galisanlarin fiziksel ve zihinsel faaliyetlerinin
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gergeklestigi ve bu faaliyetler sonucu ortaya gikan iligkilerin yasandigi sosyal bir mekandir. Bireysel ve
orgiitsel ¢iktilarin birlikte 6nem kazandigi rekabet ortaminda igyeri iliskileri, orgiitsel etkinlik ve
verimliligin 6nemli bir aracidir (Stephens, Heaphy & Dutton, 2012).

Bireyler arasinda meydana gelen iligkiler; dogar, beslenir ve gelisir. Iliskiler, bireylerin tanismastyla
dogar ve taraflarin iliskiye yatirim yapmasiyla beslenerek gelisir. Her iliskinin bir hedefi ve bu hedeflerin
alt amaclar1 bulunur. Iliskilerde hedeflerine ulasmak isteyen bireyler iligkinin gelisiminde bilingli olarak
katki saglarlar. Bu nedenle iligkiler rastgele ya da sans eseri ortaya ¢ikmayan iki ya da daha ¢ok birey
arasindaki sosyal baglantilardir. Isyeri iliskileri de bahsedilen mekanizma cercevesinde ortaya cikan, gelisen
ve devam eden iligkilerdir (Patricia, 2015: 116). Calisanlarin igyerinde bulunduklari zaman iginde
birbirleriyle kurduklar1 baglantilar, glinliik yasamin dokusunu olusturur. Bu doku, dinamik bir yapiya sahip
olup iki calisan ya da ¢alisanlar arasindaki farkina varma ve sosyal etkilesim sonucu ortaya ¢ikar. Ciinkii
isyerinde calisanlar is geregi ya da duygusal nedenlerle birbirini etkilemektedir. isyerinde iki kisi arasindaki
boslugu dolduran baglantilar, anlik olabildigi gibi zaman i¢inde de kurulabilir, gelisir ve degisir (Gabarro,
1987). Rosales (2016: 30)’e gore, isyerinde yasanan iliskilerin Onemini agiklayan dort varsayim
bulunmaktadir. Bunlar;

e [Insanlarin icgiidiisel olarak sosyal olma ve aidiyet ihtiyac1 vardir. Bu nedenle galisanlarin sosyal
etkilesimleri orgiitsel yagsamin 6nemli bir pargasi haline gelir.

e lligkiler, dinamik bir yapiya sahiptir ve insanlarin digerleriyle etkilesim halindeyken nasil
hissettigine, algiladigina ve davrandigina bagl olarak bi¢imlenir.

o Orgiitler, giinliik islerini sosyal siirecler ve is iliskileri sayesinde yaparlar. Bu nedenle isyeri iliskileri
igin basarilmasinda dnemli bir isleve sahiptir.

e Isyeri iliskileri, belirli bir zaman diliminde iliski i¢inde olan taraflarmn karsilikli olarak iliskiye
yaptiklar yatirim dogrultusunda farkli kalitede olabilir.

Isyeri iliskileri, calisanlarin islerini yapma siirecinde drgiitlerin istikrar1 icin siirdiirdiigii iliskilerden
olusur. Bu iligkiler arasinda yonetici ast iliskisi, mentor egitilen iliskisi, mevkidas ¢alisanlar arasi iliskiler,
isyeri arkadashklari, romantik iliskiler ve miisteri iliskileri bulunmaktadir. Isyeri iliskileri, ¢alisanlar ve
orgiitler i¢in 6nemli etkileri olan benzersiz etkilesimler olmasi nedeniyle; karar verme, etki paylasimi ve
aragsal-duygusal destek sistemleri olarak islev gorlir (Abe & Mason, 2016: 193). @lisanlar arasi
koordinasyon, orgiitsel faaliyetlere katilim ve orgiitsel 6grenme gibi stirecler isyeri iligkilerinden etkilenir.
Kaliteli igyeri iliskileri, orgiitiin hedeflerine ulagsmasia yardimci olan 6grenme davraniglarinin iginde
oldugu o6nemli kanallardir. Pozitif isyeri iliskileri sayesinde calisanlarin sorunlarna ¢6ziim iiretme,
paylagma, is ¢iktilarini iyilestirme ve bilgi aligverisi gibi imkétar ortaya ¢ikar (Carmeli, Brueller & Dutton,
2009: 83). Isyeri iliskileri, ¢alisanlarin kisilik Ozelliklerinden etkilendigi gibi calisanlarin kisisel
gelisimlerine de katkida bulunur. Bu nedenle ¢alisanlarin kisilikleri ve iliskileri aktif bir etkilesim i¢indedir.
Bu sekilde devam eden saglikli bir etkilesimin, uzun vadede ¢alisanlarin sagligi, is doyumu ve verimlilik
gibi birgok orgiitsel ¢ikt1 iizerinde giiglii etkileri vardir (Farooqi, 2014: 7).

LIL isyeri iligkileri Tiirleri

Orgiitsel yasamda hiyerarsik iliskilerden miisteri iliskilerine kadar bir¢ok is iliskisini gérmek
miimkiindiir. Ancak bu bdliimiinde orgiitsel performans1 dogrudan etkileyen ve bir ig yerindeki en temel
iligkilerden olan yonetici ast, mentor egitilen ve mevkidas ¢aliganlar iliskisi ele alinmustir.

a. Yonetici ast iliskisi

Bir isyerinde orgiitsel performansi dogrudan etkileyen is iliskilerinden en 6nemlisinin ydnetici ile
astlar arasindaki iligkiler oldugunu sdylemek miimkiindiir. Literatiirde lider ve yonetici kavramlari arasinda
farkliliklar olmakla birlikte bu ¢alismada hem lider hem de yonetici kavramlari bir ¢alisan {izerinde etkileme
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ve yonlendirme sahibi olan kisi olarak kullanilmig; lider iiye ve yonetici ast iliskisi ayn1 kapsamda ele
almmistir. Graen, Dansereau ve Minami (1972) tarafindan one siiriilen “lider {liye etkilesimi’’ (leader
member exchange) teorisi, yonetici ve astlar arasindaki iliskileri agiklamaya calisan etkili ve teorik bir
cergevedir. Teoriye gore, liderler ya da yoneticiler is ve sosyal iliskilerinde her astiyla farkli iligkiler
gelistirirler. Yonetici ast iligkisi yiiksek kalitede oldugu zaman taraflar arasinda yiiksek giiven duygusu,
saygi ve iligkinin gerektirdigi sorumluluklari yerine getirme arzusu vardir. Bu tiir iligskilerde hem ydnetici
hem de ast birbirlerini desteklemek ve cesaretlendirmek i¢in aralarinda giiven duygusu olmasi gerektiginin
farkindadir. Boylece yonetici ve astlar kendi kisisel ilgi ve amacglarim bir tarafa birakarak ortak orgiitsel
hedeflere yonelirler (Sias, 2005: 377).

Yonetici ve astlar arasindaki etkilesime bagli olarak iligki kalitesi sekil alir. Ciinkii yonetici, kaynak
ve zaman kisitindan dolay1 orgiit icinde sadece kiiciik bir ast grubu ile daha yakin iligki kurar. Bu nedenle
yonetici ve ast arasindaki iliski kalitesine gore karar verme, gorevlerin dagilimi ve calisanlarin
desteklenmesi gibi birgok oOrgiitsel konuda yoneticinin astlariyla olan iligkileri farklilagir (Graen ve ark.,
1972). Schriesheim, Castro ve Cogliser (1999: 75) yonetici ast iliskisini etkileyen faktorleri karsilikli destek,
giiven, begenme, tolerans, dikkat ve baglilik olmak {izere alt1 baglik altinda incelemistir. Liden ve Maslyn
(1998: 50) yapmis oldugu deneysel arastirmalarda etki, baglilik, katki ve profesyonel saygi olmak iizere
yonetici ast iligkisini aciklayan dért boyut ortaya koymustur. isyerinde astlar, yoneticilerinden destek
aldiklarimi disiindiikleri zaman ydneticisiyle ortak is hedeflerini yakalayabilmek i¢in koordinasyon i¢inde
hareket etmekte ve dayanisma egilimi gdstermektedir. Astlar, dayanisma ve igbirligi icinde calisabilmek
icin yoOneticisinin kendisine giivendigini, destek verdigini ve en zor kosullarda dahi yoneticisiyle agik
iletisim kurabilecegi diisiincesinde olmak ister (Payne, 2014: 132). Karsilikli giiven ve saygi ¢ercevesinde
yiirliyen kaliteli bir yonetici ast iliskisi; astlarin is motivasyonu, performans, is tatmini ve orgiitsel bagliligini
arttiracaktir. Buna karsilik yoneticisi ile diisiik kalitede is iliskisine sahip astlar ise daha az destek alacak ve
kisith kaynaklardan faydalanabilecektir. Bu sebeple yonetici ve ast arasindaki duygusal bag da zayif
olacaktir. Bu astlarin ¢aligsma istekleri daha diisiik olacagindan gorev tanimlarindaki sorumluluklarindan
fazlasini yapmayacaklardir (Haga, 1976: 340).

Yonetici ve astlar arasinda kaliteli bir iligski oldugunda yonetici ve astlarin degerleri ortak bir paydada
bulusacak, sorunlar karsisinda astlar ile miizakere edilecek ve iki taraf arasinda ortak bir zemin ortaya
cikacaktir. Yonetici ve ast iligkisinin diisiik oldugu durumlarda ise iliskiler yiizeysel ve disiplin anlayis1
icinde olacagindan dolay: astlar yonetici ile iletisim kurmaktan kagimacaktir (Sias, 2005: 378). Orgiitsel
iligkilerde yoneticinin rollerini yerine getirebilmesi i¢in sahip olmasi gereken en 6nemli becerilerden biri
iletisimdir. Hiyerarsik kademeler i¢inde yonetici astlarina emir verirken saygili olmali ve astlarinin verilen
emri algiladigidan emin olmahidir. Orgiitlerde yukariya dogru iletisim, alt kademelerden iist kademelere
dogru bilgi akigini saglar. Bu nedenle yoneticiler tarafindan yukariya dogru agik iletisim tesvik edildigi
zaman yOnetici ve ast arasindaki iligki kalitesi artacaktir (Gaur & Ebrahimi, 2013: 10). Olumlu yo6netici ve
ast iliskileri; astlarin is tatmini, kendini ifade etme, diisikk ¢alisan devir oram1 ve yiiksek yOnetici
performansiyla pozitif yonde iliskilidir. Buna karsilik kalitesi diisiik yonetici ast iligkileri ise tiikenmislik
sendromu, is tatminsizligi ve iletisim sorunlarina yol agmaktadir (Madlock, Matt, Bogdan & Ervin, 2007:
454). Saglikli ve kaliteli yonetici ast iliskilerinde yonetici tarafindan yeterli ve agik bir sekilde bilgilendirilen
astlarin is konusunda daha az belirsizlik yasadiklari, daha cok is tatmini ve performans sergiledikleri
goriilmiistiir. Ayrica bu astlar daha saglikli ve isabetli kararlar alabilmekte ve bu sayede orgiitsel bilginin
gelistirilmesi ve dagitilmasi daha etkin hale gelmektedir (Sias, 2005: 390).

b. Mentor egitilen iliskisi

Son yillarda cagdas is hayati, sosyal psikoloji ve drgiitsel davranis alaninda dikkat ¢eken konulardan
biri haline gelen mentorliik, isyerinde deneyimsiz calisanlarin deneyimli bir calisanin yardimiyla
gelismesine odaklanan en eski egitim yontemlerinden biridir. Deneyimsiz ¢alisanin isyerinde gerekli bilgi
ve becerilerle donatilabilmesi i¢cin mentdr ve deneyimsiz ¢alisan karsilikli iliski igine girer. Bu iliski
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siirecinde mentdr deneyimsiz ¢aliganin kariyer gelisimine yardim eder (Kabdulova & Oztiirk, 2017: 48).
Mentorliik, tecriibeli bir ¢aligan ile tecriibesi az olan ¢alisan arasinda gerceklesen etkilesim sonucu deneyim
paylasimina dayanan bir igyeri iliskisidir. Mentor, tecriibesiz ¢alisanin kendisini gelistirmesine yardimci
olan tecriibeli isgorendir. Mentor araciligiyla yetistirilen kisiyi ifade etmek i¢in Tiirkce literatiirde ¢irak,
cOmez, 0grenci, asistan, acemi ve egitilen gibi kelimeler kullanilmaktadir (Balci, 2012). Bu ¢aligmada
deneyimsiz ¢aliganlar ifade etmek igin “egitilen’’ kelimesi kullanilmistir.

Mentor egitilen iliskisi; hiyerarsik, taraflarin pozisyon ve deneyim olarak esit olmadigi, egitilenin
gelismesine odaklanan bir isyeri iligkisidir. Mentorliik siirecinde mentdr sahip oldugu tiim kaynaklarini
deneyimsiz ¢alisana karsilikli bir etkilesim siireci iginde aktarmaya galisir (Washington, Akella &
Bennett, 2016: 12). Mentor egitilen iligkisinin, isyerinde deneyimsiz ¢aligsanin kariyer ve kisisel geligimi
konusundaki {i¢ temel fonksiyonu; psikolojik destek, kariyer gelisimi ve rol model olmadir. Psikolojik
destek, egitilenin isle ilgili belirsizlik ve kaygilarin1 gidermek amaciyla mentor ile egitilen arasindaki
arkadaslik baglarmin giliclenmesini saglar (Kammeyer-Mueller & Judge, 2008: 271). Egitilene
saglanan psikolojik destek, egitilenin isle ilgili yetkinligini ve profesyonel kimligini arttirdigi gibi;
yardimlasma, arkadaslik, isyerinde diger c¢alisanlar tarafindan kabul goérme, rol model olma gibi
davraniglarin gelismesine de katki saglar (Raabe & Beehr, 2003: 272). Kariyer gelisimi agisindan mentor
egitilene bazen igle ilgili gorevler bazen de zor sorumluluklar vererek kariyer hedeflerine ulagsmasina
yardimci olur. Mentor, ilerde karsisina ¢ikacak kariyer firsatlarii yakalayabilmesi i¢in egitilene siirekli
olarak destegini siirdiiriir (Kabdulova & Oztiirk, 2017: 49). Rol model olma siirecinde, egitilen
kendisinden daha deneyimli olan mentoriine saygi duyar ve onu taklit eder. Egitilenler, mentorlerinden
ilham alarak onlarin davramig ve degerlerini igyerinde modellemeye calisirlar (Kram, 1983: 609).
Bu siiregte mentoriinii takip eden egitilenin kazanimlari, gelecekte isle ilgili gorevleri hatta yonetici
vazifelerini yerine getirebilmesi i¢in bir temel olusturur.

Mentor egitilen iliskisi, orgiitsel ihtiyaglar dogrultusunda farkli sekillerde ortaya ¢ikabilmektedir.
Bazi orgiitler, ise yeni baslayan calisanlari orgiite ¢abuk adapte edebilmek i¢in mentorliik siirecini formal
bir hale getirmistir. Formal mentorliik siireci, orgiit misyonu dogrultusunda diizenlenir ve deneyimsiz
personelin gelisimine katki saglamak igin formal olarak bir kidemli galisan gorevlendirilir. Informal
mentorliik slirecinde ise goniilliiliikk esas olup oOrgiit tarafindan bir gérevlendirme ya da zorlama yoktur
(Allen & Eby, 2003: 471). Bununla beraber; birebir mentorliik, akran mentorliigii, takim mentorliigi, ters
yonde mentorlilk ve kendi kendine mentdrlilk diger mentdrlik siniflarindandir. Birebir mentdrliikk, en
temel ve klasik mentorliik iliskisi olup kidemli veya yash bir ¢alisanin deneyimlerini geng bir ¢alisana
aktarmasini ifade eder. Akran mentorliigiinde birbiriyle ayni seviyede olan ¢alisanlarin karsilikli destek ve
dayanigmasi vardir. Takim mentorligli grup halindeki c¢alisanlarin sinerjisini arttirmaya odaklanir.
Ters yonde mentorliikte roller farkli olup tecriibe sahibi olan gen¢ calisandir. Ozellikle giiniimiizde
bilgi ve iletisim araglarin1 kullanarak bilgiye daha hizli ulasan ve bilgiyi etkin kullanabilen geng
calisanlarin yash ¢alisanlara mentorliikk yapmasidir. Kendi kendine mentorliik ise bir ¢alisanin hedeflerini
kendisinin belirlemesi ve bu hedeflere ulagsmak i¢in gerekli adimlar1 yine kendisinin atmasidir (Crisp &
Cruz, 2009).

¢. Mevkidas calisanlar iliskisi

Is hayatinda genellikle galisanlarin bagli bulundugu bir yonetici olmasina ragmen birgok galisma
arkadasi oldugundan calisanlar, isyerinde zamaninin biiyiik boliimiinii isyeri arkadaglartyla gecirir. Bu
nedenle, isyerinde devam eden iliskilerin ¢ogu mevkidas ¢alisma arkadaslariyla olan iligkilerden olusur.
Mevkidas calisanlar iligkileri, bir 6rgiit iginde aymi hiyerarsik seviyede ve birbirleri lizerinde herhangi bir
formal yetkiye sahip olmayan ¢alisanlar arasindaki iligkileri tamimlar (Sias, 2009: 58). Mevkidas ¢aliganlar
iligkileri, bir igyerinde bilgi paylasimi, sosyal destek, kontrol ve etkileme gibi bir¢ok Onemli Orgiitsel
isleve sahiptir. Bu iligkiler, c¢alisanlara hem duygusal hem de aragsal kaynaklar1 saglamakta etkilidir.
Ayrica, ¢alisanlar isyerinde birbirlerinin ikinci gozii kulagi gibidir. Bu sayede orgiit igindeki 6nemli ve
baska yerden elde edilemeyecek bilgileri birbirleriyle paylasirlar (Sias, 2005: 379). Mevkidas
calisanlarin davraniglari, aralarindaki iligkileri giiglii bir sekilde etkiler ve bu iligkiler organizasyonel
fonksiyonlarin bir yansimasidir.
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Isyeri iliskileri incelendiginde, yonetici ast ya da mentdr egitilen iliskisi gibi hiyerarsik iliskilerden
ziyade daha ¢ok mevkidas ve birbiri {izerinde resmi yetkisi olmayan ¢alisanlar arasindaki iligkilerin oldugu
goriilebilir. Buna ragmen literatiirde yapilan arastirmalarin biiyilk bolimiiniin yonetici ast iligkisine
yogunlastigi, mevkidag ¢alisanlar arasindaki iligkilerin ihmal edildigi goriilmektedir. Ancak, konuyla ilgili
yapilan aragtirmalarda mevkidas ¢alisanlar iliskilerinin orgiitsel ¢iktilara ve calisan davraniglarina gesitli
etkilerinin oldugu goriilmektedir (Jian, 2012: 300). Golden (2006: 319) tarafindan bir telekomiinikasyon
firmasi ¢alisanlari lizerinde yapilan arastirmada calisan iligkilerinin telekomiinikasyon faaliyetleri ve is
tatmini iliskisinde aracilik rolii oynadigi; Beehr, Jex, Stacy & Murray, (2000: 391) tarafindan yapilan bir
aragtirmada, ¢alisanlarin stres ve tiikkenmislik algisini ¢alisan iligkilerinin 6nemli derecede etkiledigi;
Sherony ve Green (2002: 542) tarafindan yapilan arastirmada ise calisanlarin is iligkilerindeki
memnuniyetsizligin orgiitsel baglilig1 diistirdiigii gortilmiistiir.

Mevkidas calisanlar iliskileri, diger igyeri iliskilerinde oldugu gibi farkli kalite ve sekillerde ortaya
¢ikabilir. Ornegin Kirby ve Krone (2002: 64) mevkidas calisanlar iliskilerini, calisanlarin ailesel
durumlarim dikkate alarak (evli-bekar, ¢ocuklu-cocuksuz vb.); Sias ve Cahill (1998: 273) tamidik ve
arkadas olma durumuna (tanidik, arkadas, yakin arkadas ve en iyi arkadas) gore smiflandirmistir.
Mevkidas calisanlar iligkileri konusunda onemli g¢aligmalar yapan Kram ve Isabella (1985: 119) ise
mevkidas calisanlar iligkilerini; bilgi paylasimima dayali (information peer), ayni seviye (collegial peer)
ve Ozel galisan (special peer) iligkileri olmak {izere ii¢ baglik altinda ele almistir. Bilgi paylagimina
dayali calisan iliskilerinde iletisim sinirli ve iligskinin kapsami isle ilgili olup diisiik seviyede yakinlik
vardir (Sias, 2005: 379). iliski, bilgi degisimine odaklandigindan ve ara sira kuruldugundan ¢alisanlar
birbirinden nadiren maddi ve manevi destek alirlar. Bircok isyerinde yaygin olarak gdriilen bu rutin
iligkide calisanlar arasinda kendini agiga vurma, giiven ve sosyal destek diisiik seviyededir (Kram &
Isabella, 1985: 119). Ayn1 seviye calisan iliskilerinde, calisanlar arasinda bilgi paylagimmin yansira
artan oranda duygusal destek, geri bildirim ve uyum goriiliir. Bu iliski tlirli; genellikle ayni ofis
ortamida is yapan calisanlar arasinda goriilen, kariyer odakli, isle ilgi rutinlerin ve arkadagliklarin
oldugu bir isyeri iliskisidir (Sias, 2005: 379). Ozel calisan iliskileri ise en yakin ve samimi
etkilesimlerin oldugu calisan iliskileridir. Birbirine kendini yakin hisseden ¢aliganlar sik sik is ve Ozel
hayatlartyla ilgili konular1 bu iliskide konusurlar. Taraflar, birbirine kariyer gelisimi ve psikososyal
konularda destek vererek duygusal baglarint gelistirirler. Bu tiir iliskilerin kurulmasi ve gelismesi uzun
zaman gerektirir (Kram & Isabella, 1985: 121).

LIIL. isyeri iliskileri Kalitesi

Isyeri iliskileri kalitesi, ¢alisanlarin isyerinde yasadiklari iliskileriyle ilgili olumlu veya olumsuz
algilarmm ifade eden bir kavramdir. Iliski Kkalitesi, bireylerin iliskilerine odaklanarak yaptiklari
degerlendirmenin sonucu olarak ortaya c¢ikar. Bu degerlendirme sirasinda bireyler arasindaki
etkilesimlerin ve uyumsuzluklarin karsilastirmasi yapilir. Iliski kalitesi, bir biitiin olarak ele alinan
iliskinin degerlendirmesi sonucu ortaya cikan bireysel ve igsel yansimalaridir (Acitelli, 2008). Bir
igyerinde iliski kalitesi, ¢calisanlarin iligskinin giicline kars1 genel algist ve bu iliskideki taraflarin ihtiyag ve
beklentilerinin karsilanma derecesidir. iliski kalitesinin calisanlarin psikolojik ve fiziksel saghg iizerinde
onemli sonuglart bulunmaktadir. Ciinkii iligki i¢indeki bireylerin dogasinda iliskiye baglanma vardir ve bu
nedenle iliskinin kalitesinden olumlu ya da olumsuz etkilenirler (Munyon, 2009: 15). iliski kalitesi,
calisanlarin yasamis oldugu iliski igindeki ihtiyaglarin1 karsilamada s6z konusu iliskinin uygunluk
seviyesidir (Shamdasani, 2011: 36).

Calisanlarin refahi ve iyi olus seviyesini arttiran iligkiler kaliteli olarak adledilir. Yakinlik, samimiyet,
begenme ve sevgi iceren is iliskilerinin kalitesi yiiksek iken; catisma, diismanlik ve siirtiigmelerin var
oldugu iliskilerde ise disiik iligki kalitesi goriliir (Dush & Amato, 2005: 611). Goleman (2006)’a gore,
kaliteli ve tatmin edici iliskiler bireylerin refah1 ve saglig1 i¢in muazzam bir nimet; buna karsin stresli ve
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cekigsme iginde gecen iligkiler ise bireyler icin birer zehirdir. Moriguchi, Jinior, Andrade ve Murakami
(2016: 86)’ne gore isyeri iliskileri kalitesi, etkilesim icindeki iki calisan arasindaki iligkinin giiciinii
simgeler. Iliski kalitesi iist bir yap1 olup genellikle memnuniyet, giiven ve baglliktan olusur. Iliski
kalitesi iyi olus, begenme, samimiyet, anlayis, onaylama, ilgi ve affetme gibi kavramlarn kapsayan bir
kavramdir. Genis bir pozitif algi yelpazesi sonucu ortaya cikan iliski kalitesi, ayn1 zamanda mevcut
iliskinin gelismesinde ¢ok énemli bir etkendir (Farooqi, 2014: 7). Isyeri iliskileri kalitesi, ¢alisanlarin
pozitif iliskilerin sonucudur. isyerindeki pozitif iliskiler, farkli seviye ve mekanizmalar icinde gelisen ve
devam eden is iliskilerinin orgiitleri nasil etkiledigini agiklamaya c¢alisir. Ciinkd iligkiler Orgiitsel
hayatin ayrilmaz pargasidir ve calisanlarin davranislar iliskiler agiyla oriilmiis 6rgiitsel hayatin iginde
gergeklesir (Berscheid, 1999: 261). Kaliteli is iliskileri; iki birey veya gruplar arasinda isle ilgili ortaya
¢ikan, zaman iginde tekrarlanan, taraflarina fayda saglayan her tiirlii olumlu durum, siire¢ ve ¢iktilarin
toplamini ifade eder.

Giliven duygusu, saygt, iletisim, destek verme, karsilikli hareket etme, kisilik 6zellikleri, orgiitsel
faktorler ve demografik 6zellikler gibi bir¢ok etken isyeri iliskileri kalitesini etkiler. Giliven, bir kisinin
iligki i¢inde oldugu kisinin diirtistligii, dogrulugu, adaleti, kisiligi gibi bircok 6zelligine kars1 algiladig
inanctir. Bu ylizden igyeri iliskileri de dahil olmak iizere insanlarin tiim iliskilerinde olmasi gereken temel
ve kritik bir faktordiir. Giiven, her iliski i¢in gerekli ama yeterli olmayan bir durumu ifade eder (Fisher
& Brown, 1988). Saygi, is iliskilerinde taraflarmm birbirlerine gostermis oldugu pozitif hislerdir.
Etkili isyeri iliskilerinin merkezinde giiven duygusu gibi saygi da vardir. Ciinkii tiim sosyal iliskilerde
oldugu gibi igyeri iligkilerinde de saygi ortadan kalktigi zaman iligkiler kotliye gitmeye baslar ve tekrar
insa etmesi neredeyse imkansiz hale gelir (Ferris ve ark., 2009: 1389). Ister kisisel ister isle ilgili
olsun bireylerin i¢inde bulunduklari biitiin iliskilerde iletisim ¢ok &nemli bir role sahiptir. Isyeri
iligkilerinde duygular ve istekler, iletisim sayesinde ifade edilir. Ayrica galisanlar birbirlerini daha iyi
anlayabilmek icin etkili bir iletisim ag1 kurmas1 gerekir. Bu sayede calisanlar arasinda giiclii baglar
kurularak sorunlar tartisilarak ¢oziime kavusturulabilir (Patricia, 2015: 121).

Destek vermek; psikolojik, duygusal ve finansal olmak lizere farkli sekillerde sosyal etkilesim
sirasinda kars tarafa kaynak saglamaktir (Nelson & Quick, 1991: 543). Isyeri iliskilerinde destek vermek,
ayn1 zamanda bir ¢alisanin karsisindaki diger ¢alisanin yasamis oldugu zorluklari, sorunlari ya da firsatlar
anlamalarina imkan vermesi agisindan empati ve duygusal tepkime kavramlarint da igerir (Duan & Hill,
1996). Isyeri iliskilerinde karsihikli hareket etme iliski esnasinda irtibat halinde olmayi, partnerler
tarafindan olabildigince aktif katilim gostermeyi ve paylasimi ifade eder (Carmeli ve ark., 2009: 85).
Walsh, Gillespie, Greer ve Eanes, (2002) tarafindan yapilan bir aragtirmada is iliskilerinde karsilikli
hareket etmenin, ise baslayan yeni ¢alisanlarin yapmig oldugu hatalar1 yoneticilerine bildirme konusunda
en 6nemli etken oldugu goriilmiistiir. Isyeri iliskileri kalitesine etki eden &nemli faktdrlerden biri de
calisanlarin kisilik 6zellikleridir. Literatiirde kisilik konusunda en ¢ok adi1 gegen disa doniikliik, duygusal
denge, deneyime agiklik, 6z disiplin ve uyumluluk gibi temel kisilik o6zelliklerinin isyeri iliskileri
kalitesinin iizerinde 6nemli etkileri vardir (Patricia, 2015: 120). Orgiit yonetimi tarafindan is yerinde
calisanlarin kendilerini ait hissedecekleri bir ortam yaratmak, orgiit kiiltiirli, o6rglitiin fiziki ve hiyerarsik
yapisi, yonetim sekli, orgiitsel iletisim kanallar1 gibi bircok orgiitsel faktor igyeri iligkileri kalitesini etkiler
(Ferris ve ark., 2009: 1391).

Isyerinde kurulan kalitesi yiiksek pozitif iliskiler, ¢aliganlarin yasamis oldugu stres seviyesinin
diismesine yardime1 olur (Cohen & Wills, 1985. 310). Formal is iliskilerinde astlar tarafindan ydneticisinin
iyi bir dinleyici oldugunun algilanmasi, astin orgiitsel aidiyet ve beraberlik duygusunu artiracaktir.
Mentorler ile yasanan iliskilerin yiiksek kalitede olmasi ise yiiksek iicret, kariyer gelisimi, orgiit icinde
taninma, oOrgiitsel giic odaklarina yakin olma ve promosyonlardan daha fazla yararlanmaya neden
olmaktadir (Ragins & Scandura 1997: 945). Formal is iligkilerinin yaninda, ¢alisanlarin arasinda kurulan
yiiksek kaliteli informal iliskilerin de bireysel ve orgiitsel sonuglarla pozitif iliskisi vardir. Ornegin
calisanlar arasindaki yakinlagma, iletisim ve dayanigmayi artirir. Ayrica pozitif etkilesimler sonucu ortaya
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cikan igyeri arkadashii; is tatmini, performans, takim caligmasi ve oOrgiitsel bagliligi arttirirken isten
ayrilma niyetini disiiriir (Feeley, Hwang & Barnett, 2008: 56).

L. IV. Isyeri Iliskileri Kalitesi ve Demografik Ozellikler Arasindaki iliskiler

Literatiire bakildiginda cinsiyet, medeni durum, yas, caligma siiresi, egitim seviyesi, gorev iinvani,
ailesel durum, etnik koken, kisisel ilgiler gibi bir¢ok demografik 6zelligin isyeri iliskileri kalitesini etkiledigi
goriilmektedir. Bir isyerinde goriilen temel iliskilerde ¢alisanlarin cinsiyeti, 6nemli rol oynayabilir. Eagly
(1987)’in sosyal rol teorisine gore, kadinlar sosyal odakli ve toplum i¢i davraniglar sergilerken, erkekler ise
gorev odakli davraniglar sergiler. Kadin ¢alisanlarda, isyerinde empati ve diger calisanlara yardim etme
diisiincesi varken, erkekler ise daha ¢ok rekabet¢i, bagimsiz ve is odakli olmaya calisirlar. Kadinlar is
iligkilerinde hassas ve is igeriklerinde daha yeteneklidirler (Lee ve ark., 2015). Mentor egitilen iligskisinde
egitilenler kendilerine benzeyen bir mentdrden daha fazla etkilenmekte ve onlar1 rol model olarak
benimsemektedir. Bu nedenle mentor olacak deneyimli ¢alisan, egitecegi deneyimsiz calisan ile ayni
cinsiyet ya da etnik kimlikten olabilir. Clinkii giin gectik¢e daha fazla kadin ve farkl kiiltiire sahip calisan,
is hayatina girdiginden aym cinsiyet ve milliyetten mentdrliik iliskisi saglayacagi yararlar agisindan 6nem
kazanmaktadir (Bandura, 1994: 75). Etnisite ve cinsiyetin mentdr egitilen iliskisine etkisini 6lgmek i¢in 16-
22 yag araligindaki stajyerler iizerinde yapilan bir arastirmada, stajyerlerin mentdrlerini kendilerine benzer
olarak gordiiklerinde daha fazla memnun olduklar goriilmiistiir. Mentdrliik ve cinsiyet iligkisini aragtirmak
icin yapilan bir bagka ¢alismada, erkek mentorlerin kariyer gelisimine, kadin mentorlerin ise psikolojik
destege onem verdikleri goriilmiistiir (Ensher & Murphy, 1997: 460). Isyerinde kadinlar ve farkl
demografik 6zelliklere sahip azinlik gruplar, bazen sosyal ag kurma konusunda kisitlar yasayabilir. Ciinkii
kadinlar ve azinliklar isyerinde kendi 6zelliklerine yakin kisi ve gruplarla iliski kurmay1, farkli demografik
Ozelliklere sahip calisanlarla daha kaliteli is iliskisi kurmaya tercih edebilirler (Ibarra, 1993). Erkek ve kadin
caligsanlarin igyerinde yasanan olaylara bakis acilarinda ve isle ilgili davraniglarinda farkliliklar olabilmesi
nedeniyle isyeri iligkilerinin kalitesi de farklilasabilir.

H:: Cinsiyete gore ¢calisanlarin isyeri iliskileri kalitesi algisi farklidir.

Medeni durum, calisanlarin igyeri iliskileri kalitesini etkileyen demografik ozellikler arasinda
goriilebilir. Kirby ve Krone (2002: 64) tarafindan yapilan bir aragtirmada c¢alisanlar arasindaki iliskiler,
calisanlarin medeni ve ailesel durumlari (evli-bekar, ¢ocuklu-cocuksuz vb.) goz 6niinde bulundurularak
siniflandirmistir. Arastirmacilar, ¢alisanlarin medeni ve ailesel durumunun hem igyeri iliskilerindeki
etkilesimleri hem de orgiitiin ig-aile politikalarini 6nemli derecede etkiledigini tespit etmistir. Calisanlarin
is ve Ozel hayat dengesini saglamak i¢in isletmelerin giderek artan bir sekilde farkli ig-aile programlari
sunmalarina ragmen aragtirmalarin ¢ogunlugu, bekar ve ¢ocugu olmayan g¢aliganlarin evli ve ¢ocuklu
meslektaslaria gore daha az orgiitsel imkéanlardan faydalandig1 ve daha fazla is yiikiine maruz kaldiklarini
gostermektedir. Isyerinde bekar ve ¢ocuksuz ¢alisanlardan hafta sonu, tatil giinlerinde ve geg saate kadar
caligsabilmeleri; sehir dis1 gorevler icin seyahat edebilmeleri, igyerinin baska birimlerine transfer edilmeyi
kabul etmeleri ve ¢ocuk bakimi sorunlari ortaya ¢iktiginda evli calisanlarin yerini doldurabilmeleri
istenebilir (Janasz ve ark., 2013: 191-194). Isyeri ortamindaki kosullar, evli ¢alisanlar tarafindan bekar
caligsanlara gore daha olumlu olarak goriilebilir. Literatiirde 6zellikle erkek calisanlarin evli ve ¢ocuklu
olmasi ile kariyer gelisimleri arasinda pozitif iliski olduguna dair kanitlar1 gormek miimkiindiir (Schneer &
Reitman, 2002). Bununla beraber, Panisoara ve Serban (2013: 22)’a gore evli ve calisan ciftlerin ebeveyn
sorumluluklan is ve 6zel yasam dengesinde ¢atismalara neden olmaktadir. Ciinkii evli ¢alisanlar bekéar
calisanlara gore ailevi sorumluluklarinin fazla olmasi ve sahip olduklari zaman iizerinde kontrollerinin az
olmasi nedeniyle is ve is dis1 faaliyetlerini dengelemede daha fazla zorluk yasamaktadirlar. Evli giftlerin is
ve 0zel yasam dengesi saglamada yasadig1 zorluklar, bekar ¢alisanlarin ise 6zel yasamdaki sorumluklarinin
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az olmasi nedeniyle isyerinde daha fazla is ylikiine maruz kalma potansiyeli medeni durumu isyeri iliskileri
kalitesini etkileyen bir demografik 6zellik haline getirebilir.

H:: Medeni duruma gére ¢calisanlarin isyeri iliskileri kalitesi algisi farklidir.

Isyerinde ¢alisanlarin kendisi ve digerleri hakkindaki izlenimi ve degerlendirmesi isyeri iligkileri
siirecinde etkilidir. Sosyal karsilagtirma teorisine gore, insanlar kendilerini ve yeteneklerini iligki iginde
olduklar ve kendilerine benzeyen diger kisileri dikkate alarak degerlendirirler. Yas ve kusak farkliliklar
bir degerlendirme ve smiflandirma kaynagidir. Calisanlarin kendilerini konumlandirdiklar1 yas grubuna
bagh olarak sergiledikleri tutum ve davranislar grup i¢i, yoneticiler, kidemli calisanlar, astlar ve
mevkidaslartyla olan isyeri iliskilerinin kalitesini etkileyebilir. Iliski kalitesi, orgiitsel iliskilerde yash ve
geng calisanlarin yeteneklerine ve iligkileri gelistirmek icin ne kadar caba sarf ettiklerine bagli olarak
diisiikten yiiksege dogru degisebilir (Gellert & Schalk, 2012: 99). Yaslandikca ¢aliganlarin genel bilissel
performansinda 6nemli bir diislis olmamakla birlikte, genellikle isyerinde yash c¢alisanlarin uygulamada
daha az esnek oldugu, yeni teknolojiye uyum saglamada uyum sorunlari yasadigi, isbirligi yapmaya ve yasla
birlikte kazanilmas1 gereken yeni becerileri 6grenmeye daha az istekli ve isyeri i¢in daha maliyetli oldugu
bilinmektedir (Beier & Ackerman, 2005; Streb & Voelpel, 2009). Warr (2008) tarafindan uluslararasi bir
orneklemde 20.925 katilimci ile yapilan bir aragtirmada yash ¢aligsanlarin geng calisanlara gore iyi ticret,
sosyal etkilesim, terfi beklentisi, is giivenligi, iyi ¢alisma saatleri, comert tatiller, fazla is baskis1 olmamasi,
igin ilgin¢ligi, basarma ihtiyaci ve insiyatif kullanma konularina daha az 6nem verdigi goriilmiistiir.
Boumans, Jong ve Janssen (2011) tarafindan Hollanda’da ¢ok uluslu bir isletmede 1036 isci iizerinde
yapilan bir aragtirmada ise yagh calisanlar i¢sel tatmin saglayan zor gorevlerin, geng ¢alisanlari ise kariyer
gelisim firsatlarinin motive ettigi goriilmiistiir. Isyeri iliskileri kalitesi, calisanlarin is tatmininin bir sonucu
olarak ortaya c¢ikar. Bahsedilen arastirmalar 1s18inda yash ve gen¢ calisanlart motive eden faktorler
farklilasabileceginden caligsanlar isyerindeki iliskilerinin farkli yonlerini dikkate alarak iligkilerini takdir
edebilir ya da begenmeyebilirler. Calisanlarin yasina gore igyeri iliskilerini degerlendirmeleri de iligkilerin
kalitesinde farkliliklarin ortaya ¢ikmasina neden olabilir.

Hs: Yasa gore ¢alisanlarin igyeri iliskileri kalitesi algisi farklidr.

Sosyal kimlik teorisine gore, bireyler kendilerini ve iligki iginde olduklar1 diger bireyleri kendi ait
oldugu grubun i¢inde ya da disinda goérmek isterler. Bu smiflandirma yapilirken bireylerin belirgin
demografik 6zellikleri 6n plana ¢ikar. Isyerinde calisanlar ait olduklar1 grup igindeki farkliliklar1 en aza
indirgeme ve gruplar arasindaki algilanan farkliliklar1 en iist diizeye c¢ikarma egilimindedir. Bu nedenle
calisanlar ayn1 grup icindeki diger ¢alisanlarla olan etkilesimlere daha olumlu tepki verirler. Bu agidan
benzer demografik 6zelliklere sahip olmak isyeri iliskilerinde begeni, pozitif etkilesim ve paylasima neden
olacaktir (Patricia, 2015: 119). Calisanlarin egitim seviyesi, igyerinde bireyler ve gruplar arasi iliskilerin
kalitesi ve is tatminini etkileyen dnemli bir demografik 6zellik olarak goriilebilir. Calisanlarin yaptiklari i
icin gerekli olan formal egitimi almalari is hayatinda daha profesyonel olmalarini saglarken, egitim eksikligi
ise is tatminsizligi ve hayal kirikligia neden olabilir. lyi egitimli calisanlar islerinin kapsamin, is rollerini
ve kariyer beklentilerini bilen calisanlar olarak kariyerleri boyunca ilerledik¢e daha profesyonel olacaklardir
(Giirbiiz, 2007: 39). Giirbiiz (2007) tarafindan Tiirkiye’de turizm sektdriinde 600 katilimcet ile yapilan bir
aragtirmada egitim seviyesine gore ¢alisanlarin is tatmininin farkli oldugu, egitim seviyesi daha yiiksek olan
on lisans ve lisans mezunu c¢alisanlarin, lise mezunu ve daha diisiik egitime sahip calisanlara gore is
tatminlerinin daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte, insan sermayesi teorisine gore bireyler
tarafindan edinilen bilgi ve becerilerin isglicii piyasasinda daha yiiksek kazanglarla ddiillendirilmesinin
muhtemel oldugu 6ne siiriilmektedir (Becker, 1964). Literatiirdeki farkl1 arastirma bulgular1 1s5181nda egitim
seviyesine gore calisanlarin igyeri iliskileri kalitesinin farklilasacagini sdylemek miimkiindiir.

H.: Egitim seviyesine gore ¢alisanlarin isyeri iligkileri kalitesi algisi farklidir.
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Bir galiganin orgiitteki ¢aligsma siiresi; ¢caliganin isteki degeri, performansi ve kariyer basarisini arttiran
bireysel, mesleki ve egitimle ilgili deneyimlerden olusan insan sermayesinin dnemli bir gdstergesi olarak
kabul edilmektedir. Bir orgiitiin performansi ve rekabet ortaminda hayatta kalmasi galisanlarinin
performansina baglidir. Calisanlarin is performansini belirleyen énemli demografik 6zelliklerden biri de
calisanin oOrgiitteki ya da gorevindeki calisma siiresidir. Calisanlarin Orgiitteki gorev siiresi arttikca
genellikle is deneyimleri de artar ve bu durum performanslarina pozitif olarak yansiyabilir (Steffens ve
ark., 2014: 3). ise alimdan sonra calisanin is degerleri, drgiite uyumu ve isyerindeki sosyallesmesi
orgiitsel siirecler tarafindan sekillendirilir. Calisanlarin gorev siiresi arttikca degerleri orgiitsel degerlerle
ortiismeye baslar. Bu nedenle ¢alisma siiresi, belirli bir ¢alisma ortamima uyumu saglayan 6nemli bir
demografik faktordiir (Peker, Ersoy & Giray, 2019: 43). Insan sermayesi teorisi kapsaminda
diislintildiigiinde, ¢alisanlarin islerine uygun almis olduklar1 formal egitimle birlikte bir orgiitte belirli
siire calismalar1 sonucu kazanacaklari deneyim de bir diger insan sermayesi bicimidir (Becker,
1964). Sosyal etkileme teorisi, bireylerin hedefledikleri sonuglara ulagabilmek icin sosyal etkileme
yeteneklerini nasil kullandiklarini agiklamaya caligir. Calisanlar orgiitsel ddiillere ulagsmak amaciyla ¢aba
gosterirken hem kendilerinin hem de digerlerinin politik yeteneklerinin olumlu ve olumsuz sonuclarini
gorebilmektedir. Isyerinde hemen kazanilmayan ve belirli bir calisma siiresi sonucunda kazanilan
deneyimler ¢aliganlari politik yeteneklerinin gelismesini saglar. Caligma siiresi ve politik yetenek
arasinda dogal olarak ortaya ¢ikan bu etkilesim, yash ¢alisanlarin kidemsiz geng caligsanlara gore orgiitsel
iliskilerde pozitif sonuglar elde etmesini saglayabilir (Karnes, 2014: 25). Gkorezis, Hatzithomas ve
Petridou (2011) tarafindan Amerika’da 101 yemekhane calisani {izerinde yapilan bir arastirmada, liderin
orgiitsel mizah kullaniminin ¢alisanlarin psikolojik giiclenmesine etkisinde ¢alisma siiresinin diizenleyici
rolii oldugu gorilmiistiir. Arastirmada liderin negatif mizah kullanimin, ¢alisma siiresi ¢ok olan
kidemli calisanlarin psikolojik giliglenme algisini azalttigi ve bu durumda kidemli calisanlarin liderin
negatif mizah kullanimma kidemsiz ¢aliganlara gore daha giiglii tepki verdigi; bununla beraber liderin
pozitif mizah kullaniminin kidemsiz c¢alisanlarin psikolojik giiclenme algisi {izerinde pozitif etkisinin
oldugu goriilmiistiir. Shirom ve ark. (2008) tarafindan 30 farkli ¢alismanin incelendigi bir meta analiz
calismasinda, katilimcilarin yas ve calisma siiresinin es zamanli olarak arttiginda c¢alisanlarin rol
belirsizligi ve performansi arasindaki negatif iliskide azalma oldugu goriilmiistiir. S6z konusu bulgular
1s181nda ¢alisma siiresine gore ¢alisanlarin igyeri iliskileri kalitesinin farklilasacagi soylenebilir.

Hs: Calisma siiresine gére ¢alisanlarin isyeri iliskileri kalitesi algisi farklidir.

Is tatmini ve sonucunda ortaya ¢ikan isyeri iliskileri kalitesini etkileyen bireysel faktorler cinsiyet,
medeni durum, yas, egitim, zeka seviyesi, kisilik yapis1 gibi 6zellikler iken; orgiitsel faktorler ise yonetim
tarzi, Orgiitlin yapisi, licret, is glivenligi, orgiitsel iletisim, ¢alisanlar iizerindeki gozetim ve is 6zellikleridir
(Lin, Shu & Lin, 2011: 3396). Gorev linvan1 ya da baska bir ifade ile is rolii, bir ¢alisanin bireysel
ozellikleri ve orgiitsel faktorlerle ilgili bir demografik 6zellik olarak goriilebilir. Calisanlar; cinsiyet,
yas, deneyim, egitim, ¢alisma siiresi gibi diger demografik ozelliklerine baglh olarak orgiitiin hiyerarsik
kademelerinde farkli gorev {iinvanlarinda calisabilirler. Yonetici, mentor, danisman, uzman, denetci
gibi farkli gorev iinvanlart veya is rolleri farkli yetki ve sorumluluklari beraberinde getirerek
calisanlarin Orgiitsel davranislarma ve iliskilerine yon verebilir. Munyon (2009)’a gore farkli gorev
iinvanlarina sahip olan yonetici ast etkilesiminde goriilen psikolojik mesafe, caliganlar arasindaki
demografik, kiiltiirel, deger farkliliklar1 ile hiyerarsik yapinin sonucudur. Yonetici ast iligkisinde
psikolojik mesafenin azaltilmasi iliski kalitesini arttiracaktir. Ancak bu mesafenin azaltilmasi igin
yonetici ve astlarin kendi kaynaklarini kullanarak fazladan gaba sarf etmesi gerekmektedir. Isyerinde
islerin planlanmasi, organize edilmesi ve kontroliinden sorumlu en énemli aktorler olan yoneticiler farkl
demografik ozelliklere ve gorev lnvanlarina sahip astlarinin isle ilgili formal ve psikolojik sézlesme
geregi olan beklentilerini de kargilamak zorundadir. Birgok aragtirmaya gore farkli 6zelliklere sahip astlara
kars1 negatif ya da kotii niyetli davranan yoneticiler, igyeri iligki kalitesini olumsuz olarak etkilemektedir.
Bu negatif is iliskileri diisiik is performansi, sapkin is davranist ve istifa etme gibi Orgiit i¢in zararl
calisan davranislarina neden olmaktadir (Ehlers, 2017: 2). Diger taraftan, isyerinde yasanan mentor
egitilen iliskisinde, mentoriin yonetsel statiisii ve mentor egitilen arasindaki cinsiyet benzerligi iliskisi
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kalitesini etkilemektedir. Mentdrliik siirecinde ortaya ¢ikabilecek engellerin asilabilmesi igcin mentor ve
egitilen arasindaki benzerliklerin artirilmast 6nemlidir (Godshalk & Sosik, 2000). Sonug¢ olarak,
calisanlarin farkli 6zellikleri ve oOrgiitsel yapiya bagli olarak isyerinde sahip olduklar1 gérev tinvanlari ya
da is rollerinin yonetici, mentor ve mevkidaslariyla olan iliskilerinin kalitesini etkileyebilecegini sdylemek
miimkiindiir.

Hs: Gorev iinvamina gére ¢alisanlarin isyeri iligkileri kalitesi algisi farklidir.

ILYONTEM

ILI. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Bu aragtirmanin amaci, demografik ozelliklere gore calisanlarin isyeri iliskileri kalitesi algisinin
farklilik gosterip gostermedigini incelemektir. Bu kapsamda ydnetici ast, mentor egitilen ve mevkidas
calisanlar iligkisi olmak {izere ii¢ temel isyeri iliskisi ele alinmigtir. Literatiir taramasi 1s181nda gelistirilen
arasgtirma modeli Sekil 1’de sunulmustur

Demografik Ozellikler Isyeri Iliskileri Kalitesi
&
H:
Medeni Durum .
Yonetici Ast Iligki
Hs Kalitesi
H Mentor Egitilen iligki
4 . .
oy Kalitesi
Egitim Durumu
Hs Mevkidas Caliganlar
Caligma Siiresi Miski Kalitesi
He

Sekli 1: Arastirmanin Modeli

ILIL Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini 23 Kasim 2018 itibariyle Malatya Il Saghk Miidiirliigiine bagli hastaneler ve
saglik birimlerinde gorevli 3640 saglik calisani olusturmaktadir. Arastirmanin asgari 6rneklem biiytiklig,
%095 giivenilirlik diizeyi ve %5 hata pay1 dikkate alinarak (n= n0/1+n0/N) formulii ile 347 ¢alisan olarak
hesaplanmigtir (Glirbiiz & Sahin, 2017: 130). Arastirma sirasinda ¢alisanlar, yaptiklari iglerdeki benzerlikler
g0z Oniine almarak doktor, hemsire ve yardimci saglik personeli olmak iizere {i¢ ana gruba ayrilmis ve bu
gruplarda belirlenen asgari Orneklem sayisina ulasabilmek amaciyla tabakali Grnekleme yontemi
kullanilmistir. 2018 yili Aralik ayinda baglayan ve 2019 yili1 Subat ayinda sona eren veri toplama siireci
sonunda, elden dagitilan anket formlarindan 503 tanesi toplanmustir. Gegersiz oldugu gériilen 35 form iptal
edilmis ve 468 gecerli anket formu analize tabi tutulmustur.
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IL.IIL. Veri Toplama Araclarn

Aragtirmada veri toplamak amaciyla anket yontemi kullanilmistir. Anket, dort boliim ve 29 sorudan
olusmaktadir. Birinci boliimde, arastirmanin amaci ve kapsami hakkinda katilimcilara genel bilgiler
verilmis ve katihmcilarin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla alti soru sorulmustur. Ikinci
boliimde, yonetici ast iliski kalitesini 6lgmek amaciyla Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen lider
iiye etkilesim 6lcegi kullanilmistir. Olgek; etki, baghlik, katki ve profesyonel saygi olmak iizere dért boyut
ve 12 sorudan olugmakta ve her boyutta ii¢ soru bulunmaktadir. S6z konusu 6lgegin giivenilirlik katsayisi,
Altay (2018: 129) tarafindan yapilan doktora tez ¢alismasinda 0=,94 olarak rapor edilmistir.

Ucgiincii boliimde, mentdr egitilen iliski kalitesini 8lgmek icin Rhodes, Schwartz, Willis ve Wu (2017)
tarafindan Amerika’da 5222 toplum tabanli mentor egitilen iliskisinin kalitesini incelemek amaciyla
gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir. Bu c¢alismada arastirmacilar, mentor egitilen iligki kalitesini egitilen
algisiyla 6l¢mek i¢in 10 soruluk 6lgek kullanmigtir. Bu 6lgekte alti adet normal ve dort adet ters kodlanmisg
soru bulunmaktadir. Arastirmacilar, bu dl¢egin giivenirlilik katsayisinin a=,79 oldugunu rapor etmislerdir.
Arastirmanin veri toplama aracinin toplam soru sayisini artirmamak i¢in dort adet ters kodlanmis soru
dlcekten cikartilmis ve dlgek alti soruluk haliyle kullamlmustir. Olgekte egitilenin ¢alisanin kendisi,
mentoriin ise ¢alisana igyerinde bilgi ve tecriibesi ile yon veren deneyimli ¢alisan oldugu ifade edilmistir.
Dordiincii boliimde, mevkidas calisanlar iligki kalitesini 6lgmek amaciyla Hain (2005) tarafindan
Kanada’da farkli sektorlerde yapilan arastirmalarda gelistirilen bes soruluk dlgek kullanilmistir. Olgegin
giivenilirlik katsayis1 a=,92 olarak rapor edilmistir. Olgeklerin hem orjinal Ingilizce sorular1 hem de
Tiirk¢e versiyonlari incelenerek ¢aliganlarin algisiyla yonetici ast, mentdr egitilen ve mevkidas ¢aliganlar
iligki kalitesini 6lgmek amaciyla uzman goriisii kapsaminda 6lgek sorulart olusturulmustur. Arastirmada
anket sorularma verilecek cevaplar 5°li Likert 6lgegi yontemine gore hazirlanmisgtir.

ILIV. istatistiksel Analiz

Arastirmada verilerin analiz asamasinda SPSS 21.0 programi kullanilmigtir. Verilerin analizine
baglamadan 6nce verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini test etmek i¢in basiklik ve carpiklik
analizi yapilmistir. Aragtirma Ol¢eklerinin gegerliligini 6l¢mek i¢in agiklayici faktor analizleri yapilmis;
giivenilirligi i¢in ise Cronbach Alfa katsayis1 kullanilmistir. Verilerin normal dagilim gostermesi nedeniyle
hipotez testlerinde T-Testi ve ANOVA testi kullanilmigtir. Arastirmada verilerin analiz sonuglari, %95°lik
giiven araliginda, p<,05 istatistiksel anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

III.LBULGULAR VE ANALIZ

Arastirmada elde edilen bulgular ve bulgularin analizi asagida sirayla sunulmustur.

LI Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin demografik 6zellikleri Tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo 1: Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Grup N % Degisken Grup N %
Cinsiyet Erkek 182 38,9 Medeni Evli 354 75,6
Kadin 286 61,1 Durum Bekar 114 24,4
18-25 68 14,5 Lise 86 18,4
26-35 115 24,6 Egitim Yiiksekokul 95 20,3
Yas 36-42 158 33,8 Durumu Lisans 224 478
43-49 96 20,5 Yiiksek Lisans 35 7,5

50+ 31 6,6 Doktora 28 6
3 yildan az 62 13,2 i Doktor 92 19,7

Gorev i

Calisma 3-8 90 19,3 Unvam Hemsire 199 42,5
Siiresi 9-14 105 22,4 Y. Saglik Personeli 177 37,8
125 (')io 18265 52‘7‘ Toplam 468 100

Tablo 1 incelendiginde kadin (%61,1), evli (%75,6), orta yas grubu, 9 yildan fazla ¢alisan ve lisans
mezunu (%47,8) katilimcilarin ¢ogunlukta oldugu gorilmistiir. Hemsire (%42,5) ve yardimci saglik
personeli (%37.8) ile kiyaslandiginda doktorlarin aragtirmaya katilimi (%19,7) daha azdir.

HLII Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Aragtirma Slgeklerinin gegerliligini 6l¢mek i¢in yapilan agiklayici faktor analizleri Tablo 2, 3 ve 4°te,
giivenilirlik analizi sonuglari ise agagida sunulmustur.

Tablo 2: Yonetici Ast Iliski Kalitesi Olgegi Aciklayic1 Faktor Analizi

Faktor Toplam

Boyutlar S/N Maddeler Yiikii Varyans
1 Bir insan olarak yoneticimi ¢ok severim. ,761
Etki 3 Igyerinde yoneticim ile birlikte ¢alismak keyiflidir. ,713
7 Yoneticim bir insanin arkadas olmay1 isteyebilecegi bir kisidir. ,487
2 Bagkalar1 bana kars1 oldugunda y6neticim beni destekler. ,614
9 Yoneticim benim ile ilgili bir meselede konuyu tam olarak 800
Baglilik bilmese de, beni iistlere ve diger ¢alisanlara karsi savunur. ’
Yoneticim caligtigim yerde agikca bir hata yapsam bile beni
11 ,802
bagkalarina kars1 savunur. 81.94
Yoneticim i¢in is ile ilgili olarak elimden geleni yaparim. ,822 ’
Is konusunda yéneticime destek olmak igin gérev tanimimda
6 L o ,828
Katk1 olmayan isleri de yapabilirim.
Yoneticimin ig hedeflerine ulasabilmesi i¢in normalden daha
8 N . . 474
fazla gayret gostermeye istekli olurum.
5 Yoneticimin ig ile ilgili bilgi ve becerisine saygi duyuyorum. ,770
Saygi 10 Yoneticimin is konusundaki bilgisinden etkilenirim. ,652
12 Yoneticimin mesleki yeterliligine ve becerilerine hayranim. 712

KMO: ,942 Bartlett Kiiresellik Testi: Yaklasik x*: 4584,172; df: 66; sig.:, 000
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Tablo 2’ye gore KMO orneklem yeterliligi degerinin ,942 (mitkemmel) oldugu ve 6rneklemin faktor
analizi yapilmasi icin yeterli oldugu gorilmdustiir. Bartlett Kiiresellik testi sonucunun anlamli olmasi,
[x*(66)= 4584,172; p=,000<,05] nedeniyle dlcek maddeleri arasindaki iliskilerin faktor analizi igin uygun
oldugu (Islamoglu & Almacik, 2014), tiim faktdrlerin toplam varyansin %81,94°nii acikladig1 ve faktor
yiiklerinin ,474-,828 arasinda oldugu goriilmistiir.

Tablo 3: Mentor Egitilen iliski Kalitesi Olgegi A¢iklayic1 Faktor Analizi

Faktor Toplam

S/N Maddeler Yiki  Varyans
Isyerinde tecriibeli is arkadasimin/egiticimin/danismanimin bir sorunu nasil
| B o . .. . ,805
cozecegine dair pek ¢ok iyi fikri vardir.
> Aklima bir sey takildiginda bundan kurtulmak ya da ¢6zmek igin tecriibeli is 848
arkadagim/egiticim/danigmanim bana yardim eder ve bir seyler yapmaya caligir. ’
3 Tecriibeli is arkadagim/egiticim/danismanim ile birlikteyken kendimi giivende 834

hissederim. 65,8
4  Tecriibeli is arkadasim/egiticim/danigmanim ile iligkim benim i¢in ¢ok énemlidir.  ,752

Isyerinde beni rahatsiz eden bir konu hakkinda konustugumda tecriibeli is 793
arkadagim/egiticim/danigmanim beni dinler. ’
Kendimi bana yon verebilen tecriibeli is arkadagima/egiticime/danigmanima karsi 833
yakin hissediyorum. ’

KMO: ,875 Bartlett Kiiresellik Testi: Yaklasik x?: 1562,289; df: 15; sig.: ,000

Tablo 3’e gore KMO 6rneklem yeterliligi degerinin ,875 (¢ok iyi) oldugu ve 6rneklemin faktor analizi
yapilmast i¢in yeterli oldugu goriilmistiir. Bartlett Kiiresellik testi sonucunun anlamli olmasi,
[x%(15)=1562,289; p=,000<,05] nedeniyle 6lcek maddeleri arasindaki iliskilerin faktor analizi i¢in uygun
oldugu (islamoglu & Almagik, 2014), tiim faktdrlerin toplam varyansin %65,8 ni agikladig1 ve faktér yiik
degerlerin yiiklerinin ,752-,848 arasinda oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4: Mevkidas Cahsanlar iliski Kalitesi Olcegi Aciklayic1 Faktor Analizi

Faktor Toplam

S/N Maddeler Yiki Varyans
1 lIsyerinde ¢alisma arkadaslarim ile birlikte gecirdigim zamandan keyif aliyorum.  ,846
2 Is arkadaslarim is performansimi ve tecriibemi pozitif yonde etkilemektedir. ,867
3 Suandaki ig arkadaglarim ile beraber ¢alistigim i¢in kendimi sansli hissediyorum.  ,898 75,31
4 s konusunda calisma arkadaslarim ile benim aramda olumlu bir etkilesim vardir. 882
5  Caligma arkadaglarim ile igyerinde iyi bir dayanigma ve igbirligi i¢indeyiz. ,844

KMO: ,875 Bartlett Kiiresellik Testi: Yaklasik x*: 1562,289; df: 15; sig.: ,000

Tablo 4’de gore KMO o6rneklem yeterliligi degerinin ,874 (¢ok iyi) oldugu ve orneklemin faktor
analizi yapilmasi icin yeterli oldugu gorilmustiir. Bartlett Kiiresellik testi sonucunun anlamli olmasi,
[x%(15)=1562,289; p=,000<,05] nedeniyle 6lcek maddeleri arasindaki iliskilerin faktor analizi i¢in uygun
oldugu (islamoglu & Almagik, 2014), tiim faktorlerin toplam varyansm %75,31°ni agikladigi ve faktdr
yiiklerinin ,844-,898 arasinda oldugu goriilmiistiir.

Giivenilirlik analizi sonucunda ydnetici ast iliski kalitesi 6lgegi gilivenirlik katsayisinin (0=,94)
yiiksek; mentor egitilen iligki kalitesi dlgegi giivenirlik katsayisinin (0=,89) kabul edilebilir ve mevkidas
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calisanlar iliski kalitesi dlcegi giivenirlik katsayisinin (0=,92) ise yliksek seviyede oldugu goriilmiistiir
(Islamoglu & Almiagik, 2014: 283).

HILIIL Verilerin Normal Dagilim Testi

Aragtirmanin hipotez testlerine baslamadan once kullanilacak analiz yontemlerini belirlemek
amaciyla, toplanan verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi incelemek igin verilerin ¢arpiklik ve
basiklik degerlerine bakilmistir. Normal bir dagilimda bu degerler, -1,5 ve +1,5 arasinda yer almalidir
(Tabachnick & Fidell, 2013). Verilerin normal dagilim testi sonuglar1 Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 5: Verilerin Normal Dagilim Testi

Yonetici Ast Mentor Egitilen Mevkidas Calisanlar
Carpiklik -,434 -, 475 -,745
Basiklik -,223 ,048 ,L100

Tablo 5 incelendiginde arastirma olgekleri ile toplanan verilerin carpiklik ve basiklik degerlerinin -
1,5 ve +1,5 arasinda oldugu ve normal dagilim gosterdigi goriilmiistiir. Bu nedenle hipotez testlerinde
parametrik testlerden olan T-Testi ve ANOVA testleri kullanilmistir

IILV. Demografik Ozelliklere Gore Karsilastirma Analizleri

Calisanlarin demografik 6zelliklerine gore (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, ¢aligma
siiresi ve gorev iinvani) ¢alisanlarin ydnetici ast, mentor egitilen ve mevkidas ¢aliganlar iliski kalitesi
algilarinin farklilik gosterip gostermedigini incelemek igin yapilan T-Testi ve ANOVA testi sonuglari
birlestirilmis tablolar halinde asagida sunulmustur.

Tablo 6: Cinsiyete Gore Isyeri iliskileri Kalitesi

Yonetici Ast Mentor Egitilen Mevkidag Caliganlar
Cinsiyet N Ort. SS. SD. t P Ort. S.S. SD. t P Ort. S.S. SD. t P
Erkek 182 3,50 .95 466 -,244 ,807 3066 87 466 -,785 ,433 385 92 466 -1,601 ,110
Kadm 286 3,52 93 3,72 83 3,99 .90

* P<,05 ise anlamli bir fark vardir. Ort: Ortalama S.S.: Standart Sapma, S.D.: Serbestlik Derecesi

Tablo 6’da goriilen T-Testleri sonucunda, cinsiyete gore calisanlarin yonetici ast (P=,807>,05),
mentor egitilen (P=,433>,05) ve mevkidas ¢alisanlar (P=,110>,05) iligki kalitesi algilarinda anlamli bir
farklilik olmadig1 goriilmiistiir.

Tablo 7: Medeni Duruma Gére Isyeri iliskileri Kalitesi

Yonetici Ast Mentor Egitilen Mevkidas Calisanlar
Medeni ' g5 SD. t P O SS. SD. t P Ot SS. SD. t P
Durum
Evii 354 342 .90 466 -3,837 ,000 364 82 466 -2,726 ,007 393 90 466 -221 ,826
Bekar 114 3,80 ,99 R 3,89 .90 e 3,95 ,94 D
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Tablo 7°de goriilen T-Testleri sonucunda medeni duruma gore ¢aliganlarin yonetici ast (P=,000<,05)
ve mentor egitilen (P=,007<,05) iliski kalitesi algisinin farkli oldugu ve evlilere gore bekar ¢alisanlarin hem
yoneticileri hem de mentdrleri ile olan iliski kalitesinden daha memnun oldugu goriilmiistiir. Medeni
duruma gore ¢alisanlarin mevkidas calisanlar iligki kalitesi algisinda ise anlamli bir farklilik olmadigi
(P=,826>,05) gorilmiistir.

Tablo 8: Yasa Gore Isyeri iliskileri Kalitesi

Yonetici Ast Mentor Egitilen Mevkidas Calisanlar
Yas N ot SS. F P ot SS. F P Om SS F P
1825 68 409 .79 414 80 407 1.02
2635 115 356 .82 373 .79 394 79
3642 158 342 98 371 .83 396 97
4349 96 324 95 01 000 ToaT g5 8384 000 T gg 855 491
50+ 31 331 87 350 .84 378 .83
Toplam 468 3,51 94 370 .84 394 91

Tablo 8’de goriilen ANOVA testleri sonucunda yas gruplarina gore ¢alisanlarin yonetici ast iliski kalitesi
algisinda anlamli bir farklilik (F=9,901; P=,000<,05) oldugu goriilmistiir. Farkliliklarin hangi yas
gruplarindan kaynaklandigim1 gérmek icin yapilan Tukey testi sonucunda; 18-25 yas grubu ¢alisanlar ile
diger yas gruplarina ait ¢aliganlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu (Sig.=,001; ,000; ,000; ,001<,05) ve
diger yas gruplarina gore 18-25 yas grubu ¢alisanlarin yoneticileri ile olan iligki kalitesinden daha memnun
olduklar goriilmiistiir. Calisanlarin yas gruplarina gére mentor egitilen iliski kalitesi algis1 incelendiginde
anlamh bir farklilik (F=8,384; P=,000<,05) oldugu goriilmistiir. Farkliliklarin hangi yas gruplarmdan
kaynaklandigin1 gérmek igin yapilan Tukey testi sonucunda; 18-25 ve 26-35 yas grubu ¢alisanlarin mentor
egitilen iligki kalitesi algisinda anlaml1 bir fark oldugu goriilmiistiir. 18-25 yas grubu ¢aliganlarm, 26-25
(Sig.=,011<,05), 36-42 (Sig.=,004<,05) ve 43-49 (Sig.=000<,05) ve 50 yas isti (Sig.=003<,05)
calisanlarla; 26-25 yas grubu c¢alisanlar ise 43-49 (Sig.=,039<,05) yas grubu calisanlarla karsilagtirildiginda
mentorleriyle olan iliski kalitesinden daha memnun oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin yas gruplarina gore
mevkidas c¢aliganlar iligki kalitesi algisinda ise anlamli bir farklilik olmadigi (F=,855, P=,491>05)
gOrilmiustiir.

Tablo 9: Egitim Durumuna Gére isyeri iliskileri Kalitesi

Yonetici Ast Mentor Egitilen Mevkidas Calisanlar
Egitim ort. SS. F P oOrt. SS. F P Ort. SS. F P
Durumu
Lise 86 3,79 1,00 3,80 ,94 390 .95
Yiiksekokul 95 3,49 .79 3,66 77 405 ,83
Lisans 224 3,50 ,92 3,70 .85 3,96 91
Yi.iksek 35 337 89 4,737 ,001 360 77 ,469 758 381 .96 1,360 ,247
Lisans _
Doktora 28 295 1,10 3,63 .84 3,65 97
Toplam 468 3,51 94 3,70 .84 3,94 91
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Tablo 9°da goriilen ANOVA testleri sonucunda egitim durumuna gore ¢aliganlarin mentdr egitilen
(F=,469 P=,758>,05) ve mevkidas calisanlar (F=1,360 P=,247>,05) iligki kalitesi algilarinda anlamli bir
farklilik yok iken; yonetici ast (F=4,737 P=,001<,05) iliski kalitesi algilarinda anlaml bir farklilik oldugu
goriilmiistlir. S6z konusu farkliliklarin hangi egitim seviyelerinden kaynaklandigini belirlemek i¢in yapilan
Games-Howell testi sonuglarina gore doktora egitimine sahip ¢alisanlarin algisinda anlamli bir farklilik
oldugu gorilmiigtir. Doktora egitimine sahip ¢alisanlar, lise (Sig.=,008<,05) mezunu c¢aliganlarla
kiyaslandiginda igyerlerinde yoneticileriyle olan iligkilerin kalitesinden daha az memnuniyet duymaktadir.

Tablo 10: Cahsma Siiresine Gore Isyeri iliskileri Kalitesi

Yonetici Ast Mentor Egitilen Mevkidas Caliganlar
Calisma
L N Ort. S.S. F P Ort. S.S. F P Ort. S.S. F P
Stiresi
3yildanaz 62 3,94 91 401 87 399 82
3-8 9 3,57 ,95 390 .76 3,92 97
9-14 105 345 85 3,66 84 3,88 ,99
1520 86 353 .98 5,481 ,000 73,62 87 5,622,000 73,98 o1 203,937
20 + 125 3,28 91 349 81 3,95 .86
Toplam 468 3,51 94 3,70 .84 394 91

Tablo 10’da goriillen ANOVA testleri sonucunda ¢aligma siiresine gore ¢alisanlarin yonetici ast iligki
kalitesi algisinda anlamli bir farklilik (F=5,481, P=,000<,05) oldugu goriilmiistiir. Farkliliklarin hangi yas
gruplarindan kaynaklandigini gérmek icin yapilan Tukey testi sonucunda; 3 yil ve daha az galigsma siiresine
sahip calisanlarda anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. 3 y1l ve daha az calisma siiresine sahip
calisanlarin, 9-14 (Sig.=,010<,05) ve 20 yil iizeri (Sig.=,000<,05) calisma siiresine sahip calisanlarla
kiyaslandiginda yonetici ast iligki kalitesinden daha memnun olduklar goriilmiistiir. Calisanlarin ¢caligma
stirelerine gore mentdr egitilen iliski kalitesi algis1 incelendiginde anlamli bir farklihik (F=5,622;
P=,000<,05) oldugu goriilmiistiir. Farkliliklarin hangi yas gruplarindan kaynaklandigin1 gérmek i¢in yapilan
Tukey testi sonucunda; 3 yildan az, 3-8 ve 20 yil ve iizeri ¢aligma siiresine sahip calisanlarda anlaml bir
farklilik oldugu goriilmiistir. 20 yi1l ve f{zeri c¢alisma siiresine sahip calisanlarm, 3 yildan az
(Sig.=,001<0,05) ve 3-8 (Sig.=,004<0,05) yil calisma siiresine sahip ¢alisanlarla kiyaslandiginda mentor
egitilen iligki kalitesinden daha az memnun oldugu; buna karsin 3 yildan az calisma siiresine sahip
calisanlarin ise 15-20 (Sig.=,047<0,05) ve 20 yil ve iizeri (Sig.=,001<0,05) caligma siiresine sahip
calisanlarla kiyaslandiginda mentdr egitilen iliski kalitesinden daha memnun oldugu goriilmiistiir. Calisma
siiresine gore calisanlarin mevkidas ¢aligsanlar iligki kalitesi algisinda ise anlamli bir farklilik olmadigi
(F=,203, P=,937>,05) goriilmiistiir.

Tablo 11: Gérev Unvanmina Gére Isyeri iliskileri Kalitesi

Yonetici Ast Mentor Egitilen Mevkidas Calisanlar
Gorev ' o, sS. F P oOt. SS. F P Ort. SS. F P
Unvanm
Doktor 92 3,27 1,00 3,77 75 3,80 ,88
Hemsire 199 3,69 ,90 3,84 .80 4,12 .88
5 7,643 001 7,646,001 7,197 ,001
Yrd Saghk o0 543 o) 351 91 381 93
Personeli
Toplam 468 3,51 ,94 3,70 .84 3,94 91
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Tablo 11°de goriilen ANOVA testleri sonucunda gorev {invanina gore ¢alisanlarin yonetici ast iligki
kalitesi algisinda anlamli bir farklilik (F=7,643, P=,001<,05) oldugu goriilmiistiir. Farkliliklarin hangi yas
gruplarindan kaynaklandigini gérmek i¢in yapilan Tukey testi sonucunda; hemsirelerde anlamli bir farklilik
oldugu goriilmiistiir. Hemsirelerin, doktor (Sig.=,001<,05) ve yardimci saglik personeli (Sig.=,018<,05) ile
kiyaslandiginda yonetici ast iliski kalitesinden daha memnun oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin goérev
iinvanlarma goére mentor egitilen iliski kalitesi algisi incelendiginde anlamli bir farklilik (F=7,646;
P=,001<,05) oldugu goriilmiistiir. Farkliliklarin hangi gorev linvanlar1 arasinda oldugunu gdérmek icin
yapilan Games-Howell testi sonucunda; yardimei saglik personelinin algisinda anlamli bir farklilik oldugu
goriilmiistlir. Yardimc1 saglik personelinin, doktorlar (Sig.=,038<,05) ve hemsireler (Sig.=,001<,05) ile
kiyaslandiginda mentdr egitilen iliski kalitesinden daha az memnun oldugu gériilmiistiir. Calisanlari gorev
iinvanlaria gore mevkidas ¢aliganlar iligki kalitesi algis1 incelendiginde de anlamli bir farklilik (F=7,197;
P=,001<,05) oldugu goriilmiistiir. Farkliliklarin hangi yas gruplarindan kaynaklandigini gérmek i¢in yapilan
Tukey testi sonucunda; hemsirelerde anlamli bir farklilik oldugu goriilmistiir. Hemsirelerin doktorlar
(Sig.=,012<,05) ve yardimci saglik personeli (Sig.=,002<,05) ile kiyaslandiginda mevkidas ¢alisanlar iligki
kalitesinden daha memnun oldugu goriilmiistiir.

TARTISMA VE SONUC

Isyerleri, ¢alisanlarin giinliik zamanlarinin gogunu gegirdigi ve drgiitsel performansin icra edilmesi
icin calisanlar arasinda farkli iliskilerin yasandigi onemli mekanlardir. Isyeri iliskileri, orgiitsel ve etik
kurallar1 cercevesinde calisanlar arasinda isyerinde ortaya ¢ikan sosyal etkilesimleri ifade eder. Isyeri
iligkileri kalitesi ise iki c¢alisan arasinda yasanan iliskiden duyulan memnuniyetin derecesini
tamimlamaktadir. Isyeri iliskileri kalitesi; giiven, saygi, iletisim, kisilik 6zellikleri gibi orgiitsel ve bireysel
bircok faktore gore sekil alabilir. Literatiire bakildiginda demografik 6zelliklerin isyeri iliskileri kalitesini
etkileyen Onemli faktorler arasinda oldugu goriilmiistiir. Bu kapsamda saglik sektoriinde yapilan bu
arastirmada demografik oOzelliklere gore calisanlarin isyeri iligkileri kalitesi algisinin farklilik gdsterip
gostermedigi incelenmistir.

Arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla yapilan karsilastirma analizleri sonucunda, cinsiyete gore
calisanlarin igyeri iliskileri kalitesi algisinda anlamli bir farklilik olmadigi; medeni durum, yas ve ¢aligma
siiresine gore calisanlarin yonetici ast ve mentdr egitilen iliski kalitesi algisinda; egitim durumuna gore
caligsanlarin yonetici ast iligki kalitesi algisinda; gorev linvanina gore ise ¢alisanlarin her ¢ iligki kalitesi
algisinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Bulgular incelendiginde sadece cinsiyetin higbir igyeri
iligki kalitesini etkilemedigi, bununla birlikte diger demografik faktorlerin farkli isyeri iliskileri kalitesini
etkiledigi goriilmistiir. Spesifik olarak baz1 demografik 6zellikler, bazi isyeri iligkileri kalitesini etkilemese
de bulgular genel ve biitiinciil olarak degerlendirildiginde demografik 6zelliklere gore ¢alisanlarin igyeri
iligkileri kalitesi algilariin farklilastigini s6ylemek miimkiindiir. Bu kapsamda arastirmada one siiriilen
hipotezlerin test sonuglar incelendiginde; H: hipotezinin reddedildigi, H>, Hs, H« ve Hs hipotezlerinin
kismen kabul edildigi ve Hs hipotezinin ise kabul edildigi goriilmiistir.

Egitim seviyesi, medeni durum, etnik kdken, yas, is deneyimi kiiltiirel farkliliklar ve 6zellikle cinsiyet
gibi demografik ozellikler igyeri iliskileri kalitesini etkilemektedir (Ehlers, 2017; Lee ve ark., 2015;
Munyon, 2009). Cinsiyet benzerligi, etnik kimlik, egitim, kariyer basamagi, sosyoekonomik ve kiiltiirel
degerler gibi demografik faktorler galisanlarin mentor egitilen ve mevkidas calisanlar iligski kalitesini
etkileyebilir (Bandura, 1994; Crutcher, 2007; Ensher & Murphy, 1997; Godshalk & Sosik, 2000; Ibarra,
1993). Benzer demografik Ozelliklere sahip olmak, ayni grup icindeki calisanlarin birbirleriyle olan
iligkilerinde begeni, olumlu paylasim ve pozitif etkilesimlere neden olabilir (Patricia, 2015). Spesifik olarak

36



Coban, R. & Deniz, M. (2022). Demografik ozelliklere gore saghk cahsanlarimn isyeri iligkileri kalitesi algis iizerine bir
arastirma. Omer Halisdemir Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 15(1), 18-42.

literatiirden farkli sonuglar olmakla birlikte, bu arastirmada elde edilen bulgularin genel olarak literatiirdeki
$0z konusu arastirma bulgulariyla uyum i¢inde oldugu sdylenebilir.

Aragtirma bulgular incelendiginde literatiir ile uyusmayan farkli sonuglarin da oldugu; 6zellikle,
cinsiyete gore calisanlarin igyeri iligkileri kalitesi algisinin farkli olmadigi goriilmiigtiir. Literatiir
incelendiginde; erkek ve kadin c¢alisanlarin ig yapma, olaylara bakis agis1 ve orgiitsel davranislarindaki
farkliliklari, cinsiyetin igyeri iligkileri kalitesini etkileyen onemli bir demografik degisken oldugunu
gostermektedir. Farkli sektorlerle kiyaslandiginda saglik sektdriiniin daha kurumsal ve koklii bir yapiya
sahip oldugu diistiniildiigiinde, erkek ve kadin ¢alisanlarin farkli igyeri iliskileri belirli kurallar ve degerler
cercevesinde standart olarak yasanabilir. Bu standart iligki kaliplari, cinsiyetin igyeri iliskileri kalitesi
iizerindeki etkisini bu arastirmada ortadan kaldirmis olabilir. Arastirma verileri incelendiginde bekar,
caligma sliresi az ve genc¢ yastaki caligsanlarin evli, yasca biiylik ve kidemli ¢alisanlarla kiyaslandiginda
yonetici ve mentdrleriyle olan iligki kalitesinden daha memnun olduklar goriilmiistiir. Genellikle ¢aligma
hayatinda bekar, genc ve kidemsiz ¢alisanlarin diger kidemli ¢alisanlara kiyasla daha deneyimsiz olmalari,
orgiitsel siirecleri ve kurallar1 tam olarak 6grenip igsellestirebilmeleri ve kariyer gelisimi i¢in yonetici ve
mentorlerinin destegine ihtiya¢ duymalar1 nedeniyle s6z konusu ¢aliganlar yonetici ve mentorlerini rol
model alip onlarla daha kaliteli igyeri iliskileri gelistirebilirler. Ayrica, yOnetici ast ve mentdr egitilen
iligkilerinin resmi ve otoriteye dayanan hiyerarsik bir iliski olmasi ve bu gruptaki ¢alisanlarin performans
degerlendirme kaygilar1 onlarin yonetici ve mentorleriyle uyumlu igyeri iligkileri yasamalarina neden
olabilir.

Egitim durumuna gore, sadece yonetici ast iligski kalitesi algisinda anlamli bir farklilik oldugu;
doktora egitimine sahip calisanlar yoneticileriyle olan iliskilerinden daha az memnun oldugu ve egitim
seviyesi arttikca yoneticilerle iligkilerden memnuniyetin azaldig1 goriilmistiir. Calisanlarin egitim seviyesi
arttikca bilgi ve becerileri de artacagindan kariyer gelisimi, orgilitsel karar alma stireclerine katilim, yenilik
yapma ile ilgili beklentileri ortaya ¢ikabilir ya da artabilir. Eger yoneticiler veya orgiitsel politikalar daha
egitimli calisanlarin s6z konusu beceri ve beklentilerini dikkate almaz ya da karsilayamaz ise s6z konusu
calisanlarla yoneticiler arasindaki iligskilerde memnuniyetsizlikler ve catismalar yasanabilir. Gorev invanina
gore calisanlarin yonetici ast, mentor egitilen ve mevkidas caliganlar iligki kalitesi algisinda anlamli bir
farklilik oldugu; genel olarak hemsirelerin her ti¢ iligki kalitesinden daha memnun olduklari; yardimei saglik
personelinin mentdrleri ile olan iligkilerinden daha az memnun olduklart goriilmiistiir. Toplumumuzda
saglik sektoriinde hemsire pozisyonunda ¢ogunlukla kadinlarin c¢aligmasi1 ve kadinlarm rekabet¢i ve
performans odakli erkek calisanlara kiyasla daha yardimsever, rekabetten uzak ve uyumlu igyeri iligkileri
gelistirebilmeleri nedeniyle hemsirelerin her ii¢ isyeri iliski kalitesi diger ¢alisan gruplarina gore yiiksek
olabilir. Bununla birlikte; ¢aligma sartlari, kariyer beklentileri, kisilik 6zellikleri, orgiitsel faktorler gibi
etkenler de gorev linvanina gore ¢alisanlarin igyeri iligkileri kalitesini etkileyebilir.

Aragstirma sonuglarina gore, ¢aliganlarin yonetici ast ve mentor egitilen iligki kalitesi algilarinin farkh
demografik ozelliklere gore degigsmesine ragmen mevkidas ¢alisanlar iliski kalitesi algilarinin sadece gorev
iinvanina gore farklilastigi goriilmiistiir. Arastirma sonucunda daha fazla demografik 6zelligin mevkidas
calisanlar iligki kalitesini etkilemesi beklenebilirdi. Ciinkii ¢alisanlarin isyerinde sadece bir ya da birkag
yoneticisi veya mentdri ile iligkisi olabilirken, daha fazla sayida mevkidasi ile isyeri iligkisi olmasi
muhtemeldir. Saglik sektoriinde de ¢alisanlar ayni igyerinde farkli demografik ve kisilik 6zelliklerine sahip
bircok mevkidas: ile calistig1 icin demografik ozelliklere gore calisanlarin mevkidaglariyla olan iligki
kalitesi farkl olabilirdi.

Arastirma sonucunda saglik sektoriinde demografik Ozelliklere gore calisanlarin igyeri iliskileri
kalitesi algilarinin farkli oldugu goriilmiistiir. Demografik 6zelliklerin diger orgiitsel faktorler gibi isyeri
iligkileri kalitesinin 6nemli bir belirleyicisi oldugu diisiiniildigiinde, bir isyerinde yonetici, mentor,
mevkidas ve ast durumundaki biitiin ¢alisanlarin birbirleriyle is iliskileri sirasinda karsi tarafin demografik
Ozelliklerini de dikkate alarak oOrgiitsel davramslar sergilemesi gerektigi diistiniilmektedir. Ciinkii
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demografik 6zellikler, ayn1 zamanda ¢aliganlari digerlerine gore bireysel farkliliklarimi da ifade ettiginden
is iliskilerinde dikkate alinmadiginda iletisim ¢atigsmalari, memnuniyetsizlik, stres ve uyumsuzluklara neden
olabilir. Bununla beraber benzer demografik ozellikler, uyumlu ve kaliteli isyeri iliskilerinin ortaya
cikmasina neden olabilir.

Arastirma sadece Malatya ilinde ve saglik sektoriinde demografik 6zelliklere gore ¢alisanlarin isyeri
iligkileri kalitesi algisin1 belirlemek i¢in yapildigindan arastirma sonuglariin genellemesi bu ¢ercevede
yapilabilir. Isyeri iliskileri kalitesini etkileyebilecegi diisiiniilen yoneticinin ve ¢alisanlarm kisilik
ozellikleri, orgiitsel iklim, orgiitsel adalet, yonetim tarzi, motivasyon araglar gibi orgiitsel degiskenlerle
birlikte gelecekte hizmet, imalat, egitim ve 6zel sektor gibi farkli sektorlerde yapilacak calismalar ile daha
genel sonuglara ulasilabilir.
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