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Abstract: Perceived organizational support is effective for the employee to show positive attitude towards the
enterprise. High levels of perceived organizational support of employees will reduce anti-productivity
behaviors and attitudes. Personal values provide a framework for the attitudes that individuals will develop in
their social and business lives. The intention to leave, which is an anti-productive behavior, brings high
personnel costs to businesses. According to this, in research the relationship between organizational support
and personal values is studied for having a low employees’ turnover intention. In research quantitative research
methodology is used. To collect data, 363 people who work in health sector was reached by survey. The result
of the research is that turnover intention was effected from Organizational Support (S) (.244; p<0.05) and
Personal Inner Value (-1.858; p<0.05). There is no effect of Personal Outer Values on turnover intention. It is
determined that there is negative relationship effect between turnover intention and Personal Inner Values;
happiness, personal development, enjoying life, self-respect and sense of achievement. It is concluded that
there is negative relationship between ldea of Leaving the Job and Organizational Support. At the end of the
research, it was suggested that organizational support should be provided to managers and Human Resources
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specialists working in health sector in order to reduce their intention to quit. Since the support that the employee
will need will be tailor-made, it is one of the recommended methods for managers to determine the needs of
their employees correctly. The determining role of personal values in determining employee needs will also be
an important clue in providing accurate data to managers.

Structured Abstract: It is seen that personal values are effective in the attitudes and behaviors developed by
individuals towards the organization in the structure and functioning of organizations. Since manpower will
provide a competitive advantage for organizations, retention of competent employees and low turn-over rate
become desirable for organizations. Perceived organizational support is defined as the extent to which
organizations attach importance to the happiness and welfare of employees and to what extent the individual
feels this importance. Perceived organizational support studies, types of support are discussed under the
headings such as emotional, instrumental, informational and esteem, career, material support. Values also
provide a prediction of attitudes and behaviors. The intention to leave may become predictable and directable
by determining the values of the person. As a disadvantageous situation, the tendency to leave the job has taken
its place in the literature as an interesting subject in organizational psychology and management-organization
literature as it is a cost-increasing result especially for enterprises. Determining the reasons and the variables
associated with the tendency to leave, which has a direct impact on costs such as hiring, placement, training,
compensation of errors, compensation and payments paid after the layoffs and the effect of the survivors'
syndrome after the layoffs, necessitates the determination of the variables and related variables.

The data collection tool of the study has been determined as a questionnaire and the sector where the
research will be conducted is limited to the health sector. The study included 368 volunteer participants in the
health sector. Organizational Support Scale (POS) developed by Eisenberger et al. (1986) is revised which
consisted of 6 items with a short version of the 16-item scale, revised in 2002, was used in Tokg6z's (2002)
study. A 3-item Turnover Intention Scale developed by Mobley, Horner and Hollingsworth (1978; 410) was
used in the study. Kahle (1983) developed 8 basic values, 8-item LOV scale was used. Questionnaire responses
of the participants were analyzed using SPSS for Windows 22.00 and AMOS 22.0 program and then edited
and interpreted in the light of literature. The confirmatory factor analyzes of the scales used in the study were
performed in the AMOS program.52.3% of the participants were women. 47.1% of the participants were
between 25-29 years of age and 86.8% were university graduates. In addition, the ratio of those with 1 to 5
years of work experience was 47.1%

In Table 1, “Organizational Support ”(.737) value of the scales applied to the participants within the
scope of the research was very reliable. The “Intention to Leave ” scale and the* Personal Values “scale are
located in (.879) and (.916) with high reliability. The first dimension “Internal Values” consists of 5 items and
is highly reliable with Cronbach’s Alpha value (.884), while “External Values olus consists of 3 items and is
highly reliable with Cronbach’s Alpha value (.775)

As a result of the confirmatory factor analysis given in Table 2, x2/df value (1.812) was found to be
significant. According to Table 2, GFI(.997),CFI (.996), SRMR (.0166), RMSEA (.047. These results show
that the scale is significant.

Figure 1 shows the confirmatory factor analysis of the organizational support scale. Factor loading of
the scale dimensions ranged from .054 to .81

Figure 1. Confirmatory Factor Analysis of Perceived Organization Scale
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Figure 2 shows the confirmatory factor analysis of the turnover intention scale. Factor loading of the
scale dimensions ranged from .074 to .94.

Figure 2. Confirmatory Factor Analysis of Turnover Intention Scale

Figure 3 shows the confirmatory factor analysis of the turnover intention scale. Factor loading of the
scale dimensions ranged from .069 to .92.

Figure 3. Confirmatory Factor Analysis of Personel Traits Scale

Figure 4 shows the path analysis obtained as a result of structural equation modeling of the scales. As
a result of structural equation model, x2/ df (1.513) and (p <0.05) were obtained. n addition, structural equation
model good fit index values (RMSEA (0.051), GFI (0.930), CFI (0.979) and SRMR (0.0459) were obtained
within acceptable limits.

www.turkishstudies.net/economy



72 Esra Aydin Goktepe - Pervin Tung - Osman Yildirim - Hakan Tetik

@ 2
03 % @ %

A 1 @'
T

92

58
@4

d4
29
1,14
PO
T '79-15A2‘—
64 43
IsA1

Figure 4. Structural equation model of Research Model

The results of the multiple regression analysis are within the acceptance limits. According to the model
in Table 3, Intention to quit (T) variable; Organizational Support (S) (.244; p <0.05) and Internally Influenced
Personal Values (1) (-1.858; p <0.05) variable. On the other hand, there was no effect between external values
(O) and intention to quit (T). There is an inverse, positive and positive effect between the intention of quitting
and personal values with internal factors such as happiness, personal development, pleasure in life, self-esteem
and sense of success. On the other hand, there was no effect between external values (O) and intention to quit
(T). There is an inverse, positive and positive effect between the intention of quitting and personal values with
internal factors such as happiness, personal development, pleasure in life, self-esteem and sense of success.

Table 3. Regresssion and Determination of Research Model

Standart regresyon katsayilari
) > [ 1.082 .960 199 Q***
) > S - 722 -.331 .560 576
[ > S 6 .158 524 .786
[ > T .858 -1.129 .245 46*
S > T 44 .287 470 002*
) > T 644 .886 439 150
) > [ 1.082 .960 199 Q***
Yapisal Egsitlikler R2
T=(.244*S)+(-1.858)*I %2.3
***n<0.001 **p<0.01 *p<0.05,
O: External Personel Traites S:Organization Support
T: Turnover Intention, I: Internal Personel Traits

At the end of the research, there is a negative effect between organizational intention and happiness,
personal development, enjoyment of life, self-esteem and self-esteem, which are listed as self-esteem. In this
context, it is determined that individuals who give importance to development, enjoy life, are energetic and
have high self-esteem will have a lower intention to quit. It was determined that individuals with these personal
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values had higher perceptions of organizational value. For this reason, companies should consider the personal
values of their employees as an important criterion in determining the support practices they diversify in order
to meet the expectations of their employees. | n this framework, the employment of competent individuals in
the enterprise for the competitive advantage should be taken into consideration and ensuring the continuity of
employment should be considered within this framework. Since personal values will affect the attitudes and
behaviors of individuals in the enterprise, organizational support determined on an individual basis will
increase the employee's sense of importance and value. People with high internal values who think that they
are valued will continue to work in their enterprises instead of using these opportunities even if they have
alternative job opportunities. The low intention of employees to leave the job, the trust-based relationship
between the organization will increase the meeting of mutual expectations, will reduce the costs of leaving the
business. In order to increase the contribution of this study to the literature, the limits of the study should be
increased and the study should be enriched with qualitative data.

Keywords: Turnover Intention, Personal Values, Structural Eqoation Modeling, Perceived Organizational
Support, Confirmatory Factor Analysis

Oz: Algilanan orgiitsel destek, calisanin isletmeye karsi olumlu tutum sergilemesinde etkilidir. Calisanlarin
algilanan orgiitsel destek seviyelerinin yiiksek olmasi iiretkenlik kargiti davranis ve tutumlari azaltmaktadir.
Kisisel degerler, bireylerin sosyal ve is yasamlarinda gelistirecekleri tutumlar igin bir ¢cergceve olusturmaktadir.
Uretkenlik karsit: bir davranis olan isten ayrilma niyeti, isletmelere yiiksek personel maliyetleri getirmektedir.
Saglik personeli ¢alisanlarinin, isgiicii piyasasinda yiiksek nitelikli ve egitimli kesimi olusturmalari, ise alim
sonrasi oryantasyon ve egitim maliyetlerinin yiiksek olmasi nedeniyle isten ayrilma kararini azaltacak orgiitsel
uygulamalarin belirlenmesi 6nemlidir. Isten ayrilma kararinda sadece cevresel faktorler degil, kisisel
faktorlerin de etkili olmasi nedeniyle orgiitsel faktorlerin disinda kisiligin de isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisini belirlemek gerekmektedir. Bu baglamda, nicel arastirma yontemi kullanilarak ¢alismada isten ayrilma
niyetinin ¢alisanlarda diisiik seviyede olmasi igin orgiitsel destek ve kisisel degerlerin iliskisi ele alinmustir.
Aragtirmaya veri saglamak i¢in anket yoluyla saglik sektoriinde calisan 363 kisiye ulasilmistir. Arastirma
sonucunda Isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Destek (S) (.244; p<0.05) ve Igsel Kisisel Degerlerden (-1.858;
p<0.05) etkilenmekte oldugu belirlenmistir. Diger yandan dissal kisisel degerler ile isten ayrilma niyeti
arasinda herhangi bir etki bulunamamustir. isten ayrilma niyeti ile mutluluk, kisisel gelisim, hayattan zevk
alma, kendine saygi ve basar1 duygusu gibi icsel etkenli kisisel degerler arasinda ters yonlii iligski oldugu
belirlenmistir. isten ayrilma niyeti ile orgiitsel destek arasinda negatif yonlii bir etki oldugu sonucuna
varilmistir. Arastirma sonunda 6zellikle saglik sektoriinde galisan yonetici ve insan Kaynaklart uzmanlarina
isten ayrilma niyetlerini diislirmek adina calisanlara orgiitsel destek saglanmasi gerektigi Onerilmistir.
Calisanin ihtiyag duyacagi destek kisiye 6zel olacagindan, yoneticilerin c¢alisanlarmin ihtiyaglarini dogru
belirlemesi onerilen yontemlerden biridir. Calisan ihtiyaglarinin belirlenmesinde kisisel degerlerin belirleyici
rolii de yoneticilere dogru veri saglamada onemli bir ipucu olacaktir. Arastirma sonuglarina dayanarak
calisanlara saglanacak destegin igsel degerleri olan bireylerin ise devam etme isteklerini artiracagi
goriilmektedir. Bu nedenle orgiitlerin kisisel degerli yiliksek olan bireylere islerini daha iyi yapmalarini, ise alan
katkilarini artirmalarini saglayacak destek mekanizmalari gelistirmeleri gerektigi belirlenmistir..

Anahtar Kelimeler: Algilanan Orgiitsel Destek, Isten Ayrilma Niyeti, Kisisel Degerler, Yapisal Esitlik
Modeli, Dogrulayici Faktor Analizi

Giris

Organizasyonlarin yap1 ve isleyisinde kisisel degerlerin, bireylerin organizasyona yonelik
gelistirdikleri tutum ve davramslarda etkili oldugu goriilmektedir. insan giiciiniin, orgiitler igin
rekabet avantaji saglayacak olmasi nedeniyle yetkin olan ¢alisanin elde tutulmasi, turn-over oraninin
diisiik olmas1 orgiitler i¢in arzulanan bir durum haline gelmektedir. Calisanin isletmeye karsi olumlu
tutum sergilemesinde ve performansim istenilen diizeyde tutmasinda karsiliklilik ilkesi geregi
orgiitten destek alabilmesi zorunluluk olarak goriilmektedir. Bu nedenle, calismada istenilmeyen bir
sonug olan isten ayrilma niyetinin ¢alisanlarda diisiik seviyede olmasi igin orgiitsel destek ile iligkisi,
kisisel degerler kavrami baglaminda ele alinmistir. Calismada kavramsal cergeve basliginda
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aragtirma degiskenleri olarak orgiitsel destek, isten ayrilma niyeti ve kisisel degerlerden
bahsedilmistir. Arastirmanin ampirik analiz kisminda 368 saglik sektdrii galiganinin katilimiyla elde
edilen veriler, istatistiki analizler ile incelenmis ve degiskenler arasindaki iligkiler belirlenmistir.

1. Kavramsal Cerceve

Bu baglik altinda aastirma degiskenlerine iligkin kavramsal gergeve ¢izilererek aragtirmanin
analizlerini yorumlamak i¢in alt yap1 olusturulmustur.

1.1. Algilanan Orgiitsel Destek

Kaynagi ¢ok cesitli olmakla birlikte 6rgiit destegi ¢alisanlar i¢in bir¢ok tutum ve davranigin
onciiliidiir. Orgiitsel destek kavramu, ilk kez 1986 yilinda Esisenberger v.d. tarafindan yapilan
caligmalarla algilanan orgiitsel destek (perceived organizational support) olarak kavramsallagmis ve
yoOnetim-organizasyon literatiirlinde yerini almistir. Algilanan Orgiitsel destegi, calisanlarin
mutluluguna ve refahina o6rgiitlerin ne derece dnem verdigi ve verilen bu 6nemin ne diizeyde birey
tarafindan hissedildigi olarak tanimlanmaktadir (Eisenberger vd. 1986: 500-501). Algilanan orgiitsel
destek kavrami, calisanin Orgiitiin sunacagi kolaylastirict ve destekleyici faaliyetlerin ne derece
hissedildigi olarak belirtilmektedir (Matthews vd., 2009: 78-90).

Algilanan orgiitsel destek kavramin temelinde, Sosyal Degisim Teorisi(Social Exchange
Theory) ve Psikolojik S6zlesme Teorisi (Pyscholojical Contract Theory) yer almaktadir. Sosyal alig
veris teorisine gore birey ve organizasyon arasinda karsiliklilik ilkesi geregi sosyal maliyetlerin de
beklentiler dogurdugu belirtilmektedir. Bu nedenle Grgiite ¢alisanin yapacagi katkinin maddi ve
maddi olmayan sekilde karsilik goriiyor olmasinin, bireyin orgiite olan katkisinin artmasinda 6nemli
bir rol oynayacagi belirlenmistir (Parameswaran, v.d., 2013: 7). Bigimsel ve yazili olmayan
sozlesmeler olarak tanimlanan psikolojik sézlesmelere gore, orgiit ve ¢alisan arasinda sartlar1 ve
igerigi cogu zaman dile getirilmeyen ama beklentileri igeren, somut ve ekonomik zorunluluklarin
karsilikliligimi igeren doniistimsel, sosyo-duygusal zorunluluklari igeren iliskisel boyutlar: ile
psikolojik sozlesme tipi bulunmaktadir (Rousseau ve Parks, 1992: 1-43).

Algilanan orgiitsel destek calismalarinda, destek tiirleri duygusal (emotional), aragsal
(instrumental), bilgisel (informational) ve degerlendirme (esteem), kariyer (career), maddi destek
(material) gibi bagliklar altinda ele alinmaktadir (Kraimer ve Wayne, 2004: 209: Rooney, Benjamin
H. Gottlieb, 2007: 187: Bhanthumnavin, 2003: 155-166: Thompson, Beauvais, Lyness, 1999: 393:
Kraimer, Wayne, 2004: 217-218, Aydin Goktepe, 2017: 58). Duygusal destek, bireylere saygi
gosterme, deger verme, catisma ve stres yonetiminde destek verme gibi faaliyetleri igermektedir.
Aragsal destek, maddi mallar ve hizmetlerin temin edilmesini kapsamaktadir (Rooney, Benjamin H.
Gottlieb, 2007: 187). Bilgisel destek (informational support), ¢alisanlarin performansini yiikseltmek
adina yapilan &diillendirme, cezalandirma, geribildirimde bulunma ve gereken bilgi ve beceriyi
kazandirma faaliyetleri olarak siralanmistir (Bhanthumnavin, 2003: 155-166). Aragsal destegin
maddi destegi (material support) de icine aldigini belirten kaynaklarda, bireylerin amaclarina
ulagmalarini saglayacak somut kaynaklarin (malzeme- alet gibi), zamanin, parasal kaynagin ve insan
kaynaginin temin edilmesi aragsal destek olarak belirtilmistir. (Thompson, Beauvais, Lyness, 1999:
393). Degerlendirme destegi, performans yonetimi siirecinde ¢alisana kendi performans degerlemesi
hakkinda geribildirimde bulunulmasim ifade etmektedir. Kariyer, bireylerin basamaksal olarak,
dikey ve yatay olarak ilerleme firsatlar1 yagamasini saglayan istihdam bi¢imi (Arthur ve Lawrence,
1984: 1) ve bireyin is yasami boyunca edinmis oldugu is rollerinin toplami (Granrose, 1995: 5) olarak
tanimlanmaktadir. Algilanan orgiitsel destegin kariyer destegi (career support) boyutu,
organizasyonun calisanin kariyer ihtiyaclan ile ilgilenmesi, bu konuda uygulamalar ve politikalar
gelistirmesi olarak tanimlanmistir (Kraimer, Wayne, 2004: 217-218).

Organizasyonlarin ¢alisanlarinin sadakatine ve baghliklarina da ihtiya¢ duyuyor olmalari,
organizasyonun olumlu is ¢iktilarin1 artirma istegi nedeniyle farkli orgiitsel davranig Onciillerine
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egilmelerini zorunluluk haline getirmektedir. Bu kavramlardan biri olarak Orgiitsel destek,
kendilerine gosterilen deger, takdir ve refahlarmin diigiiniilmesi karsiliginda, bireyler
organizasyonlarin beklentilerini karsilayacak sekilde performanslarini artirma, is arama ve
devamsizlik oranlarini azaltma seklinde cevap vermesini sglamaktadir (Rhoades and Eisenberger,
2002: 698).

Orgiitsel destegin algilanmasinda bireysel 6zellikler de etkili olmaktadir. Kisilik yapist,
degerler, yas, egitim, cinsiyet ve ¢alisma yil1 gibi demografik 6zellikler de orgiitsel destek algisinda
etkili olmaktadir. Ornegin; ¢alisma yili daha uzun olan ¢alisanlarin ¢ok daha fazla ve farkli agilardan
destek gordiigi belirtilmistir (Rhoades, Eisenberger, 2002: 701).

1.2. isten Ayrilma Egilimi

Orgiitsel amaglara ulasmada 6rgiite katkis1 beklenildigi gibi ya da beklentinin iistiinde olan
calisanlarin, isletmeden ayrilma istegi rekabet avantaji saglayan insan kaynaginin kaybi olarak
isletmede olumsuz is ¢iktilarina neden olmaktadir. Bireylerin isten ayrilma egilimi géstermeleri, ait
olduklar orgiitiin sektordeki basarisina, bireyin kendi basarilarinin yeterlilik diizeyine ve gelecekte
yer alabilecegi olas1 pozisyonlarina baglidir (Hardy, 1987). Isten ayrilma egilimi kavram olarak,
kisilerin yer aldiklar1 6rgiitten ayrilma fikrine kargi sergiledigi tutumu kapsamaktadir, yani bireyin
isten ayrilmasimin fiziksel olarak gerceklesmedigi fakat psikolojik olarak bu fikri davraniga
doniistiirmeye hazirlikli oldugu anlamini tagimaktadir (Kassing vd., 2012: 241).

Isten ayrilma egiliminin birgok orgiitsel davranis degiskeni ile iliskisi bulunmaktadir; egitim
diizeyi ile isten ayrilma egilimi pozitif, yas ve kidem ile negatif yonlii iligski oldugu, asir1 is yukii,
diisiik {icret, orgiitsel maddi destegin olmayisi, terfi imkaninin olmamasi ile isten ayrilma egilimin
negatif yonlii iliskili (Conklin ve Desselle, 2007: 3), icret memnuniyeti ile isten ayrilma egiliminin
negatif yonlii iliskili (Tekleab vd., 2005: 904), algilanan yonetici destegi ile isten ayrilma egiliminin
pozitif yonli iliskili oldugu(Kim vd., 2012: 1250, Kang vd., 2015: 69) belirtilmistir. Yapilan bu
calismalar isten ayrilma egiliminin Orgiitler i¢in 6neminin altim1 bir kez daha ¢izmekte ve bu
caligmanin arastirma degiskeni olarak belirlenmesinde neden olusturmaktadir.

Isten ayrilma egilimi bircok drgiitsel davranis ve tutumla iliskili olarak ele alinmakla birlikte,
yazinda isten ayrilma egilimi en ¢ok is doyumu ile iliskisi ele alinmaktadir. Is doyumu ve isten
ayrilma egilimi iliskisine dayanan Mobley v.d.’nin (1979) gelistirdigi modele gore, is doyumu
yiiksek oldugunda birey isten ayrilma diisiincesine sahip olmayacak, is doyumu diisiik oldugunda ise
isten ayrilma sonrasi ne durumda olacagini diisiinerek, bu diisiincenin rasyonel olup olmadigin
filtreleyerek karar verecektir (Mobley, vd., 1979). Calisanlar yapmis olduklar1 katkilara orgiit
tarafindan esit oranda bir karsilik gordiiklerini diistinmediklerinde is doyumlar1 azaltacak ve
performanslarini diisiirme veya isi birakma egilimi gdstermeye baglayacaklardir. (Mobley vd., 1979:
493-522)

Bireylerin 6rgiit disinda daha avantajli firsatlar elde ettiklerinde isten ayrilmama egilimi
sergileyecegi durumlarin neler oldugunu belirlemeye yonelik ¢aligsmalarda, bireylerin isten ayrilma
egilimi gdstermeme nedenlerini, ¢alisanin organizasyon ile gurur duymasi, {ist yoneticisi ile uyumlu
calistyor olmasi, adil iicretlendirme politikasinin olmasi, itibarli meslektaglarla ¢aligma olanagi,
meslektas uyum ve destegi, yapilan isi anlamli bulma olarak belirlenmistir (Waldroop ve Butler,
2011).

1.3. Degerler

Deger kavrami, ahlak kurallar1 ile iligkilendirilerek irdelenen ve insan davranisini
aciklamakta kullanilan 6nemli bir aragtir. Degerler, bireyin ruhsal biitlinliigiinii saglamasi ve sosyal
kabul gorme ihtiyaci ile iligkilidir. Degerler ayn1 zamanda tutum ve davraniglarin 6nceden tahmin
edilmesini de saglamaktadir. Bu baglamda sosyal bilimcilerin ¢alisan davranis ve tutumlarinin
nedenlerini belirlemek i¢in birey ve grup diizeyinde deger kavramini arastirma konusu olarak ele
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aldiklar1 goriilmektedir. (Kagitcibasi ve Kusdil, 2000: 60, Kuguradi, 2013: 5). Degerler bir bireyin
0zgiin tutumlarinin gekillenmesinde etkili olan, bireyin tercihlerine, kararlarina ve davranislarina yol
gosteren kanaatler, bireylerin alternatif davranis bigimleri arasinda seg¢im yapmasini saglayan
normatif standartlardir (Becker ve McClintock, 1967). Degerler, genetik yapilar ile sekillenir ve her
birey liyesi oldugu toplumdan 6grenerek degerlerini igsellestirir. (Keller,1992). Degerler, bireyin
davraniglarina, diislincelerine, yasamina rehberlik yapan bir gii¢ olarak goriilmektedir (Gutman
1982:60). Yazinda, degerleri belirlemeye yonelik ¢ok sayida ¢aligma bulunmaktadir. Bu ¢aligmalara
gore degerler; giivenlik, sayginlik arama, toplumsal konumunu koruma, hayattan zevk alma, basarilt
olma, toplum tarafindan aranan istenen birisi olma (Kahle, 1985), gercegi ve adaleti arama, kendini
koruma, kendine saygi gosterme, kendini disipline etme, algakgoniilli olma, bagkalara karsi
saygili, hosgoriilii ve bagislayict olma, ¢evreyi ve canlilart koruma (Kinnier, Kernes ve Dautheribes,
2000) olarak siralamiglardir. Degerler isletmelerin  bir¢ok siireci i¢in belirleyici bilgi
saglayabilmektedir. Ornegin kriz donemlerinde ivedilikle ve sogukkanli olarak karar verilmesi
gerekmektedir (Kiigiikaltan ve Ergin, 2009, s.216) Bu donemlerde risk alan ve cesaret degeri yiiksek
olan kisilerin belirlenmesi ve yonetsel pozisyonlara getirilmesi, ¢alisanin degerlerinin dogru
belirlenmesi ile miimkiin olacaktir.

Yazinda yaygin olarak kullanilan degerler dlgekleri; Rokeach Degerler Sistemi (RVS)
Olgegi, Degerler ve Yasam Bigimi Sistemi (VALS) Olgegi ve Degerler Listesi (LOV) Olgegidir.
Rokeach (1972), belirlemis oldugu on sekiz degeri aracsal degerler ve amagsal degerler basligi
altinda toplamistir. Aragsal degerler amagsal degerlere ulasmak i¢in tercih edilen davranig bigimini
ifade eder. Aragsal degerler, acik fikirlilik, cesaret, nezaket, diiriistliik, hirsli ve cesur olma, yeterlilik,
kibarlik gibi degerlerden olusur. Amagsal degerler, kisinin hayatinda olmak istedigi, ulasmak istedigi
durumu ve ortami ifade etmektedir. Rahat bir yasam, 6zgiirliik, aile glivenligi gibi degiskenlerden
olusmaktadir. (Pitts, Canty, Tsalikis, 1985:268; Beatty, Kahle, Homer, Misra, 1985:183; Prakash,
Munson, 1985:282; Odabasi, 2002:213-214). Degerler ve Yasam Bigimi Sistemi (VALS),
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisine dayandirilarak gelistirilmistir ve bireyin psikolojik
Ozelliklerine ve yasam tarzlarina odaklanmistir. (Hayer Macilnnis, 1997:433; Solomon, 1996:588).
Bu sistemde kisiler, ice ve disa doniik olmalarina gore iki grup altinda toplanmastir.

Bir diger degerler 6lgegi Degerler Listesi (LOV) ise, 1983 yilinda Kahle tarafindan
gelistirilmistir. Kahle (1983), deger 6l¢egini gelistirilirken Maslow’un ve Rokeach’in ¢alismalarini
kullanmistir (Beatty, Kahle, Homer, Misra, 1985:186). Kahle’ye gore kisilerin degerleri
sergiledikleri rollere gore farklilik gostermektedir. Bireylerin degerleri toplumda karsilikli etkilesim
ve tecriibelerinin sonucunda gelismektedir (Shao, 2002:24-25). LOV 0l¢eginde yer alan sekiz temel
deger, ait olma, kendine saygi duyma, giivende olma, hayattan zevk alma, sicak iliskiler kurma, saygi
gorme ve gelisim saglama olarak belirtilmistir. Ait olma degeri; bireyin icinde bulundugu sosyal
cevreden ihtiya¢ duydugu 6nemi gormesi, kendine saygi duyma degeri; bireyin yaptig1 isten gurur
duymasini ve kendini glivende hissetmesini, yaptiklari ile gurur duymasini, giivende olma degeri;
yasadig1 problemlerde destek gorecegi inancina sahip olmayi, hayattan zevk alma degeri; hayatindan
keyif alabiliyor olmasini, sicak iliskiler kurma degeri; iiyesi oldugu grup tarafindan ilgi gérmesini,
saygl gorme degeri; toplum tarafindan saygideger bulunma ve onaylanmayi, basarili olma degeri;
amagclarina ulasabilmeyi, kisisel gelisim saglama degeri; bireyin yeteneklerinin farkinda olmasini ve
onlari etkin kullanabilmesini kapsamaktadir (Beatty, Kahle, Homer, Misra, 1985:186). Bu ¢alismada,
degerleri 6lgmek icin Degerler Listesi Olcegi kullanilmustir.

2. Metodoloji

Bu baslik altinda ¢alismanin 6rneklemi, kullanilan 6lgekler, analizler ve analizlerin
yorumlarina yer verilmistir.
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2.2. Calismanin Orneklemi

Calismanin veri toplama araci anket olarak belirlemis olup, arastirmanin gergeklestirilecegi
sektor saglik sektorii olarak sinirlandinlmigtir. Calismaya saglik sektdriinde calisan 368 goniillii
katilimc1 dahil olmustur. Katilimcilarin 52.3%’1 kadinlardan olugmaktadir. 47.1%’si yaslar1 25-29
arasinda olan bireylerden, 86.8%’si ise {iniversite mezunlarindan olusmaktadir. Ayrica 1is
deneyimleri 1 y1l ile 5 y1l arasinda olanlarin oran1 47.1% olarak belirlenmistir.

2.3. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi; Eisenberger vd. nin (1986) yilinda gelisirmis oldugu 36
maddeden olusan ve 2002 yilinda revize ederek 16 maddeli 6l¢egin, Tokgoz’iin (2002) ¢alismasinda
verilen kisa versiyonlu 6 maddeden olusan Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi (AODO) kullanilmistir.
Olgegin her bir soru maddesine verilen cevaplar 5°li likert 6lcegi ile almmustir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiltyorum).

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi; Calismada Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978; 410)
tarafindan gelistirilen 3 maddeli Isten Ayrilma Niyeti Olgegi (Turnover Intention) kullanilmistir.
Olgegin her bir soru maddesine iliskin cevaplar 5°1i likert dlcegi ile almmustir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiltyorum).

Kisisel Deger Olgegi; Kahle (1983) yilinda gelistirmis oldugu 8 temel degeri Slgen, 8
maddeli LOV 6l¢egi kullanilmistir.

2.4.Cahismanin Analizleri

Calismaya katilanlarin anket yanitlari SPSS for Windows 22.00 ve AMOS 22.0 programi
kullanilarak analiz edilmis, ardindan literatiir 1s18inda diizenlenip yorumlanmistir. Arastirmada
kullanilan 6l¢eklerin dogrulayici faktor analizleri AMOS programinda yapilmustir.

2.3.1. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Tutumlar1 lgmek i¢in kullanilan 6lgeklerin, oncelikli olarak 6lgmek istenen degiskeni Sl¢iip
6lecmedigini belirlemek i¢in giivenilirlik ve i¢ tutarlilik analizi degerlendirilmelidir. Bu arastirmada,
giivenilirlik analizi i¢in sorular aras1 korelasyona bagli uyum degeri olan Cronbach's Alpha modeli
kullanilmistir. Tablo 1°de arastirma 6lgeklerinin giivenilirlik ve i¢ tutarlilik degerleri gosterilmistir.

Tablo 1: Kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik degerleri

Olcek Ad1 Madde Sayisi Cronbach’s Alpha
Orgiitsel Destek (S) 6 737
isten Ayrilma Niyeti (T) 3 .879
Kisisel Degerler (PV) 8 916
Igsel Degerler (I) 5 .884
Dissal Degerler (D) 3 75

Tablo 1°de gosterilen arastirma kapsaminda katilimcilara uygulanan dlgeklerden “Orgiitsel
Destek” (.737) degeri ile oldukca giivenilir, “Isten Ayrilma Niyeti” 6lgegi ile “Kisisel Degerler”
dlcegi sirasiyla (.879) ile (.916) degerleri ile yiiksek giivenilir seviyesinde yer almaktadir. “Orgiitsel
Destek” ile “Isten Ayrilma Niyeti” 3’er maddeden olusan tek boyutlu faktérlerdir. “Kisisel Degerler”
olcegi ise 8 madde ve 2 boyuttan olusmaktadir. ilk boyut “i¢sel Degerler” 5 maddeden olusmustur
ve Cronbach’s Alpha degeri(.884) ile oldukca giivenilir, “Dissal Degerler” 3 maddeden olusup
Cronbach’s Alpha degeri(.775) ile oldukca giivenilir diizeyde bulunmaktadir.

www.turkishstudies.net/economy



78 Esra Aydin Goktepe - Pervin Tung - Osman Yildirim - Hakan Tetik

2.3.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) ile her dlgek i¢in ayr1 ayri 6l¢iim modellerinin anlamlt
olup olmadigit AMOS 22.0 paket programu ile arastirilmistir. Olgiim modellerinin kabul edilebilir
oldugu goriilmistiir. Sonrasinda tam modelin uygunlugunun agiklanmasi, iyi uyum Oolgiitleri
yardimiyla yapilmistir. Ornek biiyiikliigii arttik¢a, 6zellikle 200'den biiyiik 6rneklerde Ki-Kare (x2)
degeri de yiiksek ¢ikmakta ve bununla birlikte Ki-Kare (x2) testinin istatistiksel anlamlilik diizeyi
diisiik ¢ikmaktadir (Bollen, 1989: 256; Fornell ve Larcker, 1981: 40)

Aragtirma i¢in kullanilan 6lgeklerin dogrulayici faktor analizi degerlendirmesinde ve genel
test edilen modellerin uygun olup olmadigina diizeltilmis Ki- Kare(x2) degeri (Ki-Kare
degeri/Serbestlik derecesi) ile diger uyum iyiligi indeksleri ve standartlagtirilmig artik kovaryans
matrisinde yer alan degerlerin incelenmesi sonucunda karar verilmistir (Meydan, 2011, s.132)

Tablo 2’de verilmis olan dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen model test
degerlerinden x2/df degeri (1.812) bulundugundan DFA’ nin anlamli oldugu anlagilmaktadir.
Modelin uyum indeks degerleri ise GFI(.997),CFI (.996), SRMR (.0166), RMSEA (.047 ) ile kabul
edilebilir sinirlar igindedir ve bu nedenle Orgiitsel Destek(S) dlgeginin Dogrulayici Faktor analizinin
gegerli oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 2: Dogrulayici Faktor Analizinde Kullanilan Uyum Iyiligi Indeksleri ve Uyum Degerleri

Indeksler Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
x2 / df 0<y2/df<2 2 <y2/df<5
GFlI >0,90 0,85-0,89
CFI >0,97 ,>0,95
SRMR <0,05 ,06 <SRMR <,08
RMSEA <0,05 ,06 <RMSEA <,08

Orgiitsel Destek (S) igin Dogrulayici Faktor Analizi. 6 maddeden olusan Orgiitsel Destek
6lceginden 3 madde madde faktor yiiklerinin (0.50) degerinden diisiik olmasi dolayisiyla analizden
cikarilmistir. Analizden c¢ikarilan maddeler “Calistigim kurumda bana ¢ok az ilgi gosterilir.” ile
“Isimi olabilecek en iist diizeyde yapsam bile, calisigim kurumda bu fark edilmez. « seklinde olan
maddelerdir. Sekil 1°de Orgiitsel destek dlgeginin dogrulayici faktér analizi sonuglari verilmistir.
Kalan 3 madde ile yapilan DFA sonucunda madde faktdr agirlik degerleri (0.54; 0.81) araliginda yer
almaktadir.

Sekil 1. Orgiitsel Destek(S) 6lcegi icin DFA
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Sekil 2. Isten Ayrilma Niyeti (T) 6lgegi icin DFA

Isten Ayrilma Niyeti (T) Olgegi igin Dogrulayic1 Faktdr Analizi. 3 maddeli Isten Ayrilma
Niyeti (T) 6lgegi tek boyutlu bir dlgektir. Sekil 2°de Isten ayrilma niyeti dlgeginin dogrulayici faktdr
analizi sonuglar1 verilmistir. Maddelerin faktor agirliklart (0.74; 0.94) araligindadir.

Dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen model test degerlerinden x2/df degeri
(3.393) bulundugundan DFA’ nin anlamli oldugu anlasilmaktadir. Modelin uyum indeks degerleri
ise GFI(.991),CFI (.981), SRMR (.0149), RMSEA (.080 ) ile kabul edilebilir sinirlar i¢indedir ve bu
nedenle Isten Ayrilma Niyeti (T) 6lgegi Dogrulayicit Faktor analizinin gegerli oldugu sonucuna
ulagilmastir.

Kisisel Degerler (PV) Olgegi icin Dogrulayici Faktdr Analizi. 8 maddeden olusan Kisisel
Degerler (PV) olgegi 2 alt boyuttan olusmaktadir. ilk boyut 5, diger boyut ise 3 madde ile
aciklanmaktadir. Sekil 3’te kisisel degerler 6lgeginin dogrulayici faktor analizi sonuglart verilmistir.
Olgekteki maddelerin faktor agirliklar (0.69; 0.84) araligindadir.

Sekil 3. Kisisel Degerler (PV) Olgegi icin DFA

Dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen model test degerlerinden x2/df degeri
(2.755) bulundugundan DFA’ nin anlamli oldugu anlagilmaktadir. Modelin uyum indeks degerleri
ise GFI(.946),CFI (.973), SRMR (.0309), RMSEA (.084) ile kabul edilebilir sinirlar i¢gindedir ve bu
nedenle Kisisel Degerler (PV) Olgegi icin uygulanan Dogrulayici Faktdr analizinin gegerli oldugu
sonucuna ulasilmustir.

2.3.3. Olgeklere Ait Yapisal Esitlik Modellemesi ile Yol Analizi

Hipotezlerle ongoriilen etkileri aragtirmak icin AMOS 22.0 paket programi ile path
diyagrami ¢izilmis ve yapisal parametrelerin tahmininde En Cok Olabilirlik Yontemi kullanilmaistir.
Modelin Path diyagrami Sekil.4 ’te verilmistir. AMOS SEM programi analiz sonuglarini
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standartlastirilmis ve standardize edilmemis katsayilar olarak ayr ayn vermektedir. Bu analiz
caligmasinda anlasilabilirlik a¢isindan standartlastirilmis katsayilar kullanilmgtir.

Yapisal esitlik modellemesinde model uyumu igin hesaplanan kikare degeri, 6rneklem
hacminin biiyiikliiglinden ve degisken sayisindan etkilenerek yanlis kararlar vermeye sebep
olabileceginden, bu deger yerine, (x2/ df) 6l¢iitiine bakilarak karar verilir (Hair, et.al., 1998; J6reskog
and S6rbom, 1996; Schermelleh-Engel et.al 2003; Raykov and Marcoulides, 2006).

Yapisal esitlik modeli sonuglar olarak x2/ df (1.513) ve (p<0,05) elde edilmistir. Ayrica
yapisal esitlik modeli iyi uyum indeks degerleri (RMSEA (0.051), GFI (0.930), CFI (0.979) ve
SRMR (0.0459)) kabul edilebilir sinirlar igerisinde elde edilmistir. Sekil 4’te olgeklere ait yapisal
esitlik modellemesi sonucunda elde edilen yol analizi verilmistir.

@ 72
03 % m 3

{04} —13

d4
) 45
@ pah 6D
; ’ 92
@ 0 29
@ — 1,14
@ T A
T " fisA2]
Q) . Ll 43
; @ IsA1

Sekil 4. Olgeklere ait Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 4’te gosterilen modelden elde edilen regresyon ve determinasyon katsayilar1 Tablo 3°te
gosterilmistir.
Tablo 3: Modelden hesaplanan Regresyon ve determinasyon katsayilari

Standart regresyon katsayilari

) > [ 1.082 .960 199 Q***
) > S -.722 -.331 .560 576
[ > S 6 .158 .524 .786
| > T .858 -1.129 .245 46*
S > T 44 .287 470 002*
) > T 644 .886 439 .150
) > [ 1.082 .960 .199 Q***
Yapisal Esitlikler R2

T=(.244*S5)+(-1.858)*I %2.3

***p<0.001 **p<0.01 *p<0.05,

O: Dis etkenli Kisisel Degerler,

S:Orgiitsel Destek

T: isten ayrilma niyeti, I: icsel etkenli Kisisel Degerler
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Elde edilen ¢oklu regresyon analizinin sonuglar1 kabul sinirlar1 dahilindedir. Tablo 3’deki
modele gore, Isten Ayrilma Niyeti(T) degiskeni; Orgiitsel Destek(S)(.244; p<0.05) degiskeni ile Igsel
etkenli Kisisel Degerler(I) (-1.858; p<0.05) degiskeninden etkilenmektedir. Diger yandan digsal
degerlerler(O) ile isten ayrilma niyeti(T) arasinda herhangi bir etki bulunamamistir. Isten ayrilma
niyeti ile mutluluk, kigisel geligsim, hayattan zevk alma, kendine saygi ve basar1 duygusu seklinde
siralanan igsel etkenli kisisel degerler arasinda ters yonlii, orgiitte destek ile pozitif yonlii bir etki
vardir.

Sonug¢ ve Tartisma

Arastirmanin sonunda isten ayrilma niyeti ile mutluluk, kisisel gelisim, hayattan zevk alma,
kendine sayg1 ve basar1 duygusu seklinde siralanan igsel etkenli kigisel degerler arasinda ters yonlii,
orgiitsel destek ile negatif yonlii bir etki vardir. Bu baglamda, orgiitlerin kisisel degerleri geregi
gelisime 6nem veren, hayattan zevk alan, enerjik olan, kendine saygis1 yiiksek olan bireylerin isten
ayrilma niyetinin daha diisiik olacag1 belirlenmistir. Bu arastirma bulgusu saglik sektoriindeki Insan
Kaynaklar1 Yoneticilerin ige alim siirecinde uygulayacagi kisilik testlerinin sonuglarini ige alim
karari siirecinde yorumlarken kullanabilecegi bir ¢er¢eve sunmaktadir. Saglik sektorde ¢alisanlarinin
igsel degerleri yiiksek bireylerden secilmesi, isten ayrilmanin getirdigi maliyetleri azaltacaktir.

Icsel kisisel degerlere sahip bireylerin benzer sekilde orgiitsel deger algilarinin da daha
yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu nedenle isletmelerin galisanlarinin beklentilerini karsilamak igin
cesitlendirdikleri destek uygulamalarini belirlerken ¢alisanlarimin kigisel degerlerini 6nemli bir kriter
olarak gormeleri gerekmektedir. i¢sel degerleri yiiksek bireylerin, ¢alistiklar drgiitlerin sunmus
oldugu maddi, duygusal, aragsal veya kariyer destek algilarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Bu sonuca gore yonetimin saglayacagi destek faaliyet ve uygulamalar ile igsel degerleri olan
calisanlar, digsal degerleri olan ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek seviyede elde tutabileceklerdir.

Kisisel degerler bireylerin isletmedeki tutum ve davraniglarini etkileyeceginden, bireysel
bazda belirlenmis orgiitsel destek calisanin kendisine verilen 6nem ve degeri hissetmesini
artiracaktir. Kendisine deger verildigini diisiinen icsel degerleri yiiksek kisiler, alternatif is
imkanlaria sahip olsalar bile bu firsatlar1 degerlendirmek yerine isletmelerinde ¢alismaya devam
edeceklerdir. Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diisiik olmasi, giivene dayali 6rgiit ¢alisan iliskisi
karsilikli beklentilerin karsilanmasim artiracak, isten ayrilmanin isletmeye getirdigi maliyetleri
diisiirecektir. Bu calismanin literatiire olan katkisinin artirilmasi adina, elde edilen veriler 1s1g1nda
caligsmanin sinirlari artirilarak, ¢alisma nitel verilerle zenginlestirilmelidir.

Kaynakca

Arthur, M. B., Lawrence, B. S. (1984). Perspectives on environment and career: An introduction. J.
Organiz. Behav., 5, s.1-8. doi:10.1002/job.4030050102

Aydin Goktepe, E. (2017). Relationship Between New Career Attitudes, Perceived Supervisor
Support and Work Engagement: A Research, Demirdizen Cevik, D. Ve Tagkiran G., (Ed.).
Current Debates in Labour Economics, Demography & Gender Studies,,6 Volume 7,
IJOPEC Publication, 43-64

Beatty E. Sheron, Lynn R.Kahle, Pamela Homer, Shekhor Misra. (1985). Alternative Measurement
Approaches to Consumer Values: The List of Values and The Rokeach Value Survey,
Psychology&Marketing, Vol:2,3, 181-200. https://doi.org/10.1002/mar.4220020305

Becker, G. M., & McClintock, C. G. (1967). Value: Behavioral decision theory. Annual Review of
Psychology, 18, 239-286. http://dx.doi.org/10.1146/annurev.ps.18.020167.001323

www.turkishstudies.net/economy


https://doi.org/10.1002/mar.4220020305

82 Esra Aydin Goktepe - Pervin Tung - Osman Yildirim - Hakan Tetik

Bhanthumnavin, D., (2003). “Perceived social support from Supervisor and group members’
psychological and situational characteristics as predictors of subordinate performance in
Thai work wunits.” Human Resource Development Quarterly, Vol.14, 74-97.
https://doi.org/10.1002/hrdg.1051

Bollen, K.A. (1989). Structural Equations with Latent Variables, Wiley: New York.

Conklin, Mark H., Desselle S. P. (2007). “Job Turnover Intentions Among Pharmacy Faculty”,
American Journal of Pharmaceutical Education, 71(4): 1-9. https://doi.org/10.5688/aj710462

Eisenberger, R., Huntington, R., Hutchison, S. ve Sowa, D., (1986). Percieved organizational
support. Journal of Applied Psychology, 71(3), 500- 507. https://doi.org/10.1037/0021-
9010.71.3.500

Fornell, Claes and D.F. Larcker (1981). “Evaluation Structural Equations Models with Unobservable
Variables and Measurement Error,” Journal of Marketing Research, Vol. 18, No.1, Feb.,
1981, pp.39-50. https://doi.org/10.1177/002224378101800104

Granrose, C. S.(1995). “A Model of Organizational Careers in National Contexts”, Journal of Asian
Business, Vol.11, No.3, 5.

Gutman Jonathan. (1982). A Means-end Chain Model Based on Consumer Categorization Processes,
Journal of Marketing. Vol:56, Spring; §8.60-72.
https://doi.org/10.1177/002224298204600207

Hair, J., F., Black, W.,C., Babin, B.,J., & Anderson, R.E. (2009). Multivariate data analysis a global
perspective. (7th edt.), Upper Saddle River, NJ: Prentice-Hall.

Hardy C.C., (1987). The Blue Chip Investment Strategy: Quality, Value and Timing for Income
Appreciation, New York, F Watts.

Joreskog, K.,G., & Sorbom, D. (1996). LISREL 8: User’s reference guide. Scientific Software
International,Chicago.

Kagiteibasi, C. & Kusdil, E. (2000). “Tiirk Ogretmenlerin Deger Y&nelimleri ve Schwartz Deger
Kuram1”, Tiirk Psikoloji Dergisi, 29-80.

Kahle Lynn R. (1983). Social Values and Social Change, Adaptation to Life in America.
NewYork,Praeger. ABD.

Kahle Lynn R. (1985). Social Values in The Eighties: A Special Issue, Psychology&Marketing.
Winter;2,4; ss.231.

Kang, H. J. (Annette), Gatling A., Kim, J. (Sunny) (2015). “The Impact of Supervisory Support on
Organizational Commitment, Caree Satisfaction, and Turnover Intention for Hospitality
Frontline Employees”, Journal of Human Resources in Hospitality & Tourism, 14(1): 68-89.
https://doi.org/10.1080/15332845.2014.904176

Kassing, J. W., Nicole M. P., Carmen C. G., Curtis A. M. (2012). “Dissent Expression as an Indicator
of Work Engagement and Intention to Leave”, Journal of Business Communication, 49(3):
237-253. https://doi.org/10.1177/0021943612446751

Keller, L. M. (1992). “Work Values: Genetic and Environmental Influences”, Journal of Applied
Psychology, 77(1).

Kim, Young-Gook, Soo Kim, Jung-Lim Yoo (2012). “Travel Agency Employees’ Career
Commitment and Turnover Intention During the Recent Global Economic Crisis”, The
Service Industries Journal, 32(8): 1247-1264.
https://doi.org/10.1080/02642069.2010.545393

Turkish Studies - Economy, 15(1)


https://doi.org/10.1002/hrdq.1051
https://doi.org/10.5688/aj710462
https://doi.org/10.1037/0021-9010.71.3.500
https://doi.org/10.1037/0021-9010.71.3.500
https://doi.org/10.1177/002224378101800104
https://doi.org/10.1177/002224298204600207
https://doi.org/10.1080/15332845.2014.904176
https://doi.org/10.1177/0021943612446751
https://doi.org/10.1080/02642069.2010.545393

Calisanlarin Kisisel Degerleri, Algiladiklar1 Orgiitsel Destek ve Isten Ayrilma Niyetleri. .. 83

Kinnier, R., J. Kernes, L. ve Dautheribes, T.M. (2000). “A Short List of Universal Moral Values”.
Counseling and Values, 45(1): 4-17. https://doi.org/10.1002/j.2161-007x.2000.tb00178.x

Kraimer, M. L., Wayne, S. J., (2004). “An Examination of Perceived Organizational Support as a

Multidimensional Construct in the Context of an Expatriate Assignment”, Journal of
Management, VVol.30, No.2, 209. https://doi.org/10.1016/j.jm.2003.01.001

Kuguradi, I. (2013). Insan ve Degerleri, 5. Bask1, Ankara: Tiirkiye Felsefe Kurumu.

Kiiciikaltan G., Ergin G., (2009). Otel Isletmelerinde Yoneticilerin Digsal Krizlere Yaklasimlarina
Yénelik Bir Arastirma, Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Aralik, Cilt 11, Say1 2.
https://doi.org/10.17336/igusbd.308247

Matthews R, Bulger C.A., Barnes-Farrel J. L., (2009). “Work social supports, role stressors and -
work-family conflict: The moderating effects of age”, Journal of Vocational Behavior
,Vol.76, No.1, 78-90. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2009.06.011

Meydan, C, H. (2011). Yapisal Esitlik Modellenmesi Amos Uygulamalari. Birinci Baski. Ankara:
Detay Yaymcilik, s.182. 37.

Mabley, W. H., Homer, S. 0., & Hollingsworth, A. T. (1978). An evaluation of precursors of hospital
employee  turnover. Journal of  Applied Psychology, 63,  408-414.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.63.4.408

Mobley, W., Griffith, R., Hand, H., Meglino, B. (1979). Review and conceptual analysis of the
employee turnover process. Psychological Bulletin, Vol: 86, s. 493-522

Odabasi, Y. (2002). Tiiketici Davranisi. Kapital Medya Hizmetleri AS., Istanbul.

Parameswaran, B. Srikanth ve L Gurunathan, (2013). “Interactional Justice and Pharmacy Faculty”,
American Journal of Pharmaceutical Education, 71(4): 1-9.

Pitts, R., Canty, E.A., Tsalikis, J. (1985). “Eploring The Impact of Personal Values on Socially
Oriented Communications”, Psychology &Marketing, Vol:2,4,267-278.
https://doi.org/10.1002/mar.4220020406

Prakash, V. J., Munson, M. (1985). Values, Expectations From The Marketing System and Product
Expectations, Psychology&Marketing. Vol:2, No:4, $5.279-296.
https://doi.org/10.1002/mar.4220020407

Raykov, T., Marcoulides, G.A. (2006). A first course in structural equation modeling. Mahwah, NJ:
Lawrence Erlbaum Associates. https://doi.org/10.1177/1094428107308985

Rhoades, L., Eisenberger, R. (2002). “Perceived Organizational Support: A Review of the
Literatiire”,  Journal of  Applied Psychology, Vol.87, No.4, 698-714.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.87.4.698

Rokeach, M. (1973). The nature of human values. New York: Free Press.

Rooney, J. A., Gottlieb, B. H., (2007). “Develpoment and initial validation of a measure of supportive

and unsupportive managerial behaviors”, Jounal of Vocational Behavior, Vol.71, No.2, 187.
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2007.03.006

Rousseau, D., M. Parks, J. M. (1992). “The Contracts of Individuals and Organizations”, Research
in Organizational Behavior, Vol.15, 1-43.

Schermelleh-Engel, K., & Moosbrugger, H. (2003). Evaluating the fit of structural equation models:
Tests of significance and descriptive goodness-of-fit measures. Methods of Psychological
Research Onling, 8 (2), 23-74.

www.turkishstudies.net/economy


https://doi.org/10.1002/j.2161-007x.2000.tb00178.x
https://doi.org/10.1016/j.jm.2003.01.001
https://doi.org/10.17336/igusbd.308247
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2009.06.011
https://doi.org/10.1037/0021-9010.63.4.408
https://doi.org/10.1002/mar.4220020406
https://doi.org/10.1002/mar.4220020407
https://doi.org/10.1177/1094428107308985
https://doi.org/10.1037/0021-9010.87.4.698
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2007.03.006

84 Esra Aydin Goktepe - Pervin Tung - Osman Yildirim - Hakan Tetik

Shao, Yu-Lin. (2002). An Exploratory Examination of The Impact of Personal Values on Sport
Consumption Preferences and Behavior: A Cross-Cultural Study, Ohio State University, Phd
Dissertation, USA. UMI.

Solomon, M., R. (1996). Consumer Behavior, Third Edition. Prentice Hall International Editions,
USA.

Tekleab, A., G., Bartol, K. M., Wei L. (2005). “Is It Pay Levels or Pay Raises That Matter to Fairness
and  Turnover?”, Journal of Organizational Behavior, 26(8): 899-921.
https://doi.org/10.1002/job.352

Thompson, C. A, Beauvais, L. L., Lyness, K. S., (1999). “When Work—Family Benefits Are Not
Enough: The Influence of Work—Family Culture on Benefit Utilization, Organizational
Attachment, and Work—Family Conflict”, Journal of Vocational Behavior, Vol. 54, No.3,
393. https://doi.org/10.1006/jvbe.1998.1681

Tokgdz, N. (2011). Orgiitsel Sinizm, Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Adalet iliskisi: Elektrik Dagitim
Isletmesi Calisanlar1 Ornegi. Eskisehir Osmangazi Universitesi IIBF Dergisi, Cilt:6, No:2,
363-387. https://doi.org/10.17153/0guiibf.439835

Waldroop, J. ve Butler, T.(2011). Calisanlar1 Elde Tutmak. (Ceviri: M. Inan). Istanbul: Optimist
Yayinlari.

Turkish Studies - Economy, 15(1)


https://doi.org/10.1002/job.352
https://doi.org/10.1006/jvbe.1998.1681
https://doi.org/10.17153/oguiibf.439835

	6AydınGöktepeEsra_ifs-69-84

