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ÖZET 

FİZİKSEL ÇALIŞMA KOŞULLARI VE İŞ- AİLE ÇATIŞMASININ İŞTEN 

AYRILMA NİYETİYLE İLİŞKİSİNDE ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEĞİN 

DÜZENLEYİCİ ROLÜ- KABİN EKİPLERİ ÜZERİNE BİR ARAŞTIRMA 

Aybike Zorlu 
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İşletme Doktora Programı 

Danışman: Doç. Dr. Şafak Gündüz 

Maltepe Üniversitesi Lisansüstü Eğitim Enstitüsü, 2023 

 

Bu çalışmanın amacı kabin ekiplerinin fiziksel çalışma koşulları ve iş- aile çatışmasının 

isten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde algılanan örgütsel desteğin düzenleyici rolünün 

incelenmesidir. Bu bağlamda Türkiye’de faaliyet gösteren havayolu şirketlerinde kabin 

memuru, kabin amiri ve purser olarak görev alan 404 çalışana anket uygulanmıştır.  

Toplanan veriler AMOS 26.0 ve SPSS 28.0 istatistiki programlar kullanılarak analiz 

edilmiştir. Ölçeklerde bulunan ifadelere geçerlilik ve faktör analizi yapılmıştır. Ölçekler 

ve alt boyutlarının güvenirliliğini tespit etmek için Cronbach-Alfa katsayısı analiz 

edilmiştir. Normal dağılan verilerin karşılaştırmalarında iki değişken için T-testi, ikiden 

fazla değişken için ANOVA testi kullanılmıştır. Verilerin normal dağılım göstermediği 

durumlarda ise ikiden fazla değişken için non-parametrik testlerden Kruskal Wallis testi, 

iki değişken için Mann Whitney testi kullanılmıştır. Araştırmada çoklu regresyon analizi 

kullanılarak bağımlı değişken üzerinde etkili olan değişkenlerin neler olduğunu ve ne 

derecede etkili olduğunu açıklanmıştır. Düzenleyici değişkenin etkisini incelemek için 

hipotezler Yapısal Eşitlik Modeli (YEM) aracılığıyla test edilmiştir. 

Araştırmada iş-aile çatışması, aile-iş çatışması ve işten ayrılma niyetinin demografik 

değişkenlere  (yaş, cinsiyet, medeni hal, eğitim durumu, aylık gelir, eşin çalışma durumu, 

çocuk sayısı, ev işleri, çocuk/yaşlı/engelli bakımında destek alıyor olma) göre farklılık 

durumları tespit edilmeye çalışılmıştır. İş aile çatışmasının medeni hal ve eğitim 

durumuna, aile iş çatışmasının medeni hal, eğitim durumu ve çocuk sayısına ve işten 
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ayrılma niyetinin medeni hal ve aylık gelire göre anlamlı farklılık gösterdiği saptanmıştır. 

Kabin ekiplerinin yaşadığı iş-aile ve aile-iş çatışmalarının işten ayrılma niyeti üzerinde 

anlamlı etkisi olduğu ve fiziksel çalışma koşullarının işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı 

etkisi olmadığı saptanmıştır.  Bu ilişkilerde algılanan örgütsel desteğin düzenleyici 

rolünün olmadığı tespit edilmiştir. 

Anahtar Sözcükler: İş-Aile Çatışması, İşten Ayrılma Niyeti, Algılanan Örgütsel Destek, 

Kabin Ekipleri 
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ABSTRACT 

FİZİKSEL ÇALIŞMA KOŞULLARI VE İŞ- AİLE ÇATIŞMASININ İŞTEN 

AYRILMA NİYETİYLE İLİŞKİSİNDE ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEĞİN 

DÜZENLEYİCİ ROLÜ- KABİN EKİPLERİ ÜZERİNE BİR ARAŞTIRMA 

 

Aybike Zorlu 

PhD Thesis 

Department of Business Administration 

Business Administration Doctoral Programme 

Thesis Advisor: Assoc. Prof. Şafak Gündüz 

Maltepe University Graduate School, 2023 

 

The purpose of this study is to investigate the mediating role of perceived organizational 

support in the physical working conditions of cabin crew and the effect of work-family 

conflict on turnover intention. In this context, a questionnaire was administered to 404 

employees working as cabin crew, cabin supervisors, and pursers in airlines in Turkey. 

The collected data were analyzed using the statistical programs AMOS 26.0 and SPSS 

28.0. Validity and factor analysis were performed for the statements in the scales. The 

Cronbach's alpha coefficient was analyzed to determine the reliability of the scales and 

their subdimensions. T tests for two variables and ANOVA tests for more than two 

variables were used for comparisons of normally distributed data. In cases where the data 

did not have a normal distribution, the Kruskal-Wallis test, a nonparametric test, was used 

for more than two variables and the Mann Whitney test for two variables. In the study, 

multiple regression analysis is used to explain the variables that affect the dependent 

variable and the extent of their effectiveness. The hypotheses about the moderating role 

were tested using the structural equation model (SEM). 

The study attempted to determine the differences between work-family conflict, family-

work conflict, and intention to leave the workplace as a function of demographic variables 

(age, gender, marital status, education level, monthly income, spouse's employment 

status, number of children, housework, receipt of child/elderly/disabled care assistance). 

It was found that work-family conflict differed significantly by marital status and 
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education level, family-work conflict differed by marital status, education level, and 

number of children, and intention to leave work differed by marital status and monthly 

income. It was found that work-family conflict and family-work conflict experienced by 

cabin crew had a significant effect on intention to leave, while physical working 

conditions did not have a significant effect on intention to leave. Perceived organizational 

support was not found to play a moderating role in these relationships. 

Keywords:  Work-Family Conflict, Intention to Leave, Perceived Organizational 

Support, Cabin Crews 
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1. GİRİŞ  

1.1 Problem 

Küreselleşmeyle birlikte ortaya çıkan teknolojik, sosyo-ekonomik ve politik 

gelişmelerden etkilenen havacılık endüstrisi, devamlı gelişim ve değişim içerisindedir. 

Zaman zaman yaşanan krizler havacılık sektörünü durağanlaştırsa da; küresel 

işbirliklerinin yapılması, ticaret hacminin artması, turizmin canlanması, yeni teknolojilere 

dayalı uçak üretiminin hız kazanması ve daha birçok faktör havacılık sektörünün 

gelişimine ivme kazandırmıştır. Havacılık sektöründeki firmaların da gelişen ve aynı 

zamanda değişen bu ortama ayak uydurması gerekmektedir. Yaşanan krizler ve artan 

rekabet ortamında havayolları sürdürülebilirliklerini sağlamak için kaynaklarını verimli 

kullanmalıdır. Havayolu firmalarının sahip olduğu kaynaklar arasında en önemlilerinden 

biri insan kaynağıdır. Havayolu hizmet üretiminde en büyük rolü oynayan insan kaynağı 

ise kabin ekipleridir. Yolcu memnuniyetinin sağlanması adına yolcularla ilk iletişimi 

kuran, onları güler yüz ile ağırlayan, havayolunun en önemli müşteri temsilcileri olarak 

adlandırabileceğimiz kabin ekiplerinin havayolunun sürdürülebilirliğini etkileyen 

konumu üzerindeki rolü yadsınamaz. Havayolları, sunulan hizmetin yolcu üzerindeki 

etkisinde büyük rolü olan, tecrübeli ekiplerinin devir hızını düşürmeyi amaçlar. 

Böylelikle yeni kabin görevlisi yetiştirmenin doğuracağı ilave maliyetlerden kaçınmaya 

çalışır. Kabin ekiplerinin işten ayrılma niyeti içerisine girmesi havayollarının zaman 

kaybı ve maddi kayıp yaşayacağı anlamını taşır. Kabin ekiplerinin kabindeki görevlerini 

yerine getirirken aynı zamanda havayolunun müşteri hizmetleri ve pazarlama 

fonksiyonunu da dengelemek durumunda (Kearns, 2019) oldukları göz önüne 

alındığında, tecrübeli kabin görevlisinin işten ayrılmasının havayolu açısından prestij 

kaybı ile de sonuçlanması olasıdır.  

Kabin ekiplerinin çalışma koşulları ele alındığında birbirinden farklı pek çok unsurun bir 

arada olduğu görülmektedir. Kötü çalışma koşulları çalışanların hem psikolojik hem de 

bedensel sağlığını olumsuz etkilerken, çalışma ortamının çalışanlar tarafından olumlu 

algılanması çalışan verimliliğini arttırmaktadır. Bu nedenle başta çalışanlar ve sonrasında 

onların verimliliğinden etkilenen organizasyonlar açısından, işyeri koşulları kritik önem 
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taşır (Göral, 2006). Kabin ekiplerinin çalışma koşulları ve ortamı, mesai saatleri ve 

mesaide geçirdikleri süreler diğer iş kollarından farklılık göstermektedir. Kabin ekipleri 

görevlerinin büyük bir kısmını yüksek irtifalarda, suni olarak oksijenlendirilmiş bir 

ortamda gerçekleştirirler. Yüksek irtifada çalışmak çalışanlar üzerinde fizyolojik ve 

ruhsal etkiler bırakır. Ek olarak uçağın ergonomik yapısı, kabin ekibinin işini yaparken 

birçok farklı zorlukla baş etmesini gerektirir. Dar, sıkışık ve kimi zaman kalabalık çalışma 

ortamlarında sürekli eğim ve basınca maruz kalarak, ağır çalışma ekipmanlarıyla 

çalışmak durumunda kalan kabin ekipleri, dikkatli davranmadıklarında bedenlerini 

incitebilme olasılığıyla karşı karşıyadır. Bunun yanında basınç farkı, saat farkı, ısı, nem 

ve iklim farkından da etkilenmektedirler (Maltepe Üniversitesi MYO., 2017).  

Havacılık sektörünün ara vermeksizin devam eden dinamik yapısı itibariyle kabin 

memurları için standart çalışma saatleri yoktur. Çalışma saatleri ve süreleri ulusal ve 

uluslararası standartlar ile belirlenmiştir. Bu limitlerin şirketler tarafından aşılması, kesin 

kurallarla yasaklanmıştır. Bu nedenle görev aldıkları süreler düzensiz olsa dahi 

çalıştıkları saatler belli limitlerin üzerine geçemez. Bu şekilde emniyet kuralları gereği 

ekiplerin aşırı iş yükü ile çalışması kontrol altına alınmıştır. Kabin ekiplerinin aldıkları 

maaş ve sahip oldukları yan haklar açısında bakıldığında diğer birçok meslek kolundan 

daha avantajlıdırlar. Kabin görevliliğinin toplumda sahip olduğu prestij, seyahat olanağı 

sayesinde bir çok ülkeyi gezip görme imkânı sunması ve farklı kültürleri tanıma fırsatı 

vermesi mesleğin önemli diğer avantajlarından sayılabilir (Özçelik, 2010) 

Bu çalışma koşulları kabin ekiplerinin iş- aile dengesi kurmalarının zorlaştırabilir. İş ve 

aile kavramları birbirleriyle etkileşim içerisindedir. İş yaşam alanı aileyi etkileyebildiği 

gibi aile yaşam alanı da işi etkiler. Kişilerin yaşamında önemli belirleyicilerden olan bu 

iki alan arasında oluşan bir çatışma çalışanları olumsuz etkileyebilmektedir. Çalışanlar 

bu nedenle işten ayrılma niyeti içerisine girebilir (Karatepe ve Kılıç, 2007). Farklı bir 

açıdan bakıldığında ise; ailelerin faydalandığı yan haklar, indirimli bilet, indirimli 

konaklama gibi havayollarına göre değişen farklı imkânlar, işe devamlılık konusunda 

aileleri tarafından destek görmelerini sağlayabilir. Fiziksel çalışma koşulları ve iş - aile 

çatışması yaşanması açısından değerlendirilme yapılırken tüm bu olumlu ve olumsuz 

koşulların ne derece etkili olduğu ve kabin ekiplerini işten ayrılma niyetine ne derece 

yaklaştırdığı tartışma konusudur ve bu araştırmanın önemli bir problemidir. 
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Havayolları tarafından kabin ekiplerine sağlanan destekler farklılık göstermektedir. 

Çalışanlar, örgütsel desteğin varlığı ile olumsuz fiziksel koşullara ve iş-aile çatışmasına 

karşı daha dirençli hale gelebilirler. Özellikle olumsuz koşulların sebep olduğu stresle baş 

edebilmelerini sağlayabilmek için örgütleri tarafından desteklenmeleri gerekmektedir 

(Demirel, 2013). Kabin ekiplerinin tüm bu şartlar altında yaşadığı olumsuzluklarda, 

havayollarının sağladığı desteğin işten ayrılma kararına gidip gitmeme konusundaki 

etkisi de bu araştırma kapsamında ele alınacak bir diğer konudur. 

Literatür taramasında araştırma değişkenlerinin (iş-aile çatışması, fiziksel çalışma 

koşulları, işten ayrılma niyeti, örgütsel destek) farklı sektörlerde birbirinden bağımsız 

olarak kullanıldığı araştırmalara rastlanmıştır. Bu araştırma ile fiziksel çalışma 

koşullarının kabin ekiplerinin işten ayrılma niyetleri üzerindeki etkisi incelenecek ayrıca 

iş-aile çatışmasının kabin ekiplerinin işten ayrılma niyetine nasıl etki edeceği 

gözlemlenecektir. Aynı zamanda kabin ekiplerinin algıladıkları örgütsel desteğin bu 

etkilerdeki rolü üzerinde durulacaktır. 

1.2 Amaç 

Literatür incelendiğinde iş - aile çatışması nedeniyle sorunlar yaşayan bireylerin işten 

ayrılma niyeti içerisine girebileceğini gösteren birçok araştırmaya rastlanmaktadır (Acun, 

2016; Çarıkçı ve Çelikkol, 2009; Haar, 2004). Aynı şekilde kötü fiziksel çalışma 

koşullarının çalışanları olumsuz etkileyebileceği ve işten ayrılma niyetine sokabileceği 

yapılan araştırmalarda ortaya konmuştur (Han, Trinkoff ve Gurses, 2015; Tourangeau ve 

diğerleri, 2014). Yapılan bu araştırmalar farklı sektörlerde gerçekleştirilmiştir. Konuya 

kabin ekibi bağlamında bakıldığında,  fiziksel çalışma koşullarındaki tüm olumsuz 

şartlara rağmen sektörün sunduğu birçok olumlu şart da kişilerin uzun yıllar bu sektörde 

yer almasını da sağlamıştır.  

Havacılık sektörünün en önemli elemanlarından biri olan ve uçuşa başlayana kadar birçok 

eğitimden geçen kabin ekiplerinde işten ayrılma niyetinin oluşması havayollarının 

ekonomik kayıplar yaşamasına sebep olduğu gibi manevi kayıplara da sokacaktır. Bu 

araştırma aracılığıyla amaç tüm bu olumlu ve olumsuz şartlar bağlamında kabin 

ekiplerinin işten ayrılma niyetinin incelenmesidir. Bu bağlamda örgütlerin sunduğu 
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desteğin yeterli olup olmadığını da ortaya çıkararak havayolu şirketlerindeki yöneticilere 

öneriler sunmak amaçlanmıştır.  

1.3 Önem 

Kabin ekipleri havayollarının marka imajını dışarı yansıtan en önemli temsilcileridir. 

Uçuş emniyetinin sağlanması ve müşteri memnuniyeti açısından bakıldığında havayolu 

çalışanları arasında en önemli rolü üstlenirler. Kabin ekiplerinin hem normal operasyon 

prosedürleri hem de acil durum prosedürlerini yerine getirmek, aynı zamanda bunları 

yaparken müşteri memnuniyetini sağlamak zorunda oldukları göz önüne alındığında, 

birçok konuda eğitim almaları kaçınılmaz duruma gelmektedir. Kabin ekiplerine verilen 

teknik eğitimler (teorik ve pratik) ve kişisel gelişim eğitimleri, ciddi zaman ve maddi 

kaynak gerektirir. Kabin ekiplerinin işten ayrılması ve bu nedenle yeni iş alımları 

yapılması, yeni kabin memurlarının yetiştirilmesi havayolları açısından kritik öneme 

sahip bir maliyet unsurudur. Bu durum da kabin memurlarının potansiyel sorunları ve bu 

sorunların çözümlerinin araştırılması, çıkan sonuçlara göre sorunların ortadan 

kaldırılması ya da azaltılması adına araştırmaların yapılmasını gerekli kılmıştır. (Chen, 

2017 ).  

Literatür incelendiğinde fiziksel çalışma koşulları ve iş - aile çatışmasının kabin ekipleri 

açısında işten ayrılma niyeti yaratıp yaratmadığı ve örgütsel desteğin bu bağlamdaki 

etkisinin incelendiği bir araştırma tespit edilmemiştir. Bu araştırma, çalışanının işten 

ayrılma niyetine girmesiyle maddi ve de manevi kayıplara uğrayabilecek havayolu şirketi 

yöneticilerine ışık tutabilecektir. Yöneticilerin bu çalışmadan çıkacak sonuçları 

değerlendirmesinin, hem işe alım sırasındaki kriterler ile ilgili hem de çalışanın 

devamlılığını sağlama konusundaki örgüt içi destekler ile ilgili yeni planlamalar 

yapabilmeleri bağlamında önem taşıdığı düşünülmektedir. 

1.4 Araştırmanın Varsayım ve Sınırlıkları 

Araştırma sadece Türkiye’de bulunan havayolu işletmelerinde görevli kabin ekiplerini 

kapsamaktadır. Yapılacak olan araştırmada aşağıdaki varsayımlardan hareket edilecektir: 

1-Çalışanların kullanılan ölçeklerde bulunan ifadeleri aynı biçimde anladığı 

varsayılacaktır.  
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2-Ankete katılan tüm kişilerin ifadelere samimi ve objektif şekilde cevap verdiği 

varsayılacaktır. 

3-Örneklemin evreni temsil niteliği olduğu varsayılacaktır. 
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2. LİTERATÜR İNCELEMESİ 

2.1 İş-Aile Çatışması Kavramı 

Kişiler yaşamları boyunca belli bir sıraya göre ya da aynı anda çeşitli roller üstlenirler. 

Bunlar arasında evlerinde, toplumda ve çalıştıkları kurumlarda üstlendikleri vatandaş, 

çocuk, işçi, eş, öğrenci ve ebeveyn gibi birçok rol bulunmaktadır (Super, 1980). 

Başkalarının beklentilerinin kişinin kendi beklentisini etkilemesi gerçeğini ele alan rol 

teorisi, bireyin topluluk içindeki durumunu, duygu halini, tutum ve davranışlarını 

anlamayı destekler. Bu bağlamda roller bireyin olduğu gibi sosyal yapının da bir 

parçasıdır (Greene ve Kropf, 2009).  

İş ve aile alanları, kişilerin hayatındaki en merkezi göstergelerinden ikisini temsil eder 

(Frone , Russell ve Cooper, 1992). Ancak bireylerin iş ve aile yaşamlarındaki rolleri her 

daim uyum içinde olmamaktadır. Zaman zaman çatışmalar olabilmektedir. Bu iki alanın 

birbiriyle uyumsuz olması iş-aile çatışmasına sebep olmaktadır (Lambert, Logan, Scott 

ve Ventura, 2006). İş-aile çatışması, iş ve aileden gelen istekler sonucunda roller ve 

yükümlülükler arasındaki mücadeleyi ifade etmektedir (Allen, Golden ve Shockley, 

2015). 

Kahn, Wolfe, Quinin, Snoek ve Rosenthal’ın (1964)  rol kuramı ile ilgili çalışması iş-aile 

çatışmasının çıkış noktası olmuştur. Yapılan çalışmada rol çatışması, kişinin birden çok 

rolü aynı esnada üstlenmesi sonucunda bir rolün diğerine uyum sağlamayı zorlaştırması 

olarak ifade bulmuştur. Bu bağlamda iş ve aile alanlarındaki rolleri sebebiyle kişilerin 

yaşadığı iş - aile çatışması, roller arası çatışmasının farklı bir şekli olarak ortaya çıkar 

(Greenhaus ve Beutell, 1985). Günümüz organizasyonlarında görev alan birçok kişi iş ve 

aileden kaynaklanan yükümlülükler arasında gidip gelmektedir. Bir alandan gelen rol 

talebi diğer alana aşırı etki ettiğinde rol çatışması ortaya çıkmaktadır (Nohe, Meier, 

Sonntag ve Michel, 2015).  

Literatürde geniş yer bulan iş-aile çatışması tanımı, iş ve aile hayatlarındaki 

sorumlulukların bazı açılardan birbirleriyle uyuşmaması durumu olarak ifade bulmuştur. 
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Bu tanıma göre, iş veya aile hayatındaki rollerden birine katılım, bir diğerindeki katılımı 

zorlaştırmaktadır (Greenhaus ve Beutell, 1985). 

Sanayileşme öncesinde yapılan üretim, aileler tarafından kendi ihtiyaçlarını karşılama 

doğrultusunda yapılıyordu. Sanayi devrimiyle birlikte iş yerleri aile alanlarının dışına 

taşmış ve üretim bu alanların dışındaki alanlara kaymıştır.  Öncesinde iş ve aile 

alanlarında farklılık olmayan bireyler artık iş ve aile faaliyetlerini farklı mekân ve 

zamanda, farklı insan grupları ve davranış kurallarıyla gerçekleştirir olmuşlardır. Ancak 

zaman ve mekân farklılaşması olsa da iş ve aile, sıkı yapısal ilişkileri ve güçlü etkileşimi 

ile iki önemli sosyal alt sistem olarak kalmaya devam etmiştir (Özen Kapız, 2002). 

İşveren beklentilerinin, çalışma sürelerinin giderek artması, sık sık iş seyahatlerine 

gitmek zorunda olma durumları çalışanların aile yaşamlarındaki sorumluluklarını yerine 

getirmesini zorlaştırmakta ve hatta engellemektedir. Bu gibi durumlar kabin ekiplerinin 

iş ve de aile hayatlarında çatışma yaşamasına sebep olmaktadır (Özen Kutanis, 2015).  

İş hayatında kadınların ve çiftlerin sayıları günden güne artmaktadır. Öte yandan 

rekabetin yoğun olduğu iş yaşamında çalışanlara yüklenen iş ve sorumluluklar artmakta 

ve hatta sorumlulukları dışında inisiyatif kullanmaları beklenmektedir (Özen Kutanis, 

2015).  Kadınların iş hayatında var olmaları ve çalışanların örgütsel bağlılığının öneminin 

artması gibi durumlar anlayış değişikliğine neden olmuş ve iş ile özel yaşamın birbirini 

tamamladığı düşüncesi ortaya çıkmıştır (Friedman, Christensen ve Degroot, 2001). İlk 

zamanlarda iş ve aile alanları arasındaki dengeyi yönetme konusunun kadınların sorunu 

olduğu düşüncesi hüküm sürmüştür. Çünkü her ne kadar kadınlar iş hayatına katılsa da 

asıl görevlerinin aile ile ilgili konuları kapsadığı fikri vardır (Özen Kapız, 2002). Ancak 

Noor (2002), iş-aile çatışmasının kadınları ve de erkekleri ilgilendiren bir konu olması 

nedeniyle her iki cinsiyetin de incelenmesinin gerekli olduğunu öne sürmüştür. Hill 

(2005), çalışan babaların iş-aile çatışması deneyimlerinin araştırmacılar tarafından 

nadiren araştırıldığını belirtmiştir. Parasuraman ve Simmers (2001) tarafından rapor 

edilen, erkekler için kadınlara kıyasla daha yüksek bir iş-aile çatışması olduğuna dair 

şaşırtıcı bir bulgu vardır. Öte yandan, Duxbury ve Higgins (1991), iş-aile çatışmasının 

kadınları ve erkekleri aynı şekilde etkilediğini bulmuşlardır. Kinnunen ve Mauno (1998) 

araştırmasında Finlandiyalı çalışanlar arasında iş-aile çatışması yaşayanların cinsiyet 

açısından önemli bir farklılığı olmadığını bildirmiştir. Günümüz çalışma şartlarındaki 
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ağırlaşma ve ailenin vazgeçilmezliğini koruması sebebiyle erkeklerin de aile ile ilgili 

sorumluluklarının olduğu kabul edilmiş ve artık bu konu erkekleri de ilgilendiren bir konu 

haline gelmiştir (Hill, 2005).  

İş ile aile hayatları arasındaki ilişki kıtlık hipotezine dayanır ve sıfır toplamlı bir oyundur. 

Çünkü iki alanda tüketicidir ve sınırlı zamanı ve enerji kaynaklarını kullanır. Bu nedenle 

bu iki alandaki çatışmadan kaçınmak zorlaşabilir (Hill, 2005). Meydana gelen çatışma 

türü işteki yükümlülüklerin aile rolüne etki etmesiyle ortaya çıkan iş-aile çatışması ve 

ailedeki yükümlülüklerin işteki rolü etkilemesi ile oluşan, diğer bir ifadeyle aileden işe 

doğru gerçekleşen aile-is çatışması olarak çift yönlü ve iki boyutludur (Frone, Russell ve 

Cooper, 1992). Kişilerin aile rolündeki sorumlulukları, örneğin çocuğunun hastalığı 

nedeniyle işe gidememesi durumu işindeki performansında negatif etki yaratabilir. Aynı 

şekilde uzun çalışma süreleri sebebiyle evdeki işlerine zaman ayıramaması, kişinin iş 

sorumluluklarının aile hayatına negatif etkisi olduğunun göstergesidir (Duxbury, Higgins 

ve Lee, 1994). 

Literatür incelendiğinde iş-aile çatışmasını ele alan eski çalışmalar sadece işten aileye 

doğru tek bir yapı ortaya koymuşlardır (Netemeyer, Boles ve McMurrian, 1996). Sadece 

işin sebep olduğu sıkıntıların aile hayatını etkilediği kabul görmüş, aile hayatının işe 

etkisi göz ardı edilmiştir. Fakat bu iki alan kendi aralarında etkileşim içinde olan, aynı 

zamanda birbirinden bağımsız yapılardır (Voydanoff, 2004). Gerçekleşen algı 

değişimiyle beraber iş ve aile çatışması birden çok boyuta evrilmiştir (Netemeyer, Boles 

ve McMurrian, 1996). Çatışma olgusu bireylerin yaşayabileceği üç tür çatışma olarak 

derinlemesine tanımlanmıştır. Bunlar zaman, gerilim ve davranış temelli çatışmalardır. 

Bu durumda iş-aile çatışmasında olduğu gibi aile-iş çatışmasının da zaman, gerilim ve 

davranış temelli olmak üzere çeşitlerinin de değerlendirilmesi gerektiğine dikkat 

çekilmiştir (Greenhaus ve Beutell, 1985).  Carlson ve diğerleri (2000), bu tüm yapıları 

birleştirmiş ve iş-aile çatışmasını farklı üç boyutu ve iki yönüyle daha kapsamlı olarak 

ele almıştır. Böylece iş-aile çatışması üç farklı boyutla (zaman, gerilim, davranış), aile - 

iş çatışması da üç farklı boyutla (zaman, gerilim, davranış) ayrı ayrı ele alınmıştır. Ortaya 

koyulan bu yapı iki yönlü ve altı boyutludur (Şekil 1). 
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Şekil 1 .İş-Aile Çatışmasının Boyutları (Carlson, Kacmar ve Williams, 2000) 

2.1.1  İş-aile çatışmasını açıklayan kuramlar 

Birçok alanda uzman olan araştırmacılar, çalışanların iş ve aile alanları arasındaki 

ilişkilerini ve bu ilişkilerin yaşamları üzerindeki etkilerini inceleyerek, birbirinden farklı 

kuram ve bakış açıları geliştiren birçok araştırma yapmışlardır (Allen, Herst, Bruck ve 

Sutton, 2000). Bu araştırmalarda ortaya çıkan kuramlar aşağıda açıklanmıştır. 

2.1.1.1 Rol kuramı 

İş ile aile alanlarının ilişkisiyle ilgili en çok kullanılan kuramlardan biri olan kavram, rol 

teorisidir. İlk defa sosyologlar Parsons ve Metron tarafından kullanılmıştır. Daha 

sonraları bu teori iş hayatına adapte edilerek çalışanlar ile ilgili kullanılmaya başlanmıştır 

(Kinnoin, 2005’den aktaran: Polatcı, 2011). Bireyin sahip olduğu rollerin ayrı ayrı zaman, 

bağlılık ve enerji ihtiyacının olması birden çok role sahip olan bireye negatif etki edecek 

ve roller ile ilgili sorumluluklarını yerine getirmesini zorlaştıracaktır (Greenhaus ve 

Beutell, 1985). Rol kuramı aynı zamanda iş-aile çatışmasının merkezini oluşturmaktadır 

(Güzel ve Özgül, 2014). 

2.1.1.2 Akılcı bakış açısı kuramı  

Kuramın temeli zaman kavramına dayanmaktadır. Kısıtlı olan zamanın, kişiler tarafından 

iş ve aile alanlarına paylaştırılması sırasında çatışma çıkacağı inancı esas alınmıştır 

(Efeoğlu ve Özgen, 2007). Diğer bir ifadeyle birey hem işten kaynaklanan sorumlulukları 

hem de aileden kaynaklanan sorumlulukları yerine getirecek zamanı yaratamaz ve 
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çatışma kaçınılmaz olur. Bireyin bir gün içerisinde sahip olduğu zaman dilimini iş ve aile 

alanları arasında doğru dağıtamayarak, bu alanlardaki bireyleri memnun edememesi 

akılcı bakış açısı kuramı ile açıklanmaktadır (Greenhaus, Bedeian ve Mossholder, 1987).  

2.1.1.3 Taşma kuramı  

Taşma kuramı, başka bir ifadeyle sıçrama kuramı, ilk kez Staines (1980) tarafından ortaya 

koyulmuştur. Bu kuram, kişinin duygusunun ve davranışlarının iş ve aile gibi iki yaşam 

alanı arasında birbirine taştığını varsayar (Staines, 1980). Örneğin, işinde mutlu olmayan 

birey bu mutsuzluğu aile yaşamına da taşıyacaktır. Aynı şekilde eğer aile yaşamında 

mutlu değilse bu durumu da iş yaşamına yansıtacaktır (Leiter ve Durup, 1996).  Kişinin 

yaşam alanlarından birinde hissettiği memnuniyet duygusu diğer yaşam alanını da 

etkilemektedir. Diğer bir ifadeyle bu iki yaşam alanı arasında pozitif bir etkileşim 

bulunmaktadır. Biri artarken diğeri de ona paralel olarak artmaktadır (Iverson ve 

Maguire, 2000).  

Çalışanların aile ve iş alanlarındaki yükümlülüklerini aynı anda yerine getirmeye 

çalışması strese ve tatminsizliğe yol açabilir. Ancak taşma teorisine göre bireylerin ortaya 

çıkan çatışmayı yönetebilmesi ve baş edebilmesi onlara faydalı olacaktır. İşine ve ailesine 

zaman ayırabilen ve bu iki rolü arasındaki çatışmayı doğru yöneten bireyler sadece tek 

role odaklanmış bireylere nazaran daha başarılı olabilirler. Taşma teorisi bunun sebebini 

bireyin bir rolde edindiği tecrübelerin diğer role yansıması olarak açıklar. Diğer bir 

ifadeyle kişinin alanların herhangi birinde yaşadığı pozitif bir durumun diğer alanlardaki 

stresini azaltacağı ve psikolojik olarak onu olumlu etkileyeceği ifade edilir (Perrone, 

Aegisdottir, Webb ve Blalock, 2006). 

Kişinin iş hayatında mutsuz olması, geleceğe karşı olumsuz yaklaşımı ve gerginlik gibi 

negatif duygularının; huzur ve umut gibi pozitif duygulardan baskın olması durumunda 

aile hayatında, aileden kopma ve içine dönme gibi durumlar meydana gelebilmektedir. 

Olumsuz duygular nedeniyle meydana gelen bu taşma türüne olumsuz taşma adı verilir. 

Tersi şekilde, olumlu duyguların olumsuzlardan baskın olması durumunda pozitif 

etkileşim diğer bir ifadeyle olumlu taşma ortaya çıkar (Evans ve Bartolome, 1984). Bir 

başka varsayım negatif durumları genel varsayıma uygun olarak çift yönlü ele alırken, 

pozitif durumları çift yönlü ele almaz. Bu varsayımda ailedeki pozitif durumlar iş 
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yaşamını etkilemez ancak işte yaşanan pozitif durumlar aileyi olumlu etkiler (Williams 

ve Alliger, 1994). 

2.1.1.4 Telafi kuramı  

Kuram, iş ve aile gibi iki alanın birbirleriyle etkileşimine dayanır. Bu etkileşim denge ve 

zaman kavramlarının kullanılışıyla alakalıdır ve ters yönlüdür. Kişiler iş ya da aile 

hayatlarında yetersiz olan herhangi bir unsuru düzeltmek, memnuniyetsizliğini ortadan 

kaldırmak ve hayatı kendi açılarından daha tatminkâr hale getirmek isterler (Zedeck ve 

Moiser, 1990). Bu nedenle çalışma hayatındaki eksikliğini, aile hayatını ön planda 

tutarak; aileden kaynaklanan bir eksikliği de çalışma hayatına önem vererek kapatma 

eğilimindedirler. Diğer bir ifadeyle, kişilerin hayatının herhangi bir alanındaki 

yoksunluğunu diğer alanda giderme çabası telafi kuramını açıklamaktadır. Örneğin; bir 

kişi kariyerinden veya işinden memnun değilse, bu memnuniyetsizliğini aile hayatına 

önem vererek kapatmaya ve aile hayatından doyum almaya çalışır (Burke, 1986). Bu 

durum iki alan arasında dengesizlik meydana getirerek çatışmaya neden olur (Evans ve 

Bartolome, 1984). Çünkü iş yaşamından tatmin olmayan çalışan aile yaşamına daha çok 

zaman ayıracak ve böylelikle zaman dengesini bozacaktır. Zaman dengesi 

kurulamadığında ise iş yaşamlarındaki yükümlülüklerini yerine getirseler bile zaman 

kısıtından dolayı çatışma yaşamaları kaçınılmaz olur (Greenhaus ve Beutell, 1985).  

Taşma ve telafi teorileri karşılıklı model olarak değerlendirilmekte ve işle aile istatistiki 

ilişki içinde alanlar olarak görülmektedir (Xu, 2009). Clark (2000) ise bu iki teorinin, 

kişilerin işi ve ailesini dengede tutmak için karşılaştıkları sorunlarda yetersiz kaldığını 

ifade eder. Sosyal, konumsal ve davranışsal bağlantıları görmezden gelmesi ya da 

görmemesi, sadece duygusal bağlantılara işaret etmesi nedeniyle bu teorilerin odaklandığı 

noktaları sınırlı olarak görür. 

2.1.1.5 Katkı kuramı  

Kuram farklı alanların birbirini etkilemesi, birbirine katkı sağlaması temelinde ortaya 

çıkmıştır (Efeoğlu ve Özgen, 2007). Bireyler için maddi kazanç elde edecekleri ve manevi 

olarak başarıyla tatmin olacakları iş hayatı ile onlara mutluluk veren ve bağlılık yaratan 

aile hayatı birbirinden farklı alanlar olmasına rağmen birbirini etkilemektedir (Clark, 
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2000). Aile ve iş hayatlarından alınan doyum genel olarak kişinin yaşam doyum düzeyi 

ile ilişki içerisindedir ve birbirini etkileyen bu iki alan kişinin iyi oluş halini de etkiler. 

Katkı kuramı çalışmalarında iş ve aileye dayalı stres faktörlerinin çalışanların üzerinde 

ruhsal ve fiziksel gerilim yarattığı üstünde durulmuştur (Efeoğlu ve Özgen, 2007).  

2.1.1.6 Çatışma kuramı 

İş ve aile çoğu kişi için iki önemli alandır ve birbiriyle etkileşim içerisindedir. Bu iki alanın 

çoğunlukla uyum içinde bir arada bulunması mümkün olmamaktadır (Lambert, Logan, Scott 

ve Ventura, 2006). Çatışma kuramı bu iki alanın birbiriyle çatışma içinde olduğunu işaret 

eder (Evans ve Bartolome, 1984). Bireylerin hem ailesinden hem de işinden kaynaklanan 

rollerin birbirini etkilemesi gerekmektedir. Çünkü bu rollerin hiç biri tek başına bir çatışma 

ortaya koymaz. Ortaya çıkan olumsuz yönde etkileşim çatışmayı doğurur. Bir rolün 

gerektirdiği sorumlulukların diğer rolün tam olarak karşılanmamasına neden olması roller 

arası çatışma yaratır (Efeoğlu ve Özgen, 2007).  

Yapılan çalışmalar işteki olumsuzlukların aile yaşamını aynı şekilde aile yaşamındaki 

olumsuzlukların iş yaşamını etkilediğini tespit etmiştir. İşteki ve ailedeki rollerinin 

sorumluluklarından kaynaklanan çatışmalar, uzun çalışma süreleri olan ve düzensiz çalışma 

saatlerine sahip kişilerde artış göstermiştir. Bireylerin iş ortamında çokça zaman geçirmesine 

neden olan ve strese yol açan sorumlulukları iş-aile rolleri arasında çatışma yaratabilmektedir 

(Greenhaus, Bedeianve Mossholder, 1987). Bu iki alanın herhangi birinde özverili 

davranılmazsa rollerin farklılığından dolayı uyumsuzluk olacak ve bu durum çatışmayı 

kaçınılmaz yapacaktır (Zedeck ve Moiser, 1990). 

2.1.1.7 İş-aile sınır teorisi 

Kişiler günlük hayatlarında işle aile alanları arasında geçiş halindedir. Bu iki yaşam alanı 

arasında fiziksel, zamansal ve psikolojik sınırlar bulunmaktadır. Örneğin evden çalışan 

kişinin çalışma sırasında aile üyeleriyle etkileşim içinde bulunması kişinin iş sınırlarının 

ihmal edilmesine neden olabilir. İşini evden yürüttüğü için o sırada gerçekleşen işle ilgili 

olumsuz bir durumu ailesine yansıtması olasıdır. İş-aile sınır teorisi, kişilerin bu iki yaşam 

alanını dengelemek için sınırları nasıl yönettiğini ortaya koymaktadır. İş ve aile alanları 

arasında dengeyi sağlayabilmek için bu alanların yapılarını, koyulması gereken sınırları 

bireylerin belli bir yere kadar belirleyebileceğinden söz etmektedir (Clark , 2000).  
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İşle aile alanlarının birbirine nüfuz etmesi, rollerin çakışmasına neden olmaktadır 

(Ashforth, Kreinerve Fugate, 2000). Aile sınırları iş sınırlarına göre daha geçirgendir. Bu 

nedenle işten aileye doğru negatif bir yayılma söz konusu olabilmektedir (Frone , 

Russellve Cooper, 1992). İş alanının herhangi bir şekilde aile alanına etki etmesi iş-aile 

çatışmasını arttırmaktadır (Powell ve Greenhaus, 2010). 

2.1.2 İş-aile çatışmasının türleri 

İş-aile çatışması olgusu üç tür olarak ele alınmıştır. Bunlardan ilki, bir roldeki faaliyetler 

için harcanan zamanın diğer roldeki yükümlülüklerin yapılmasına engel olması olarak 

tanımlanan zaman esaslı çatışmadır. İkincisi bir roldeki davranışın diğer roldeki davranış 

kalıplarıyla uyumluluk sağlayacak şekilde ayarlanmaması durumunda ortaya çıkan 

davranış esaslı çatışma ve son olarak bir rolde oluşan gerginliğin, bir başka roldeki 

performansı etkilemesiyle ortaya çıkan gerilim esaslı çatışmadır (Greenhaus ve Beutell, 

1985).  

2.1.2.1 Zaman esaslı çatışma  

Temelinde bireylerin hissedebilecekleri zaman sınırlamalarını tanımlayan zamana dayalı 

çatışma bir roldeki faaliyetlere harcanan zamanın diğer roldeki faaliyetleri ihmal etmeye 

sebep olmasıyla ortaya çıkar. Kişilerin üzerindeki sorumlulukların kısıtlı zaman 

içerisinde birbiriyle çakışması zaman esaslı çatışmaya neden olur (Greenhaus ve Beutell, 

1985).  

Zaman esaslı çatışma, bir alanın taleplerine zaman ayırmak, diğer alanın taleplerini 

karşılamak için gereken zamanı tükettiğinde ortaya çıkar (Staines, 1980). Greenhaus ve 

Beutell'e (1985) göre, kişi fiziksel olarak bir alanda bulunmadığında veya zihinsel olarak 

başka bir alanla meşgul olduğunda talepler karşılanmayabilir. Bu nedenle, zamana dayalı 

çatışma, alanlar arasında zaman veya dikkat aktarımı olarak kaynak tüketimini içerir. 

Bununla birlikte, zamana dayalı çatışma, bir etki alanından aktarılan zamanın veya 

dikkatin, o alandaki talepleri karşılanmadan bırakması koşulunu ekler (Edwards ve 

Rothbard, 2000). 

Bugüne kadar yapılmış araştırmalarda zaman esaslı çatışma ele alınmıştır. Bu 

araştırmalarda mesai saatleri (Greenhaus ve Beutell, 1985; Kinnunen ve Mauno, 1998), 
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çalışma programı ve vardiyalı çalışma nedeniyle küçük çocukların sorumluluğu 

(Greenhaus ve Beutell, 1985) önceki çalışmalardaki zamana dayalı çatışma örnekleridir. 

Tüm bu çatışmalar düşük eş desteği (Greenhaus ve Beutell, 1985), destekleyici bir 

çalışma grubu ve örgüt kültürünün eksikliğinden (Hill, 2005) kaynaklanmaktadır. Bu 

çalışmalarda işte geçen zamanın evdeki yükümlülükleri yerine getirmeyi zorlaştırdığı ve 

kişilerin ev için gerekli zamanı yaratamamasına sebep olduğu varsayımı vardır. Bruck ve 

diğerlerinin (2002) yaptığı çalışma göstermiştir ki işte geçen zaman ile iş-aile 

çatışmasının zaman temelli alt boyutu arasında olumlu ilişki bulunmaktadır. Fakat eşiyle 

aynı işyerinde çalışanlar için iş ve aile zamanlarını birleştirmek mümkün olmakta ve 

evdeki zamanlarında da iş ile ilgili konuşabilmektedirler. Bu şekilde ortak bir konularının 

olması işle ilgili konuların çatışma yaratmasını engellemektedir. (Halbesleben, 

Wheelerve Rossi, 2012) 

     

 

Şekil 2.  Zaman Esaslı İş Aile Çatışması (Edwards ve Rothbard, 2000) 

Şekil 2’de görülen işaretler değişkenlerin ilişki yönünü göstermektedir. Artı işareti aynı 

yönlü, eksi işareti aksi yönlü değişikliğe işaret eder. Örnek olarak, aile taleplerinin artması 

aile ile geçirilen zamanın ve gösterilen ilginin artmasını sağlar. Bu artış, aile rolü 

performansını da arttırır. Aynı şekilde iş alanı taleplerinin artışı aileyle geçirilen zamanı ve 

gösterilen ilgiyi düşürür. Bu durum aile rolü performansını da düşürecektir. Ancak çalışma 

zamanı ya da çalışma ilgisi artacaktır. Bu da iş performansını arttıracaktır (Edwards ve 

Rothbard, 2000). 
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2.1.2.2 Gerginlik esaslı çatışma 

Bir rolde oluşan gerilimin diğer rolde yapılması gerekenleri zora sokması olarak tanımlanan 

gerginlik kaynaklı çatışmanın en önemli nedenleri rol çatışması, düşük lider desteği ve rol 

belirsizliğidir (Greenhaus ve Beutell, 1985). İşle aile alanlarının birinde yaşanan gerginliğin 

diğer alandaki performansı etkilemesi ile ortaya çıkmaktadır. İşte karşılaşılan stresli bir 

durumun evde huzursuzluk yaratması bu çatışmaya örnek verilebilir. Kişi evdeki 

sorumluluklarını yerine getiremeyecek kadar yorgun olabilir (Halbesleben, Wheelerve Rossi, 

2012).  Bir alandaki gerginliğin (örneğin, memnuniyetsizlik, gerilme, kaygı ve yorgunluk) 

diğer alanın taleplerini karşılamayı zorlaştırması durumunda ortaya çıkar. Gerilim esaslı 

çatışma, kendi başına çatışan talepleri ifade etmez, daha ziyade,  yalnızca bir alana katılımın, 

başka bir alandaki rol performansını engelleyen gerginlik üretebileceğini gösterir. Aynı 

zamanda diğer alanda gerek duyulan becerileri de azaltmaktadır. (Edwards ve Rothbard, 

2000). 

                     

Şekil 3. Gerginlik Esaslı Çatışma (Edwards ve Rothbard, 2000) 

Gerginlik esaslı çatışmaya göre, alanlardan birinde stres arttıkça aile bireylerinin kişisel 

becerilerinde azalış ortaya çıkacak ve bu azalış rol performansını da azaltacaktır. Aile 

bireylerinin kişisel becerileri üzerindeki bu etki doğrudan olabildiği gibi toplam iyi 

oluşun aracı olmasıyla birlikte dolaylı olarak da gerçekleşebilir. Artan iş stresi toplam iyi 

oluşu azaltacak, toplam iyi oluşun azalması da aile becerilerini azaltacaktır. Artı işareti 

aynı etkileşim, eksi işareti ise zıt yönde etkileşim anlamına gelmektedir.  Bu bağlamda iş 
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stresinin toplam iyi oluş ile aile becerileri üzerindeki etkisi negatiftir (Edwards ve 

Rothbard, 2000). 

2.1.2.3 Davranış esaslı çatışma 

Davranış kaynaklı çatışma bir rolden beklenen davranış kalıplarının diğer roldeki 

davranış kalıplarıyla uyuşmaması nedeniyle ortaya çıkar. Bir rolün gerekli görülen 

davranış kalıpları diğer rol ile çatışarak, o rolün gereklerini uygulamayı zorlaştırır 

(Greenhaus ve Beutell, 1985). Örneğin işyerinde sert ve otoriter olması beklenen bir 

yöneticinin aile hayatında anlayışlı ve ılımlı olması beklenebilir. Otoriter davranış 

yönetici vasfında bir birey için sorun yaratmayabilirken evde eşe karşı uygulandığında 

sorun olabilir. Bireyler rollerinin beklentilerine göre davranışlarını düzenleyemezse roller 

arası çatışma meydana gelebilir (Crain ve diğerleri, 2014). 

Çatışmanın türleri kişilerin algısından etkilenmektedir. Gerginlik ve zaman esaslı 

çatışmalarda kişilerin durumları algılaması belirleyici olurken, davranış esaslı çatışmada 

bireylerin durum içindeki faaliyetlerinin ve davranışlarının algılanmasına dayanmaktadır 

(Carlson, 1999).  

2.1.3 İş-aile çatışmasının nedenleri  

İş-aile çatışması çıkmasının öncüleri daha önceki çalışmaların ışığında kişisel nedenler, işin 

ve ailenin kaynak olduğu nedenler olmak üzere üç farklı çatı altında incelenecektir. Kişinin 

kendisinden kaynaklanan nedenler olarak; bireyin cinsiyeti, kişiliği ve yaşı, işten kaynaklı 

nedenler olarak; iş ve çalışma şartları, çalışma saatlerinin fazlalığı ve düzensizliği ele 

alınacaktır. Son olarak çift kariyer ve gelire sahip aile yapısı, çocuk bakmanın getirdiği 

sorunlar, medeni durum, ileri yaşta ya da engelli aile bireylerinin bakımı ve aile içi diğer 

sorunlar aileden kaynaklı nedenler arasında incelenecektir. 

2.1.3.1 Kişisel nedenler 

Yaşanan çatışmalarda genellikle kişisel özellikler ön plana çıkmaktadır. Kişilerin sahip 

olduğu farklı özellikler yaşadıkları olayları algılamalarına, bu olaylara verdikleri tepkilere 

ve gösterdikleri davranışlara etki etmektedir.  
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a) Cinsiyet: Yapılan araştırmalarla kişilik yapısı ve cinsiyetin iş-aile çatışması 

yaşanmasında en kritik etkenlerden olduğunu ortaya çıkarılmıştır. Kişilerin yaşları, kişilik 

yapıları, medeni halleri gibi faktörlerin kadın ve erkek çalışanlar üzerinde farklı farklı 

etkiye sahip olduğu belirlenmiş ve özellikle cinsiyetin çatışma yaşanması konusunda 

önemli bileşenlerden biri olarak karşımıza çıkmaktadır (Greenhaus ve Beutell, 1985; 

Chusmir ve Parker, 2001).  

Cinsiyet farklarıyla ilgili iki görüş bulunmaktadır. Bunlar, cinsiyet beklentisi teorisi ve 

rasyonel görüştür. Cinsiyet beklentisi teorisi kadınların çalışma yaşamında etkin rol 

oynamadığı eski dönemlere dayanmaktadır. Erkek egemen kültüre sahip toplumların 

düşünce tarzı iş yaşamına da yansımaktadır. İş hayatında baskın taraf erkeklerdir ve 

kadınların ev yaşamında rol alması gerektiği düşüncesi hâkimdir. Bu nedenle erkeklerin 

evdeki problemlere yoğunlaşmaları ve aile yaşamına bağlılığı, ya da kadınların iş 

hayatında var olup aktif rol oynamaya başlamasının çatışmaya yol açacağı 

varsayılmaktadır (Çarıkçı, 2002). Türkiye’de cinsiyet beklentisi görüşünün hâkim 

olduğunu, kadınların erkeklere nazaran ev sorumluluklarında daha çok rol aldığını ve bu 

anlamda erkeklere oranla daha yüksek düzeyde çatışma ile karşılaştığını ortaya koyan 

çalışmalar bulunmaktadır (Çarıkçı ve Avşar, 2005). 

Rasyonel görüşe göre ise, bireyler çatışmaları iş ve aile sorumlulukları için harcadıkları 

zamana göre yaşamaktadır. Kişiler (erkek ya da kadın fark etmeksizin) aile yaşamına daha 

fazla zaman ayırırlarsa iş yaşamının bu durumdan etkilenmesi beklenmektedir. Tersi 

durumda iş sorumluluklarının daha çok zaman alması aile yaşamını etkilemektedir. Bu 

durum cinsiyetten bağımsız yaşanmaktadır. Ancak kadınları ev işlerine ve evle ilgili 

sorumluluklara, erkeklerinse işle ilgili sorumluluklara daha çok zaman ayırdığı 

düşünüldüğünden; erkeklerin aile yaşamının, kadınların ise iş yaşamının engellendiği 

düşünülmektedir (Giray ve Ergin, 2006). 

Sanayi devriminin bir getirisi olarak kadınların da iş yaşamına ücretli çalışan olarak 

katılması olgusu ortaya çıkmıştır. Ancak bu durum geleneksel kadın rolünde bir 

değişiklik yapmamış kadınların aile içindeki yeri ve sorumlulukları değişmemiştir 

(Çarıkçı ve Avşar, 2005). Kadınlarda çatışmanın yönü işten eve doğru, erkeklerde ise tam 

tersi evden işe doğrudur. Dolayısıyla kadınlarda erkeklere oranla daha yüksek düzeyde 
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iş-aile çatışması görülebilmektedir (Giray ve Ergin, 2006). Annelik izni, kreş yardımı gibi 

ailelere yardımcı desteklerin kadınlara yönelik olması da kadınların yaşadıkları 

çatışmanın erkeklere nazaran daha yüksek oranda olduğunu destekler niteliktedir 

(Apperson, Schmidt, Mooreve Grunberg, 2002).  

Erkeğin aile ihtiyaçlarını tek başına karşılayamaması kadınların iş hayatında bulunmasını 

gerektirmektedir. Ortaya çıkan ekonomik sıkıntılar nedeniyle iş hayatına giren kadın daha 

sonraları aileye gelir sağlamak amacının dışında toplumda statü sahibi olmak, 

sosyalleşmek, yeni insanlarla tanışarak iletişim kurmak veya ilgi duyduğu işle uğraşıyor 

olmak gibi nedenlerle de iş yaşamında yerini almaya başlamıştır (Aktaş, 1994). Tüm 

dünyada yaşanan toplumsal değişim ile kadınlar cinsiyet ayrımı engelini günden güne 

aşıp çalışma hayatında etkin rol almaktadırlar (Ereş, 2006). 

b) Kişilik: Bireysel bir varlık olan insana bireyselliği kazandırıp onu diğerlerinden ayıran 

kişilik kavramı, işle aile alanlarında çıkacak muhtemel bir çatışmanın öncülerinden 

birisidir (Aytaç, 2001). Bireyler olayları kişilik özellikleri paralelinde algılar ve tepki 

verir. Örneğin, olumsuz kişiliğe sahip olan bireyler sahip oldukları olumsuz duygular 

sebebiyle iyi şartlarda bile mutsuz, stresli ve sinirli olabilirler. Bunun nedeni hayatla ilgili 

sahip oldukları olumsuz duygulardır. Bu tip kişiliği olan insanların iş-aile çatışması 

yaşama olasılıkları yüksektir (Bruck ve Allen, 2003). 

A ve B tipi olmak üzere iki farklı kişilik tipi bulunmaktadır. A tipi özelliği sergileyen 

kişiler genelde kendisi ile meşgul olan ben merkezli insanlardır. Bu kişiler yeri geldiğinde 

ailelerini ihmal edecek düzeyde kendilerini işlerine adamış durumda olabilirler (Durna, 

2004). İşyerinde yükselme konusunda hırslı, işleri zamanında bitirme isteği baskın, işe 

aşırı bağlı, sabırsız ve duygusal insanlar oldukları için stres eğilimleri daha yüksektir. 

Buna bağlı olarak daha yüksek düzeyde iş-aile çatışması yaşamaları beklenmektedir. 

Çünkü bu kişiler uzun saatler çalışır, evlerine iş getirir ve sık iş seyahatlerine çıkarak iş-

aile çatışmasına zemin hazırlarlar (Bruck ve Allen, 2003). 

Öte yandan B tipi kişilik özellikleri olan kişi kendini sürekli güven içinde hissetmek ister 

ve zamanla yarış halinde değildir. Belirli bir tempoda çalışarak hayat karşısında rahat ve 

dengeli tutumları vardır. Kendini işine adaması ve rekabet etme isteği daha azdır (Durna, 

2004).  Bu kişiler vakitlerini ve enerjilerini dengeli kullanmaya çalışırlar. A tipi kişilik 
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özelliklerini taşıyan kişilere göre iş-aile çatışmasını daha düşük seviyelerde yaşarlar 

(Çarıkçı, 2001). 

c) Yaş: İş aile çatışmasına nedenlerinden biri de yaştır. Kişinin yaşı arttıkça aile içinde ve 

işinde sahip olduğu rollerde farklılaşmalar olmaktadır. İşin ve ailenin kişiden talepleri 

farklılaşmaktadır. Yaşı daha genç olan kişiler kariyerlerinde iyi adımlar atmak adına çok 

çabalayarak stres yaşamaktadır. Bu durum da iş-aile çatışması yaşama olasılıklarını 

arttırmaktadır (Martins, Eddlestonve Veiga, 2002). Ancak iş-aile çatışması konulu 

araştırmalarda kişilerin yaşı arttıkça yaşadıkları çatışmanın azaldığı ile ilgili veriler ortaya 

çıkmıştır. Bireyler yaş aldıkça maddi açıdan konumlarında oluşan iyileşme ve işteki bilgi 

ve tecrübesindeki olumlu artış daha az stres yaşamalarını sağlamıştır. Kişinin iş hayatında 

sahip olduğu sorumlukları aile hayatını daha az etkilenmiş olur. Böylece aile hayatındaki 

sorumluluklarını yerine getirmesinde sorun çıkmaz (Giray ve Ergin, 2006). 

2.1.3.2 İşten kaynaklanan nedenler  

İş hayatın kişilere maddi kazanç, statü ve güvence, sosyal ilişkiler, sendikal olanaklar 

sağlayarak bireyleri toplum içerisinde konumlandırmaktadır. Tüm dünyada yaşanan 

değişim ve gelişmelere paralel olarak çalışma şartları da değişiklik göstermiştir. Yapılan 

işin yapısı, çalışandan istenen nitelikler ve çalışma saatlerinde önemli değişiklikler 

meydana gelmiştir. Kadınların iş hayatında aktif rol almasıyla çekirdek aile içerisindeki 

roller de değişmiştir. Hem erkeklerin hem de kadınların iş hayatındaki sorumlulukları ve 

bunları yerine getirmek için harcadıkları zaman ve çaba aile hayatlarını etkilediği zaman 

çatışma meydana gelmektedir (Doğrul ve Tekeli, 2010). 

Yapılan araştırmalarda işte yaşanan stres faktörleri ve yoğun çalışma saatlerinde artış 

olmasının iş-aile çatışması düzeyini de arttırdığı belirlenmiştir. Uzun süren ve düzeni 

olmayan çalışma saatleri, yaşanan baskılar, fazla mesai, düşük maddi kazanç gibi 

durumlar iş-aile çatışmasının en önemli sebeplerindendir (Kim ve Ling, 2001).  

a) Çalışma saatlerinin fazlalığı ve düzensizliği: Bireylerin bir işi veya sorumluluğu 

gerçekleştirebilmek için harcadığı zaman dilimi çalışma saati olarak adlandırılır (Baykal, 

2014). İnsan yaşamında zaten kısıtlı olan zamanın büyük bir kısmının işe ayrılması 

kişilerin ailesine ayırması gereken zamanı azaltacaktır. Bu durum da iş-aile dengesini 
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bozacak ve bireyin aile rolünü olumsuz etkileyecektir. Aynı zamanda kişinin uzun süre iş 

yerinde bulunması onu fizyolojik olarak da etkileyerek yorgun hissetmesine ve stresli 

olmasına neden olacaktır. Bireyin yaşadığı zaman kısıtı ve yorgunluğu nedeniyle ailevi 

sorumluluklarını yerine getirememesi ve ailesi ile olan etkinliklere katılamaması bireyi 

suçlu hissettirecek ve iş-aile çatışmasına neden olacaktır (Sabil ve Marican, 2011; 

Parasuraman ve Simmers, 2001; Kinnunen ve Mauno, 1998). Yapılan çalışmalar sık sık 

tekrarlanan fazla mesailerin, tatil zamanı ve hafta sonları çalışmalarının ve günde dokuz 

saati aşan çalışma sürelerinin iş-aile çatışması düzeyini arttırdığını göstermiştir (Carlson, 

Kacmarve Stepina, 1995). Günlük ve haftalık olarak aşılan çalışma saatleri çalışanı daha 

fazla iş talebiyle karşı karşıya bırakarak iş-aile çatışmasını arttırmaktadır. İşe ayrılan 

zaman iş dışı faaliyetlere ayrılan zamanı azaltmakta böylece zamana dayalı iş-aile 

çatışması yaratmaktadır (Greenhaus ve Beutell, 1985). 

Çalışma saatlerinin fazla olmasının dışında uygulanan vardiyalı çalışma düzeni, düzensiz 

olan iş saatleri, iş seyahatlerinin çokluğu ve esnek olmayan çalışma programları da iş-aile 

çatışmasını tetikler (Yıldırım ve Aycan, 2008). Özellikle evli ve çocuğu olan çalışanların 

düzensiz ve fazla çalışma süreleri nedeniyle evdeki işlere ve çocuk bakımına zaman 

ayırmasının zorlaşması, iş-aile çatışmasını bekâr olanlara göre daha yüksek düzeyde 

yaşamalarına sebep olur (Grönlund, 2007). 

Çalışma saatlerinin düzensizliği vardiyalı çalışma düzeninde karşımıza çıkmaktadır. 

Vardiyalı çalışma havacılık, sağlık, madencilik, ulaşım, eğlence gibi birçok sektörde 

kullanılmaktadır.  Bu çalışma düzeni insanın biyolojik saatine uygun olmadığından 

kronik yorgunluğa ve kişinin aile hayatı ve sosyal hayatında düzensizliğe sebep olabilir. 

Vardiyalı çalışan bireylerin aile içerisinde ve sosyal çevresindeki rollerini yerine getirme 

konusunda sıkıntıları olabilmektedir. Bu durum da bireylerde strese sebep olacaktır 

(Özkalp ve Kırel, 2001). Bu sebeple çalışanlar esnek çalışma saatleri olan iş yerlerini 

tercih etmektedirler. Günümüz koşullarında çalışma modelinde ve üretimde klasik 

yöntemden uzaklaşılarak esneklik uygulamaları başlamıştır. Esnek organizasyon ve yeni 

üretim biçimleri esnek çalışma modellerini de ortaya çıkarmıştır. Yarı zamanlı ve uzaktan 

çalışma, esnek mesai gibi çalışma modelleri bireylerin iş dışında olmalarına rağmen iş ile 

ilgili sorumluluklarını yerine getirmelerini ve bununla beraber sahip oldukları diğer 

rollerde de aktif olabilmelerini sağlamıştır (Doğrul ve Tekeli, 2010). Kişilerin çalışma 
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saatlerinde kendi iradelerine göre karar verebilme özgürlüğünün olması iş görenleri aile 

sorumluluklarına daha fazla zaman ayırmasını sağlamış ve iş-aile çatışması yaşama 

ihtimallerini düşürmüştür (Greenhaus ve Beutell, 1985). 

b) İş ve Çalışma Koşulları: İş hayatı toplumda birey olarak yer alabilmenin 

koşullarındandır. Ek olarak statü, gelir, sosyal çevre gibi imkânlar da sunar (Çakır, 2008). 

Çalışılan işin koşulları aile içerisinde gerginlik yaratarak çatışma nedeni olabilir. Çalışma 

saatlerinin fazlalığı ve düzensizliğinin yanı sıra yüksek düzeyde sorumluluk yükü altında 

olmak, düşük düzeyde lider desteğinin olması, alınan ücretin yetersizliği, fiziksel çalışma 

koşullarındaki sorunlar kişinin stres yaşamasına ve gergin olmasına sebep olarak çatışma 

doğurabilir. Uzun veya kısa iş seyahatlerine gitme ya da çalışma yerinde değişiklikler 

yapılarak şehir ya da ülke değiştirme zorunluluğu, kişinin aile düzenini bozabilir ve 

çatışma yaratabilir (Eridil, Keskin, İmamoğluve Erat, 2004). 

Çalışılan iş parasal anlamda kişiyi tatmin etmiyorsa kişi ihtiyaçlarını karşılamakta zorluk 

çekebilir. Ücretin yetersiz olması kişiyi strese sokabilecek unsurlardan biridir. (Durna, 

2004). Alınan ücretin zorunlu ihtiyaçları karşılamak dışında sosyal ihtiyaçları da 

karşılaması gerekir. Eğer sosyal ihtiyaçları karşılanmıyorsa kişi toplumdan 

soyutlanabilir. Ailesinin ve kendisini hem zorunlu hem de sosyal ihtiyaçlarını karşılamak 

isteyen birey ekstra ücret için fazla mesai ve ya ilave iş yapma zorunluluğu içerisine girer. 

Bu durumda da ilave çalışma yükü ve vakit azlığı sebebiyle aile ve sosyal hayatında 

problemler yaşayacaktır (Baltaş ve Baltaş, 1999).  

İş yerinde yaşanan stres bireyin fiziksel ve ruhsal sağlığını tehlikeye sokan ve verimini 

azaltan kritik unsurlardan biridir (Pehlivan Aydın, 2002). Stres içinde olan çalışan 

ebeveynlerin birbirleri arasındaki ve çocukları ile olan ilişkilerinde olumsuz etkilenmeler 

tespit edilmiştir. Özellikle erkeklerin stresli iş ortamından sonra aile etkinliklerinde 

bulunma isteğinde düşüş tespit edilmiştir (Yeşilyaprak, 2004). Yapılan araştırmalar 

işyerinde stres yaşamanın iş-aile çatışmasını arttırdığını tespit etmiş ve stres ile iş-aile 

çatışması yaşanması arasında pozitif ilişki bulmuştur (Vinokur, Pierceve Buck, 1999; 

Kim ve Ling, 2001). 
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2.1.3.3 Aileden kaynaklanan nedenler  

Aileden kaynaklı nedenler, aile yükümlülüklerin bireylerin iş hayatını olumsuz etkilemesi 

sonucunda ortaya çıkmaktadır. Ailede küçük çocukların varlığı, bireylerin medeni 

durumu, eşlerin çalışıyor olması, çift kariyer ve gelire sahip aile yapısı, ileri yaşta ve 

bakım sorumluluğu gerektiren kişilerin var olması gibi durumlar aile bireylerinin iş 

sorumluluklarına ayırması gereken zamanı kısıtlamasına neden olabilmektedir (Fu ve 

Shaffer, 2001).  Öte yandan eşlerin birbirlerini yeteri kadar desteklememesi, çok çocuğa 

ya da yaşları küçük çocuklara sahip olma durumu, çocuk bakımı sorumluluklarının 

ebeveynlerden biri tarafından üstlenilmiş olması ve eşlerin kariyer hedeflerinin varlığı da 

iş-aile çatışmasını tetikleyen aileden kaynaklanan nedenlerdir (Voydanoff, 1988).  

Sanayileşme süreci ile birlikte toplumsal değişimin adımları atılmış aile yapısında, 

toplumsal davranış ve değerlerde değişimler oluşmuştur. Aile yapısında oluşan birinci 

farklılık aile üyelerinin sayısında meydana gelen değişimdir. Geleneksel aile yapısı, 

çekirdek aile tipine dönüşmüş, aile fertlerinin sayısı azalmıştır (Koray, Demirbilekve 

Demirbilek, 1999). Ailenin temel taşlarından kadının iş hayatında aktifleşmesiyle 

üstlenilen rollerde de değişimler meydana getirmiştir (Aytaç, 2001). 

a) Medeni durum: Kişilerin yaşamındaki önemli olaylardan ikisi evlilik ve kariyerdir. 

Bunların pozitif etkileşimi yeni fırsatları doğurmakta, negatif etkileşim ise çatışmayı ve 

mücadeleyi meydana getirmektedir. Kadın ve erkeklerin bu iki alana bakışları farklılık 

gösterebilmektedir (Fidan, 2005).  

Medeni durum çalışanların performanslarına ve iş-aile çatışması yaşama durumlarına etki 

etmektedir. Yapılan araştırmalar bekâr bireylerin evlilere göre daha az işten kaynaklı aile 

içi çatışma yaşadığını göstermektedir (Bragger, Srednicki, Kutcher, Indovinove Rosner, 

2005). Bekâr çalışanlar aileyle ilgili yükümlülüklerinin az olması sebebiyle zaman ve 

enerji açısından daha esnek davranabilirler (Fu ve Shaffer, 2001). Özellikle kadın 

çalışanlar, bekârken daha yüksek performans gösterirken evlilik sonrası 

performanslarında düşme söz konusu olabilir. Özellikle çocukları olduktan sonra bu 

düşüş daha da artabilir (Özmutaf, 2007). Çünkü çocuk sahibi olan çalışan kadının zaman 

ihtiyacı artmaktadır. Bu nedenle evlenen veya çocuğu olan kadınların işlerinden ayrılma 

niyetine girmesi veya daha az zamanını alacak işleri tercih etmeleri söz konusu 
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olmaktadır. Gelişmiş ekonomilerdeki yarı zamanlı işlerde çalışan kadınların sayısının 

fazlalığı da bu durumdan kaynaklanmaktadır (Koray, Demirbilekve Demirbilek, 1999). 

Aynı pozisyondaki kadın ve erkeklerden evli olan kadınların daha arka planda yer aldığı 

ve düşük kariyer beklentisi içerisinde oldukları gözlemlenmektedir. Çünkü evli kadınlar 

için aile sorumlulukları ön plana çıkmakta ve kariyer arka plana atılmaktadır (Fidan, 

2005).  

İyi giden bir evlilik çalışma performansında pozitif etki yaratırken, kötü giden bir evlilik 

çalışma hayatında negatif etki yaratabilir. Çalışanın özel hayatındaki boşanma, ayrı 

yaşama veya mutsuz evlilik gibi olumsuz durumlar kişinin strese girmesine sebep 

olmakta ve işine odaklanmasını güçleştirmektedir. Böylece bireylerin çatışmaya 

girmesini kolaylaştırmaktadır (Özmutaf, 2007). 

b) Çift gelir ve kariyere sahip aile yapısı: 1960 yılından bu yana kadının evin 

sorumluluklarını aldığı, erkeğin ise evin gelirini sağlamak için bir işte çalıştığı geleneksel 

yapı olan tek gelirli aile yapısından, anne ve babanın dışarıda çalışıp evin gelirini beraber 

üstlendiği yapıya geçilmiştir (Aytaç, 2001). Eşin belli bir ücret karşılığında çalışıyor 

olması cinsiyete göre farklılık gösterecek şekilde anlamlandırılmaktadır. Erkeğin evi 

geçindiren kişi konumunda olması kadın tarafından soruna neden olmamaktadır. Bu 

durum kadın için çatışma nedeni değildir. Ancak söz konusu kadın olunca bu durum erkek 

açısından çatışma konusu olabilir ve iş-aile çatışması düzeyini etkiler. Çünkü eşi uzun 

saatler evde olmayan erkeğin, çocuk bakımı ve ev sorumlulukları artacak ve çatışma 

yaşama ihtimali yükselecektir (Voydanoff, 1988). İlk zamanlar temel ve zorunlu 

ihtiyaçların karşılanması için çalışan birey zaman içerisinde farklı beklenti ve 

gereksinimler içerisine girerek bu gereksinimleri tatmin etmek için çaba göstermiştir. Bu 

gereksinimlerden biri olan kariyer kişinin çalışarak edinebileceği gereksinimler 

arasındadır (Yüksel, 2005). Son yıllarda kadınların çalışma yaşamında yerini almasıyla 

gelenekselin dışında bir aile türü ortaya çıkmıştır. Önceden para kazanmak için çalışan 

kadın, eğitim düzeyinin artmasıyla bakış açısını değiştirmiş para kazanmaktan bir adım 

öteye geçmiş ve kariyer hedefi içerisine girmiştir. Eşlerin ikisinin birden kariyer hedefi 

içerisine girmesi çift kariyerli aile yapısını meydana getirmiştir (Karadoğan, 2009). 
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Çift kariyere sahip eşler kavramını Rhona ve Robert Rapopart 1969 yılında ortaya atmış 

(Betz ve Fitzgerald, 1987) ve eşlerin ikisinin birden çalışma hayatında rol alması, kendi 

kariyer hedeflerine odaklanması olarak açıklamışlardır. Ana koşul eşlerin ikisinin birden 

kariyer hedefinin bulunması ve uzmanlık alanının olmasıdır. Bu iki ana koşul nedeniyle 

çift gelirli ailelerden ayrılmaktadırlar (Aytaç, 2001). Çift gelirli aile olmak aile 

bireylerinin çalıştıkları işin kariyer niteliği taşımadan sadece maddi ihtiyaçları karşılamak 

amacı taşımasıdır (Acar, 1994; Aytaç, 2000). 

Çift kariyerli aileleri konu alan araştırmalara göre kadınların çalışma hayatına katılması, 

evle ilgili sorumluluklarını azaltmamıştır. İşlerine ve kariyerlerine verdikleri önem 

günden güne artmasına rağmen aile hala önemini ve yerini korumakta, hayatlarının 

merkezinde bulunmaktadır. Çift gelir ve kariyere sahip ailelerde hala geleneksel rol 

paylaşımı aynı şekilde sürdürülmektedir. Eşleri ile kariyer olarak aynı statüdeki kadınlar 

ev ve çocuk sorumlulukları konusundaki görev dağılımında adaletsizlik yaşamaktadır. Bu 

konuda verdikleri tepkiler çatışma yaratmaktadır (Vinokur, Pierceve Buck, 1999). 

Kadınlara yüklenen sorumluluklar işe ara vermelerine neden olmakta ve kariyerlerinde 

ciddi yaralar açmaktadır. Bu kadınların tekrardan işe girmeleri ve adapte olmaları 

güçleşmektedir (Kocacık ve Gökkaya, 2005).  

c) Çocuk bakımı sorunları: Günümüzde kadın ve erkekler çoğunlukla hem çalışıp hem de 

ailevi sorumluluklarını yerine getirmektedir. Zaman içerisinde iş ve aile alanlarına verilen 

önem dereceleri değişiklik gösterse de asıl amaç, işte üretken olabilmek ve bunun yanında 

ebeveynlik görevlerini yerine getirebilmektir. Ebeveynlik rolünün gerektirdiği 

sorumluluklar her iki cinsiyet için farklılık göstermektedir. Çünkü kadınların annelik rolü, 

erkeklerin sahip olduğu babalık rolüne nazaran zordur. Anneler çocuklarla ilgilenmek 

hususunda yalnız kalabilmektedirler. Dolayısıyla kadınların üretkenlikleri ve kariyerleri 

bu durumdan zarar alır (Kocacık ve Gökkaya, 2005; Schwartz, 2006). Kadınların çalışma 

hayatına katılmasındaki ana etken bakmakla yükümlü olduğu çocuğunun var olup 

olmamasıdır. Tüm sosyo-ekonomik seviyelerde bulunan kadınlardan çocukları 

olmayanların tam gün mesai yapma olasılıkları daha yüksektir (Aytaç, 2002). 

Evlenme ve beraberinde getirdiği ev ile ilgili sorumluluklar kadınların çalışma yaşamını 

aksatmalarına sebep olmaktadır (Eyüboğlu, İncir, Ilgaz, Fidanve İnce , 2000). Çocuğu 
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olan çalışanlar kısmı devamsızlık yapmaya mecbur kalmaktadır. Bu tarz olumsuz 

durumlar örgüt içinde çatışma ve performans düşüklüğü yaratır (Hammer, Bauerve 

Grandey, 2003).  

Çalışmak isteyen kadın işe başlamadan önce çocuk bakımında kimden destek alacağını, 

işte olduğu zamanlarda çocuğuna kimin bakacağını düşünmek zorundadır (Aytaç, 2002). 

Çocuk bakımı sorumluluğu olan kadınlar için zaman ihtiyacı doğacak ve bu durumda iş-

aile çatışması olasılığını arttıracaktır. Yapılan çalışmalarda çocuk büyütmek zorunda 

kalan ailelerin daha çok iş-aile çatışması yasadığı ortaya çıkmıştır (Carlson, Kacmarve 

Stepina, 1995). İş-aile çatışması yaşamayı istemeyen kadın çalışanlar özellikle ev 

işlerinde, çocuk bakımı gibi sorumluluklarında başka birinden destek alarak, bu 

çatışmaların önüne geçebilir (Çarıkçı, Çiftçive Derya, 2010).  

Kişinin çocuk sahibi olmasının yanında çocuklarının yaşları ve kaç çocuğu olduğu da iş-

aile çatışmasıyla ilişkilidir. Çocuk sayısının artmasıyla ihtiyaç duyulan zaman artacak 

buna paralel olarak çocuklarla ilgili problem ve ihtiyaç kaynaklı endişeler de artacaktır 

(Giray ve Ergin, 2006). Çalışmalar göstermiştir ki, çocuk sayısının artması iş-aile 

çatışmasını da arttıracaktır (Carlson, 1999; Giray ve Ergin, 2006).  Özellikle 0-6 yaş 

arasında küçük çocuklara sahip olmak çok önemli bir çatışma nedenidir (Voydanoff, 

1988). Bu çocukların daha fazla bakıma ihtiyacı olması nedeniyle günlük ihtiyaçların 

karşılanmasıyla ilgili problemlere ve ek olarak eğitim ve sağlık konularıyla ilgili 

problemlerine daha çok rastlanmaktadır. Bu durumlar da ebeveynlerin işe geç kalmasına 

ya da hiç gidememelerine, işlerine yoğunlaşamamalarına neden olur (Giray ve Ergin, 

2006).  

Yaşanan tüm bu olumsuzlukları azaltmak için kadın ve erkeğin çocuk yetiştirme 

konusunda birbirine destek olması ve sorumluluklarını paylaşması gerekmektedir. 

Özellikle erkeklerin çocuk yetiştirmede daha aktif rol alması sağlanmalıdır.  Örgütler 

çalışan anne babalara karşı daha anlayışlı davranmalı ve sorumlulukları olduğunu bilmeli 

aynı zamanda ebeveynlerin yeterli miktarda izin ve destek almalarını sağlayıcı 

uygulamalar yapmalıdır (Schwartz, 2006). Üzerindeki sorumlulukları eşiyle ya ada 

ailesinden veya dışarıdan destek verecek biriyle paylaşacağını bilen anneler işe dönme 
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konusunda daha cesaretli olabilmekte ve çalışma hayatı ile ilgili motivasyonu arttığı için 

kariyer hedefine odaklanabilmektedir (Aytaç, 2001).  

d) İleri yaşta ve engelli aile bireylerinin bakımı: Çocuk bakımında olduğu gibi ailedeki 

yaşlıların bakımı da çatışma yaratan bir unsurdur. Yaşlı ve engelli bireylerin bakım 

ihtiyacı yaşamı sonlanana kadar sürer. Bu nedenle uzun sürebilir ve genellikle bakmaya 

gönüllü aile üyeleri tarafından yerine getirilmektedir (Oğlak, 2017). Ailede bulunan yaşlı 

ve engelli bireyler, ailenin zaman ihtiyacını arttıracaktır (Voydanoff, 1988). Yaşlı ve 

engelli bireylerin düzenli sağlık kontrollerinin veya bakım gerektirecek sorunlarının, 

mesai saatleri içerisine denk gelmesi çalışanın işteki zamanını olumsuz etkileyerek aile-

iş çatışması yaratabilmektedir. Bu durum iş yerinde sorunlara neden olarak, çalışana stres 

ve gerginlik yaşatabilir (Barnett ve Shen, 1997).  

e) Ailevi diğer sorunlar: Üzerinde durduğumuz konuların dışında eşler arasındaki gelir 

farklılıkları, mesai saatleri uyumsuzlukları, ev işlerindeki sorumluluk dağılımı gibi 

konularda iş-aile çatışmasına neden olabilmektedir. Aile bireylerinin günlük ve 

ertelenemez nitelikte sorumluluklarının sadece bir bireye yüklenmiş olması ve fazla 

zaman alması bireyin işine geç kalmasına veya işten erken çıkmaya ya da izin almak 

zorunda olmaya sebep olabilir. Bu yükler kişinin strese girmesinin ve işe odaklanmasında 

zorlaşma olmasının nedenidir (Barnett ve Shen, 1997). İş yaşamına giren kadının artan 

yükleri evdeki sorumlulukların da yüklenmesiyle iyice artmıştır. Aile içerisindeki 

sorumluluklar kadın ve erkek arasında dengeli dağıtılmadığında eşler arasında çatışma 

meydana gelmektedir. Adaletsizliğe uğradığını düşünen kadın destek alamadığında 

psikolojik ve fiziksel olarak yıpranabilir (Blair, 1998). Aynı şekilde kadınlarda eşlerine 

gerekli konularda destek olmalıdır. Stresli iş ortamından eve gelen erkeğe gerekli 

duygusal desteği sağlayarak daha az çatışma yaşanmasına katkı sağlayabilir. İki eşinde 

çalıştığı durumlarda eşler birbirine daha iyi anlamaya çalışarak destek olmalıdır. Aksi 

durumda özellikle kariyer odaklı iki eşin kariyerlerine öncelik vermesi ve birbirlerini 

anlamamaları aralarındaki uyumu bozacaktır (Aytaç, 2001).  

2.1.4 İş-aile çatışmasının sonuçları 

Kişilerin iş yaşamındaki sorumluluklarını yerine getirmek isterken aile yaşamında ortaya 

çıkan sorunları inceleyen çalışmalar, iş-aile çatışmasının stres (Kossek ve Ozeki, 1998), 
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evlilik yaşamı doyumu (Greenhaus, Bedeianve Mossholder, 1987), aile yaşamı doyumu 

(Kopelman, Greenhausve Connolly, 1983), genel yaşam doyumu (Adams, Kingve King, 

1996) ve işten ayrılma niyeti (Netemeyer, Bolesve McMurrian, 1996) üzerinde etkili 

olduğunu ortaya çıkarmıştır.  

2.1.4.1 İş-aile çatışmasının kişisel ve ailevi sonuçları 

Stres kişilerin işi ve ailesi arasında çatışma yaratacak etkenlerden biridir. Kişilerin aile ve 

iş rollerinden kaynaklanan sorumluluklarının birbiri ile çakışması ve baskı yaratması, 

kişinin kendini kötü hissetmesine neden olarak fiziksel ve ruhsal sağlığında zararlı 

sonuçlar doğurabilir (Hammer, Saksvik, Nytrø, Torvatnve Bayazit, 2004). Stres konulu 

araştırmalar incelendiğinde iş-aile çatışmasının yayılmacı modeli savunduğu 

görülmektedir. Bu modele göre bireylerin evde yaşadığı stres iş alanına da yayılarak 

kişiyi etkiler ve işyerindeki davranışlarına yansır. Bu nedenle organizasyonlar iş-aile 

çatışmasını azaltma yönünde çalışmalar yapmazsa verimlilik, karlılık ve örgütsel bağlılık 

azalacaktır (Bragger, Srednicki, Kutcher, Indovinove Rosner, 2005; Efeoğlu ve Özgen, 

2007). 

Çalışanların yaşadığı stres;  kaygı, tatminsizlik ve tükenmişliğe neden olmaktadır. 

Kişilerin işteki ve iş dışındaki ilişkilerinde soruna neden olan kronik yorgunluk, 

çaresizlik, umutsuzluk ve kendine olan saygının yitimi gibi duygularını tetikleyip kişileri 

duygusal, bilişsel ve fiziksel tükenme ile karşı karşıya bırakır (Schaufeli, Salanova, 

González-Romáve Bakker, 2002).  

Duygusal tükenmişlik kişilerin evlilik kalitesini de etkileyecektir. Evlilik kalitesini konu 

alan çalışmalar, kişilerin yaşadığı iş-aile çatışmasının eşlerinin psikolojilerini de 

etkileyeceğini ve bu durumunda evlilik hayatlarını sıkıntıya düşüreceğini ileri sürmüştür. 

Örneğin işe harcanan zaman, yoğun iş seyahatleri, eşten ayrı uzun vardiyada çalışma, 

çalışanın eşiyle arasındaki hem duygusal hem de sorumluluklara dayanan ilişkisini 

olumsuz etkileyecek, aynı zamanda yalnızlık hissi, kızgınlık ve suçluluk duygusuna yol 

açabilecektir (Matthews, Congerve Wickrama, 1996).  

İş ve aile alanlarında çatışma yaşanması aile tatminini olumsuz etkilemektedir (Karatepe 

ve Bekteshi, 2008). Düşük aile tatmini uzun dönemde depresyona, hayat kalitesinin 
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düşmesine ve hayattan alınan tatmininin azalmasına neden olarak, kişinin psikolojisini ve 

fiziksel sağlığını bozmaktadır (Vallone ve Donaldson, 2001). 

Yaşanan çatışmalarda genel olarak çalışanların işine ve ailesine bağlılığı ve bu iki alanda 

yaşadığı problemler ve beklentilerin karşılanamaması sebebiyle yaşanmaktadır ve bu 

çatışmalar yaşam tatmininin azalmasına neden olabilmektedir (Jackson, Zedeckve 

Summers, 1985). Kişinin hayatının anlam bulması ve yaşamından memnun olması için 

ana unsur yaşamdan duyduğu tatmindir. Yaşam tatmini kişinin yaşamını kendi ölçütleri 

paralelinde olumlu değerlendirmesidir ve çevresiyle etkileşimli olarak gelişmektedir 

(Diener, Emmons, Larsemve Griffin, 1985).  

İş-aile çatışması arttıkça fiziki ve ruhsal sağlığın kötüye gittiği saptanmıştır (Greenglass, 

Burkeve Fiksenbaum, 2001). Çatışmalar neden oldukları stres yüzünden sağlık 

sorunlarını beraberinde getirmektedir (Hammer, Saksvik, Nytrø, Torvatnve Bayazit, 

2004). Örgütler işin sebep olduğu stresi aza indirecek örgütsel destekler sunabilir (Frone, 

Yardleyve Markel, 1997).  

2.1.4.2 İş-aile çatışmasının örgütsel sonuçları  

Kişilerin iş-aile çatışması yaşaması çalıştıkları organizasyonları da etkilemekte ve önemli 

maliyetler yüklemektedir. Çalışanların iş ve aile alanlarından gelen sorumluluklarını 

dengelemede yetersiz kalması iş performansında ve verimlilikte düşüşe, işe ve 

organizasyona bağlılıkta azalmaya, işe devamsızlıkta artışa ve yüksek işgücü devrine 

sebep olmaktadır (Hammer, Bauerve Grandey, 2003). 

İş aile çatışması çalışanın işyerindeki dikkatini ve işe yoğunlaşma düzeyini düşürdüğü 

için iş performansını negatif etkilemektedir (Eagle, Milesve Icenogle, 1997). Yoğun iş 

temposu sebebiyle uzun mesailer yapan birey zaman ve enerjisini işi için harcadığından 

ailevi sorumluluklarını yerine getirmede zorlanır ya da getiremez. Bu durumda duygusal 

olarak rahatsız olmasına ve iş tatmininde azalma olmasına sebep olur. Aile sorumlulukları 

çok olan bir çalışan da aynı şekilde işini aksatmak zorunda kalacaktır. Bu durumda yine 

duygusal rahatsızlık hissetmesine neden olur (Brough, O'driscoll ve Kalliath, 2005).  

İş tatmininin hayatın diğer alanlarına da etkisi olmaktadır ve tatminsizlik yaşanması 

durumunda bireyler mutsuz ve stresli olabilmektedir. İşlerinden düşük oranda tatmin olan 
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bireylerin işlerine devamsızlık yapma ya da işe geç kalma eğilimleri daha yüksektir. 

İşinden tatmini az olan bireylerde ayrıca işten ayrılma eğilimini de yüksektir (Çarıkçı, 

2001). Bireylerin iş ile ilgili sorumluluklarının aile hayatlarına etki etmesi veya aileden 

kaynaklı sorumlulukların işe devam göstermesini engellemesi durumunda kişi işten 

ayrılma isteği içerisine girmektedir. Çalışanların işten ayrılma niyetine girmesi örgüt 

açısından maliyetli olabilmektedir. Örgütlerin işten ayrılmak isteyen bir çalışanın ayrılma 

sebebini bilmesi tedbir alması açısından önemlidir (Çarıkçı, 2001). Örgütlerin çalışanlara 

sağladıkları destek iş-aile çatışması seviyesini düşürerek örgütle özdeşleşmesini arttırırsa 

işten ayrılma düşüncesi azalabilir (Turunç ve Çelik, 2010). 

Örgütü ile özdeşleşen çalışan örgütüne karşı bağlılık duyabilmektedir. Ailesiyle sorunlar 

yaşayan bir çalışan bu nedenle işe yoğunlaşamazsa ya da örgüt ailevi sorumluluklara karşı 

kayıtsız kalıp destek olmazsa kişilerin örgütsel bağlılıkları azalabilir (Çarıkçı, 2001).  

Rolleri arasında çatışma yaşayan birey iş tatmininin ve performansının yetersizliği 

sebebiyle işinden duyduğu memnuniyette de azalma yaşayacak ve örgütten ayrılma isteği 

duyacaktır (Karatepe ve Kılıç, 2007).  

2.1.5 İş-aile çatışmasını konu alan araştırmalardan örnekler 

Williams ve Alliger (1994) tarafından New York’ta yaşayan, tam zamanlı çalışan ve sekiz 

yaşından küçük çocuğu olan 41 kişi ile yapılan araştırmada katılımcıların iş ile ilgili 

duygularını ve düşüncelerini eve taşıyarak iş-aile çatışması yaşadıkları belirlenmiştir. 

Literatür incelendiğinde kadınların erkek çalışanlara oranla daha fazla iş-aile çatışması 

içinde olduğunu tespit eden çalışmalara rastlanmıştır. (Fu ve Shaffer, 2001; Greenhaus , 

Collins , Singh ve Parasuraman , 1997) 

Yaşanan iş-aile çatışması çalışanları fiziki ve ruhsal yönden etkilemektedir. Crain ve 

arkadaşlarının (2014) bilgi teknolojisi bölümünde 623 çalışanla yaptıkları çalışmada iş-

aile çatışmasının uyku yetersizliğini ve uykusuzluk belirtilerini beraberinde getirdiği, 

aralarında pozitif ilişki olduğu belirlenmiştir. Çelik ve Turunç’un (2011) Ankara’da 

bulunan bir kamu işletmesinde 198 kişi üzerinde yaptıkları araştırmada iş-aile 

çatışmasının psikolojik sıkıntı boyutları olan uyku, intihar eğilimi, denge, endişe, sağlık 

ile pozitif ilişkisi olduğu öne sürülmektedir. Frone (2000) tarafından 2700 çalışan ile 

yapılan araştırmada da iş-aile çatışması ile endişe arasında pozitif ilişki tespit edilmiştir. 
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Grzywacz ve arkadaşlarının (2007) yaptıkları çalışmada kadınların yaşadığı iş-aile 

çatışması ile depresyon ve endişe puanlarının paralel oranda arttığı ve algıladıkları sağlık 

durumlarının kötüleştiğini tespit etmiştir. Halbesleben ve arkadaşlarının (2012) 316 

Amerikalı ve 608 Brezilyalı çalışanla yaptıkları çalışmada iş-aile çatışmasıyla duygusal 

tükenmenin pozitif yönlü bir ilişki içerisinde olduğunu tespit etmişlerdir.  

Carr, Boyar ve Gregory (2008) Amerika’da faaliyet gösteren bir fabrikada görev yapan 

129 çalışan ile bir çalışma yapmış ve iş-aile çatışmasının düşük örgütsel bağlılık ve iş 

doyumuna neden olduğunu tespit edilmişlerdir. Casper, Harris, Bianco ve Wayne’nın 

(2011) mühendislik, danışmanlık, yöneticilik gibi alanlarda çalışan 168 Brezilyalı ile 

yaptığı çalışmada iş-aile çalışmasının örgütsel bağlılığın boyutlarından devam bağlılığını 

pozitif yönde etkilediği tespit edilmiştir. Premeaux, Adkins ve Mossholder (2007) 

tarafından yapılan çalışmada da aynı şekilde devam bağlılığı ile pozitif yönlü ilişki 

bulunmuştur. Aynı araştırmada örgütsel bağlılığın bir diğer boyutu duygusal bağlılık ile 

iş doyumu etkileşiminin negatif olduğu tespit edilmiştir. 

 Parasuraman ve Simmers (2001)  ve Noor (2003)  tarafından yapılan çalışmalarda iş 

doyumu ile iş-aile çatışması ilişkisi negatif olarak belirlenmiştir. Kossek ve Ozeki (1998) 

iş-aile çalışmasının iş doyumu ile ilişkisiyle ilgili 18, yaşam doyumu ile ilişkisiyle ilgili 

32 araştırmayı meta analiz yoluyla incelemiş ve kavramlar ile arasında negatif ilişki tespit 

etmiştir. Brough ve arkadaşlarının (2005) ise Yeni Zelanda’da üç ay arayla 23 işletmeden 

398 çalışan ile yaptıkları ve Karaca ve Dede’nin (2017) kamu kurumunda çalışan kadınlar 

üzerine yaptıkları çalışmalarda da bu negatif ilişkiyi destekler sonuçlar alınmıştır. 

Yapılan çalışmalarda çatışma arttıkça yaşam doyumunun azaldığı sonucu ortaya 

çıkmıştır.  

Carlson’ın (1999) Midwestern’de faaliyette bulunan işyerlerinde çalışan 225 kişiyle 

yaptığı çalışmada verimliliği düşük olanların daha çok iş-aile çatışması içerisinde olduğu 

tespit edilmiştir. Nasurdin ve O’Driscoll (2012) tarafından Yeni Zelanda’da kamuda 

çalışan 202 ile Malezya’da çalışan 183 akademisyen ile yapılan çalışmalarda iş yükünün 

fazlalığı ve iş-aile çatışması arasında pozitif ilişki olduğu ortaya konulmuştur.  

Allen ve arkadaşları (2013) 58 makaleyi derinlemesine incelemiş ve esnek çalışma ve 

esnek mesai saatleri ile iş-aile çatışması arasındaki ilişki negatif bulunmuştur. İş aile 
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çatışmasına neden olan etkenlerden biri de düzensiz çalışma saatleridir. Literatür 

incelendiğinde düzensiz çalışma saatlerini konu alan çalışmalara rastlanmıştır. (Adkins 

ve Premeaux, 2012; McNamara , Pitt-Catsouphes , Matz-Costa , Brown  ve Valcour, 

2013). Acun (2016) tarafından düzensiz çalışma saatleri olan turist rehberleriyle yapılan 

çalışmada bu çalışma düzeninin iş-aile çatışmasını tetiklediğini ve yaşadıkları iş-aile 

çatışması nedeniyle işten ayrılma niyetinin ortaya çıktığı tespit edilmiştir. Çarıkçı ve 

Çelikkol (2009) tarafından Denizli’de bulunan bir işletmedeki 100 beyaz yakalıya yapılan 

ve Haar (2004) tarafından Yeni Zelanda’da 100 çalışana yapılan çalışmalarda da iş-aile 

çalışmasının işten ayrılma niyetine etki ettiği tespit edilmiştir. Aynı şekilde Turunç ve 

Çelik’in (2010) bir işletmedeki 172 çalışanla yaptıkları araştırmada da benzer sonuçlar 

ortaya çıkmıştır. Aynı çalışmada çalışanların algıladıkları örgütsel desteğe de değinilmiş 

ve kişilerin algıladığı örgütsel desteğin iş-aile çatışmasını düşürdüğü ileri sürülmüştür. 

Cortese, Colombo ve Ghislieri (2010) İtalya’nın kuzey bölgelerinden birinde bulunan 

büyük bir hastanede görev yapan 299 hemşire ile bir çalışma yapmış ve destekleyici 

yönetim şeklinin kullanılmasının iş-aile çatışmasını düşürdüğünü tespit etmişlerdir. 

Kossek, Pichler, Bodnerve Hammer (2011) 85 çalışmayı incelemiş ve bu çalışmalarda 

örneklem olan toplam 72507 çalışanla bir meta analiz çalışması yapmıştır. İş-aile 

çatışması ile yönetici iş-aile desteği, örgütsel destek, yönetici desteği arasında negatif 

ilişki bulunmuştur. 

2.2 İşten Ayrılma Niyeti Kavramı 

Bilgi işçiliğinin önem kazanması nedeniyle örgütler çalışanlarına daha iyi imkânlar 

sunmaya başlamıştır. Özellikle vasıflı ve yetenekli çalışanlar için çok fazla fırsat varken, 

bir örgüt için bu çalışanları elde tutabilmek ve tatmin edebilmek önem kazanmıştır. 

Çünkü örgütlerin temel insan sermayesi yetenekli çalışanlara dayanmaktadır ve örgütler 

bu sermayeyi rekabet avantajı elde etmek için kullanmalıdır (Houkes, Janssen, Jangeve 

Nijhuis, 2001; Lee ve Maurer, 1997). Bir çalışanın örgütten ayrılması o örgüt için sadece 

insan sermayesi kaybı değil, aynı zamanda bilgi kaybıdır.  Çalışanın ayrılmasıyla örgüte 

getirdiği bilgi de örgütten çıkar (Yang, 2008). Çalışanın örgüte sağladığı faydanın 

anlaşılmasıyla örgütler çalışanlarına yatırım yapmaya başlamıştır. Bu yatırımlar, mesleki 

eğitim, kişisel gelişim ve yetenek geliştirme eğitimleri gibi alanlarda çalışana destek 
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verme şeklinde olabilmektedir. Örgütler böylece istedikleri yetkinlikte ve nitelikte 

çalışanlarla kadrolarını güçlendirmektedir. Fakat sadece kadroların oluşturulması 

yetersizdir, önemli olan bu kadrolar ile işi sürdürülebilir kılmaktır. Bu nedenle bu 

çalışanları elde tutmak büyük önem arz eder (Torun, 2016). İşe yeni başlayan çalışanın 

yetiştirilmesi, zaman içinde tecrübelenmesi ve yeteneklerini pekiştirmesi için para ve 

zaman harcanması gerekmektedir. Bu durum da şirket için önemli bir maliyet unsurudur. 

Örgütlerin maddi olarak etkilemesinin yanı sıra çalışanın işten ayrılmasıyla bozulan 

örgütsel işleyiş, şirkette kalan çalışanlarda motivasyon kaybına sebep olur ve böylece 

manevi olarak da örgütü negatif etkiler.  

Örgüt ve çalışan arasındaki iş bağlantısının sona ermesi olarak tanımlanabilen işten 

ayrılma, gönüllü (isteğe bağlı) ve zorunlu (istemsiz) olmak üzere iki şekilde 

gerçekleşebilir. Gönüllü işten ayrılmada kişi örgütle olan iş ilişkisini kendi isteğiyle 

bitirirken, zorunlu işten ayrılmada ise çalışanın işten çıkartılması ya da ayrılma eyleminin 

örgüt tarafından başlatılması söz konusudur (Price ve Mueller, 1981). Gönüllü olarak 

işten ayrılan çalışan bu kararı iş yerindeki çalışma ortamındaki olumsuzluklardan (düşük 

maaş, yöneticilerle ilişkiler, sağlık durumu, fazla çalışma gibi) ya da kendilerine daha iyi 

şartlar sağlayan alternatif iş olanakları bulmasından dolayı verebilir (Aslan ve Etyemez, 

2015).  Gönülsüz olarak işten ayrılmada ise çalışan örgüt tarafından yetersiz görülüp, 

fayda sağlamadığı için işten çıkartılmış olur. Yapılan çalışmalarda işten ayrılmanın işe 

başlama tarihinden hemen sonraki süreçte yoğunlaştığı ve ilk beş yıl içinde hızla düşmeye 

başladığı ve ortalama on beş yıllık sürede yıldan yıla daha da düştüğü görülmektedir. 

Örgütte bir süre çalışmış kişinin bir nedenden ötürü işi bırakması ve yerine yenilerinin 

alınmasıyla ortaya çıkan hareketliliğe işgücü devri denilmektedir. Bir örgütteki iş gücü 

devir oranının ortalamanın üzerine çıkması ciddi bir durumdur ve örgütün sebepleri analiz 

etmesi ve işten ayrılmaları minimize etmesi gerekir (Demirci, 2019). 

İşten ayrılmaya niyet etmek ile işten ayrılma eylemini hayata geçirmek arasında belirgin 

fark vardır (Turan, Demirel, Çetinve Dengel, 2019). İş gücü devri ile ilgili araştırmalar 

gönüllü işten ayrılma davranışının en önemli belirleyicisinin ve öncülünün işten ayrılma 

niyeti olduğunu öne sürmüştür (Tett ve Meyer, 1993; Lee ve Mowday, 1987). İşten 

ayrılma niyeti kişinin mevcut işinin, mesleğinin veya her ikisinin birden sonlandırması 

ile ilgili aldığı kararıdır (Steers ve Mowday, 1981). Kavramının temelini March ve 
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Simon’un (1958) gönüllü işten ayrılma teorisi oluşturmaktadır. Teoriye göre bir çalışanın 

işi bırakması veya işe devamı iki faktöre bağlıdır. İlki mevcut işinden ayrılma isteği,  

ikincisi de örgütü terk etme kolaylığıdır (Cho ve Son, 2012). Literatür incelendiğinde 

işten ayrılma niyetini açıklayan birçok tanıma rastlanır. Yapılan araştırmalarda işten 

ayrılma niyetini çalışanın mevcut örgütünden vazgeçme niyeti, örgütünü terk etmeye 

gönüllü ve istekli olması olarak tanımlamışlardır (Meyer ve Allen, 1984; Cho, 

Johansonve Guchait, 2009; Martin, 1979). İşten ayrılma niyeti bazı tanımlarda da başka 

iş veya görev bulabilmek için ayrılma düşüncesi (Mobley, Hornerve Hollingsworth, 

1978), mevcut fırsatları değerlendirme isteği (Subramanian ve Shin, 2013), işe başlangıç 

ve işi bırakma arasındaki süreç (Allahyarı Sanı ve Yavuz, 2018), çalışanın mevcut 

örgütünde kalma ihtimalinin tahmini (Chang, 2008) olarak değerlendirilmiştir. 

İşten ayrılma niyetinin birden fazla aşaması vardır. İşten ayrılma niyetinin ilk aşaması 

psikolojik süreçtir. Olumsuz giden durumlara karşı gösterilen psikolojik tepkiler 

(örneğin; tatminsizlik) işten ayrılma eylemini harekete geçirme konusundaki ilk 

tetikleyicilerdir. Sürecin merkezi olan bilişsel bileşen eyleme yol açan niyetin ortaya 

çıkmasıdır. Son olarak davranışsal bileşen kişiyi mevcut işten ayrılma ve yeni fırsatlara 

yönelme eylemini gerçekleştirmeye yöneltmektedir (Takase, 2010). Kavram her ne kadar 

bireyin örgütle ilişkisini bitirmesinin en önemli belirtisi olsa da sonucu her zaman işten 

ayrılma eylemi olmayabilir (Sousa-Poza ve Henneberger, 2004). Genel olarak süreç şu 

şekilde işlemektedir, çalışan işinden ayrılma düşüncesine girer ve yaptığı işi 

değerlendirir. Yaptığı işten memnun değilse işten ayrılmanın sağlayacağı faydaları ve 

bununla beraber katlanacağı maliyetleri düşünür. Alternatif olacak iş fırsatları arayışına 

girer ve bulduklarını değerlendirir. Değerlendirme sonunda işinde kalma ya da işten 

ayrılma kararı verecektir (Yener, 2018).  

İşten ayrılma, işgücü devir hızı açısından kritik öneme sahip bir kavramdır, bu yüzden 

nedenleri araştırılmalıdır. İşten ayrılan çalışanlarla ilgili yapılan araştırmalarda işi bırakan 

personele ulaşmanın veya anketlere geri dönüş almanın zor olması nedeniyle; 

araştırmacılar, işten ayrılma üzerinde araştırma yapmaktansa, işten ayrılma niyeti üzerine 

yoğunlaşmışlardır (Johnsrud ve Rosser, 2002). Şirketlerin işten ayrılma niyetini 

incelemesi, işten ayrılmanın sonuçlarına katlanmaktan daha düşük maliyetlidir, Şirketler 

çalışanının işten ayrılmasını engellemek için politikalarında değişikliklere başvurarak 
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işten ayrılmaları önüne geçebilir (Hayes ve diğerleri, 2012). Aynı zamanda işten ayrılmak 

isteyen çalışanların belirlenmesi, uyguladığı politikaların çalışanlar üzerindeki algısını 

ölçmek için de bu araştırmaları kullanabilir (Moynihan ve Landuyt, 2008). Birçok 

araştırma gönüllü işten ayrılmanın işletmeye zarar verdiği ve yıkıcı sonuçlar 

doğurduğunu göstermiştir (Çelik ve Çıra, 2013). 

2.2.1 İşten ayrılma niyeti ile ilgili teoriler  

Literatürde işten ayrılma niyeti kavramının pek çok sektörde, farklı araştırma yöntemleri 

kullanılarak incelendiği görülmektedir. Bu alanda yapılan çalışmalar neticesinde 

geliştirilen teorilerden bir kısmına aşağıda değinilmiştir. 

2.2.1.1 March ve Simon modeli (1958) 

Gönüllü olarak işten ayrılma teorisi olarak da adlandırılan March ve Simon (1958) teorisi 

bu alandaki öncü model olarak kabul görür ve örgütsel denge teorisini temel almaktadır. 

Teori işten ayrılma niyetini iş değiştirme isteği ve örgütten ayrılma kolaylığına 

bağlamaktadır (Gürbüz ve Bekmezci, 2012). Bireyin işten ayrılma isteği yoksa iş 

alternatiflerinin varlığı önemli değildir. Ya da kişi işinden memnun değil ve ayrılmak 

istiyorsa fakat alternatifi yoksa muhtemelen işten ayrılmayacaktır (Yavan, 2017).  

March ve Simon (1958) iş tatmininin bir fonksiyonu olan algılanan ayrılma arzusunu 

örgüt içi transfer olasılığına bağlamıştır. İşinden memnun olmayan çalışan, mensubu 

olduğu örgütün farklı birimlerine transfer olmayı düşünebilir. Bu transfer olasılığı 

örgütün büyük veya küçük bir örgüt olmasına göre farklılık göstermektedir. Çünkü büyük 

örgütlerde iç transfer olasılığı yüksektir (Yavan, 2017). Örgüt içi hareketler kişinin iş 

değiştirme arzusunun öncü hareketleri olarak kabul görmüştür (Jackofsky ve Peters, 

1983).  

Günün koşullarına göre 1960’lı yıllarda çalışanların iş olanaklarının kısıtlı olması, fazla 

iş seçeneğinin olmaması çalışanların işletmelerine bağlılıklarını yüksek olmasını 

sağlamıştır. Birey örgütten memnun olmasa ve ayrılmak istese bile dış alternatiflerin 

azlığı nedeniyle muhtemelen örgütte kalmaya karar verecek ve işten ayrılmayacaktır 

(Yavan, 2017).  
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March ve Simon (1958) arkasından gelen birçok modele öncü olmuştur. Ancak buna 

rağmen modelin çeşitli kısıtları bulunmaktadır. Diğer içsel tatmin kaynaklarından çok 

ücretin önemine fazlaca vurgu yapmıştır. Aynı zamanda işten ayrılmanın sürecine değil, 

çalışanın işten ayrılmış olmasına ilişkin var olan duruma odaklanması da teorinin bir 

başka kısıtıdır (Morrell, Loan‐Clarke ve Wilkinson, 2001).  

2.2.1.2 Porter ve Steers modeli (1973) 

Porter ve Steers’ın (1973) karşılanmamış beklentiler modelinin temeli, Vroom’ un (1964) 

beklenti teorisine dayanmaktadır. Karşılanmamış beklentiler, bireylerin örgütte 

karşılaşmayı bekledikleri ve karşılaştıkları beklentileri arasındaki farklılıktır. Porter ve 

Steers (1973), kişilerin işten ayrılma isteğinde beklentilerinin karşılanıp 

karşılanmadığının oldukça etkili olduğunu savunmaktadırlar. Beklentileri karşılanmayan 

birey işten geri çekilme eğilimi içerisine girebilecektir. İşten ayrılma isteğini tetikleyen 

dört temel etken üzerinde durulmuştur. Bu etkenler işin kendisi, örgütün büyüklüğü,  

yakın çalışma arkadaşları ve bireylerin kişisel özellikleridir (Porter ve Steers, 1973). 

Beklentiler bireyden bireye farklılıklar göstermektedir. Kimi çalışanın aldığı terfi veya 

ödül beklentisini karşılarken, kimisi için bir anlamı olmayabilir. Bazı çalışanlarda maaşını 

iki katına çıkarmak bile işe devam etmesini sağlamayabilir. İşten bırakma kararını 

anlamak için bireyin o anki beklentilerine, isteklerine odaklanmak gerekmektedir. Çünkü 

beklentilerin zaman içerisinde değişiklik göstermesi söz konusu olabilir. Alternatif işlerin 

varlığı ve süreç içinde kazandıkları beklentilerinde değişiklik yapabilir (Porter ve Steers, 

1973).  

2.2.1.3 Mobley modeli (1977) 

Mobley’ in  (1977) geliştirdiği ara bağlantı modeli, işten ayrılma sürecini konu alan ilk 

çalışmalardandır (Hom, Griffeth ve Sellaro, 1977). Mobley çalışmasında memnuniyete 

odaklanmış ve memnuniyetin işi bırakma ya da işte devam etme kararındaki etkisine 

ilişkin bir anlayış getirmeye çalışmıştır (Mowday, Porter ve Steers, 1982; Mobley, Horner 

ve Hollingsworth, 1978).  

Modele göre, kişiler ilk olarak hali hazırda sahip oldukları işlerini değerlendirmeye 

alırlar. Bu değerlendirmede işinden tatmin olma ya da olmama konusundaki algılarını 
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gözden geçirirler. İşinden memnun olmayan ve iş tatminsizliği yaşayan birey işten 

ayrılmayı düşünebilir. İşten ayrılma düşüncesi bireyin aynı zamanda iş arama ve işten 

ayrılma maliyetlerini düşünmesine de neden olur. Bu değerlendirmede lehine bir sonuç 

çıkarsa, birey alternatifleri araştırma niyeti içerisine girer. Bir sonraki aşamalar alternatif 

iş olanaklarını araştırmaya başlaması ve akabinde bulduğu alternatifleri 

değerlendirmesidir. Bu değerlendirmede mevcut işi ve bulduğu alternatif işi karşılaştırır. 

Eğer alternatif iş mevcut işinden daha cazipse birey işten ayrılma niyetine girebilir. İşten 

ayrılma niyetinin sonraki adımı fiili işten ayrılmanın gerçekleşmesidir (Mobley, 1977).  

Model iş memnuniyetsizliği ve işten ayrılma arasındaki psikolojik aşamaları detaylı ve 

test edilebilir biçimde tanımlar (Lee ve Mitchell, 1994). Modele göre çalışanın işle ilgili 

tutumlarının işten ayrılma düşüncesiyle doğrudan, işten ayrılma eylemi ile dolaylı 

bağlantısı bulunmaktadır. Yine modele göre işten çekilmenin en önemli belirleyicisi işten 

ayrılma niyetidir (Mowday, Koberg ve McArthur, 1984).  

2.2.1.4 Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino modeli (1979) 

Mobley’in (1977) ara bağlantı modelinin Mobley, Griffeth, Handve Meglino, (1979) 

tarafından geliştirilmiş şeklidir. Geliştirilen yeni modelde örgütsel, bireysel ve ekonomik 

değişkenler de modele dâhil edilmiştir. İşten ayrılma sürecindeki geçiş noktaları ve ara 

bağlantılardan çok bu süreci etkisi altına alan örgüt ile ilgili ve örgüt dışı faktörlerin 

ilişkisine yoğunlaşılmıştır (Mowday, Kobergve McArthur, 1984). Modelde işten ayrılma 

niyetini etkileyen üç ana belirleyici üzerinde durulmuştur. Bunlar, iş tatmini ile 

organizasyonun içinde ve dışındaki alternatif rollerin beklenen faydasıdır.  Bu model 

ayrıca birey ile örgüt arasında bir sözleşmenin varlığının işten tatmin olma, işten ayrılma 

niyeti, işi bırakma, alternatif işlerin çekiciliği arasındaki ilişkiyi aza indirdiğini öne 

sürmektedir (Mobley, Griffeth, Handve Meglino, 1979).  

2.2.1.5 Steers ve Mowday modeli (1981) 

Steers ve Mowday’in (1981) modeli Mobley vd. (1979) tarafından yapılan modelle 

benzer faktörlere odaklanmış olmasına rağmen bazı açılardan farklılaşmaktadır. Bu 

modelde işle ilgili olmayan aile, hobiler, din, politik etkiler gibi değişkenlerin de işten 

ayrılma niyetine girme üzerindeki etkisi incelemeye alınmıştır. Bu değişkenlerin dâhil 
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edilmesinin en önemli sebebi iş tutumlarını ve örgütsel bağlılığı etkileyebileceği 

düşüncesidir (Cohen, 1995; Mitchell ve Lee, 2001). Başka bir farklılık ise, Mobley vd. 

(1979) iş aramanın işten ayrılma niyetine neden olduğunu savunurken Steers ve Mowday 

(1981) iş aramadan önce niyetin oluştuğu düşüncesini savunur (Besich, 2005).  

Bu model işten ayrılma sürecinde üç önemli ilişkiye dikkat çekmiştir. Bu modele göre 

işle alakalı beklentiler işle alakalı tutumları etkilemekte, bu tutumlar da işten ayrılma 

niyetini etkilemektedir. Bunların sonucu olarak işten ayrılma niyeti de fiili ayrılma 

davranışıyla sonuçlanır (Zentner, 2014). Bazı kişiler için işten ayrılma niyeti fiili ayrılma 

davranışıyla sonuçlanabildiği gibi bazı kişiler içinse kişiyi iş arama davranışına iterek 

alternatif iş fırsatları bulmasını sağlar. Bu kişiler de başka iş buldukları zaman işlerinden 

ayrılırlar (Lee ve Mowday, 1987).  

Steers ve Mowday (1987) modeli, iş tatminsizliği yaşayan çalışanların işten ayrılmadan 

önce bu durumu değiştirmek isteyebileceği seçeneğini de kabul ederek diğer modellerden 

farklılık göstermektedir.  

2.2.1.6 Jackofsky modeli (1984) 

Jackofsky (1984) bütünleşik süreç modeli,  iş performansının farklı işten ayrılma şekilleri 

ve öncülleri ile bağlantısını incelemiştir. Modele göre kendi isteği ile işten ayrılmanın üç 

ana belirleyicisi vardır. Bunlar iş değiştirme arzusu, iş değiştirmenin kolay olması ve işten 

ayrılma niyetidir. İş değiştirme isteği ve iş değiştirme kolaylığının işten ayrılma niyetine 

etki ettiğini savunur. Modele göre işten ayrılma niyeti, ayrılmaya karar verme ve fiili 

ayrılma arasında aracı konumdadır. 

Gösterilen düşük performans gönülsüz olarak işten çıkarılmaya neden olabilmektedir. 

Düşük performans sebebiyle algılanan işten çıkarılma tehdidi de bireylerin kendi rızası 

ile işten çıkmak istemesine neden olabilmektedir. Çünkü bireyler işten çıkarılmış olma 

durumunu iş geçmişlerinde bulundurmak istemeyebilirler. Bu durumda işten ayrılan 

bireyin gönüllü olarak çıktığı görülse de aslında hareket kolaylığı ve istenilmediğini 

düşünme ihtimali düşünülmelidir (Jackofsky, 1984).  
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2.2.1.7 Lee ve Mitchell modeli (1994) 

Lee ve Mitchell’in (1994)’ın geliştirdiği model açılım modeli (unfolding model) adıyla 

literatürde yerini almıştır. Temeli Mobley (1977) ‘in modeline dayanır.  Lee ve Mitchell, 

Mobley’in aksine çalışanların işlerini rastgele değerlendirmediklerini öncelikle hali 

hazırda bulunduğu konumu değerlendirmeye iten bir durumun olması gerektiğini 

savunur. 

Model kişilerin işinden ayrılırken farklı psikolojik adımlar izlediğini ifade eder. Sadece 

iş tatminsizliğinde değil, ‘şok’ adı verilen sarsıcı olayların da işten ayrılmaya sebep 

olabileceğini de ortaya koymuştur. ‘Şok’ adı verilen bu olaylara evlilik ya da boşanma, 

hamile kalma, şirket birleşmesi gibi durumlar örnek verilebildiği gibi terfi, ödül gibi 

olumlu olaylar da örnek verilebilir (Lee ve Mitchell, 1994).  

Bu modelde çalışanların işinden ayrılmak aşamasında farklı psikolojik aşamaları takip 

ettiğini savunmuştur. Bu yollardan ilki daha önce bir durumla karşılaşan çalışanın aynı 

durumu tekrar yaşamasının akabinde herhangi bir değerlendirmeye gerek duymadan 

derhal işten ayrılmasıdır. Mobley’in modelinde olduğu gibi bir iş tatmini 

değerlendirmesine girmez. İkinci yol, negatif bir şok durumuyla karşılaşan çalışanın 

mevcut durumuyla ilgili yaptığı değerlendirme sonucu iş tatminsizliği sonucu işten 

ayrılmasıdır. Üçüncü yol bazı şoklar ile karşılaşan çalışanın mevcut işini alternatiflerle 

karşılaştırmasıdır. Örnek olarak yeni ve ilgi çekici çalışma teklifi alınması gibi bir şok 

durumu verilebilir. Bu durumda ana husus çalışanın işinden memnun olsa dahi yeni gelen 

teklifi daha cazip bularak işinden ayrılmaya karar verebilmesidir. Böylece görülmüştür ki 

çalışanın işten ayrılması işinden memnun olmasından bağımsız olarak gerçekleşen bir 

durumdur. Son olarak bahsedilen dördüncü yol ise iki aşamadan oluşur. İlki zamanla iş 

tatmini azalan çalışan alternatif işleri düşünmeden işini bırakabilir. Diğeri ise işinden 

tatmin olmayan çalışan iş araştırması yapar ve sonrasında işten ayrılır (Lee ve Mitchell, 

1994). 

Lee ve Mitchell (1994) işten ayrılma süreci için ayrıca iki teoriden bahsetmiştir. İlki, 

beklenmeyen iş teklifleri, işten bağımsız olarak ilerleyen ailevi değişiklikleri içeren 

çekme teorisi olarak ele alınmaktadır. Örgütün çalışanın zamanından fazlaca 
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yararlanması, çalışanın işi ile ailesi arasında kalması durumu da itme teorisi olarak 

adlandırılır. Tüm bunlar örgütsel bağlılığı azaltıp işten ayrılma niyetini arttırmaktadır. 

2.2.1.8 Price modeli (2001) 

Price (1977) çalışanın işinden tatminkârlık duyması için kritik etkileri olan iletişim, ücret, 

merkezileşme ve bütünleşme faktörlerini teori haline getirmiş ve var olan işgücü 

araştırmalarını da kapsayan bir model ortaya koymuştur (Hom ve Griffeth, 1995). 1981 

yılında model test edilmiş ve sonrasında Price ve Mueller (1986) tarafından revize 

edilmiştir. Price’ın (2001) geliştirdiği nedensellik modeli ise dışsal ve içsel 

değişkenlerden oluşmaktadır. Modele göre dışsal değişkenler yapısal, bireysel ve çevresel 

olarak farklı etiketlere sahiptir. İçsel değişkenler iş tatmini, örgüte bağlılık, farklı işlere 

bakma ve örgütte devam etme niyetidir. Price, ortaya koyduğu bu modelin diğer 

modellerden daha yapısal olduğunu öne sürmektedir (Price, 2001). Model sosyo- 

psikolojik etkileri de içine almış ve modelin temelini özerklik, terfi şansı, sosyal destek, 

maaş, rutinleşme, adalet dağıtımı ve iş stresi gibi yapısal belirleyicilere dayandırmıştır. 

Price Modeli (2001) üç varsayım ortaya koymuştur. İlk varsayım çalışanların işe 

başlarken çeşitli beklentilere sahip olduğu ve bu beklentilerin karşılanamamasının işten 

ayrılma niyetine sokacağı varsayımıdır. İkincisi çalışan ve işveren arasındaki fayda 

sağlama beklentisidir. İki tarafta karşılıklı olarak yarar sağlama beklentisi içerisindedir. 

İşveren tarafından çalışanına hizmeti karşılığında ödül verilmektedir. Son varsayım ise 

çalışanların maliyetlerden daha fazla fayda sağlama çabası içerisinde olduğudur. Çünkü 

çalışanlar maliyetten kaçınmak ve fayda sağlamak üzerine motive olurlar (Price, 2001).  

2.2.2 İşten ayrılma niyetinin nedenleri  

Çalışanların işinden ayrılmasının ekonomik krizlerden bağımsız olarak geçmişte olduğu 

gibi şuanda konuşulan ve araştırılan önemli unsurlardan biri olduğu düşünülmektedir. Bu 

düşüncenin nedeni ailesel ve çevresel faktörlerin sürekli değişikliğe uğraması nedeniyle 

kişisel beklenti ve ihtiyaçların değişmesidir (Phillips ve Connell, 2003). İşten ayrılma 

niyetinin nedenlerine ilişkin farklı araştırmacıların yaptığı farklı sınıflandırmalar 

mevcuttur.  



40 

 

Mobley (1982) işten ayrılma niyetini belirleyen dört faktöre değinmiştir. Bu faktörlerden 

ilki dışsal faktörler (İşsizlik oranı, alternatif işler vb.), ikincisi örgütsel faktörler (çalışma 

ortamı, maaş, yönetim vb.), üçüncüsü bireyin ailesi ile ilgili olan ya da kariyer hedefi ile 

ilgili olmayan bireysel faktörler, dördüncüsü ise iş ile ilgili bireysel faktörlerdir. Porter 

ve Steers’a (1973) göre ise; iş çevresiyle alakalı faktörler, işin kendiyle ilgili faktörler, 

bireye ait faktörler ve örgüte dayalı faktörler olmak üzere dört faktör bulunmaktadır. 

Mueller ve Price (1990) da işten ayrılma niyetini sosyoloji, ekonomi ve psikolojik açıdan 

ele almıştır. Aynı modelde çevresel etmenler, iş koşulları ve çalışanın kişisel 

özelliklerinin de ayrılma niyetini etkilediği ortaya çıkarılmıştır. Iverson ve Deery (1997) 

ise geçmiş araştırmaların paralelinde dört sınıflandırma yapmıştır. Diğer araştırmalarda 

değinilen kişisel ve çevresel faktörlere ek olarak yapılan iş ve örgütle ilgili faktörleri 

yapısal faktörler olarak ele almış ve ayrıca sendikalı olmak ve sendikaya inancı yüksek 

olması gibi durumları ele alan sendikal faktörlere de değinmiştir. Cotton ve Tuttle’ın 

(1986) yaptığı meta analiz çalışmasında işten ayrılma niyetinin nedenleriyle ilgili kişisel, 

çevresel ve işle ilgili faktörlerin ele alındığı bir sınıflandırma mevcuttur. Bu 

sınıflandırmayla ilgili bileşenler Tablo 1’de yer almaktadır. 

Tablo 1.  İşten Ayrılma Niyetinin Sebepleri (Cotton ve Tuttle, 1986)

 

Yapılan tüm bu sınıflandırmalar ve dahasında işten ayrılma niyetinde etkisi olan birçok 

faktör üzerinde durulmuştur. Bu faktörlerin önceden fark edilmesi müdahale edilebilmeyi 

mümkün kılar (Tham, 2007). Böylelikle yöneticiler ve örgütler için önemli bir unsur olan 
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işten ayrılma niyetinin oluşmasının önüne geçilebilmiş olunur (Long ve Perumal, 2014). 

Bu faktörlerden en temel olanları aşağıdaki gibidir: 

2.2.2.1 Kişisel nedenler  

Yapılan araştırmalarda işten ayrılma niyeti üzerinde bireysel özelliklerin etkili olduğu 

belirlenmiştir (Arnold ve Feldman, 1982; Cotton ve Tuttle, 1986; Lee ve Mowday, 1987). 

Yaş, medeni durum, eğitim, kıdem, cinsiyet ve bakmakla yükümlü olunan kişi sayısı en 

çok çalışılan bireysel faktörler arasında yer alır (McBey ve Karakowsky, 2001).  

Yaş, işten ayrılma niyeti kavramında negatif etkisi olan bir değişkendir (Mobley, Griffeth, 

Handve Meglino, 1979; Porter ve Steers, 1973). Genç çalışanlar kendi yetenekleri ve 

ilgileri doğrultusunda başka işlere yönelme konusunda yaşlılara göre daha isteklidir (Cho 

ve Lewis, 2011).  Ailevi sorumluluklarının evli ve çocuğu olanlara oranla daha az olması, 

kolaylıkla yer değiştirebilmelerini sağlar (Moynihan ve Landuyt, 2008). Aynı zamanda 

işten beklentileri de daha azdır. Böylelikle yeni bir işe girme şanslarını arttırmakta ve iş 

değiştirmelerini kolaylaşmaktadır (Porter ve Steers, 1973). Kendilerini daha iyi ifade 

edebilecekleri başka işlere kolayca yönelebilirler (Cho ve Lewis, 2011). Medeni durum 

da işten ayrılma niyetini etkileyen biridir. Evli çalışanların bekârlara göre işten ayrılma 

niyetleri daha düşüktür (Cotton ve Tuttle, 1986). 

İşten ayrılma niyetinde etkisi olan bir diğer faktör cinsiyettir. Cotton ve Tuttle (1986) 

kadınların daha çok iş bırakma eğiliminde olduklarını ifade etmişlerdir. Bunun nedeni 

evdeki işler ve çocuk bakma sorumluluğun kadınların üzerinde olması, toplumsal 

beklentilerin kadına bu konularda birincil sorumluluk yüklemesi gösterilebilir (Cho ve 

Lewis, 2011).  

Arnold ve Feldman (1982) eğitimle işten ayrılma niyeti etkileşiminin pozitif olduğunu 

öne sürmektedir. Eğitim seviyesi yüksek olan çalışanlar daha fazla iş bırakma eğiliminde 

olurlar (Cotton ve Tuttle, 1986). Çünkü eğitim önemli bir insan sermeyesidir ve başka bir 

işe girişi kolaylaştırmaktadır (Moynihan ve Landuyt, 2008). 

Çalışanın görev süresindeki artışı işten ayrılma niyetini azalmakta ve tam tersi şekilde 

görev süresi azaldıkça işten ayrılma niyeti artmaktadır. İşe yeni başlayanlarda eski 

çalışanlara oranla daha çok işten ayrılma niyeti görülmektedir (Mobley, 1982). Çalışanın 
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kıdemi arttıkça örgütten elde ettiği resmi (terfi, ödenek) ve resmi olmayan (statü) faydalar 

artacak ve bunu kaybetmek istemeyen çalışanın işten ayrılma niyeti içerisine girme 

olasılığı düşecektir (Hellman, 1997).  

2.2.2.2 Örgütsel nedenler  

İşten ayrılma davranışını önlemek, özellikle tecrübe ve eğitim anlamında örgüte faydalı 

çalışanların işte kalmasını sağlamak için çalışanları işten ayrılma niyetine sokan örgütsel 

sebepleri tespit edip,  önlem almak mühimdir. İş yükü, yönetici tutumu, iş tatmini, çalışma 

şartları ve koşulları, ücret, terfi fırsatları, insan kaynakları uygulamaları, ifade özgürlüğü, 

personel güçlendirme, gelişim fırsatları ve örgütsel bağlılık; işten ayrılma eğiliminin 

etkilendiği örgütsel faktörlerdir (Kim , 2005; Moynihan ve Landuyt, 2008).  

İnsan kaynakları politikalarına önem veren ve çalışanın yanında politikalar uygulayan 

şirketlerde işten ayrılma oranı daha düşüktür (Kim, 2005). Eğer bir şirket liyakata uygun 

terfi imkânları sunuyorsa, tatmin edici sosyal yardımlarda bulunuyorsa ve tatmin edici 

ücret imkânına sahipse, bu işyerindeki çalışanların işten ayrılma niyetlerinin düşük olma 

ihtimali çok yüksektir (Griffeth ve Gaertner, 2001; Price, 1977). Aynı şekilde çalışanlara 

iş-aile dengesini sağlamada imkân veren ve destekleyen şirketlerde de işten ayrılma niyeti 

daha düşüktür (Moynihan ve Landuyt, 2008). İşyerindeki fiziksel koşullar, çalışma şekli,  

sağlanan sosyal haklar örgüte karşı çalışan tutumunu etkilemektedir (Avcı ve Küçükusta, 

2009). 

Çalışanın adalet algısı da işten ayrılması veya devamında bir tetikleyicidir. Çünkü adalet 

algısı çalışanın sahip olduğu tutum ve davranışlarda etkili olmaktadır. Adil davranışlarla 

karşılaşmadığını düşünen birey işyerine karşı olumsuz tutumlar içerisine girebilir. 

Yapılan çalışmalar adalet algısının işten ayrılma niyetini üzerinde anlamlı etkisi olduğunu 

tespit etmiştir (Ali ve Kakakhel, 2012; Parker, Nouri ve Hayes, 2011). Çalışanın yaşam 

standardında önemli yeri olan ücret ve işletmenin ücret politikaları iş tatmini açısından 

önemlidir. Verilen ücretin çalışanı tatmin edici düzeyde olması ve adaletli ücret 

politikaları örgütte kalma ya da ayrılmak isteme kararlarında oldukça etkilidir (Avcı ve 

Küçükusta, 2009). 
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2.2.2.3 Davranışsal nedenler  

İşten ayrılma niyetine etkisi olan davranışsal nedenler arasında örgütsel bağlılık ve iş 

tatmini bulunmaktadır. İşten ayrılma niyeti konulu modellerin birçoğunda temel neden 

olarak iş tatmini gösterilmiştir (Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino, 1979; Price ve 

Mueller, 1986). İş tatmini, iş ile ilgili yapılan değerlendirmede elde edilen olumlu 

duygusal durumdur (Locke, 1976).  Çalışanın iş tatmininin düşmesi işten ayrılma niyetine 

girme olasılığını yükseltmektedir (Muchinsky ve Tuttle, 1979; Porter ve Steers, 1973). 

Vroom (1964), bu negatif ilişki ile Beklenti Teorisi ile uyumlu olarak, işlerinden tatmin 

olan çalışanların işlerine devam etmek için motive olacaklarını ve performanslarının 

artacağını öne sürmüştür. Lambert, Lynne Hogan ve  Barton (2001), iş tatmininin yanında 

örgütsel bağlılığın da gönüllü olarak işten ayrılma davranışını anlamlandırmada ele alınan 

bir diğer kavram olduğunu öne sürmüştür. Bluedorn’a (1982) göre iş tatmini kendi başına 

da örgütsel bağlılığın belirleyicisidir ve düşük örgütsel bağlılığa sahip kişiler işlerini 

bırakma konusunda daha meyillilerdir. 

2.2.2.4 İşin kendisine ilişkin nedenler  

McBey ve Karakowsky (2001) yaptıkları çalışmada iş ile ilgili değişkenleri gönüllü işten 

ayrılmaya neden olan faktörler olarak tanımlamıştır.  İşten ayrılma niyetine etkisi olan 

işle alakalı faktörlerden biri işin maddi yönden çalışanı tatmin etmesidir. Maaş ve finansal 

diğer gelirler çalışanı memnun ederse, işten ayrılma niyeti azalacaktır (Porter ve Steers, 

1973; Cotton ve Tuttle, 1986). Yüksek çalışma performansı gösteren kişiler 

ödüllendirilmediğinde alternatif iş fırsatları arayacaklardır (Dreher, 1982). İşin maddi 

yönünün yanında çalışanın işin içeriğinden tatmin olmaması, işle ilgili bağımsızlığa ve 

sorumluluğa sahip olmaması da işten ayrılma niyetini arttıracaktır (Porter ve Steers, 

1973). Buna ek olarak yapılan çalışmalar işyerindeki olumsuz çalışma koşullarının işten 

ayrılma niyetini etkilediğini göstermiştir. Tehlikeli çalışma koşulları içerisinde çalışan 

kişilerin işten ayrılma niyetlerinin diğer koşullara sahip olanlara göre daha yüksek olduğu 

ortaya konmuştur (Arnoux-Nicolas, Sovet, Lhotellier, Annamaria ve Jean-Luc , 2016). 

İşten ayrılma niyetine dolaylı olarak etkisi olan kavramlar da bulunmaktadır. Örneğin 

sosyal destek ve yönetici desteği işten ayrılma niyetini, örgütsel bağlılık ve örgüte 

adanma aracılığıyla dolaylı olarak etkilemektedir (Bakker, Demerouti ve Schaufeli, 
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2003).  İşe girmeden önce sahip olunan beklentilerin de işten ayrılma niyetinde etkili 

olduğu ileri sürülmüştür (Scott, 1972). Kişinin işe başlamadan önce sahip olacağını 

düşündüğü koşulların mevcut koşullarla eşleşmemesi durumu işten ayrılma niyetine 

sebep olabilmektedir. Bunun yanında yeteneği, tecrübesi ve eğitimi piyasada çok fazla 

talep gören çalışan, daha iyi şartlar için alternatifleri değerlendirerek örgütten ayrılma 

yoluna gidebilir (Dansereau, Cashman ve Graen, 1974). 

2.2.2.5 İş dışı nedenler  

Şirketin kontrol alanının dışında kalan, iş dışındaki bazı etkenler de işten ayrılma niyetini 

etkileyebilmektedir. Bunlardan biri alternatif iş olanaklarının varlığıdır. Özellikle mevcut 

işinden daha tatmin edici fırsatlar sunan alternatif işler çalışanı kolaylıkla işten ayrılma 

niyetine sokabilmektedir (Cotton ve Tuttle, 1986). Ancak hane halkının gelir düzeyinin 

ortalamanın atında olması çalışanın işten ayrılma niyetine girme olasılığını 

düşürebilmektedir. Özellikle hane halkının geçiminden sorumlu olan birey alternatif iş 

olanaklarını değerlendirmede, diğerlerine göre daha az esnekliğe sahiptir. Üzerindeki 

sorumluluklar sebebiyle istediği gibi iş değiştirme özgürlüğü yoktur (McBey ve 

Karakowsky, 2001).  

Sosyo ekonomik koşullar da iş dışı gelişen işten ayrılma niyeti belirleyicilerindendir. 

Ülkenin refah düzeyi, mevsimsel ekonomik daralma ve genişlemeler, iş gücü piyasasının 

mevcut durumu ve ekonomi bu koşullara örnek verilebilir (Şimşek, Çelik ve Akgemci, 

2016). İşsizlik oranındaki artış ve yeni iş olanaklarının kısıtlı olması da işten ayrılma 

niyetini azaltacaktır (Avcı ve Küçükusta, 2009). Bir diğer iş dışı faktör sendikalaşmadır. 

Sendika ile hakları koruma altına alınmış çalışan kendini güvende hissedecek ve işten 

ayrılma niyeti azalacaktır (Cotton ve Tuttle, 1986).  

2.2.3 İşten ayrılma niyetinin sonuçları  

İşten ayrılma niyeti içerisine giren çalışanın örgütü tarafından belirlenip gereken 

önlemlerin alınması oldukça mühimdir. Çünkü işten ayrılma niyeti,  davranışa dönüşürse 

önemli bir maliyet unsurudur. Bunun yanında işten ayrılmayla sonuçlanmasa bile 

çalışanların verimliliğinde, memnuniyetinde ve iş performansında düşüşe neden olacaktır 

(Baltacı, Güçlü ve Çeliker, 2014; Dirik, 2019).  
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Çalışanın işten ayrılma niyetine girmesinin en önemli sonuçlarından biri işten ayrılma 

davranışıdır. İşten ayrılan çalışan genel işleyişin bozulmasına sebep olabilir (Hale, 

Ployhart ve Shepherd, 2016). Özellikle tecrübeli, bilgi birikimi ve konumu açısından 

önemli bir çalışansa örgütün işleyişinde ciddi sıkıntılar yaratabilir (Hwang, Lee, Park, 

Chang ve Kim, 2014; Staw, 1980). Başarılı çalışanların işten ayrılması, diğer başarılı 

çalışanların da işten ayrılma niyetine girmesine öncülük edebilir. Özellikle ekonomik 

krizlerde bu çalışanları elinde tutacak politikalar geliştirmeyen örgütlerde, diğer 

çalışanların örgütsel bağlılıkları gelişmemektedir (Tziner ve Birati , 1996). İşten ayrılma 

niyeti içerisindeki bir çalışanın çalışma motivasyonu düşmekte ve verimliliği 

azalmaktadır. Bu çalışan zamanla duygusal anlamda örgütten uzaklaşacaktır (Boshoff ve 

Allen, 2000). Birbirine bağlantılı işlerin bulunduğu bir örgütte kilit konumda olan 

çalışanın işten ayrılmış olması geride kalan personelin çalışmasını da engelleyecek ve 

tüm sistemi bozabilecektir. Ayrıca bu durum diğer çalışanların da işten ayrılmaları 

konusunda tetikleyebilir (Staw, 1980). Aynı zamanda ayrılan çalışanın sorumluluğundaki 

işleri yüklenmek zorunda kalan diğer çalışanlar ekstra iş yükü nedeniyle hem bedensel 

hem de ruhsal olarak etkilenebilir (Hale, Ployhart ve Shepherd, 2016). 

Örgütte ayrılmalar nedeniyle boşalan pozisyonların doldurulmasına kadar geçen süredeki 

belirsizlik ve stres, çalışan motivasyonunu düşürecektir. Boşalan pozisyonların örgüt 

dışından kişilerle doldurulması söz konusuysa bu durumda da örgüt içinde terfi bekleyen 

çalışanlarda motivasyon kaybı ve tatminsizlik ortaya çıkacaktır. İşten ayrılan kişi sosyal 

yönü kuvvetli, bir grubun önemli bir üyesi veya yüksek performanslı bir çalışan ise işten 

ayrılması kalan yakın çalışma arkadaşları üzerinde yüksek oranlı bir moral bozukluğuna 

neden olabilir (Mowday, Porter ve Steers, 1982). İşten ayrılmalar aynı zamanda örgütün 

dışa dönük imajını da zedeleyebilmektedir (Singh ve Loncar, 2010).  

İşten ayrılan çalışan örgütü farklı maliyetler ile karşı karşıya bırakacaktır. Bunlar ayrılma 

maliyeti, personel yenileme maliyeti, eğitim maliyeti ve boşluk maliyetidir (Heydarian 

ve Abhar, 2011; Cascio, 1991). İşten ayrılan çalışana ödenen tazminat ve çeşitli ödemeler 

ayrılma maliyetleri kapsamında ele alınmaktadır. Örgüte yeni alınacak çalışan için 

yapılan harcamalar personel yenileme maliyetleridir. Örgüte yeni katılan personelin 

eğitimi, oryantasyonu ve örgütün değerleriyle ilgili temel bilgilerin aktarılmasıyla ilgili 

yapılacak tüm maliyetler eğitim maliyetleridir. Yeni başlayan personelin işi istenen 
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seviyede yapabilmesi için zamana ihtiyacı vardır (Heydarian ve Abhar, 2011). Bu süreç 

kişiden kişiye göre değişmektedir ve uzun zaman alabilir. Bu süreç içerisinde işte yeni 

olan çalışan diğerlerine göre daha az üretkendir (Tziner ve Birati , 1996). Bir diğer 

maliyet olan boşluk maliyeti ise işten ayrılmanın hemen akabinde ortaya çıkan personel 

yetersizliğinin yarattığı verimlilik düşüşüdür (Heydarian ve Abhar, 2011). 

İşten ayrılmaların örgütler için olumsuz sonuçları olduğu gibi olumlu sonuçları da vardır. 

Örneğin; düşük performansa sahip kişilerin işten ayrılması örgütte olumlu karşılanır. 

Örgüt daha iyi performans gösteren bir çalışanı işe alarak verimliliğini arttırabilir (Tziner 

ve Birati , 1996). Tablo 2’de işten ayrılmaların hem örgütte çalışan ve örgütten ayrılan 

bireyler hem de örgütler açısından olumlu ve olumsuz sonuçlarına yer verilmiştir 

(Mobley, 1982). 

 

Tablo 2.  İşten Ayrılmanın Olumlu ve Olumsuz Sonuçları (Mobley, 1982) 
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2.2.4 İşten ayrılma niyetini konu alan araştırmalardan örnekler  

Literatürde ülkemizde ve yurtdışında yapılmış olan ve işten ayrılma niyetini ele alan 

araştırmalar bulunmaktadır. Bu araştırmalardan bazıları aşağıdaki gibidir: 

İşten ayrılma niyetini araştıran çalışmaların birçoğunda iş tatmini ile işten ayrılma niyeti 

etkileşimi araştırılmıştır. İş tatmini yüksek çalışanların düşük işten ayrılma niyeti olduğu, 

düşük iş tatmini içerisindeki çalışanların ise işten ayrılma niyetine girme olasılıklarının 

yüksek olduğu tespit edilmiştir. Hem yerli hem de yabancı çalışmalar bu ilişkiyi 

desteklemektedir. Çin’de Lu ve arkadaşları (2017) tarafından 3563 kişiyle yapılan bir 

çalışma ile Chen ve Kao (2011) tarafından Tayvan’da 252 kabin memuru ile yapılan 

çalışmada işinden tatmin olmanın işten ayrılma niyeti üzerinde olumsuz etkisi olduğunu 

ifade etmiştir. Aynı şekilde ülkemizde Çalışır ve arkadaşlarının (2011) 204 çalışan, 

Açıkgöz ve arkadaşlarının (2016) 721 çalışan ve Yücel ve Demirel’ in (2013) 180 çalışan 

ile yaptıkları araştırmalarda da aynı yönde bulgular ortaya konmuştur. Yücel ve Demirel 

(2013) aynı çalışmada ek olarak algılanan iş imkânlarının işten ayrılma niyetini pozitif 

etkilediğini de tespit etmişlerdir. Hwang ve Kuo (2006) tarafından Tayvan’da kamuda 

yönetici olarak çalışan 259 kişiyle yapılan çalışmada da algılanan iş imkânlarının 

artmasının işten ayrılma niyetini arttırdığı tespit edilmiştir.  
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Chen (2006) tarafından Tayvan’da kabin memuru olarak görev yapan 156 kişi üzerinde 

yapılan çalışmada ve Perryer ve arkadaşlarının (2010) 436 Avustralyalı çalışanla 

yaptıkları çalışmalarda işten ayrılma niyetiyle örgütsel bağlılığın negatif ilişki içerisinde 

olduğu ortaya konmuştur.  Aynı zamanda Chen’ in (2006) çalışmasında kabin 

memurlarının işten ayrılma niyetinde etkili olan faktörlerin medeni durum, ücret ve iş 

tatmini olduğu tespit edilmiştir. Az ücret alan ve evli olmayan kabin memurlarının daha 

fazla işten ayrılma eğilimi içine girdiği ortaya konmuştur. Singh ve Loncar (2010) 200 

hemşire ile yaptıkları çalışmada da ücret tatmininin, çalışanların işten ayrılma niyetiyle 

ilişkisi olduğunu tespit etmişlerdir. Çalışmaya göre ücret tatmini ve işten ayrılma niyeti 

negatif ilişkilidir. Kartopu ve Gürbüz (2016) 410 askeri pilot ile bir çalışma yapmış ve 

örgütsel bağlılığın boyutlarından duygusal bağlılık ve devam bağlılığı ile işten ayrılma 

niyetini etkileşimlerinin negatif yönde olduğunu ortaya koymuşlardır. Ek olarak devam 

bağlılığı ve işten ayrılma niyeti ilişkisinde algılanan iş imkânlarının düzenleyici rolü 

olduğunu tespit etmişlerdir. 

Coyne ve On (2007) tarafından Malezya, Almanya ve İngiltere’de görev yapan 156 

cerrahi alet üretimi elemanı ile yapılan çalışmada örgütsel vatandaşlığın işten ayrılma 

niyetiyle negatif etkileşim içerisinde olduğu tespit edilmiştir. Çelik ve Çıra’nın (2013) 

Antalya ilinde 432 turizmci ile yaptıkları çalışmada da benzer sonuçlar elde edilmiştir. 

Hayta (2019) tarafından 320 hemşire ile yapılan çalışmada örgüte olan güvenin artışının 

işten ayrılma niyetini düşürdüğü, örgüte olan güvenin düşük olması durumunda ise işten 

ayrılma niyetinin arttığı tespit edilmiştir.  

Demir’in (2009) 289 otel çalışanı ile yaptığı çalışmada örgütsel sapma ve işten ayrılma 

niyeti ilişkisinin pozitif yönde olduğu tespit edilmiştir. Koçak ve Yücel (2018) tarafından 

kamuda çalışan 236 kişiyle yapılan araştırmada ve Turunç ve Çelik (2010) tarafından 

savunma sektöründe çalışan 172 kişiyle yapılan araştırmada algılanan örgütsel desteğin 

işten ayrılma niyetini negatif etkilediği ortaya koyulmuştur. 

Erdirençelebi ve arkadaşları (2020) tarafından 370 çalışan ile yapılan çalışma ortaya 

koymuştur ki, örgütünde yalnız hisseden çalışanlar işten ayrılma niyeti içerisine 

girmektedir. Yalnızlık hissi arttıkça işten ayrılma niyetinde de artış olmaktadır. 

Tükenmişlikle işten ayrılma niyeti pozitif ilişkidir. Tükenmişliğin artması işten ayrılma 
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niyetini arttırırken, azalması durumunda da işten ayrılma niyeti azalacaktır. Yıldırım ve 

arkadaşları (2014) 214 banka çalışanıyla, Lee (2019) tarafından Amerika’da yaşayan 613 

beden eğitimi öğretmeni ile yapılan çalışmalar da bu ilişkiyi doğrulamıştır. 

2.3 Algılanan Örgütsel Destek Kavramı ve Önemi  

İş dünyasındaki artan rekabet ortamı çalışanlar ve örgütleri arasında güven problemlerine 

yol açabilmektedir. Örgütler performanslarını arttıracak stratejiler uygularken 

çalışanlarıyla olumlu ilişkilerini de sürdürebilmelidir. Dolayısıyla örgütler hem örgüt 

performansını arttıracak hem de çalışanlarının örgüte karşı olumlu tutum ve inanç 

geliştirmelerini sağlayacak politikalar uygulamalıdır (Kou, 2012; Gül, Tüfekci ve 

Sarıoğlu, 2020; Eisenberger, Malone ve Presson, 2016).  

Örgüt ile çalışanları arasındaki ilişkileri açıklayan örgütsel destek kuramı, çalışanın 

performansı neticesinde örgütüne sağladığı katkının karşılığı olarak, örgütün çalışanın 

refahını sağlamaya çalışması, katkısına değer vermesi ve çalışanın bu katkıyı ve değeri 

farkına varması, örgütüne güven hissetmesi ve örgütü kişiselleştirmesi olarak 

tanımlanmaktadır (Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa, 1986). Çalışan ve 

örgütü arasındaki ilişkiyi tanımlayan bu kavram ile günümüzün en önemli unsurlarından 

biri olan insan unsurunun değer ve onay görme, saygı duyulma, kabul edilme gibi 

duygusal ihtiyaçları karşılanarak çalışanların mutluluğu amaçlanmaktadır. Böylelikle 

daha yüksek performansa, daha düşük işten ayrılma niyeti ve devamsızlık oranına sahip 

çalışanlar ortaya çıkacaktır (Nayır, 2014; Özdevecioğlu, 2003; Eisenberger, Huntington, 

Hutchison ve Sowa, 1986; Rhoades ve Eisenberger, 2002).  

Örgütsel destek, temelinde algı olan bir kavramdır (Tamer ve Bük, 2020). Algı süreci 

kişilerin dış çevresinde meydana gelen olayları kendi perspektifine göre değerlendirip 

yorumlamasını içerir. Bu süreç kişinin kişilik özellikleri, kültürel faktörler gibi farklı 

etmenlerden etkilenir. Dolayısıyla kişiden kişiye değişiklik göstermektedir. Bir çalışanın 

normal algıladığı bir durum başka bir çalışan tarafından normal algılanmayabilir. 

Örgütsel destek algısı bir örgütteki her çalışanın örgütün desteğini kendi algısına göre 

yanında hissetmesi, çalışanın kendini güvende hissetmesi ve sonuç olarak aidiyet 

duygularının artması olarak açıklanmaktadır (Özdevecioğlu, 2003). Eisenberger ve 
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arkadaşları (1986) örgütsel destek kuramını geliştirerek ‘algılanan örgütsel destek’ 

şeklinde ifade etmişlerdir (Chen, Eisenberger, Johnson, Sucharski ve Aselage, 2009).  

Algılanan örgütsel destek, çalışanların örgüte yaptıkları katkıların; örgütleri tarafından 

fark edilip, değer gördüğüne dair oluşturdukları olumlu düşünce ve inançlar olarak 

tanımlanır (Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa, 1986; Wang ve Netemeyer, 

2002). Hellmann ve arkadaşları (2006) çalışan performansının örgütü tarafından kabul 

görmesi ve karşılığında örgütün çalışanının faydasına hareket etmesi ve ona katkı 

sağlaması, çalışanında bu katkıyı anlaması olarak tanımlamışlardır. Meyer ve 

arkadaşlarına (1990) göre de algılanan örgütsel destek, örgütün çalışanına ve sonrasında 

da karşılık olarak çalışanın örgütüne göstermiş olduğu negatif ve pozitif davranış ve 

tutumlardır. Johlke ve arkadaşları (2002) ise algılanan örgütsel desteği çalışanın örgütün 

ona sağladıklarına karşı gösterdiği algı ve ek olarak edindiği maddi ve manevi kazançlara 

karşı gösterdiği çaba ve aidiyet olarak tanımlamıştır. Algılanan örgütsel desteği, Aselage 

ve Eisenberger (2003) çalışan ve örgütü arasındaki psikolojik sözleşme olarak 

tanımlanmıştır. Örgütün çalışanının beklentisini karşılaması pozitif, karşılamaması 

negatif etki yaratacaktır. Çalışanlar beklentilerini yazılı olarak değil, davranışsal olarak 

ifade edeceklerdir. 

Algılanan örgütsel destek literatürde stres-tampon modeli olarak da adlandırılmaktadır. 

Örgütte yaşanan stres faktörlerinin çalışan üzerindeki etkilerini azaltmaya destek olur. 

Çalışanlar işlerini yaparken stresli durumlarla karşılaşabilmektedir. Böyle durumlarda 

örgütlerinden yardım isteyebilme olanaklarının bulunması onlara güven vermektedir 

(Rhoades ve Eisenberger, 2002). Stresli olaylar karşısında ulaşılan bu tarz kaynaklar 

sayesinde stresin etkilerinden korunmaktadırlar (Sargent ve Terry, 2000). Özellikle sosyo 

duygusal ihtiyaçların gönüllülük esasına göre karşılandığı algısı, çalışanların örgüte karşı 

hissettiği sorumluluğun gelişimine de katkı sağlayacak ve algıladığı örgütsel desteği 

arttıracaktır (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

Eisenberger ve arkadaşlarının (1986) yaptığı araştırmada örgütsel destek algısının insana 

özgü önemli bir inanıştan beslendiği belirtilmiştir. Bu inanış örgütün 

kişiselleştirilmesidir. Çalışanlar örgüt içerisinde karşılaştıkları iyi ya da kötü davranışları, 

örgütün kendilerine gösterdiği tavır olarak görmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 
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Bir başka ifadeyle örgütün herhangi bir temsilcisinin yaptığı bir davranışı örgütün eylemi 

olarak görme eğilimindedirler. Örgütü kişiselleştirmeye neden olan bazı faktörler vardır. 

Bunlardan birincisi örgütlerin ahlaki, finansal ve yasal olarak çalışanlarının 

davranışlarından sorumlu olmasıdır. İkinci faktör örgütün içindeki rollerin belirlenmesi 

ve sürekliliğin sağlanmasında gelenek, politika, örgüt içi emsaller ve normların etkili 

olmasıdır. Örgütü kişiselleştirmeye neden olan son faktör ise örgütün temsilcileri 

vasıtasıyla çalışanlar üzerinde gücünün olmasıdır (Levinson, 1965).  

Araştırmacılar tarafından algılanan örgütsel destek kavramının ayırt edici iki unsuru ele 

alınmıştır. İlki örgütsel destek kavramının evrensel bir fikir ve inanç olmasıdır. Çalışanın 

örgüte kattığı değerin farkına varılması ve önem verilmesi; kıdem, ödül, yardım, ödeme 

yapma gibi maddi araçlarla desteklenmesidir. Böylece çalışan kişi örgüt hedeflerine katkı 

sunduğu sürece ödüllendirileceğini bilir ve bu yönde beklenti içine girer. İkinci unsur ise 

sosyo-duygusal mutluluğun sağlanmasıdır. Çalışana işe ayrılan zaman dışında ailesi ve 

yakın çevresi ile zaman geçirebilecek zaman yaratılması konusundaki örgüt 

politikalarıdır (Aselage ve Eisenberger, 2003; Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001). 

Adil ücret yaklaşımı benimseme, kabul edilebilir nitelikteki hataların bağışlanması ve 

hastalık durumunda örgüt tarafından önemsenme gibi konular örgütsel destek algısına 

sahip çalışanların beklenti içerisinde olduğu konulardır (Eisenberger, Huntington, 

Hutchison ve Sowa, 1986). Örgütünde kariyer yapma fırsatı bulunan, terfi ve 

ödüllendirme olanakları bulunan ve örgütünden saygı gören çalışanlar daha iyi 

performans gösterme eğiliminde olmaktadırlar (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

Örgütünden destek gördüğünü hisseden çalışanlarda güven duygusunun oluşması, 

işlerine sıkı sıkıya bağlanmalarını sağlayarak yüksek örgütsel bağlılık yaratacak ve 

bununla beraber çalışanların işten ayrılma niyetinin de azalmasını sağlayacaktır 

(Eisenberger, Cummings, Armeli ve Lynch, 1997). Çalışanlarını anlayarak onların sosyal 

ve duygusal beklentilerini karşılayabilmek günümüz örgütlerinde en önemli görevlerden 

biridir. Rekabet avantajı kazanmak isteyen örgütler bunun anahtarının çalışanını 

destekleyerek onu kazanmak olduğunu farkındadır. Çalışanın örgüte sadakati ve bağlılığı 

örgütün ona verdiği değerle bağlantılıdır. Takdir edildiğini ve önemsendiğini hisseden 

çalışan kendini örgütün bir parçası görerek performansını arttıracaktır (Kestek, 2016). 
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2.3.1 Algılanan örgütsel desteğin boyutları  

Algılanan örgütsel destek bazı araştırmacılar tarafından çeşitli alt boyutlara ayrılarak 

incelenmiştir. Literatür incelendiğinde en sık rastlanan boyutlandırmalar aşağıda 

özetlenmiştir.  

Örgütsel destek Thomas ve Ganster (1995) tarafından iki boyuta ayrılmıştır. Bunlar aile 

hayatına ve özel hayata yapılan destekler ve yönetici/ üst /amir desteğidir. Aile hayatına 

ve özel hayata destek olunarak iş yaşamı ve özel hayatın uyum içinde olması 

amaçlamaktadır. Çalışma saatlerinin düzenlenmesi, çalışanlarının çocukları için bakım 

evlerinin kurulması, evden çalışabilme olanağı sağlanması, sağlık yardımı 

uygulamalarının yapılması şeklindeki destekler örnek verilebilir. Yönetici/ üst /amir 

desteği ise yöneticilerin çalışanıyla sürekli iletişim halinde bulunarak onlara yol 

göstermesi, gelişimlerini desteklemesi ve katkı sağlayacak şeklide yönlendirmesi, koçluk 

mentorluk gibi destekler sağlamasıdır. Yöneticiler çalışanlarına çeşitli eğitimler aldırarak 

onların kariyer planlaması konusunda destek sağlayabilir. 

Kraimer ve Wayne (2004) tarafından yapılan çalışmada örgütsel destek üç boyutta 

açıklanmıştır. Bunlardan ilki çalışanın işe alışma sürecinde örgütten gördüğü destektir. 

Örgüt işe ait ve iş dışı tüm konularda çalışanını ve hatta ailesini destekleyerek, onlarla 

ilgilenerek uyum sağlaması konusunda destek olur. Bir diğer alt boyut çalışanına kariyer 

gelişimi konusunda destekte bulunmasıdır. Örgüt çalışanının mesleki ihtiyaçlarıyla 

ilgilenir ve gelişimine destek olur. Onu maddi ve manevi olarak kariyer planlamasına 

katkı sağlayacak konularda destekler. Örneğin; kurs, seminer, eğitim ve kongre gibi 

etkinliklerde bulunmasına, katılım sağlamasına destek olur. Son boyut ise örgütün 

çalışanını finansal olarak desteklemesidir. Çalışanın performansını, örgüte katkısını mali 

teşvikler ile ödüllendirmesi, ona çeşitli maddi olanaklar sağlaması, parasal katkılar 

sunmasıdır. 

Yüksel (2006) algılanan örgütsel desteği üç boyuta ayırmıştır. Bunlardan ilki 

uyumlaştırıcı örgütsel destektir. Çalışanların işte harcadığı sürenin devamında ailesiyle 

ilgilenmesini ifade eder. İkincisi çalışanların kariyer fırsatlarına yönelik örgüt 

uygulamalarını kapsayan kariyerle ilgili örgütsel destektir. Son olarak finansal örgütsel 

destek ise çalışanların finansal ihtiyaçlarına yönelik yapılan destektir. 
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Köse ve Gönüllüoğlu (2010) ise çalışanın kişisel gelişimi ve yapılan işin yapısı ile ilgili 

olan iki farklı örgütsel desteği ele almıştır. İşin yapısına yönelik destek, çalışanın 

yapacağı işi anlayacağı şekilde ona anlatmak, araç ve gereç temin etmek, çalışanına 

uygun çalışma alanı hazırlamak ve çalışma ortamını güvenli hale getirmektir. Kişisel 

gelişime yönelik destek ise çalışanın kariyerine ve diğer ihtiyaçlarına yönelik eğitilmesi,  

çalışana gelişim olanaklarının sunulması ve sosyal yardımlarda bulunulması konularında 

destek olmaktır. 

2.3.2 Algılanan örgütsel destek ile ilgili teoriler  

Literatür incelendiğinde algılanan örgütsel desteğin temelini oluşturan dört temel teoriden 

söz edilmektedir. Bu teoriler aşağıda açıklanmıştır. 

2.3.2.1 Karşılıklılık normu teorisi  

Gouldner’ın (1960) öne sürdüğü karşılıklılık normu, karşılıklı iki kişiden birinin diğerine 

olumlu bir tavır sergilemesinin sonucu olarak karşı tarafın da o kişiye olumlu tavır 

sergileme zorunluluğu hissetmesi olarak açıklanır. Karşılıklılık normu iki varsayıma 

dayanmaktadır. İlki kişilerin kendilerine yardım edenlere karşı yardımda bulunacakları 

diğeri ise kişilerin yardım yapan kişilere karşı incitici olmayacaklarıdır (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002). Karşılıklılık normunun evrensel bir yanı olmasına karşın farklı 

şartlara bağlı olarak çeşitlilik gösterebilir (Lambert, 2000). Kişilerin karakteri, ortam 

şartları gibi etkenler ortaya çıkan sonuçların algılanmasına bağlı farklılıklar 

oluşturabilmektedir. Kişilere sağlanan yardımın ötesinde, kişinin o yardıma duyduğu 

ihtiyacın derecesi edinilecek kazancın önemini belirler (Gouldner, 1960).  

Algılanan örgütsel destek karşılıklılık normuna göre değerlendirildiğinde örgütün 

amaçlarını gerçekleştirmesi hususunda çalışan üzerinde sorumluluk hissi yaratır 

(Rhoades ve Eisenberger, 2002). Örgütünün kendi çıkar ve refahıyla ilgilendiğini 

hisseden bir çalışanda, örgütüne karşı olumlu algı oluşur ve bu algı çalışanın 

performansını arttırıcı etki gösterir (Kurtessis ve diğerleri, 2015). Çalışanlar örgütleri için 

çaba harcarlarsa karşılığında olumlu geri dönüş alacağı düşüncesi içerisindedirler. Örgüt 

de çalışanlarını ödüllendirdiğinde karşılığında çalışanının daha yüksek performans 

göstermesini bekler. Bu iki durum karşılıklı sözel bir anlaşmaya benzer. Bu iki durumda 
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da herhangi bir ihmalin veya güvensizliğin söz konusu olması örgüt içi süreçleri sekteye 

uğratacaktır. Bu nedenle iki tarafta karşılıklı güven içerisinde, kendine yönelik kazanç 

için bu anlaşmayı sürdürmelidir (Erkoç, 2015).  

2.3.2.2 Sosyal değişim teorisi  

Algılanan örgütsel destek, bireyler ve örgütleri arasındaki karşılıklı değişim ilişkisine ve 

özünde karşılıklılık normunu barındıran sosyal değişim kuramına dayanır (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002; Wayne, Shore , Bommer ve Tetrick, 2002). Sosyal değişim kuramı, 

sosyal hayatta olan iki taraf ele alındığında bir tarafın diğer tarafa olumlu yansıyacak 

şekilde davranması ve karşı taraftan da olumlu dönüş almasıdır. Kişiler özellikle bir ödül 

beklentisi içerisindelerse bu olumlu dönüşün gerçekleşmesi daha olasıdır. Karşılık alma 

olasılığı yükseldikçe kişi, değişimle ilgili olarak daha fazla arzu duyacak ve çabasını 

arttıracaktır (Lambe, Wittmann ve Spekman, 2001). Her iki taraf da ödül beklentisiyle 

ilişkiye girer ve ilişkisini sürdürür (Homans, 1958).  

Sosyal psikolojinin en önemli bakış açılarından biri olan sosyal değişim kuramı, algılanan 

örgütsel desteğin de dayandığı bir kuramdır. Sosyal değişim,  tarafların karşılıklı 

bağımlılıklarına ve güce dayandırılarak açıklamıştır (Cook ve Rice, 2003). Blau (1964), 

sosyal değişim kuramını açıklarken, çalışanların gelecek planlaması yaparken 

örgütlerinden gelecek bir takım maddi ve manevi karşılıkların beklentisi içerisine 

girdiğini ve performanslarını bu beklentiye göre şekillendirdiğini ortaya koymuştur. Bu 

sebeple algıladıkları örgütsel destek yüksek olan çalışanlar örgütlerine olumlu sonuçlar 

doğuracak davranışlar sergilemektedirler (Stamper ve Johlke, 2003). Blau, ayrıca taraflar 

arasındaki değişimi sosyal ve ekonomik değişim olarak iki farklı boyutta ele almıştır. 

Ekonomik değişimde maaş, yan ödemeler gibi maddi olan somut kazanımlar yer alırken 

sosyal değişim takdir, prestij, sadakat, güven gibi manevi olan soyut kazanımlardır.  

Sosyal ve ekonomik değişim birbirinden farklıdır (Lambe, Wittmann ve Spekman, 2001). 

En önemli farkı ekonomik değişim sonucunda kişi bir bedel ile karşılaşır ancak sosyal 

değişimin kesin bir bedeli yoktur. Ekonomik değişimde taraflardan biri ne vereceğini 

bilirken diğeri ne alacağını bilir. Ancak sosyal değişimde bir kesinlik söz konusu değildir 

ve karşılıklı güven, empati ve sadakate bağlıdır. Yazılı kesin bir anlaşma yoktur, iki taraf 

psikolojik sözleşmeye benzer şekilde birbirine bağlanmıştır. Sorumlulukları ve 
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yükümlülükleri belli değildir.  Ekonomik değişim ise açık ve net çizgilerle çizilmiştir 

(Loi, Hang-Yue ve Foley, 2006). 

Sosyal değişim konusunda çalışmalar yapan araştırmacılar bireylerin ekonomik ya da 

sosyal her türlü kazanımlarına, bunları sağlayan kaynağın zoraki bir şekilde hareket 

etmeden tamamen kendi isteği doğrultusunda verdiği durumlarda, daha yüksek değer 

verdiğini ifade etmektedirler. Bu destekler kişiye kendisine değer verildiğini, takdir ve 

saygı gördüğünü hissettirerek kişiyi tatmin eder. Bu durum da çalışanın işini daha iyi 

yapması konusunda performans arttırıcı etki yaratarak, algılanan örgütsel destek düzeyini 

yükseltir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Böylece hem örgütün hem de çalışanın fayda 

sağladığı iki yönlü sosyal bir değişim ortaya çıkar (Dawley, Houghton ve Bucklew, 

2010). 

2.3.2.3 Lider-üye etkileşimi teorisi  

Dansereau, Graen ve Haga’ nın (1975) öne sürdüğü teori ilk olarak ortaya çıktığında lider 

ve üye arasındaki ilişkiyi dikey olarak incelemesi sebebiyle dikey ikili bağlantı modeli 

diye adlandırılmıştır. Daha sonrasında lider- üye etkileşimi teorisi adını almıştır. Rol 

teorisi ve sosyal etkileşim teorisinden etkilenen lider-üye etkileşimi teorisi 

gelenekselleşmiş liderlik yaklaşımlarından farklı olarak alternatif bir bakış açısı ortaya 

koymuştur (Burns ve Otte, 1999). 

Teori, lider ve altındaki çalışanlar arasındaki ilişkileri ikili ilişki bakış açısıyla ele 

almıştır. Her bir üye ve lider arasındaki ilişki diğer liderlik teorilerinden farklı olarak tek 

başına değerlendirilmiştir. Çünkü bu teoride lider tüm çalışanlarına aynı liderlik 

davranışını göstermeyip her bir çalışana özel davranış tarzı geliştirmiştir (Göksel ve 

Aydıntan, 2012). Bu teoride lider kimi çalışanlarıyla daha samimi ilişkiler kurarken, 

kimileriyle resmi ilişkiler içerisindedir. Liderin bağlılık, sinerji, güven ilişkileri 

geliştirdiği astları bu teoride grup içi (in-group) üye adını almaktadır. Geleneksel yönetim 

tarzlarıyla, örgüt içi politikalara göre ve yazılı sözleşmelere dayanarak ast üst ilişkisine 

girdiği üyelere ise grup dışı (out-group) üye denilir (Robbins ve Judge, 2013).  

Çalışanlar örgütte karşı karşıya kaldıkları davranışları örgütün kendi tavrı olarak 

değerlendirme eğilimindedir ve örgütü kişiselleştirir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 
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Grup içi üyeler ve lider arasındaki sadakat, güven, etkin iletişim ve etkileşim bu gruptaki 

çalışanların performansını olumlu etkileyerek örgütsel destek algılarını yükseltebilir. 

Tersi şekilde grup dışı üyelerle daha az iletişim, destek ve etkileşim içerisinde olmak bu 

üyelerin örgütsel destek algılarını düşürecektir. Bu durum da performanslarını düşürücü 

etki yaratır. Dolayısıyla örgütün bir temsilcisi olarak yöneticinin yaklaşımları çalışanların 

örgütsel destek algılarını etkiler. 

2.3.2.4 ERG teorisi (existence-relatedness-growth theory)  

İngilizce isimleri existence (var olma), relatedness (aidiyet-ilişki kurma gereksinimi) ve 

growth (büyüme-gelişme) olan üç ihtiyacın ilk harflerinden oluşan ERG kuramı 

Maslow’un (1943) geliştirdiği ihtiyaçlar hiyerarşinin sadeleştirilerek geliştirilmiş halidir. 

Ek olarak, ERG teorisi çalışanların ihtiyaçlarına ve iş hayatına yönelik bir uygulamaya 

dayandırılmıştır (Koçel, 2018).  

Var olma ihtiyaçları; kişilerin yaşamını devam ettirebilmek için her türlü tehlikeden 

korunarak, kendini güvence altına alması, ilişki kurma ihtiyaçları; hem sosyal hem de iş 

çevresindeki insanlarla iyi ilişkiler içerisinde olup bu ilişkileri devam ettirmek 

istemesidir. Son olarak büyüme-gelişme ihtiyacı ise kişinin potansiyelini geliştirme ve 

kişisel gelişim ile ilgili ihtiyaçlarının giderilmesi olarak açıklanabilir (Porter, Bigley  ve 

Steers , 2003). Maslow’ un yaklaşımında olduğu gibi ihtiyaç sıralaması aşağıdan yukarıya 

doğru sıralanmıştır. Teorinin temelinde önce aşağıdaki ihtiyaçlar giderilir ve sonrasında 

bir üstteki ihtiyaca geçiş yapılır (Koçel, 2018). 

ERG teorisinde geri çekilme ve hayal kırıklığına uğrama ilkesi de bulunmaktadır. Buna 

göre bir üstteki ihtiyaçta başarısızlığa uğrayan bir kişi, daha önce tatmin olduğu alt ihtiyaç 

ile ilgili motivasyon eksikliği yaşayabilir. Tatmin duygusu tatminsizliğe dönebilir.  Bu 

nedenle bu ilkeye göre ihtiyaçların karşılanmasında iki yönlü hareket edilmesini gerekir. 

Bir başka deyişle alt ve de üst gruplara yönelik olarak hareket edilerek ihtiyaçlar 

karşılanmalıdır (Eren, 2013). Çalışanların gelişme, var olma ve ilişki kurma ihtiyaçları 

karşılandığında çalışan açısından iş tatmin düzeyi ve üretim performansı artacak ve 

böylece örgütün amaçlarına ulaşma düzeyi olumlu etkilenecektir (Kurt, 2020). Aynı 

zamanda çalışanlar örgütün kendilerine olan desteğini değerlendirirken yöneticileriyle 

ilişkilerini baz alacaklardır. Çalışan ve yöneticisi arasındaki ilişkinin kalitesi ve çalışanın 
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bununla ilgili kazanımları, örgütünün kendisine değer verdiğini hissettirerek ve algılanan 

örgütsel destek düzeyini arttıracaktır (Liu, 2004).  

2.3.3 Algılanan örgütsel desteğe etki eden faktörler  

Literatür incelendiğinde algılanan örgütsel desteği etkileyen etmenleri araştıran birçok 

çalışmaya rastlanmaktadır. Bu çalışmaların ortak noktası olan ve Rhoaddes ve 

Eisenberger’ın (2002) 70 araştırmayı kapsayan meta analiz çalışmasında da belirttiği 

faktörler aşağıda açıklanmaktadır. 

2.3.3.1 Örgütsel adalet  

Örgütsel adalet, kuralların belli bir tarafın çıkarına olmayacak şekilde tarafsız 

uygulanması, tüm kazanımların adil ve eşit şekilde dağıtılmasıdır (Altaş ve 

Çekmecelioğlu, 2015). Aynı zamanda örgütte verilen terfilerin standartları, cezaların ve 

ödüllerin hangi şartlarda verileceği, önemli kararların nasıl alınacağı ve çalışana ne 

şekilde aktarılacağı ile ilgili olarak çalışanda oluşan algıdır (İçerli, 2010). Örgütsel adaleti 

üç alt başlık altında incelenmek mümkündür. Bunlar dağıtımsal, etkileşimsel ve işlemsel 

adalettir (Aryee, Budhwar ve Chen, 2002; Jawahar, 2002). 

a) Dağıtımsal Adalet: Örgütün sahip olduğu kaynaklarının dağıtımı konusu günümüz 

örgütlerindeki en temel problemlerden biridir. Bu kaynakları parasal, sosyo-duygusal, 

terfi, takdir, görev veya kar olarak ele almak mümkündür. Dağıtım adaleti tüm bu 

kaynakların çalışanlar arasında adil olarak dağıtılması konusunda çalışanlarda oluşan 

algıdır (Blakely, Andrews ve Moorman, 2005). Dağıtım adaleti eşitlik ilkesine dayanarak 

açıklanmaktadır. Aynı zamanda otorite -çalışan ilişkisiverilen kaynağın kişiye göre değeri 

ve ortaya çıkan sonuç da çalışanların adaletli dağıtımın gerçekleşip gerçekleşmediği 

konusundaki algısını etkilemektedir. Oluşan olumsuz algı çalışanın iş motivasyonu ve 

performansını düşürür (Nayır, 2011). 

b) İşlemsel Adalet:  Dağıtımsal adalet boyutu maddi ve manevi kazanımlara odaklanırken 

işlemsel adalet örgütte verilen kararların nasıl alındığına verilen tepkilere 

odaklanmaktadır (Folger, 1987). İşlemsel adalet kavramı örgütün kuralları nasıl 

uyguladığı ve çalışanlarla ilgili kararların hangi süreçleri izlediğini belirleyen kurallarla 

ile ilgilidir (Konowsky, 2000). Tutarlılık, ön yargıları engelleme, eksiksiz bilgi, doğruluk, 
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temsiliyet ve ahlakilik olmak üzere altı adet işlemsel adalet kuralı tanımlanmıştır 

(Leventhal, Karuza ve Fry, 1980).  

Dağıtılan bir kaynak ilk olarak adaletli görünse bile o kaynağı elde ederken yapılan 

işlemler adaletli olmayabilir. Bu nedenle bir kaynağın kazanımıyla ilgili yollar önceden 

örgüt tarafından belirlenmelidir. Örgütteki sorumluluklarda bu kurallara uyarak süreçleri 

yürütmelidir. Bu kurallara uyulmayarak elde edilen bir kazanımda çalışanlar kazanım 

sağlayan kişiye değil de örgüte karşı tepki gösterirler. İşlemsel adalet ve dağıtımsal adalet 

kavramları çalışanın algıladığı örgütsel destekle pozitif ilişkisi olan kavramlardır 

(Moideenkutty, Blau, Kumar ve Nalakath, 2001). 

c) Etkileşimsel Adalet: Örgütte gerçekleştirilen tüm süreçlerde çalışanların karşılaştığı 

kişilerarası davranışların kalitesini ifade eden kavram etkileşimsel adalettir (Bies ve 

Moag, 1986). Etkileşimsel adalet işverenin çalışana karşı gösterdiği tutumu ve çalışanla 

iletişiminde sergilediği davranışların şeffaflığı ile ilgilidir. Çalışanların davranışlarının 

bir sonucudur ve bu nedenle çalışan-yönetici ilişkisine ve çalışanlar arası sosyal 

etkileşime etki eder (Beugr, 2002).  

İşlemsel adalet karar sürecini yapısal boyutlarıyla ele alır ve işletmeye yönelik oluşan 

algıdır. Etkileşimsel adalet ise karar sürecini sosyal ve kişiler arası iletişim boyutuyla ele 

alır ve çalışan bireyin yöneticisine dolayısıyla kişilere yönelik oluşan algıdır (Niehoff ve 

Moorman, 1993; Tokgöz, 2011). Etkileşimli adalette işverenin karar sürecinde iletişime 

açık ve dürüst ve samimi olmasıverilen kararlarla ilgili çalışanlara yeterli açıklamaların 

yapılması, kişilere saygılı olunmasını ve önyargılı açıklamalardan kaçınılması kuralları 

etkili olmaktadır. Böylelikle adaletin işlemsel boyutundan ayrılır (Bies ve Moag, 1986).  

Çalışanlar çevresinde meydana gelen olaylardaki süreçlerin adil işleyip işlemediğini 

değerlendirmeye gitmekte ve bu değerlendirmenin sonucuna göre çeşitli davranışlar 

sergilemektedir. Örgütü tarafından ödüllendirilen çalışanların kendi refahlarını düşünen 

örgüte karşı olumlu algı geliştirdikleri ve bu paralelde örgütsel destek algılarının 

geliştiğini görülmüştür (İçerli, 2010). 

Yapılan çalışmalar karar sürecinde adil ve eşit davranan örgütlerde, çalışanların düşük 

ücret ve olumsuz örgüt politikalarına karşı daha toleranslı olduklarını ve bu olumsuz 
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durumları daha az dile getirdiklerini göstermektedir (İşcan ve Sayın ). Yönetici ve çalışan 

arasında adalet iklimi sağlandığında karşılıklı ilişkinin kalitesi yükselir, birbirlerine 

destekleri artar ve bu da performanslarını yükseltir (Schminke, Ambrose ve Cropanzano, 

2000). 

2.3.3.2 Yönetici desteği  

Çalışanların algıladığı örgütsel destekte önemli etkisi olan bir diğer kavram ise yönetici 

desteğidir. Yönetici desteği, örgüt yöneticilerinin çalışanlara sunduğu desteğin çalışanlar 

tarafından algılanma şeklidir (Babin ve Boles, 1996). Destekleyici bir yönetici 

çalışanlarını yaptığı işle alakalı olarak destekler ve teşvik eder (Bhanthumnavin, 2003) 

Yöneticilerin çalışanlara resmi veya gayri resmi desteklerde bulunabilir. Örnek olarak 

başarılarından dolayı belge, plaket vererek resmi destek ya da sözlü olarak motive edip 

gayri resmi desteklerde bulunulabilir (Silbert, 2005). 

Yönetici ve çalışanı arasındaki ilişkinin dayandığı ana kavram adalettir. Yöneticisinin 

kendine karşı adaletli bir tavır takındığını gören çalışan, yöneticisi ve örgütüne aynı 

şekilde karşılık verecektir. Tersi bir durumda, adaletsiz durumlarla karşılaştığında tavır 

ve davranışları olumsuz olacaktır (Brandes, Dharwadkar ve Wheatley, 2004). Yöneticinin 

örgütün temsilcisi olarak çalışanına saygı duyması, ilgilenmesi, onaylaması, gereken 

durumlarda kaynak sağlaması, takdir etmesi ve başarılı olduğu durumlarda 

ödüllendirmesi çalışanların destek algısının oluşmasında önemli bir etkendir (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002). Yönetici desteği ile ilgili çalışan algısı aynı zamanda çalışan bireyin 

kişiliğiyle de ilişkilidir. Algının bireylere göre değişiklik gösterebileceği düşünüldüğünde 

yöneticilerin çalışanlarına verdiği destek çalışanlar arasında farklı algılanabilmektedir. 

Yöneticinin çalışanlara bakış açısı, değerlendirme kriterleri, ilgi seviyesi çalışanların 

algısında etkili olduğundan yöneticinin kişiliği de en az çalışanın kişiliği kadar önemlidir 

(Shanock ve Eisenberger, 2006).  

Araştırmacılar yaptıkları çalışmalarda yönetici desteğini boyutlara ayırmıştır. House 

(1981) yönetici desteğinin dört boyutlu olduğuna dikkat çekmiştir. Bunlar, duygusal 

destek, fiziksel destek, bilgisel destek ve değerleme desteğidir. Duygusal destek; 

çalışanları değerli hissettirme, onlara kıymet verme, güvenme ve onlarla sürekli etkileşim 

içerisinde olmaktır. Fiziksel destek; çalışana para, zaman, iş gücü, çevresel değişiklik 
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anlamında destek olmaktır. Bilgisel destek; çalışana işiyle ilgili danışmanlık hizmeti 

sunma, talimatlarla yönlendirme ve iş ile ilgili yardımcı bilgilendirme desteği yapmaktır. 

Son olarak değerleme desteği; çalışanın işteki performansıyla ilgili geri bildirimde 

bulunma ve yaptığı işleri onaylamaktır. 

Bhanthumnavin (2000) ise yönetici desteğini duygusal destek, maddi destek ve bilgisel 

destek olmak üzere üç boyut olarak ele almıştır. Duygusal destek; yöneticinin çalışanına 

karşı empati kurabilmesi, stresle başa çıkması konusunda yardım sağlaması, yaşadığı 

herhangi bir zorlukta yardımcı olması ve çalışanına sevgi göstermesidir. Bilgisel destek; 

yöneticinin çalışanın yapmış olduğu işle ilgili olumlu ya da olumsuz geri bildirimde 

bulunmasıdır. Yönetici çalışanlarına işle ilgili rehber olur ve yönlendirme yapar. Maddi 

destek ise; çalışana finansal olarak destek sağlamaktır. 

Yönetici desteğinin algılanan örgütsel desteği pozitif yönde etkilediği ortaya çıkmıştır. 

Bu etkinin yöneticinin örgütteki konumuyla da bağlantılı olduğu gözlemlenmiştir (Yoon 

ve Lim, 1999). Ancak yapılan çalışmalar göstermiştir ki yönetici desteği ve örgütsel 

destek birbirinden oldukça farklıdır. Çalışan örgütsel desteği olumlu olarak algıladığı 

halde yöneticisinin desteğini olumsuz algılayabilir. Bunun tersi durumda algıladıkları 

yönetici desteği yüksek olduğu halde örgüt desteği düşük hissedilebilir. Bu algı 

farklılıklarının ast ve üstü arasındaki problemlerin kalıcı görülmemesi, yöneticilerin 

değişebilir nitelikte olmasıyla ilişkisi vardır (Akın, 2008).  

2.3.3.3 İnsan kaynakları yönetimi uygulamaları 

Örgütün amaçlarına uygun olarak, çalışan insan kaynağının planlanması, işe alımı, 

eğitimi, geliştirilmesi, performansının değerlendirilmesi, ücretlendirilmesi ve diğer tüm 

resmi işlemlerin uygulanması olarak tanımlanır (Köksal, 2010). Örgütlerin çalışanlarına 

karşı uyguladığı insan kaynakları yönetimi uygulamaları yapılan işin niteliğini 

etkileyerek örgütlere stratejik olarak fayda sağlar. Bu nedenle örgüt içerisinde önemli rol 

üstlenmektedirler. Doğru şekilde işlenen bu uygulamalar çalışanların bağlılığını, 

aidiyetini ve çalışma motivasyonunu arttırarak iş başarısına olumlu katkı sağlar (Allen, 

Shore ve Griffeth, 2003).  



61 

 

İnsan kaynakları yönetimi uygulamalarının çalışan tarafından nasıl algılandığı da önemli 

bir konudur. Çünkü çalışanlar yapılan uygulamaları kendi içlerinde farklı 

değerlendirebilir. Örnek olarak, bir örgüt çalışanın kararlara katılımı konusunda açık 

fikirli davranıyor, resmi işlemler dâhil her konuda çalışanını dâhil ediyor olduğunda bile 

çalışan buna iştirak etmek istemeyebilir ya da adil olarak oluşturduğunu düşündüğü ödül 

sistemi çalışan tarafından adil görülmeyebilir (Whitener, 2001). Bazı durumlarda tüm 

örgüt çalışanlarının bir uygulamaya karşı olumlu algı içerisinde olabilmeleri yönetici, şef, 

gibi tecrübe sahibi üstlerin bazı yönlendirmeleri ile sağlanabilir (Kaplan, 2010). 

İnsan kaynakları yönetimi uygulamalarına ilişkin yapılan araştırmalarda örgütsel desteğin 

etkilendiği farklı insan kaynakları uygulamaları ele alınmıştır. Allen, Shore ve Griffeth  

(2003) çalışan çabasına değer veren ve çalışanına yatırım yapan insan kaynakları 

uygulamalarının olumlu örgütsel destek algısı yarattığını ortaya koymuşlardır. Adil 

ücretlendirme sisteminin algılanan örgütsel desteği pozitif şekilde etkilediğini gösteren 

araştırmalar da bulunmaktadır. Çalışanların gösterdikleri performans karşılığında 

aldıkları ücretleri, deneyim ve performans düzeyini de göz önüne alarak diğer çalışanlarla 

karşılaştırdıkları ve bu çerçevede örgütlerinin ne derece adil davrandıklarına karşı algı 

geliştirdikleri belirtilmiştir (Allen, Shore ve Griffeth, 2003; Rhoades ve Eisenberger, 

2002). Örgütlerin alacakları kararlar noktasında çalışanına güven duyması ve onlara 

özerklik sağlamasının destek algısında önemli bir etken olduğunu ele alan araştırmalar da 

bulunmaktadır (Eisenberger, Rhoades ve Cameron, 1999). Çalışanların psikolojik 

ihtiyaçlarının giderilmesi ve buna ek olarak gelişim ve kendini gerçekleştirme olanağının 

çalışana sunulması, çalışanın örgütünden beklenti duyduğu diğer konulardır (Liu, 2004). 

Algılanan örgütsel desteğin örgütün büyüklüğüne göre değişim gösterebildiği ortaya 

çıkmıştır. Politika ve prosedürlerin büyük örgütlerde daha yoğun işlediğini ve işlemleri 

yavaşlattığını,  bu nedenle de çalışan ihtiyaçlarının giderilmesinin önünde engel teşkil 

ederek algılanan örgütsel desteği negatif etkilediği ortaya çıkmıştır (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002). Algılanan örgütsel destek dâhilinde yapılan insan kaynakları 

uygulamaları; ilk olarak çalışanın fizyolojik ihtiyacı olan ücret tatminini sağlayarak 

özerklik, iş güvenliği, eğitim, gelişim, terfi ve örgüt büyüklüğü gibi ihtiyaçlarını da tatmin 

etmelidir (Eisenberger, Aselage, Sucharski ve Jones, 2004).  
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2.3.3.4 Kişisel (demografik) özellikler 

Çalışanlar, yapılan bir işi ya da uygulamayı aynı örgütte ve aynı çalışma ortamında 

çalışmalarına rağmen kişisel özellikleri nedeniyle farklı algılayabilirler. Bu algılama 

örgütsel desteğin algılanması noktasında da ortaya çıkar (Özdevecioğlu, 2003). Bir 

çalışanın örgütsel destek algısını yükselten bir durum bir diğer çalışanın örgütsel destek 

algısını düşürebilir. Bu çerçevede kişilik özellikleri çalışanın davranışını, örgüte ilişkin 

tutumunu ve örgütsel destek algısını etkilemektedir (Kaplan, 2010).  

Kişilik sadece o bireye has davranışsal eğilimler olmayıp, bu eğilimlere bağlı olarak 

ortaya çıkan his ve düşünce tarzını ifade eden farklı motivasyonel, bilişsel ve duygusal 

süreçleri de kapsamaktadır (Burger, 2006). Kişinin algıladığı örgütsel destek psikolojik 

ihtiyaçlar olan onaylanma, bağlılık ve saygı gibi ihtiyaçları da karşılar (Kaplan, 2010). 

Çalışan davranışları ve örgüt tutumu kişilerin özellikleri paralelinde şekil almaktadır. 

Kişilerin kurumları hakkındaki olumlu ya da olumsuz düşünceleri kişiler üzerinde pozitif 

ya da negatif duygu durumu yaratabilmektedir. Bu da algılanan örgütsel destek üzerinde 

aynı paralelde etkili olmaktadır (Aquino ve Griffeth, 1999). Pozitif duygu durumu bireyin 

örgüt mensuplarıyla arkadaşça ilişkiler kurmasını sağlamaktadır. Bu da örgüt içinde 

sağlıklı iletişime ortam sağlar. Tam tersi durumda ortaya çıkan negatif duygu durumu ise 

çekingen ve agresif davranışları ve dolayısıyla sağlıksız ilişkileri meydana getirir. Örgüt 

içinde sağlıklı ilişkiler kuran çalışanların algılanan örgütsel desteği yüksek, sağlıksız 

iletişim içerisindeki çalışanların ise algılanan örgütsel desteğinin düşük olması 

beklenmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Singh ve Singh (2013) tarafından 

yapılan çalışmada arkadaş canlısı, dürüst, yardımsever ve iyi huylu çalışanlarda örgütsel 

destek algısının yüksek olduğu tespit edilmiştir. 

Kişisel özelliklerin dışında örgütsel destek algısında etkisi olduğu görülen bir diğer 

değişken de demografik özelliklerdir. Eğitim, yaş, cinsiyet, görev süresi vb. demografik 

faktörlerin örgütsel destek algısında etkili olduğu görülmektedir. (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002). Yoshimura’ nın (2003) farklı demografik grupların işten ayrılma 

niyeti, örgüte bağlılık, algılanan örgütsel destek ve yönetsel iletişim değişkenlerine göre 

farklılık gösterme durumlarını incelediği araştırmasında, kadınlar ve erkekler, farklı 

meslek ve etnik gruplar arasında algılanan örgütsel destek açısından önemli farklılık 
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tespit edilmemiştir. Yine aynı araştırmada yaş değişkeninin algılanan örgütsel destekle 

negatif ilişki içinde olduğu tespit edilmiştir.  Demografik faktörlerle ilgili bir başka 

araştırmada da eğitim seviyesi ile algılanan örgütsel destek arasında pozitif ilişki tespit 

edilmiştir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bir başka çalışmada çalışma yılı ile algılanan 

örgütsel destek arasında herhangi bir ilişkiye rastlanmamıştır (Eisenberger, Rhoades ve 

Cameron, 1999).   

2.3.4 Algılanan örgütsel desteğin sonuçları 

Çalışanın örgütü tarafından desteklenmesi, refahının göz önüne alınması ve önemsenmesi 

pek çok örgütsel davranışı da beraberinde getirmektedir. Yapılan çalışmalar çoğu 

algılanan örgütsel destek ile pozitif ilişkisi olan bu davranışların çalışan ve örgütü 

arasındaki bağlantıyı güçlendirdiğini göstermektedir. Literatür incelendiğinde algılanan 

örgütsel desteğin sonucu olarak aşağıda açıklanan kavramlardan bahsedildiği 

görülmektedir.  

Kişinin çalıştığı işe karşı pozitif veya negatif tutumu olan iş tatmini, algılanan örgütsel 

desteğin sonuçlarından biridir (Krishnan ve Mary, 2012). Algılanan örgütsel desteğin iş 

tatminine olan etkisinin olumlu olduğu yapılan araştırmalar ile ortaya konmuştur 

(Stamper ve Johlke, 2003; Hellman, Fuqua ve Worley, 2006; Eisenberger, Cummings, 

Armeli ve Lynch, 1997). İş tatmini ile algılanan örgütsel destek arasındaki etkileşimi en 

doğru açıklayan teori, bir kişiye bir iyilik yapıldığında o kişinin de iyilikle cevap verme 

zorunluluğu hissetmesi olarak açıklanan karşılıklılık teorisidir. Örgütün çalışanı 

desteklemesi çalışanın memnuniyetini arttıracak ve çalışan karşılığında olumlu 

davranışlarda bulunacaktır. Böylece çalışan tarafından algılanan olumlu örgütsel destek 

iş tatmini ile sonuçlanacaktır (Aube, Rousseau ve Morin, 2007).  

Ücret, iş çevresi, iletişim ve örgütsel bağlılık iş tatmininde motivasyon unsurları olarak 

sayılabilir (Nayır, 2011). Algılanan örgütsel destek özellikle çalışanın sosyal ihtiyaçlarını 

giderirken, ödülü ve yardım ihtiyacı durumunda yanında olmayı motivasyon arttırıcı 

etkenler olarak kullanmaktadır. Böylelikle iş tatminini pozitif yönde etkiler (Witt, 1991).  

Örgütün amaç ve hedeflerini benimsemek, her ortamda örgütün faydasına çalışarak 

değerlerini sahiplenmek, her türlü değerini kendi değeri gibi özümseyerek örgüte 
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psikolojik olarak bağlanmak olarak açıklanan örgütsel bağlılık, algılanan örgütsel 

desteğin bir diğer sonucudur (Wong, Wong, Hui ve Law , 2001). Meyer ve Allen  (1991) 

örgütsel bağlılığı; normatif bağlılık, devam bağlılığı ve duygusal bağlılık olmak üzere üç 

boyuta ayırmıştır. Duygusal bağlılık, çalışanın örgütle özdeşleşmesi, örgütüne geliştirdiği 

duygusal bağ ve örgütünde kalma kararının tamamen kendi duygusal bağına bağlı olması 

olarak tanımlanır. Devam bağlılığı, kişinin örgütten ayrılırsa katlanması gereken 

maliyetleri farkında olmasıdır. Son olarak normatif bağlılık ise, kişinin ahlaki değerlerine 

ve sorumluluk duygusuna dayanarak örgütte kalmaya devam etmesi durumudur. 

Algılanan örgütsel destek ve örgütsel bağlılığı aynı anda ele alan birçok çalışma 

yapılmıştır. Yapılan araştırmalarda algılanan örgütsel destek ve örgütsel bağlılık 

ilişkisinin anlamlı ve de olumlu olduğu tespit edilmiştir (Loi, Hang-Yue ve Foley, 2006; 

Loi, Hang-Yue ve Foley, 2006; İraz, Fındık ve Eryeşil, 2012). Örgütsel bağlılığın alt 

boyutlarından olan duygusal ve normatif bağlılık ile algılanan örgütsel desteğin ilişkisinin 

pozitif olduğu gözlemlenmiş (Aube, Rousseau ve Morin, 2007; Kaplan ve Öğüt, 2012), 

devam bağlılığı ile negatif ilişki içerisinde olduğu tespit edilmiştir (Kaplan ve Öğüt, 

2012). Yapılan başka çalışmalarda ise çalışanların örgütsel destek ile ilgili algıları artış 

gösterince duygusal ve devam bağlılıklarının da artış gösterdiği, normatif bağlılığın ise 

azalış gösterdiği görülmüştür (Boz, Özkan ve Aydın, 2017; İraz, Fındık ve Eryeşil, 2012). 

Algılanan örgütsel destek sonucunda çalışanlarda oluşan duygusal bağlılık düzeyi 

artmaktadır. Örgütsel destek, çalışanda organizasyonu önemseme, bağlılık ve sadakat 

duyma dürtülerini yaratır. Çalışanına değer veren, önemseyen örgütlerde çalışanların 

örgütsel bağlılığı artmaktadır (Krishnan ve Mary, 2012).  

Örgütün etkin ve verimli şekilde işlemesi için bütün faaliyetlerine etkin şekilde destek 

sağlayan örgüt çalışanının; isteğine bağlı olarak gerçekleştirdiği davranışları olarak 

tanımlanan örgütsel vatandaşlık davranışı (Organ, Podsakoff ve Mackenzie, 2005), 

algılanan örgütsel desteğin sonuçlarından biridir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

Örgütünün kendisine destek olduğunu algılayan çalışan, kendini borçlu hissederek ekstra 

rol davranışı olarak ifade edilen örgütsel vatandaşlık davranışları sergiler (Afsar ve Badir, 

2016). Örgütsel vatandaşlık davranışının altı boyutu vardır. Bunlar; nezaket, fedakârlık, 

özgecilik, centilmenlik, sivil erdem ve vicdanlılıktır (Kotlyar ve Karakowsky, 2012).  
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Algılanan örgütsel desteğin yüksek olması çalışanların örgütsel vatandaşlık davranışı 

göstermelerine katkı sağlar, bu iki kavram pozitif ilişkilidir (Sing ve Singh, 2013). Wayne 

ve arkadaşları (1997) tarafından yapılan çalışma bu ilişkiyi desteklemekle beraber 

çalışanların örgüt tarafından talep edilmese bile örgüt imajına katkı sağlayacak 

davranışlarda bulunduklarını, çalışma saatlerini aşacak şekilde gönüllü çalıştıklarını 

tespit etmiştir. Örgütün çalışanlara karşı pozitif yaklaşım içerisinde bulunması, onlar için 

faydalı olacak şekilde politikalar sergilemesi çalışanların olumlu karşılık vermesini 

sağlayacaktır. Bu durumda çalışanlarda örgütsel destek algısını yükseltecektir. Yüksek 

algılanan örgütsel destek içerisinde olan çalışanlar, düşük algıya sahip olanlara oranla 

örgütsel vatandaşlık davranışlarını arttıracaklardır (Eisenberger, Rhoades ve Cameron, 

1999). 

Çalışanın örgütten ayrılmayı planlaması olarak ifade edilen işten ayrılma niyeti içerisinde 

olması, algılanan örgütsel desteğin sonuçlarından bir diğeridir. Bu planlama çalışanın 

örgütü terk etme davranışından önce gelen gönüllü ayrılma kararıdır (Lambert, Lynne 

Hogan ve Barton, 2001). Yapılan çalışmalar algılanan yüksek örgütsel desteğin işten 

ayrılma niyetini düşürdüğünü ortaya çıkarmıştır (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Perryer, 

Jordan, Firns ve Travaglione, 2010; Koçak ve Yücel, 2018).  

Sosyal değişim teorisine uygun olarak, çalışanların örgütsel destek algıları arttıkça 

performansları da artmaktadır (Loi, Hang-Yue ve Foley, 2006). Örgütün amaçları 

doğrultusunda çalışanına sağladığı destek, çalışanda duygusal bağlılık yaratır. Çalışan bu 

nedenle performansını arttırmakta ve örgüte faydalı olabilecek tutumlar içerisine 

girmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Örgütsel destek konulu çalışmalarda 

performans ve ödül beklentisi arasında güçlü bir etkileşim olduğu ortaya konmuştur 

(Eisenberger, Aselage, Sucharski ve Jones, 2004). Performans örgütün çalışanından 

aldığı en büyük katkılardan biridir ve örgütsel destek algısının en büyük çıktısıdır 

(Rhoades ve Eisenberger, 2002)  

Örgüte yönelik adanma ve güçlü aidiyet algısı olarak tanımlanan örgütsel özdeşleşme 

algılanan örgütsel desteğin çıktılarından biridir ve örgütlerin başarısında önemli bir yere 

sahiptir (Jones ve Volpe, 2011). Algılanan yüksek örgütsel desteğin örgütsel 

özdeşleşmeyi arttırdığı tespit edilmiştir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Cropanzano ve 
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Mitchell (2005) göre örgütleri tarafından takdir gören çalışanların örgüte olan güvenleri 

ve kurumlarının onları destekleyeceğine karşı inançları artmaktadır. Çalışanı destekleyen 

kurumsal öğeler, çalışanlarda saygı duyulma, değer görme gibi duygularını güçlendirerek 

örgütsel bağlılığa ve özdeşleşmeye etki etmektedir.  

Algılanan örgütsel destek stres üzerinde de etkilidir. Kişilerin hem psikolojik hem de 

fizyolojik olarak zorlanması durumu olan stres sağlık üzerinde tehdit oluşturabilmektedir 

(Oktay, 2005). Algılanan örgütsel desteğin stresin azalmasını sağladığı yapılan 

çalışmalarla belirtilmiştir (Eisenberger ve diğerleri, 2010; Rhoades ve Eisenberger, 

2002). Örgütsel desteğin yüksek algılanması stresi düşürücü etkiye sahiptir (Armstrong 

ve Griffin, 2004).   

2.3.5 Algılanan örgütsel destek üzerine yapılan araştırmalardan örnekler 

Algılanan örgütsel destek kavramı 1986 yılında ortaya çıkmasının ardından birçok 

kavramla ilişkilendirilerek literatürde yerini bulmuştur. Bu bölümde algılanan örgütsel 

desteğin ulusal ve uluslararası literatürde incelendiği çalışmalara yer verilecektir. 

Akkoç ve arkadaşlarının (2012) Ankara’da 400 kişiyle yaptıkları bir çalışmada algılanan 

örgütsel desteğin çalışanların iş tatminini ve iş performanslarını etkilediği ve aralarında 

pozitif etkileşim olduğunu ortaya konmuştur. Byrne ve Hochwarter (2008) ise farklı iş 

alanlarından 256 çalışanla bir çalışma yapmış aynı şekilde örgütsel destek algısı ile iş 

performansı, ek olarak da örgütsel sinizm ilişkisini ele almıştır. Çalışmada algılanan 

örgütsel desteğin örgütte strese neden olacak etkenleri azaltıp çalışanların ve örgütün 

performansını pozitif etkilediği ortaya çıkmıştır. Leung ve arkadaşları (2008) Hong 

Kong’da bir şirkette çalışan 73 mühendis üzerinde bir araştırma yapmış ve algılanan 

örgütsel desteğin stresle negatif ilişkili olduğunu ortaya çıkarmışlardır.  

Karavardar (2015) tarafından İstanbul’da fast food sektöründe çalışan 700 kişi üzerinde 

yapılan çalışmada psikolojik güçlenme, örgütsel vatandaşlık davranışı, iş performansı ve 

algılanan örgütsel destek arasında güçlü ilişkiler ortaya çıkmıştır. Claudia’nın (2018) 

yaptığı araştırmada örgütsel destek algısıyla örgütsel vatandaşlık davranışı göstermenin 

ilişkili olduğu ortaya konmuştur. Aynı şekilde İplik ve arkadaşları (2014) özel bir 
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hastanede çalışanlar üzerine bir araştırma yapmış ve örgütsel vatandaşlık davranışının 

boyutlarının da algılanan örgütsel destekle olumlu ilişkisi olduğunu tespit etmişlerdir. 

Sökmen ve arkadaşları (2015) tarafından yapılan çalışmada algılanan yüksek örgütsel 

desteğin örgütsel özdeşleşmeyi arttırdığı, tersi şekilde algılanan düşük örgütsel desteğin 

ise düşürdüğü tespit edilmiştir. Aynı şekilde bu pozitif ilişki, Özdemir (2010) tarafından 

yapılan çalışmada ve Kerse ve arkadaşlarının (2019) 216 banka çalışanı ile yaptıkları 

çalışmada da ortaya konmuştur. 

Burke’nin (2003)  yeniden yapılandırmayı ele alan araştırmasında 393 hastane çalışanının 

algılanan örgütsel destek ile iş tatmini ilişki incelenmiştir. Araştırmanın sonucunda; 

algılanan örgütsel desteğin yeniden yapılandırma süreçleri ve iş tatmini arasında tam 

aracı, yeniden yapılandırılan stres etkenleri ve iş tatmini arasında kısmen aracı olduğu 

görülmüştür. Çakar ve Yıldız’ ın (2009) 356 çalışan ile bankacılık sigortacılık alanında 

yaptığı çalışmada algılanan örgütsel desteğin,  örgütsel adalet ile iş tatmini etkileşiminde 

hem tam ve hem de kısmi aracı role sahip olduğu görülmüştür. Bir diğer çalışma ise 

Akyüz (2019) tarafından 214 mavi yakalı çalışana yapılan ve algılanan örgütsel destek 

ile öz saygı ve iş tatmini ilişkisini inceleyen çalışmadır. Bu çalışmada da algılanan 

örgütsel desteğin iş tatminini ve ek olarak özsaygıyı pozitif yönde etkilediği ortaya 

konmuştur. Allen ve arkadaşları (2003) tarafından yapılan çalışmada algılanan örgütsel 

desteğe katkısı olan karar almaya katılım, adaletli ödül dağıtımı ve gelişme fırsatlarının 

iş tatmini ve örgütsel destekle ilişkili olduğu tespit edilmiştir.  

Örgütsel bağlılığın boyutlarının algılanan örgütsel destek bağlamında incelendiği birçok 

araştırma yapılmıştır. Kim, Eisenberger ve Baik’ in (2016)  yaptıkları çalışmada örgütsel 

yetkinlik algısının, duygusal bağlılık ile algılanan örgütsel destek ilişkisini güçlendirdiği 

ortaya çıkmıştır. Kaplan ve Öğüt (2012) Nevşehir’de 413 otel çalışanı üzerinde bir 

çalışma yapmıştır. Sonuç olarak algılanan örgütsel destek ile devam bağlılığı arasında 

negatif, normatif ve duygusal bağlılık arasında ise pozitif ilişki tespit etmiştir. Özellikle 

duygusal bağlılık ile olan pozitif ilişki birçok çalışmayla desteklenmiştir (Wayne, Shore 

ve Liden, 1997; Özdevecioğlu, 2003; Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001; 

Moideenkutty, Blau, Kumar ve Nalakath, 2001)         
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Demografik faktörlerin algılanan örgütsel desteğe etkisi bazı çalışmalarda incelenmiştir. 

Nwanzu (2017) Nijerya’da kamuda çalışan 203 çalışan ile yaptığı çalışmada medeni 

durum ve cinsiyetin örgütsel adalet üzerinden algılanan örgütsel desteğe etkisi olmadığı 

sonucuna varmıştır. Rhoades ve Eisenberger (2002) 166 çalışmanın meta analizini 

yapmış ve demografik faktörlere göre incelendiğinde algılanan örgütsel desteğin farklılık 

gösterdiğini belirtmişlerdir.  

Durmuş ve Şahin (2015) Ankara’da dört farklı kamu hastanesinde görev alan sağlık 

sektörü çalışanlarından 1191 kişiye anket uygulamışlardır. Bu araştırmada kişisel 

özellikler ve örgütsel destek algısı ile süregelen örgütsel öğrenme düzeyleri arasındaki 

ilişkiye odaklanmışlardır. Sonuç olarak örgütsel öğrenme düzeyinin; örgütsel destek 

algısı, idari göreve sahip olma durumu ve medeni halden anlamlı olarak etkilendiği ortaya 

çıkmıştır. 

Öztürk ve Eryeşil (2016) 134 doktor ile bir araştırma yapmış ve algılanan yüksek örgütsel 

desteğin işten ayrılma niyetini düşürdüğünü ve tersi şekilde algılanan düşük örgütsel 

desteğin işten ayrılma niyetini arttırdığını tespit etmişlerdir.  Büyükyılmaz ve Çakmak 

(2014) ise Türkiye’deki üniversitelerde görev yapan 570 akademisyen ile çalışma 

yapmışlardır. Çalışmada algılanan örgütsel destek, psikolojik sözleşme ihlali 

boyutlarından işlemsel ve ilişkisel ihlal boyutları ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişki 

durumuna bakmışlardır. Sonuç olarak iki boyutun da algılanan örgütsel destek üzerinde 

negatif etkisi olduğunu tespit etmişlerdir. Ek olarak ilişkisel ihlal boyutunun işten ayrılma 

niyetinde pozitif etkisi olduğu, işlemsel ihlal boyutunun ise herhangi bir etkiye sahip 

olmadığını tespit etmişlerdir. 

2.4 Çalışma Koşulları 

İş hayatı tüm bireyler için büyük öneme sahiptir. İnsanların refahına katkıda bulunur, 

sosyal ilişkiler kurmalarına yardımcı olur ve amaçlarını gerçekleştirir. Çalışmak insanları 

motive edebilir, onlara becerilerini geliştirmeleri ve kullanmaları için fırsatlar verebilir, 

öz yeterliklerini artırabilir ve kimliklerine katkıda bulunabilir. İş, bir kişinin yaşamının 

önemli bir parçası olarak kabul edilir. Hümanist yaklaşım, çalışmanın insanlığın özü 

olduğunu, bireylerin potansiyellerini gerçekleştirerek kişisel, sosyal ve ailevi ihtiyaçlarını 
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karşılayabilecekleri bir öz kimlik ve öz değer duygusu geliştirdiklerini iddia eder 

(Werner-Leonard, 2006).  

Çalışanların işlerinde verimli olmaları, çalıştıkları iş koşullarında kendilerini rahat 

hissetmelerine bağlıdır. Bu nedenle çalışma ortamının koşulları büyük önem arz eder. 

Ortamın aydınlatması, ısısı, nemi,  havalandırması gibi fiziksel koşullar ve ek olarak uzun 

çalışma saatleri, ergonomik koşullar, iş yerini konumu gibi etkenler verimlilik için önemli 

etkenlerdir. Yeterli olmayan aydınlatma, gürültülü ortam, az ya da çok ortam ısısı gibi 

koşullar çalışanların hem fiziksel hem de psikolojik sağlığını negatif etkiler (Göral, 

2006). Çalışma koşulları çalışanın iş hayatı dışındaki yaşamını da etkilemektedir. Fazla 

mesai ya da uzun çalışma saatleri çalışanların aile ve arkadaş çevresine zaman ayırmasını 

engelleyebilir. Bu durumda çalışanı psikolojik olarak etkiler. Çalışma koşulları fiziksel 

çalışma ve psikolojik çalışma koşulları olmak üzere iki alt başlık olarak ele alınmaktadır 

(Öz, 2020).  

2.4.1 Fiziksel çalışma koşulları 

İnsanlar yaşamının önemli bir bölümü işte geçmektedir. Bu sebeple çalıştıkları yerlerin 

fiziksel özellikleri önemlidir. Bu fiziksel özellikleri oluşturan birçok unsur 

bulunmaktadır. Bu unsurlardan birisi ortamın hava koşullarıdır. İnsanlar genel olarak 

vücut ısılarında değişikliklere sebep olabilecek hava koşullarında çalışmaları durumunda 

verim düşüklüğü yaşayabilmektedir. Büyük ölçüde ısı yayan fırın, ocak karşısında 

çalışmak ya da dışarıya ısı yayan ofis cihazları karşısında çalışmak önemli ölçüde verimi 

etkilemektedir (Erkan, 1997). Çalışma ortamının normalin üzerinde sıcaklığa sahip 

olması aynı zamanda bıkkınlık, dikkatsizlik, sinir hali, zihinsel verim düşüklüğü, yetenek 

ve beceri azalması, yorgunluk gibi olumsuzlukları ortaya çıkartır (Bayazıt Hayta, 2007). 

Çalışanların çalışma alanları ısı yayıcılardan uzakta konumlandırılmalıdır. Tam tersi 

şekilde soğuk iklim koşullarında, soğutulmuş tesislerde çalışmak da aynı ölçüde verim 

düşüklüğüne sebep olabilir (Erkan, 1997; Yılmaz, 2009). Soğuktan etkilenen el 

parmaklarında ince iş yapma yeteneği azalabilir ve aynı zamanda kişi dokunma 

duyarlılığını kaybedebilir. Bu durum da önemli iş kazalarına sebep olabilir (Bayazıt 

Hayta, 2007).   
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Çalışılan ortamın havalandırılması çok önemli bir diğer fiziksel unsurdur. Çalışılan ortam 

alanı küçüldükçe havalandırmaya ihtiyaç o denli artmaktadır (Akal, 1991). Havalandırma 

sayesinde; serinlik sağlanır, temiz hava ihtiyacı karşılanır, makine ve insandan yayılan ısı 

dağıtılır, havaya karışan zararlı maddelerin miktarı azalarak hava kirliliği hafifletilir.  

Havalandırma doğal ya da yapay ne şekilde yapılırsa yapılsın hava akımı hızı doğru 

ayarlanmalı ve uygun nem oranı korunmalıdır (Şafak, 1997). Çalışılan ortamın nem 

oranının da çalışanlar üzerinde etkisi vardır. Yüksek nem oranı fiziki ve psikolojik açıdan 

bitkinlik, terleme, hızlı solunum ve baş dönmesi yapabilir (Arıcı, 1999). Düşük nem oranı 

ise solunum yollarında tahrip, kronik öksürük, solunum yollarının kuruması ve konuşma 

güçlüğüne sebep olur (Erkan, 1997).  

Aydınlatma önemli bir fiziksel koşul olarak kabul edilir. İşlerin standartlara uygun şekilde 

yapılabilmesi ve çalışanların göz sağlığı için iyi bir aydınlatmaya ihtiyaç duyulmaktadır. 

Yapılacak olan işin özelliği, çalışanların göz fonksiyonlarının normalliği ve çalışanların 

algı düzeyleri gibi kriterler aydınlatma düzeyini etkileyecektir. Örneğin yaşlı çalışanların 

fazla olduğu şirketlerde daha fazla aydınlığa ihtiyaç duyulabilir. İyi bir aydınlatmada; 

aydınlatma şiddeti yeterli, alana yayılım eşit, ışık yansımalarından uzak, ışık yönü ve 

gölgeleme doğru planlanmış, kullanılan ışık nitelikli, parlama ve titreme engellenmiş ve 

uygun renk kullanılmış olmalıdır (Aydemir, 1995). Yapılan araştırmalar iç 

renklendirmede kullanılan renklerin aydınlatma açısından önemli katkıları olacağını 

göstermiştir. Çünkü bazı renklerin ışığı emici bazılarının ise yansıtıcı özelliği vardır. 

Mümkün olduğunca ışığı absorbe edici renklerden kaçınmak gerekir. İç boyalarda sıkıcı 

renkler yerine daha canlandırıcı renkler kullanılmalıdır (Demirbilek, 1995). Doğru 

aydınlatılmış bir ortamda kazalar, malzeme kaybı gibi durumlar en aza indirilmiş olur ve 

verimlilik artar. İyi ve doğru bir aydınlatma üretimi hızlandırır aynı zamanda çalışan 

etkinliği, güvenliği ve de sağlığı için önemli bir faktördür (Bayazıt Hayta, 2007). İş 

güvenliğinin sağlanmasıyla ilgili koşulların üzerinde durulmaması, çalışanlar üzerinde 

endişe yaratarak, can güvenliklerinin ihmal edildiği algısı oluşturabilir. Bu algı çalışanda 

motivasyon kaybına sebep olacaktır. Çalışma ortamındaki fiziksel koşulların uygun 

şekilde sağlanması, denetimlerin yapılması ve doğru önlemlerin alınması olumsuz 

tabloların ortadan kalkmasını sağlayacaktır (Öz, 2020).  
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Olumsuz fiziksel koşullardan bir diğeri de gürültüdür. Gürültü sağlığı çeşitli şekillerde 

etkiler. Bu etki gürültü şiddetine ve gürültüde kalınan süreye göre değişiklik gösterir. 

Gürültünün inanlar üzerinde üç farklı etkisi vardır. Bunlar; işitme organına olan etki, 

psikolojik etki ve verimliliğe etkisidir. Gürültüye maruz kalına süre, gürültünün şiddeti 

ve frekansı insanlar üzerinde geçici ya da kalıcı duyma kaybı yaratabilir. Bir diğer etki 

kişilerin psikolojik sağlığının bozarak, insanlarla olan ilişkilerini etkilemektedir. 

Çalışanlarda zamanla öfke, sinir hali ve karar verememe gibi davranışlar ortaya 

çıkmaktadır. Gürültü aynı zamanda sözlü iletişimi aksatarak hata yapma olasılığını ve 

toplam iş süresini arttırmaktadır. Dolayısıyla verimliliği de etkilemektedir (Bayazıt 

Hayta, 2007; Aydemir, 1995). Gürültünün insanlar üzerindeki zararlarını azaltmak için 

çalışmalar yapılmalı, gürültülü ortamda çalışmak zorunda olanlar için ise kişisel korunma 

ekipmanları (kulaklık, tıkaç, pamuk, vb.) kullanılmalı, bu ortamlarda çalışanların çalışma 

saati azaltılarak ya da daha sık mola vermeleri sağlanarak önlemler alınmalıdır (Erkan, 

1997).  

Bir cismin sistematik hareketi olarak tanımlanan titreşim de, kontrollü maruz 

kalınmadığında fiziksel çalışma ortamındaki olumsuzluklardan biri haline gelebilir 

(Bayazıt Hayta, 2007). Güçlü titreşimler çalışanlarda boyun, sırt, göz ve kolda ağrı, nefes 

alma zorluğu, baş ağrısı, uzağı görme sorunları, genel denge bozukluğu, sindirim 

bozukluğu, iştahsızlık, yorgunluk, parmak uçlarında karıncalanma ve uyuşma gibi etkiler 

gösterir (Akal, 1991). İnsan sağlığını etkileyen bu olumsuzluklara karşı tedbirler alınmalı, 

özellikle elle kullanılan araçların tutma kolları plastik veya kauçuk gibi maddelerle 

kaplamalar yapılmalıdır. Çalışanlara özel koruyucu ekipmanlar ve amortisörler 

kullanılmalıdır (Erkan, 1997).  

Kullanılan, üretilen ya da depo edilen maddelerden yayılan tozlar ya da toksik maddeler 

de olumsuz koşullar yaratabilmektedir. Tozlar ciddi ölçüde solunum yollarına etki eder. 

Alerjik rahatsızlıklara neden olur. Toksik maddeler ise dokuları zedeleyerek kanserojen 

etkiye ve ölüme sebebiyet verecek kadar ciddi akciğer rahatsızlıklarına sebep 

olabilmektedir (Akyöney, 2003). Bu maddelerin havada dolaşımını en aza indirerek 

kişilere zarar vermeyecek bir seviyede tutulması sağlanmalıdır. Aynı zamanda maske, 

koruyucu kıyafet, gözlük, eldiven gibi koruma malzemeleri kullanılarak insanlara zararlı 

maddelerin etkilerinden korunmak önemlidir (Elbistanoğlu, 1987).  
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Temizlik ve bakım üzerinde durulması gereken önemli etkenlerden bir diğeridir. 

Çalışanların enfeksiyonlara karşı korunması sağlamak ve kemiricilere, böceklere karşı 

korunmak için çalışma ortamının temiz tutulması gerekmektedir (Erkan, 1997). Temizlik 

ve bakım konusuna özen gösterilmediği takdirde mikroplar çok daha hızlı üreyerek 

çalışanları sağlık problemleri yaşamasına neden olabilir (Öz, 2020). Bu nedenle çalışılan 

ortamın temiz tutulması için çalışanların tümü sorumluluk almalıdır. Temizliğin yanında 

çalışılan ortamın çalışanı rahat ettirecek bir düzen içerisinde olması da başka önemli 

konudur. Çalışma ortamına koyulan eşyalar çalışanların alanını kısıtlamayacak şekilde 

belli bir düzen içerisinde ve yeterli olmalıdır. Çalışan ihtiyacı olan bir malzemeye ya da 

araca ulaşmakta zorluk yaşamamalıdır. Mesela bir dosyanın hazırlanması sırasında 

ihtiyaç duyulan malzemelere ulaşmanın zor olması, çalışanın bunun için ekstra çaba 

harcamak zorunda olmasına, zamanla hazırlıkların aksamasına ya da yapılması gerekli 

bazı aşamaların atlanmasına sebep olabilir (Yılmaz, 2009). Alınacak ergonomik önlemler 

çalışanların fiziksel bütünlüğünü koruyarak fizyolojik ve psikolojik olarak yeteneklerini 

en iyi şekilde değerlendirebilecekleri çalışma ortamını sağlamalıdır (Küçükçirkin, 1988). 

2.4.2 Sosyal ve psikolojik çalışma koşulları  

Çalışma ortamındaki fiziksel etkenlerin dışında, fiziksel olmayan etkenlerin de verimlilik 

üzerinde önemli etkisi vardır. İşin kapsam alanı, içeriği, çalışanlar arası ilişkiler, lider 

desteği, karar vermeyle ilgili sahip olunan yetki, örgüt kültürü, çalışma ortamı kalitesi 

gibi farklı unsurlar bu kapsamda değerlendirilmektedir. Her gün kendini tekrar eden, 

sıradan görevlerde çalışan insanlar kendilerini geliştiremez ve yeteneklerini 

sergileyemezler. İşin kapsamının dar olması ve işe sağlanan kaynakların az ve yetersiz 

oluşu çalışanları olumsuz etkilemektedir. Bu tarz işlerde görev alan çalışanlar işten 

soğuma, bıkkınlık ve tükenmişlik gibi davranışlar içerisine girebilmektedirler. Bunlar 

dışında zaman baskısı altında çalışma, çok veya az iş yükü de çalışan davranışlarını 

etkileyen unsurlardır (Korkut, 2014).  

Liderin özellikleri de çalışan davranışları üzerinde önemli etkiye sahiptir. Demokratik, 

katılımcı ve hizmetkâr liderlik modelleri çalışan davranışları üzerinde olumlu etkiye 

sahiptir ve çalışanların motivasyonlarını arttırmaktadır. Böylece çalışanların bireysel 

performansları artmakta ve sonuç olarak örgüt performansı olumlu etkilenmektedir. Aksi 
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durumda toksik, sert, kötümser, otokratik liderlik özelliklerine sahip üstlerin bulunduğu 

bir örgütte çalışanların motivasyonları olumsuz etkilenmekte ve verimlilikleri 

düşmektedir (Korkut, 2014). 

Bir veya daha çok kişi tarafından diğer kişiye veya kişilere sistemli şekilde uygulanan 

yıldırma, pasifleştirme hareketleri ve kişinin sosyal ilişkilerine, sağlık durumuna, mesleki 

konumuna, kişilik değerlerine kasıtlı olarak zarar veren kötü niyetli hareketler olarak 

tanımlanan mobbing (ÇSBG, 2014), örgütlerde karşılaşılan sorunlardan biridir. Mobbing 

çalışanları psikolojik olarak etkileyerek motivasyonlarını düşürmektedir ve çalışanlar 

açısından bazı negatif sonuçlar doğurmaktadır (Öz, 2020). Çalışma ortamı örgütteki tüm 

çalışanların iş ilişkilerini güçlendirecek şekilde düzenlenmelidir. Kişiler yeteneklerini 

geliştirebilmeli ve örgütün sağladığı tüm kaynakları etkin kullanabilmelidir (Gardell, 

1981). 

2.5 Kabin Görevlisi Mesleği ve Çalışma Koşulları 

Yolcu taşıyan havayollarının uçaklarında, gereken emniyet ve güvenlik önlemlerinin 

uygulanması ve yolcu konforunun sağlanmasından sorumlu çalışanlar Sivil Havacılık 

Genel Müdürlüğü tarafından yapılan tanımlamada “kabin memuru” veya “kabin 

görevlisi” olarak adlandırılmıştır. Uçağın kabin adı verilen bölümünde çalışan kabin 

görevlileri; Sivil Havacılık Genel Müdürlüğü’nün belirlediği gereklilikleri sağlayarak 

eğitimlerini başarı ile bitirmiş ve bunun karşılığında “Kabin Memuru Sertifikası” almış 

olan kişilerdir (SHGM, Havacılık Personeli, Kabin Memuru). Kabin ekipleri uçak 

içerisindeki kıdemlerine göre sırasıyla kabin memuru, kabin amiri, purser, kontrol kabin 

amiri vb. pozisyonlarda görev alabilmektedir. (Akpınar ve Erdağ, 2018).  

Kabin görevlisi mesleği ile ilgili ilk kayıtlar 1900’lü yıllara dayanmaktadır. Meslek ilk 

olarak zeplinlerde görev alan erkek çalışanlar ile ortaya çıkmıştır. Bu çalışanlar bagajlar 

ve posta evraklarıyla ilgilenme gibi görevleri yerine getirmektedirler. Uçaklar söz konusu 

olduğunda da ilk kabin görevlilerinin erkek olduğu bilinmekte ancak 1930’da Boeing Air 

Transport şirketinin aynı zamanda bir hemşire olan Ellen Church’ü ve yedi kadın 

hemşireyi işe almasıyla kadınlar da kabin görevlisi olarak çalışmaya başlamışlardır. O 

dönemlerde kadınların uçaklarda görev alıyor olması ve kadın kabin görevlilerinin aynı 

zamanda hemşire olması rahatsız ve gergin yolcuları, sağlık ihtiyacı doğması konusunda 
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da rahatlatmış ve uçakla yolculuğu popüler hale getirmiştir. Kabin görevliliği seçkin bir 

meslek olarak görülmeye başlanmıştır. Meslekte kadın imajı ortaya çıkmış, ancak 

başvuru koşulları oldukça katılaşmıştır. Sadece bekâr kadınlar istihdam edilmekte ve 

genel görünüme oldukça dikkat edilmektedir. 1960 yılında başlayan ve 1970’ler itibariyle 

ivme kazanan medeni haklar yasaları ve sendikal hareketler ile önemli değişikliklere adım 

atılmıştır. Yaş, cinsiyet veya ırk temelinde ayrımcılık yapılmasının önüne geçilmiş, 

böylelikle katı kurallar yıkılarak erkekler de yeniden istihdam edilmeye başlanmıştır 

(Zorlu, 2021).  

Ülkemizde kabin görevlisi olmak için asgari olarak aşağıdaki gerekliliklerin yerine 

getirilmesi gerekir (SHGM, Havacılık Personeli, Kabin Memuru):  

a) Asgari 18 yaşında olmak 

b) SHGM’ nin yetkilendirdiği bir sağlık kuruluşunun değerlendirmesinden geçmiş olmak 

ve kabin görevlisi olarak çalışmasında herhangi bir engelin bulunmadığına dair sağlık 

raporu almak 

c) Havayolu El Kitabı içerisinde belirtilen boy, kilo veya psikolojik test gibi konularda 

talimatlara uyarak görev alabilecek yeterliliği olmak  

d) Türkiye’ de veya yurtdışında bulunan lise ve benzeri okulda minimum 10 yıllık eğitim 

almış ve mezun olmuş olmak 

e) Yabancı dil olarak İngilizce bilmek 

Kabin görevlilerinin uçak içerisindeki görev ve sorumlulukları ulusal ve uluslararası 

mevzuatlarda ve aynı zamanda mensubu oldukları havayolu işletmelerinin bu mevzuatlar 

ışığında hazırladıkları el kitaplarında tanımlanmıştır. Kabin memurlarının uçak 

içerisindeki sorumluluklarından birincisi ve en önemlisi emniyet ve güvenliğin 

sağlanmasıdır. Bu ana sorumluluk kapsamında birçok eğitim almaktadırlar. Alınan 

eğitimlerin büyük bir kısmı da uçuş emniyeti ve güvenliğinin sağlanması hususundadır. 

Acil durum kuralları, havayolunun belirlediği normal operasyon kuralları, havacılık 

güvenliği, ekip kaynak yönetimi, tehlikeli maddeler, ilkyardım, uçak tipi ve çeşitli kişisel 

gelişim eğitimleri kabin ekiplerinin aldığı eğitimler arasındadır. Bu eğitimler teorik 
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bilgilerin ve uygulamaların yanında kişilerin özgüvenini geliştirici ve operasyonda görev 

alırken ihtiyaç duyacağı otoriteyi sağlamasını mümkün kılan konuları da içermektedir. 

Kabin memurlarının ikinci ve en gözle görünür görevi ise yolcuların ihtiyaçlarını 

çalıştıkları havayolunun sunduğu imkânlarla sağlamak ve havayolunun en önemli 

temsilcilerinden biri olarak yolcu üzerinde olumlu etki bırakmaktır (SHGM, Havacılık 

Personeli, Kabin Memuru).  

Kabin ekipleri sorumlulukları kapsamında hem normal operasyonda hem de acil 

durumlarda yapılacakları bilmek ve gerekli durumlarda uygulamak zorundadır. Normal 

bir operasyonu gerçekleştirirken çalıştıkları havayollarının el kitapları doğrultusunda 

sorumlu oldukları kapıların açılıp kapanması ve şirket kuralların uygulanması, acil 

durumlarda da yine şirket kitaplarına uyacak şekilde yolcuların ve ekibin emniyetini 

sağlamak ve gerekirse tahliye yapmak durumundadırlar. Kabin ekiplerinin emniyet ve 

güvenlikle ilgili sorumluluklarından biri; emniyet ve güvenliği tehdit edici durumların 

oluşmasını engellemek için sürekli gözlem yapmak ve iletişim halinde olmak bir diğeri 

de alınan tüm önlemlere rağmen oluşan bir acil durumda yolcuların emniyet ve 

güvenliğini sağlamak için en hızlı şekilde acil durum prosedürlerini uygulamaktır. Örnek 

olarak bir kabin memuru uçağın tuvaletinde sigara içilmesi nedeniyle oluşacak bir yangını 

önlemek için tuvaletleri belli aralıklarla kontrol etmeli ve yolcuları gözlemleyip gerekli 

önlemleri almalıdır.  Ancak alınan tüm tedbirlere rağmen herhangi bir şekilde tuvalette 

sigara içilmesinden ötürü bir yangın çıkarsa, bu durumda gerekli yangın prosedürünü en 

hızlı şekilde uygulayabilmelidir. Kabin memurları acil durumda kullanacakları 

ekipmanların nasıl kullanıldığını bilmek, yangın, duman, basınç boşalması, ilkyardım, 

havacılık güvenliği ve yolcu tahliyesi gibi acil durumlarla ilgili konularda prosedüre 

hâkim olmak ve yeri geldiğinde uygulamak zorundadır (Maltepe Üniversitesi MYO., 

2017). 

Kabin memurlarının yolcuların emniyet ve güvenliğinden sorumlu olmasının yanı sıra 

yolcu memnuniyetini sağlamaları da gerekmektedir. Yolculara karşı anlayışlı ve güler 

yüzlü olmalıdırlar. Yolculara yaptıkları servis ile ilgili hususlar mensubu oldukları 

havayolunun hizmet anlayışı paralelinde değişiklik göstermektedir. Servis usulleri ile 

ilgili eğitimleri diğer eğitimlerine ek olarak alırlar ve uçuşlarda uygulamaları beklenir. 

Uçuşta yapılan servis; havayolunun sağladığı kaynakların, havayolu tarafından verilen 
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eğitimlerde de öğretildiği gibi belli bir akış ve ahenk ile yolculara sunulmasını ya da 

satışının yapılmasını içermektedir (SHGM, Havacılık Personeli, Kabin Memuru). Bu 

süreçte kabin memurundan beklenen, ne servis ettiğinin ötesinde nasıl servis edildiğinin 

önemli olduğunu kavrayarak güler yüz ve nezaketle yolcuyla iletişime geçmesidir 

(Maltepe Üniversitesi MYO., 2017).   

Kabin memurları ekip brifingi yapıldıktan sonra uçağa geçer, acil durum ve güvenlik 

ekipmanlarının kontrolünü yapar, ikram malzemelerini teslim alır, temizlik kontrolünü 

yapar, emniyet ve güvenlik aramasını ekipçe yaptıktan sonra yolcuyu güler yüzle karşılar, 

yolculara servis yapar, hasta ya da yaralı yolcuya müdahale eder, gerekirse ilkyardım 

yapar, acil durumda kaptanla iletişim halinde olarak uygun prosedürü uygular, kabinde 

herhangi bir arıza varsa gerekli yerlere bildirilmesini sağlar,  emniyetsizlikleri ve riskli 

durumları raporlar, tüm ekiple iletişim içerisinde olur, uçuş sonu yolcuyu uğurlar ve 

emniyet ve güvenlik kontrolünü yaparak sorumluluklarını yerine getirir. Tüm bu 

sorumlulukları ve dahasını yerine getirirken kendi duygularından tamamen arınıp temsil 

ettiği havayolunun bir üyesi olarak iş yaşamına dair farklı soyut becerileri de 

kullanabilmelidir. Kabin memurunun uçuştan önce, uçuşta ve sonrasında oluşabilecek 

negatif durumlara karşı verdikleri kararlar, yolcuya yaklaşımları ve oluşan sorunları 

çözme becerileri yolcunun havayoluyla ilgili algısını etkileyebileceği için havayolu 

açısından önem arz eder (Karagülle ve Birgören, 2013). 

Hızla gelişen havayoluyla yolcu taşımacılığı sektöründe artan rekabet ve müşteri 

memnuniyetinin rekabet üzerindeki rolü havayollarının kabin ekibi talebini arttırmıştır. 

Her geçen gün havayollarının ekonomik ve fiziki büyüklüklerinin artması ve dolayısıyla 

kabin ekibi talebinin de buna paralel artması beklenmektedir. Bu artışı teknolojik 

gelişmelerin ve uluslararası düzenlemelerin ışığında uçuş, uçak ve yolcu sayısında artış, 

uçak tiplerindeki değişim, destinasyon sayısında, uçuş mesafesinde ve havayolu sayısında 

artış, farklı iş modelleri gibi faktörler etkilemektedir (Erdağ, 2019).  

Günümüzde uçak kabinlerinde yapılan işlerin çoğu, hava taşımacılığının ilk 

zamanlarındaki ile aynı olsa da, çalışma koşulları önemli ölçüde değişti. Hava 

taşımacılığı 1960'ların sonlarına kadar, ayrıcalıklı, yüksek statülü gruplara mensup 

insanlara yönelik, lüks bir ulaşım şekliydi. Günümüzde ise havacılık, yalnızca ayrıcalıklı 
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bir azınlık için lüks bir deneyim olmaktan çıkmış, bunun yerine iş adamları, gündelik 

gezginler, tatilciler ve başka ihtiyaçları olan yolcularla beraber daha ayrışık bir yolcu 

grubuna dönüşen başka özelliklere sahip bir toplu taşıma biçimi haline gelmiştir. Buna 

bağlı olarak kabin görevlisinin rolü de bu yeni şartlar doğrultusunda değişmiştir. Daha 

gelişmiş uçakların üretimi ve uçak sanayisindeki yeni teknolojiye ek olarak, havacılığın 

toplu taşımacılığa doğru hızlı gelişimi, günden güne daha rekabetçi olan global pazar 

tarafından da desteklenmiştir (Bergman ve Gillberg, 2015). Bu rekabetçi ortamda kabin 

ekiplerinin çalışma ortamında da değişiklikler olmuştur. Kabin ekiplerinin çalışma 

koşulları ve ortamı, mesai saatleri ve süreleri diğer meslek gruplarından farklılık 

göstermektedir. İnsan vücudu yerde bulunan ortamda çalışmaya uygun olarak 

yaratılmıştır. Uçağın ergonomisi kabin ekibinin işini yaparken birçok zorlukla baş 

etmesini gerektirir. Basınç farkı, saat farkı, ısı, nem ve iklim farkı kişinin bedenini ve 

psikolojik durumunu etkilemektedir. Yüksek irtifada çalışmak kişiler üzerinde hem 

bedensel hem de ruhsal etkiler bırakır. Kabin ekipleri, öngörülemeyen vardiyalı çalışma 

saatlerinden birden fazla zaman diliminde seyahat etmeye kadar sürekli değişen dinamik 

çalışma ortamlarında çalışırlar. Kabin ekiplerinin çalışma koşulları aşağıda sıralanmıştır 

(Kızılcan ve Demiral, 2021): 

• Kabin ekipleri dar, sıkışık ve kalabalık galley ve kabinlerde sürekli eğim ve 

basınca maruz kalarak, ağır tekerlekli servis arabaları ve metal çalışma ekipmanları ile 

çalışmak durumundadırlar.  

• Çalışma saatleri esnektir. Bu nedenle istirahatlerini günün herhangi bir saatinde 

gerçekleşebilecek olan uçuşlarına göre ayarlamak zorundadırlar.  

• Çalışanların uçuş görevi dışında nöbet görevi de vardır. Bu görevin içeriği 

havayoluna göre değişiklik gösterebilir ancak genellikle ya evde ya da havalimanında 

olacak şekilde değişebilmektedir. Ev nöbetindeki kabin ekibi üniformasız olarak her an 

uçuşa gidebilecek gibi hazır olmalıdır. Alan nöbetinde ise üniformalı olarak bekleme 

odasında yine her an uçuşa gidebilecek gibi hazır bulunulması gerekir. Eğer bu nöbetlerin 

süreleri içerisinde bir uçuş verilmezse kişi istirahate geçebilir.  

• Havayollarında bulunan ekip planlama birimi kabin ekiplerinin uçuş planlarını 

belirler. Kabin personelinin uçuşları ve yaptıkları mesailer yerli ve yabancı havacılık 
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otoritelerinin mevzuatlarına göre planlanmaktadır. Bu planlar genelde aylık olarak 

yayınlanır. Aksaklık olmaması için özel hayatındaki planlamalar daha önceden talep 

edilir.  

• Ekiplerin planlamasını yapan birimler her uçuşa farklı bir ekip planlar ve 

çalışanlar her zaman daha önce beraber çalıştığı kişilerle uçma imkânına sahip olmadan 

her uçuşta yeni bir ekip arkadaşıyla o uçuşu icra edebilir.  

• Uçak arızası, hava koşulları, operasyonel sıkıntılar gibi nedenlerle mesai süreleri 

beklenenden daha uzun sürebilir. Ancak mesai üst limiti mevzuatlarda belirtilmiş şekli 

aşamaz. 

• Gecikme, memnuniyetsizlik gibi olumsuz durumlarda yolcuyla iletişim kurmak 

zorundadır.  

• Yeni insanlarla tanışma ve sosyal olma imkânı sağlar. 

• Maaş ve elde ettikleri yan haklar açısından birçok meslek kolundan daha 

avantajlıdırlar. 

• Hafta sonu veya bayram tatillerinde uçuşta, yatı veya nöbet görevinde olabilirler. 

Görevleri nedeniyle evlerinden uzun süre ayrı kalabilmektedirler.  

• Görevleri faklı ülkeler seyahat etmeyi gerektirir. Böylece birçok ülkeyi gezip 

görme imkânları vardır. 

• Uzun mesafeli veya kıtalararası uçuşlarda gidilen bölgenin zaman dilimine 

adaptasyon sağlanamaması nedeniyle yemek yeme, uyuma ihtiyacı, sindirim problemleri 

gibi fiziksel ve mental performans düşüklüğü oluşabilir.  

• Kısa mesafeli uçuşlarda ise sorumlulukların yerine getirilmesinin yanında ikram 

servisinin hazırlanması ve yolcuya havayolu hizmet anlayışı paralelinde sunulması 

konusunda zaman baskısı yaşayabilirler.  

• Yüksek irtifada radyasyona maruz kalabilirler.  
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• Çeşitli sağlık problemleriyle karşı karşıya kalırlar. Farklı coğrafi bölgelere 

seyahat ettikleri için çeşitli bulaşıcı hastalıklara yakalanma riskleri vardır. Uzun süre 

ayakta kalmaları sebebiyle varis problemiyle karşı karşıya kalabilirler. Çalışma alanında 

sürekli eğilip kalkmak zorunda olmaları sebebiyle bel ya da boyun fıtığı gibi 

rahatsızlıklara yakalanabilirler. Basınca maruz kalmaları kulak rahatsızlıklarına sebep 

olabilir. 

2.6 Türkiye’de Yolcu Taşımacılığı Yapan Havayolu Şirketleri 

Havayolu sektörü küresel ekonomiler için stratejik anlamda önem taşıyan bir sektördür. 

Turizm, ticaret ve yatırım gibi alanlarda önemli etkiler göstererek ekonomik kalkınmaya 

katkı sağlamaktadır. Ülkemizde 1983 yılında yürürlüğe giren Türk Sivil Havacılık 

kanunuyla sektörünün serbestleşmesi konusunda önemli adınlar atılmaya başlanmıştır. 

Bu kanun ile başlayan yeni dönemde, özel havayolu şirketlerinin kurulmasının ve faaliyet 

göstermesinin önü açılmış ve böylelikle Türkiye’de havacılık sektörü büyük ivme 

kazanmıştır. Havayolu şirketlerinin sayısı, koltuk kapasiteleri ve sektör payları artış 

göstermiştir (Gökırmak, 2014). Türkiye’de Sivil Havacılık Genel Müdürlüğünün 

ruhsatlandırdığı tarifeli ve tarifesiz uçuşlar yapan 12 havayolu şirketi vardır. Bu havayolu 

şirketlerinden Tablo 3’te gösterilen 9 tanesi hem yolcu ve hem de yük taşımacılığı yapma 

konusunda ruhsatlandırılmıştır (SHGM, Havayolu İşletmeleri).  

Tablo 3. Türkiye’de Tarifeli ve Tarifesiz Olarak Yolcu Taşımacılığı Yapan Havayolu 

Şirketleri  
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Kaynak: Sivil Havacılık Genel Müdürlüğü (SHGM) resmi internet sitesinden esinlenerek 

oluşturulmuştur. 

20 Mayıs 1933'te sadece 5 uçak ve 30'dan az çalışanla Devlet Hava Yolları İşletmesi 

adıyla kurulan Türk Hava Yolları, Türkiye’nin bayrak taşıyıcı havayoludur. İlk iç hat 

seferi İstanbul’dan Eskişehir aktarmalı Ankara uçuşu olmuştur ve 1947 yılında ilk dış hat 

uçuşunu Atina’ya yapmıştır. 1955 yılında Türk Hava Yolları adını alan havayolumuz şu 

an 2022 Aralık verilerine göre 394 uçak ile 129 ülke ve 342 noktaya hizmet vermektedir 

(Türk Havayolları). 

1990 yılında havacılık sektörüne giriş yapan Pegasus, 2005 yılında ESAS Holding 

tarafından satın alınarak düşük maliyetli iş modelini benimsemiştir. Yurt içinde 6 noktaya 

uçarak başladığı uçuş ağını Aralık 2022 verilerine göre 96 uçak ile 47 ülke ve 115 noktaya 

çıkarmıştır (Pegasus, tarih yok). 

Freebird Havayolları, Haziran 2000'de kurulmuş ve 2001 yılında üç adet orta menzilli 

MD83 uçağı ile faaliyetlerine başlayan uluslararası bir charter havayolu şirketidir. Türk 

özel havayolu şirketleri arasında güçlü bir altyapıya sahip olan Freebird Havayolları, 

filosundaki 10 adet uçak ile 26 ülke 170 noktaya hizmet vermektedir (Freebird Airlines, 

tarih yok). 

Sun Express havayolları 1989 yılında Türk Hava Yolları (THY) ve Lufthansa'nın ortak 

girişimi olarak kurulmuştur. Şirketin sahipleri %50-%50 oranlarıyla THY ve 

Lufthansa'dır. Sun Express'in merkezi Antalya’dır ve hava yolu şirketi düzenli olarak 

Türkiye ve Almanya arasında uçuşlar gerçekleştirmektedir. Ayrıca, şirketin uçuş ağı 

içerisinde birçok Avrupa ülkesi de bulunmaktadır. 2022 yılsonu itibarıyla 62 uçaklık 

filosu bulunan havayolu toplam 30 ülkede 236 noktaya operasyonlarını sürdürmektedir 

(Sun Express, tarih yok). 

Bir charter havayolu şirketi olan Corendon Havayolları, Hollanda’da faaliyet gösteren bir 

tur operatörü olarak 2000’li yılların başında kurulmuştur. Daha sonraları farklı 

sektörlerde (otelcilik, incoming) uzmanlaşmış ve uluslararası bir turizm grubu halini 

almıştır. Havayolu 12 Nisan 2005’te Eindhoven- İstanbul Sabiha Gökçen Havalimanı 

arasında bir uçuş gerçekleştirmiştir. Bu uçuş havayolunun ilk uçuşudur. Bu uçuşla aynı 

https://tr.wikipedia.org/wiki/%C4%B0stanbul
https://tr.wikipedia.org/wiki/Eski%C5%9Fehir


81 

 

zamanda Sabiha Gökçen Havalimanı’na yolcu uçağı ile iniş yapan ilk havayolu 

olmuşlardır. Toplam 20 uçağıyla 65 ülkede 165 noktaya hizmet vermektedir (Corendon 

Airlines, tarih yok). 

Tailwind Havayolları 2006 yılında yabancı sermaye ile kurulmuştur. İlk uçuşunu 2009 

yılının Mayıs ayında gerçekleştirmiştir. Tailwind Havayolları 2019 yılı itibarıyla, 5 adet 

uçağıyla 26 ülkede 94 noktaya uçmaktadır (Tailwind, tarih yok). 

Mart 2007'de Antalya'da kurulan Mavi Gök Havacılık (MGA), hat bakım hizmeti sunan 

bir şirkettir.10 farklı ülkede sahip olduğu 145 bakım yetkisi ile dünyada birçok noktaya 

hizmet vermektedir. Temmuz 2022'de kendi operatör lisansını alarak 19 Temmuz 2022'de 

Budapeşte'ye ilk resmi uçuşunu gerçekleştiren MGA, uçak bakım hizmetine ek olarak 

filosundaki 5 uçağıyla hava taksi ve havayolu hizmeti vermektedir (Mavi Gök Havacılık, 

tarih yok). 

Air Anka, 2021 yılında Türkiye'de kurulmuş bir havayolu şirketidir. Tarifeli ve tarifesiz 

olarak yolcu ve yük taşımacılığı seferleri yapma ruhsatına sahiptir. Toplamda iki uçağı 

bulunmaktadır (Air Anka, tarih yok). 

Southwind Airlines, Cortex Havacılık ve Turizm Ticaret A. Ş. tarafından 22 Nisan 2022 

kurulmuştur. Filosunda 4 uçak bulunmaktadır. Merkez üssü ve genel müdürlüğü 

Antalya’dır. Sivil Havacılık Genel Müdürlüğü tarafından onaylanan havayolu, işletme 

ruhsatı ile yurt dışı uçuşları gerçekleştirmektedir (Southwind Airlines, tarih yok). 
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3. YÖNTEM 

3.1 Araştırma Modeli 

Bu araştırma kapsamında kabin ekiplerinin fiziksel çalışma koşulları ve iş-aile 

çatışmasının işten ayrılma niyeti üzerindeki etkileri incelenmiş ve bu etkilerde algılanan 

örgütsel desteğin düzenleyici rolü olup olmadığı araştırılmıştır. Aynı zamanda iş-aile 

çatışmasının ve işten ayrılma niyetinin demografik faktörlere göre değişkenliği de 

incelenecektir. 

Özkalo ve Kirel (2013) çalışılan ortamının temizliği, ısısı, nemi, kalitesi, havalandırması, 

ışıklandırması ve gürültü düzeyiyle çalışma saatleri, molalar ve işyerinin konumu gibi 

koşulları, çalışanların işten ayrılma davranışı göstermesinde etkili olan etmenler olarak 

belirtmiştir. Kılıç ve Şener (2022) tarafından yapılan çalışmada da çalışma koşullarında 

karmaşıklık olması ve ergonomik olmayan koşullarda çalışma yapılmasının işten ayrılma 

niyetini üzerinde pozitif etki gösterdiği tespit edilmiştir. Uygun olmayan çalışma ortamı 

sağlıkla ilgili ciddi problemlere de sebep olabilir. Çalışma koşullarının iş dışı yaşamı 

etkilemesi ve birçok psikolojik zarara uğratması da mümkündür. Böylelikle çalışanların 

işten ayrılma niyetini arttırabilir (Eridil, Keskin, İmamoğlu ve Erat, 2004). Bu nedenle 

çalışmamızda kabin ekiplerinin fiziksel çalışma koşullarının işten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisini belirleyebilmek için aşağıdaki hipotez oluşturulmuştur. 

H1-Kabin ekiplerinin fiziksel çalışma koşullarının işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı 

etkisi vardır.  

Literatür incelendiğinde iş-aile çatışması ve işten ayrılma niyeti kavramları arasındaki 

etkileşimi araştıran birçok araştırma bulunmaktadır. Haar (2004) tarafından yapılan 

araştırma göstermiştir ki iş-aile çatışması ile işten ayrılma niyeti etkileşimi pozitif yönlü 

ve anlamlıdır. Toraman’ın (2009) havacılık alanında hava kontrolörleri üzerine yaptığı 

araştırmada da benzer sonuçlar ortaya konulmuştur. Çalışanların iş ve aile hayatlarında 

çatışma çoğaldıkça işten ayrılma niyetleri de artmaktadır. Bu pozitif yönlü anlamlı ilişki 

birçok araştırmada ortaya konmuştur (Çarıkçı ve Çelikkol, 2009; Turunç ve Çelik, 2010).  

Aynı zamanda kabin ekiplerinin de çalışma düzeni olan esnek çalışmanın iş-aile 
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çatışmasını negatif etkilediğini ortaya çıkaran araştırmalar bulunmaktadır (Adkins ve 

Premeaux, 2012; Allen, Johnson, Kiburz ve Shockley, 2013). Bu kapsamda sonuçlar 

paralelinde aşağıdaki hipotezler oluşturulmuştur. 

H2a-Kabin ekiplerinin yaşadığı iş- aile çatışmasının işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı 

etkisi vardır.  

H2b-Kabin ekiplerinin yaşadığı aile-iş çatışmasının ile işten ayrılma niyeti üzerinde 

anlamlı etkisi vardır. 

Ara değişkenin rolü, yapısal eşitlik modellerinde değişkenler arasında dolaylı bir ilişki 

oluşturan değişkenin etkisidir. Başka deyişle, iki değişken arasındaki etkileşimi 

incelerken üçüncü değişken tarafından sağlanan etkidir (Schumacker ve Lomax, 2004). 

Literatür incelendiğinde iş-aile çatışması ile algılanan örgütsel destek arasında negatif 

ilişkinin olduğu yapılan çalışmalarla ortaya çıkarılmıştır. Örgütsel desteğin çalışanlar 

tarafından hissedilmesi iş-aile çatışması seviyesini düşürmektedir (Foley, Hang-Yue ve 

Lui, 2005; Casper, Harris, Bianco ve Wayne, 2011; Turunç ve Çelik, 2010; Wallace, 

2005). İş-aile çatışmasının işten ayrılma niyetiyle pozitif ilişki içinde olduğu göz önüne 

alındığında algılanan örgütsel desteğin bu iki değişken arasındaki rolü araştırılacaktır. 

Aynı şekilde fiziksel çalışma koşullarının çalışanları işten ayrılma niyetine soktuğu 

düşünüldüğünde hissedilen örgütsel desteğin bu anlamdaki etkisi de araştırılacaktır. Bu 

kapsamda aşağıdaki hipotezler oluşturulmuştur.  

H3-Kabin ekiplerinde fiziksel çalışma koşulları ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide 

algılanan örgütsel desteğin düzenleyici rolü vardır. 

H4a-Kabin ekiplerinde iş-aile çatışması ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide 

algılanan örgütsel desteğin düzenleyici rolü vardır. 

H4b-Kabin ekiplerinde aile-iş çatışması ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide 

algılanan örgütsel desteğin düzenleyici rolü vardır. 

Literatüre göre kişilerin iş-aile ve aile-iş çatışmaları yaşamasına neden olan faktörleri 

incelediğimizde yaşanan çatışmalarda ilk olarak kişisel özelliklerin ön plana çıktığı 

görülmektedir. Kişilerin yaşı, kişiliği, medeni durumu gibi kişisel özellikleri kadın ve 

erkeklerde farklı etkiler göstermektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985; Chusmir ve Parker, 
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2001). Yetersiz ücret kişiyi strese sokacak etkiler gösterebilir. Bu anlamda alınan ücret 

önemli bir etkendir (Durna, 2004). Ailede bakmakla yükümlü olunan çocukların 

bulunması, çalışanların medeni durumu, bakıma muhtaç yaşlı ve engelli bireylerin varlığı 

iş yükümlülüklerini yerine getirmesine engelleyerek çatışma yaratabilmektedir (Fu ve 

Shaffer, 2001).  Aynı şekilde işten ayrılma niyeti araştırıldığında kişisel özelliklerin bu 

eğilim üzerinde etkili olduğu görülmüştür (Arnold ve Feldman, 1982; Cotton ve Tuttle, 

1986; Lee ve Mowday, 1987). Özellikle kişilerin yaşı, cinsiyeti, medeni hali, eğitim 

durumu, bakmakla yükümlü olunan kişi niteliği ve niceliği en çok araştırılan özelliklerdir 

(McBey ve Karakowsky, 2001). Tüm bu araştırmalar kapsamında kabin memurlarının iş-

aile ve aile-iş çatışmaları yaşaması ve isten ayrılma niyetine girmesinin yaşa, cinsiyete, 

medeni hale, eğitim durumuna, aylık gelire, eşin çalışma durumuna, çocuk sayısına ve ev 

işleri, çocuk/yaşlı/engelli bakımında destek alıyor olmasına göre farklılık gösterme 

durumunu belirlemek için aşağıdaki hipotezler oluşturulmuştur. 

H5a-İş-aile çatışması kabin ekiplerinde yaşa göre farklılık göstermektedir. 

H5b-Aile-iş çatışması kabin ekiplerinde yaşa göre farklılık göstermektedir. 

H5c-İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde yaşa göre farklılık göstermektedir. 

H6a-İş aile çatışması kabin ekiplerinde cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 

H6b-Aile-iş çatışması kabin ekiplerinde cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 

H6c- İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 

H7a-İş-aile çatışması kabin ekiplerinde medeni hale göre farklılık göstermektedir. 

H7b-Aile-iş çatışması kabin ekiplerinde medeni hale göre farklılık göstermektedir. 

H7c- İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde medeni hale göre farklılık göstermektedir. 

H8a-İş-aile çatışması kabin ekiplerinde eğitim durumuna göre farklılık göstermektedir. 

H8b-Aile-iş çatışması kabin ekiplerinde eğitim durumuna göre farklılık göstermektedir. 
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H8c- İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde eğitim durumuna göre farklılık 

göstermektedir. 

H9a-İş-aile çatışması kabin ekiplerinde aylık gelire göre farklılık göstermektedir. 

H9b-Aile-iş çatışması kabin ekiplerinde aylık gelire göre farklılık göstermektedir. 

H9c- İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde aylık gelire göre farklılık göstermektedir. 

H10a-İş-aile çatışması kabin ekiplerinde eşin çalışma durumuna göre farklılık 

göstermektedir. 

H10b-Aile-iş çatışması kabin ekiplerinde eşin çalışma durumuna göre farklılık 

göstermektedir. 

H10c- İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde eşin çalışma durumuna göre farklılık 

göstermektedir. 

H11a-İş-aile çatışması kabin ekiplerinde çocuk sayısına göre farklılık göstermektedir. 

H11b-Aile-iş çatışması kabin ekiplerinde çocuk sayısına göre farklılık göstermektedir. 

H11c- İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde çocuk sayısına göre farklılık göstermektedir. 

H12a-İş-aile çatışması kabin ekiplerinin ev işleri, çocuk/yaşlı/engelli bakımında destek 

alıyor olmasına göre farklılık göstermektedir. 

H12b-Aile-iş çatışması kabin ekiplerinin ev işleri, çocuk/yaşlı/engelli bakımında destek 

alıyor olmasına göre farklılık göstermektedir. 

H12c-İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinin ev işleri, çocuk/yaşlı/engelli bakımında 

destek alıyor olmasına göre farklılık göstermektedir. 

Bu hipotezler bağlamında araştırmanın kavramsal modeli Şekil 4’te gösterilmiştir. 
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Şekil 4. Araştırmanın Modeli 

 

3.2 Evren ve Örneklem 

Evren, araştırmadan çıkan sonuçların genellendiği, ortak özelliğe sahip (Karasar, 2018), 

araştırmacının örneğini içinden seçtiği (Coşkun, Altunışık ve Yıldırım, 2019) elemanların 

bütünü olarak tanımlanır. Örneklem ise, evren içinden çalışmanın temel amacına uygun 

bir yöntemle seçilmiş olan ve seçildiği evreni temsil yeterliliğine sahip küçük kümedir 

(Karasar, 2018).  

Araştırmanın evreni Türkiye’ de faaliyet gösteren havayolu işletmelerinde kabin memuru, 

kabin amiri ya da purser olarak aktif çalışan kabin görevlileridir. Sivil Havacılık Genel 

Müdürlüğünden Türkiye’ de faaliyet gösteren havayollarında kabin görevlisi olarak 

çalışan kişi sayısı mail yoluyla talep edilmiştir. Havayollarına göre çalışan kabin görevlisi 

sayısı 2022 yılı sonu itibariyle Tablo 4 ‘te gösterilmiştir. 
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Tablo 4. Havayolu Şirketlerinin Kabin Görevlisi Sayıları 

Kaynak: Sivil Havacılık Genel Müdürlüğü (SHGM) tarafından 24.03.2023 tarihinde, 

talep üzerine iletilen mailden esinlenerek oluşturmuştur. 

Tüm kabin görevlilerine ulaşma imkânının kabin ekiplerinin uçuş yoğunluğu, zaman 

faktörü ve katılımın gönüllüğe dayanması gibi faktörlerden dolayı mümkün olmaması 

sebebiyle evren içerisinden bir örneklem seçilmiştir. Evrenden örneklem alma işlemine 

örnekleme denir (Karasar, 2018). Örnekleme araştırmacılara evrene yönelik genelleme 

yapabilme şansı verir (Coşkun, Altunışık ve Yıldırım, 2019). Bu araştırmada Karasar’a 

(2018) göre evrende bulunan bütün elemanların eşit seçilme şansına sahip olduğu oransız 

eleman örnekleme kullanılmıştır. Buna literatürde yalın veya yansız örnekleme adları da 

verilir. 

Örneklem büyüklüğü çeşitli yollarla belirlenebilmektedir. Tabachnick ve Fidell (2007) 

örneklem büyüklüğü için 300 kişi iyi olarak nitelendirmiştir. O’Rourke ve Hatcher (2013) 

ise örneklem büyüklüğünü kullanılan ölçeklerdeki toplam ifade sayısının en az 5 katı 

olarak ifade etmiştir. Bu araştırmada kullandığımız ölçeklerde toplam 48 ifade 

bulunmakta ve Tabachnick ve Fidell’in (2007) görüşü paralelinde en az 240 örnekleme 

ulaşmamız gerekmektedir. Araştırmanın ölçekleri "Google Forms" platformuna 

yüklenerek, havayollarının kabin hizmetleri başkanlıklarına ve aktif olarak bir 

havayolunda kabin memuru, kabin amiri ve purser olarak çalışan kabin görevlilerine 

iletilmiştir. Araştırma, çalışmaya gönüllü olarak katılan 404 kişi üzerinden 

gerçekleşmiştir. Analiz dışı bırakılmış, kayıp veri bulunmamaktadır. Ulaşılan sayının 

araştırmanın sağlıklı yürütülebilmesi açısından yeterli olduğu görülmektedir. 
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3.3 Veri Toplama Araçları 

Araştırmanın hazırlık aşamasında literatürde yer alan yerli ve yabancı araştırmalar 

taranmış ve araştırma kapsamında en uygun olduğu düşünülen anket ile veri toplama 

yöntemi kullanılmıştır. Anket iki bölümden oluşmaktadır. İlk bölümde fiziksel çalışma 

koşulları algısı ölçeği, algılanan örgütsel destek ölçeği, işten ayrılma niyeti ölçeği, iş-aile 

çatışması ve aile-iş çatışması ölçekleri kullanılmıştır. Ölçekleri kullanmak üzere izinler 

alınmıştır. Anketin ikinci bölümünde ise katılımcıların demografik özellikleri ile ilgili 

sorular yer almıştır. Anketlerden güvenilir veri elde etmek adına kabin memurlarına; isim 

belirtilmediği için sorulara samimiyetle cevap verebilecekleri, elde edilen tüm bilgilerin 

gizli kalacağı ve bilimsel bir araştırmada kullanılacağı ile ilgili bilgi verilmiştir. 

Kabin ekiplerinin fiziksel çalışma koşulları algısını ölçmek üzere Öz (2020) tarafından 

kabin ekipleri için geliştirilen ve doktora tezinde kullanılan fiziksel çalışma koşulları 

algısı ölçeği kullanılmıştır. Ölçek 17 ifade ve konfor, sağlık ve efor olmak üzere üç alt 

boyuttan oluşmaktadır. 

Tablo 5. Fiziksel Çalışma Koşulları Algısı Ölçeği 

Boyut Madde 

Konfor 2,6,10,11,12,13,14,17 

Sağlık 5,7,8,9,15,16 

Efor 1,3,4 

 

Çalışmada bireylerin iş-aile çatışması derecelerini belirlemek için Carlson, Kacmar 

veWilliams (2000) tarafından geliştirilip Erdoğan (2009) tarafından Türkçe’ ye 

geçerlemesi yapılan iş-aile ve aile-iş çatışması ölçeklerinden faydalanılmıştır. İş-aile 

çatışması ölçeği dokuz ifadeden ve zaman, gerginlik ve davranış esaslı iş-aile çatışması 

olmak üzere üç alt boyuttan oluşmaktadır. Aynı şekilde aile-iş çatışması ölçeği de dokuz 

ifade ve zaman, gerginlik ve davranış esaslı aile-iş çatışması olmak üzere üç alt boyuttan 

oluşmaktadır.  
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Tablo 6. İş- Aile ve Aile-İş Çatışması Ölçekleri 

 

Çalışmada işten ayrılma niyetini ölçmek üzere, Cammann ve arkadaşları (1983) 

tarafından geliştirilen ve Gürbüz ve Pekmezci’ nin (2012) Türkçe’ye çevirdiği işten 

ayrılma niyeti ölçeği kullanılmıştır. Ölçek üç ifadeden ve tek boyuttan oluşmaktadır. 

Algılanan örgütsel desteğin ölçümü için literatürde en çok kullanılan ölçeklerden biri olan 

ve 36 ifadeden oluşan Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa (1986) tarafından 

geliştirilip Stassen ve Ursel (2009) tarafından geçerleme çalışması yapılarak 10 maddeye 

indirilmiş olan algılanan örgütsel destek ölçeği kullanılmıştır. Ölçeğin Türkçe 

geçerlemesi Turunç ve Çelik (2010) tarafından yapılmıştır. Tüm ölçekler 5’li likert 

formda hazırlanmıştır (1=Kesinlikle katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 

4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum). 

Algılanan örgütsel destek ölçeğini kullanmak için ölçeği geliştirenlerden biri olan Prof. 

Dr. Robert Eisenberger ile iş-aile çatışması ölçeği için ölçeği geliştirenlerden biri olan 

Prof. Dr. Dawn Carlson ile fiziksel çalışma koşulları algısı ölçeği için ölçeği geliştiren 

Dr. Öğretim Üyesi Tuncel Öz ile mail yoluyla iletişime geçilerek izin alınmıştır. İşten 

ayrılma niyeti ölçeğinin kullanım izni için ise ölçeği Türkçe ’ye çevirip güncellemesini 

yapan Prof. Dr. Sait Gürbüz ile iletişime geçilmiştir.  

3.4 Pilot Çalışma 

Ölçeklerde bulunan maddeleri herkesin aynı şekilde anladığını tespit etmek için 69 kabin 

görevlisi ile pilot çalışma yapılmıştır. Güvenilirlik analizini yapabilmek için kişi sayısının 

50 üzeri olması uygundur (Arslantürk ve Arslantürk, 2016). Dolayısıyla 69 örneklemin 

pilot çalışma için uygun olduğu düşünülerek toplanan verilerin güvenilirlikleri SPSS ile 

analize tabi tutulmuştur. Analizin sonucu olarak anketin genel güvenilirliği 0,855 olarak 

hesaplanmıştır.  Özdamar (2004) alfa katsayısının bulunabileceği aralıkları ve ölçeğin 
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güvenirliğini aralığı 0,00≤ α ≤0,40 olan ölçek güvenilir değildir; 0,40≤ α ≤0,60 

aralığındaki ölçek düşük güvenirliktedir; 0,60≤ α ≤0,80 aralığındaki ölçek oldukça 

güvenilirdir; 0,80≤ α ≤1,00 aralığındaki ölçek yüksek derecede güvenilirdir olarak 

değerlendirmiştir.  

3.5 Verilerin Çözümlenmesi ve Yorumlanması 

Araştırmada çözümlenmek istenen veriler doğrultusunda çeşitli analiz yöntemleri 

kullanılmıştır. Demografik değişkenlerin analizinde frekans ve yüzde dağılımları gibi 

betimleyici istatistiklere başvurulmuştur. Ölçeklere ilişkin geçerlilik ve açıklayıcı faktör 

analizi yapılmıştır. Böylelikle ölçeklerdeki ifadelerin varsayıma dayalı olarak 

adlandırılan boyutların altında toplanıp toplanmadığını incelenmiştir. Ölçekler ve alt 

boyutlarının güvenirliliğini belirlemek için Cronbach-Alfa katsayısı analiz edilmiştir. 

Doğru analiz yönteminde hipotez testleri yapabilmek için verilerin normal dağılıma 

uygunluğu incelenmiştir.  

Normal dağılan iki değişken karşılaştırmalarında t-testi, ikiden fazla değişken 

karşılaştırmalarında ise ANOVA testi kullanılmıştır. Verilerin dağılımının normal 

olmadığı durumlarda ise non-parametrik testler kullanılmıştır. Bunlar iki değişken 

karşılaştırmalarında kullanılan Mann Whitney testi, ikiden çok değişken karşılaştırması 

için ise Kruskal Wallis testidir. Araştırmada çoklu regresyon analizi kullanılarak bağımlı 

değişken üzerinde etkili olan değişkenlerin neler olduğu ve ne derecede etkili olduğu 

açıklanmıştır. Düzenleyici etki ise Yapısal Eşitlik Modeli aracılığıyla test edilmiştir. Tüm 

araştırmanın analizinde AMOS 26.0 ve SPSS 28.0 istatistiki programlar kullanılmıştır.  
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4. BULGULAR 

4.1 Demografik Değişkenlere İlişkin Betimsel İstatistikler 

Ankette katılımcıların; yaşı, cinsiyeti, medeni durumu, eğitimi, aylık geliri, -evli ise- eşin 

çalışma durumu, çocuk sayısı ve ev işleri, çocuk/yaşlı/engelli bakımında destek alıyor 

olma durumları sorulmuştur. Alınan yanıtlara ilişkin öncelikle betimleyici istatistikler 

ortaya çıkarılmıştır. Toplamda 404 kişinin katıldığı anket çalışmasında kayıp veri 

bulunmamaktadır. Yaş değişkenine ait betimleyici istatistikler ise Tablo 7’de 

gösterilmektedir. 18-25 yaş arasındaki katılımcılar tüm katılımcıların %15,3’ünü, 26-33 

yaş arasındaki katılımcılar tüm katılımcıların % 32,2’sini oluşturmaktadır. Bu değere 

yakın olarak 34-41 yaş arasındaki katılımcılar tüm katılımcıların %33,4’ünü oluşturur. 

42-49 yaş arasındaki katılımcılar tüm katılımcıların %15,8’ini ve son olarak 50 yaş ve 

üzeri katılımcılar tüm katılımcıların % 3,2 sini oluşturmaktadır. Yaş ortalaması 34,25 ve 

standart sapmanın 8,238873 olduğu görülmektedir. 

Tablo 7. Yaş Değişkenine Ait Betimsel İstatistikler 

Yaş Frekans Yüzde 

18-25 62 15,3 

26-33 130 32,2 

34-41 135 33,4 

42-49 64 15,8 

50 ve + 13 3,2 

N Ortalama Standart Sapma 

404 34,25 8,238873 

 

Cinsiyet değişkenine ait betimsel istatistikler Tablo 8’de gösterilmektedir. Kadın 0, Erkek 

1 olarak kodlanan cinsiyet değişkeninde standart sapmanın 0,462 olduğu görülmektedir. 

Kadın katılımcılar tüm katılımcıların %69,3’ünü oluştururken %30,7’lik kesim ise erkek 

katılımcılardan meydana gelmektedir.  
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Tablo 8. Cinsiyet Değişkenine Ait Betimsel İstatistikler 

Cinsiyet Frekans Yüzde 

Kadın 280 69,3 

Erkek 124 30,7 

N  Standart Sapma 

404  0,462 

 

Medeni duruma ilişkin betimsel istatistikler Tablo 9’da gösterilmektedir. Bekâr 0, Evli 1 

olarak kodlanan medeni durum değişkeninde standart sapmanın 0,5 olduğu 

görülmektedir. Bekâr katılımcılar tüm katılımcıların %52,2’lik kısmını oluştururken evli 

katılımcılar ise %47,8’lik kesimi meydana getirmektedir. 

Tablo 9. Medeni Durum Değişkenine Ait Betimsel İstatistikler 

Medeni Durum Frekans Yüzde 

Bekâr 211 52,2 

Evli 193 47,8 

N  Standart Sapma 

404  0,5 

 

Tablo 10’da katılımcıların eğitim durumuna ilişkin betimsel istatistikler yer almaktadır. 

Lise 0, Ön lisans 1, Lisans 2, Yüksek lisans 3 ve Doktora 4 olarak kodlanan eğitim 

durumu değişkeninde standart sapmanın 0,88 olduğu görülmektedir. Katılımcıların 

%9,7’sini lise mezunları, %32,2’sini ön lisans mezunları, %46,3’ünü lisans mezunu 

kişiler oluşturmaktadır. Bu sıralamayı %9,2 yüksek lisans mezunları takip etmektedir. 

Doktora mezunları ise tüm katılımcıların sadece %2,7’lik kısmını oluşturmaktadır.  

Tablo 10. Eğitim Durumu Değişkenine Ait Betimsel İstatistikler 

Eğitim Durumu Frekans Yüzde 

Lise 39 9,7 

Ön lisans 130 32,2 

Lisans 187 46,3 

Yüksek lisans 37 9,2 
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Doktora 11 2,7 

N  Standart Sapma 

404  0,88 

 

Tablo 11’de katılımcıların aylık toplam gelirine ilişkin betimsel istatistikler yer 

almaktadır. 4000-5000 TL gelir grubunun 1, 5001-6000 TL gelir grubunun 2, 6001-7000 

TL gelir grubunun 3, 7001-8000 TL gelir grubunun 4 ve son olarak 8000 TL ve üzeri 

gelir grubunun 5 olarak kodlandığı aylık toplam gelir değişkeninde standart sapmanın 

1,16 olduğu görülmektedir. Katılımcıların büyük çoğunluğunu %73,5 ile aylık toplam 

geliri 8000 TL ve üzeri olanlar oluşturmaktadır. Bunu %11,1 le aylık geliri 7001-8000 

TL olan gelir grubu takip etmektedir. 400-5000 TL geliri olanlar tüm katılımcıların 

%5,9’udur. 5001-6000 TL geliri olanlar tüm katılımcıların %5’i ve 6001-7000 geliri 

olanlar ise %4,5’idir. 

Tablo 11. Aylık Toplam Gelir Değişkenine Ait Betimsel İstatistikler 

Aylık Gelir Frekans Yüzde 

4000-5000 24 5,9 

5001-6000 20 5,0 

6001-7000 18 4,5 

7001-8000 45 11,1 

8001 ve üzeri 297 73,5 

N  Standart Sapma 

404  1,16 

 

Katılımcılara eşlerinin çalışma durumlarına ilişkin yöneltilen soruda, alınan yanıtlar 

Tablo 12’de gösterilmektedir. Evli olmaya katılımcılar çıkarıldıktan sonra kalan 

katılımcıların cevaplarına göre katılımcıların eşlerinin büyük kısmı (%78,1) tam zamanlı 

çalışmaktadır. Katılımcılardan hali hazırda bekâr olan 8 kişi eşlerinin çalışma durumu 

sorusuna cevap vermiştir. Ancak bu sayı sonuçları etkilememektedir. Standart sapmanın 

0, 793569 olduğu görülmektedir. 
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Tablo 12. Eşlerin Çalışma Durumu Değişkenine Ait Betimsel İstatistikler 

Eşlerin Çalışma Durumu Frekans Yüzde 

Tam zamanlı çalışıyor 157 78,1 

Yarı zamanlı çalışıyor 13 6,46 

Çalışmıyor 27 13,43 

Emekli 4 1,99 

N  Standart Sapma 

201  0, 793569 

Katılımcıların çocuk sayısına verdiği yanıtların verileri Tablo 13’de yer almaktadır. 

Çoğunluğun (%64,4) çocuğu bulunmamaktadır. Bu oranı %25,7 ile tek çocuklu, %8,9 ile 

iki çocuklu katılımcılar takip etmektedir. Üç çocuk ve üzerine sahip olan katılımcıların 

oranı ise sadece %1’dir. Çocuk sayısı değişkeninde standart sapmanın 0,698 olduğu 

görülmektedir. 

Tablo 13. Çocuk Sayısı Değişkenine Ait Betimsel İstatistikler 

Çocuk Sayısı Frekans Yüzde 

Çocuğum yok 260 64,4 

1 104 25,7 

2 36 8,9 

3 ve üzeri 4 1,0 

N  Standart Sapma 

404  0,698 

 

Evde, ev işleri ve çocuk/yaşlı/engelli bakımında kimlerden destek aldıklarına ilişkin 

betimsel istatistikler Tablo 14’te gösterilmektedir. Katılımcıların çoğu (%57,4) evde, ev 

işlerinde ve çocuk./yaşlı/engelli bakımında destek almadığını ifade etmektedir. Bu oranı 

%17,8 ile aile büyüklerinden destek alındığı ifadesi takip etmektedir. Katılıcıların 

%10,1’i ücretli çalışandan, %9,2’si eş/eski eşten ve %2,7’si kreş/anaokulundan destek 

almaktadır. Akraba/Komşu/Arkadaştan destek aldığını ifade edenlerin oranı %1,7 iken 

bakmakla yükümlü kişileri olmayanların oranı ise sadece %1’dir.  
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Tablo 14. Ev İşleri/Bakım Destek Değişkenine Ait Betimsel İstatistikler 

Bakım/Destek Frekans Yüzde 

Bakmakla yükümlü olduğum kimse yok 4 1 

Aile büyükleri 72 17,8 

Akraba/Komşu/Arkadaş 7 1,7 

Destek Almıyorum 232 57,4 

Eş/Eski eş 37 9,2 

Kreş/ anaokulu 11 2,7 

Ücretli çalışan 41 10,1 

N  Standart Sapma 

404  1,39 

 

4.2 Ölçeklere Verilen Cevapların Dağılımına İlişkin Bulgular 

4.2.1 İş-aile çatışması ölçeğine verilen cevapların dağılımı 

    İş-Aile Çatışması ölçeğinde yer alan dokuz ifadeye verilen yanıtların yüzdelik 

dağılımları Tablo 15’de gösterilmektedir.  

Tablo 15. İş Aile Çatışması Ölçeği Cevap Dağılımı 

 

 

İş-Aile Çatışması ölçeğinin ilk üç maddesi zaman esaslı, bunu takip eden üç maddesi 

gerginlik esaslı ve son üç maddesi ise davranış esaslı maddelerdir. Zaman esaslı 

 

Boyutlar 

Kesinlikle 

Katılmıyorum 

Yüzde( %) 

Katılmıyorum 

 

Yüzde( %) 

Kararsızım 

Yüzde( %) 

Katılıyorum 

Yüzde( %) 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

Yüzde( %) 

Ortalama 

Zaman       

1 7,2 16,1 29,5 25,2 22 3,39 

2 8,7 17,1 27,7 28 18,6 3,31 

3 5 14,6 26 31,7 22,8 3,53 

Gerginlik       

4 5 15,6 22,3 30,2 27 3,59 

5 11,1 23 23,8 23 19,1 3,16 

6 13,9 22,8 21 21,8 20,5 3,12 

Davranış       

7 20 23,8 27,2 13,4 15,6 2,81 

8 17,8 27,2 27 16,6 11,4 2,76 

9 17,3 22 30,7 15,8 14,1 2,87 
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maddeler, katılımcıların iş sorumluluklarına ayırdıkları zaman nedeniyle aile içi 

sorumluluklarına veya faaliyetlerine yeterince zaman ayıramadıklarına ilişkindir ve 

Tablo 15’de görüldüğü üzere zaman esaslı maddelere verilen cevapların ortalaması 3’ün 

üzerindedir. Kesinlikle Katılmıyorum seçeneğinin 1 ve Kesinlikle Katılıyorum 

seçeneğinin 5 olarak puanlandığı ölçekte zaman esaslı maddelere verilen cevapların 3’ün 

üzerinde olması, katılımcıların iş nedeniyle aile içi sorumluluk veya faaliyetlere yeterince 

zaman ayıramadıkları düşüncesine yakın olduklarını göstermektedir.   

Gerginlik esaslı maddeler, katılımcıların iş odaklı yorgunluk ve stres nedeniyle aile içi 

faaliyetlere katılma veya sorumluluklarını yerine getirme konusunda gereken enerji veya 

motivasyonu bulamamalarıyla ilgilidir. Kesinlikle Katılmıyorum seçeneğinin 1 ve 

Kesinlikle Katılıyorum seçeneğinin 5 olarak puanlandığı ölçekte gerginlik esaslı 

maddelere verilen cevapların 3’ün üzerinde olması, katılımcıların iş nedeniyle aile içi 

sorumluluk veya faaliyetleri sürdürme konusunda yeterli enerji ve motivasyonu 

bulamadıkları düşüncesine yakın olduklarını göstermektedir.  

Davranış esaslı maddeler, katılımcıların işte sergiledikleri davranışların aile içi 

sorumlulukları yerine getirme veya problemleri çözmede etkili olmadığı ile ilgilidir. 

Kesinlikle Katılmıyorum seçeneğinin 1 ve Kesinlikle Katılıyorum seçeneğinin 5 olarak 

puanlandığı ölçekte davranış esaslı maddelere verilen cevapların 2,5’in üzerinde olduğu 

görülmektedir. Katılımcılar, işte sergiledikleri davranışların aile içi sorumlulukları yerine 

getirme veya problemleri çözmede etkili olmadığı düşüncesine yakın olmakla birlikte 

davranış esaslı maddelere verilen cevapların ortalamasının zaman ve gerginlik esaslı 

maddelere verilen cevapların ortalamasına nispeten düşük değere sahip olması iş-aile 

çatışması kapsamında davranış esaslı sorunların daha az etkili olduğunu göstermektedir. 

4.2.2 Aile-iş çatışması ölçeğine verilen cevapların dağılımı 

Aile-İş Çatışması Ölçeğinde yer alan dokuz ifadeye verilen yanıtların yüzdelik 

dağılımları Tablo 16’da gösterilmektedir.  
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Tablo 16. Aile-İş Çatışması Ölçeği Cevap Dağılımı  

 
 

Boyutlar 

Kesinlikle 

Katılmıyorum 

Yüzde( %) 

Katılmıyorum 

 

Yüzde( %) 

Kararsızım 

 

Yüzde( %) 

Katılıyorum 

 

Yüzde( %) 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

Yüzde( %) 

Ortalama 

Zaman          

1 
12,1 26,5 30 19,3 12,1 2,93 

2 
20,5 32,9 21,3 14,6 10,6 2,62 

3 
29,2 33,4 16,6 13,1 7,7 2,37 

Gerginlik        

4 
31,9 29 20,3 10,6 8,2 2,34 

5 
35,1 31,7 16,1 9,9 7,2 2,22 

6 
37,1 30,4 15,1 10,4 6,9 2,2 

Davranış 
      

7 20,0 28,0 27,2 15,6 9,2 2,66 

8 22,5 26,7 26,7 14,1 9,9 2,62 

9 18,1 27,2 29,5 14,4 10,9 2,73 

 

Aile-İş Çatışması ölçeği, İş-Aile Çatışması ölçeğine benzer şekilde dokuz ifadeden ve üç 

boyuttan meydana gelmektedir. Tüm maddeler Kesinlikle Katılmıyorum seçeneği 1 ve 

Kesinlikle Katılıyorum seçeneği 5 olmak üzere 1-5 arasında puanlandırılmıştır. Aile-İş 

Çatışması Ölçeğinin zaman boyutunda yer alan maddeler katılımcıların aile içi 

sorumluluklarına ayırdıkları zaman nedeniyle işle ilgili sorumluluk veya faaliyetlerine 

yeterince zaman ayıramadıklarına ilişkindir. Tablo 16’da görüldüğü üzere zaman 

boyutuna verilen cevapların ortalaması 3’ün altındadır. Bu değer göstermektedir ki; 

katılımcıların iş sorumluluklarına ayırdıkları zaman nedeniyle aile içi sorumluluklarına 

veya faaliyetlerine yeterince zaman ayıramadıklarına ilişkin düşünceleri, aile içi 

sorumluluk ve faaliyetlere ayırdıkları zaman nedeniyle iş ile ilgili sorumluluk ve 

faaliyetlerine zaman ayıramadıkları düşüncesinden daha baskındır.  

Gerginlik esaslı maddeler, katılımcıların aile kaynaklı stres nedeniyle, işle ilgili 

faaliyetlere odaklanamamaları, gerektiği şekilde işlerini yapamamaları ile ilgilidir. 

Gerginlik esaslı maddelere verilen cevapların 2,5’un altında olması, katılımcıların aile 
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kaynaklı stres nedeniyle, işle alakalı sorumluluk veya faaliyetleri sürdürme konusunda 

yeterli motivasyonu bulamadıkları düşüncesine uzak olduklarını göstermektedir. Bununla 

birlikte, katılımcıların iş kaynaklı gerginlik nedeniyle aile içi sorumluluk ve faaliyetleri 

sürdürmede gereken enerji ve motivasyonu bulamadıklarına ilişkin düşünceleri daha 

baskındır.  

Davranış esaslı maddeler, katılımcıların aile içinde sergiledikleri davranışların işle ilgili 

sorumlulukları yerine getirme veya problemleri çözmede etkili olup olmadığı ile ilgilidir. 

Tablo 16’da, davranış boyutunda yer alan maddelere verilen cevapların 2,5’in üzerinde 

olduğu görülmektedir.  

4.2.3 İşten ayrılma niyeti ölçeğine verilen cevapların dağılımı 

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği üç ifadeden oluşmaktadır. Tüm maddeler Kesinlikle 

Katılmıyorum seçeneği 1 ve Kesinlikle Katılıyorum seçeneği 5 olmak üzere 1 ile 5 

arasında puanlandırılmıştır. Katılımcıların işten ayrılma niyetlerini ölçmeyi amaçlayan 

söz konusu maddelere verilen cevapların yüzdelik dağılımı Tablo 17’de gösterilmektedir.  

 Tablo 17. İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği Cevap Dağılımı  

 Kesinlikle 

Katılmıyorum 

Yüzde( %) 

Katılmıyoru

m 

 

Yüzde( %) 

Kararsızı

m 

 

Yüzde( %) 

Katılıyoru

m 

 

Yüzde( %) 

Kesinlikle 

Katılıyoru

m 

Yüzde( %) 

Ortalam

a 

1 32,2 18,6 19,1 15,1 15,1 2,62 

2 45,3 20,8 17,1 7,7 9,2 2,15 

3 46,8 17,3 16,6 8,4 10,9 2,19 

 

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeğinde yer alan ‘Bazen işimden ayrılmayı düşünürüm’ 

maddesine verilen cevapların ortalaması 2,5’un üzerinde iken, ‘Büyük bir ihtimalle 

önümüzdeki yıl başka bir iş bakacağım’ ile ‘’Şu an yaptığım işten ayrılmak istiyorum’ 

maddelerine verilen cevapların ortalaması 2,5’un altındadır. Mevcut işlerinden ayrılmak 

isteyenlerin oranı %19,3’tür,mevcut işlerinden ayrılmak istemeyenlerin oranı ise 

%64,1’dir. Katılımcıların yarısından çoğunun işten ayrılma niyetinin olmadığı 

görülmektedir.  
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4.2.4 Fiziksel çalışma koşullarına ilişkin algı ölçeğine verilen cevapların dağılımı 

Fiziksel Çalışma Koşullarına İlişkin Algı Ölçeği 17 madde; konfor, sağlık ve efor olmak 

üzere üç boyuttan oluşmaktadır. Katılımcıların fiziksel çalışma koşullarına ilişkin 

algılarını ölçmeyi amaçlayan söz konusu maddelere verilen cevapların yüzdelik dağılımı 

Tablo 18’de gösterilmektedir. Anlamca olumsuz maddeler Kesinlikle Katılmıyorum 

seçeneği 1 ve Kesinlikle Katılıyorum seçeneği 5 olmak üzere 1 ile 5 arasında 

puanlandırılmıştır. Anlamca olumlu maddeler ise Kesinlikle Katılıyorum seçeneği 1 ve 

Kesinlikle Katılmıyorum seçeneği 5 olmak üzere 1 ile 5 arasında puanlandırılmıştır. 

Anlamca olumlu maddeler yalnızca konfor boyutunda yer almaktadır ve sırasıyla 2, 6, 

10, 11, 12 ve 13 numaralı maddelerdir.  

Konfor boyutundaki maddeler arasında en olumlu algılar 10 ve 11 maddelerine yöneliktir. 

Buna göre katılımcıların uçaktaki dinlenme ortamının sessiz ve ferahlığı ile çalışma 

ortamının hijyenikliğine yönelik algıları büyük ölçüde olumludur. En olumsuz algıları ise 

14 ve 13 numaralı maddelere yöneliktir. Buna göre, katılımcıların konfor boyutu altında 

algıladıkları en büyük olumsuzluklar ailelerini ve sevdiklerini göremeyecek kadar yoğun 

uçuş operasyonlarına ve uluslararası konvansiyonellere göre belirlenmiş çalışma saatleri 

kadar mesai yapamamalarına ilişkindir.  

Katılımcıların sağlık boyutu altındaki tüm maddelere verdikleri cevapların ortalama 

değerleri 2,5’in üzerindedir. Sağlık boyutundaki ifadelerden en yüksek ortalama değer 

sırasıyla; 5, 16, 9 ve 15’tir. Buna göre; katılımcıların sağlık boyutunda algıladıkları en 

büyük olumsuzluklar uçuş esnasında alçakta ve yüksekte bulunan alet ve gereçlere 

ulaşmak için devamlı olarak kollarını uzatmak durumunda kalmaları, ağırlaştırılmış 

ekiple yapılan uçuşlarda varılan meydanda yatı yapılmadan geri dönüş yapıldığı zaman 

ve durumların olması, yine uçuş esnasında zararlı ışınlara maruz kalmaları ve uçuş 

bölgelerinin farklılıklarından dolayı biyolojik saatlerinde aksamaların yaşanmasına 

yöneliktir. Sağlık boyutu kapsamında en hafif algılanan olumsuzluk ise 8 numaralı 

maddedir. Buna göre, katılımcıların en hafif algıladığı olumsuzluk uçuş esnasında görev 

yaparken toksik ve zararlı içeriklerle temas etmelerine yöneliktir. 

Efor boyutu altındaki maddelere verilen cevapların tümü 3,5’in üzerindedir. Fiziksel 

çalışma koşullarına ilişkin en olumsuz algılanan boyutun efor boyutu olduğu 
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görülmektedir. Katılımcıların önemli bir çoğunluğu, uçuş esnasında aynı anda birden 

fazla görevi yerine getirmek, çok fazla fiziksel güç harcamak ve genel olarak sürekli 

tekrar eden işleri yapmak durumunda kaldıklarını düşünmektedirler.    

Tablo 18. Fiziksel Çalışma Koşullarına İlişkin Algı Ölçeği Cevap Dağılımı  

 

 

Boyutla

r 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

Yüzde( %) 

Katılıyoru

m 

 

Yüzde( %) 

Kararsızım 

 

Yüzde( %) 

Katılmıyorum 

 

Yüzde( %) 

Kesinlikle 

Katılmıyoru

m 

Yüzde( %) 

Ortalam

a 

Konfor 

      (Olumlu Maddeler)    

     

2 17,6 18,8 27,2 23,3 13,1 2,96 

6 21,8 23,5 23,8 22,0 8,9 2,73 

10 45,5 24,5 14,9 8,2 6,9 2,06 

11 32,9 22,8 23,8 12,6 7,9 2,40 

12 14,6 18,3 24,5 21,3 21,3 3,16 

13 13,9 11,4 24,3 29,7 20,8 3,32 

Konfor 

(Olumsuz Maddeler) 

     

 Kesinlikle 

Katılmıyoru

m 

Yüzde( %) 

Katılmıyorum 

 

Yüzde( %) 

Kararsızı

m 

 

Yüzde( %) 

Katılıyoru

m 

 

Yüzde( %) 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

Yüzde( %) 

Ortalama 

14 6,2 16,8 30,2 23,8 23,0 3,41 

17 24,8 18,6 19,3 16,8 20,5 2,90 

Sağlık       

5 4,0 6,4 15,6 28,0 46,0 4,06 

7 8,2 20,8 25,7 18,8 26,5 3,35 

8 16,6 23,0 24,3 22,0 14,1 2,94 

9 5,2 8,2 17,1 25,2 44,3 3,95 

15 3,7 10,4 20,0 29,0 36,9 3,85 

16 4,2 4,5 21,0 25,7 44,6 4,02 

Efor       

1 3,7 6,2 12,9 25,0 52,2 4,16 

3 4,5 9,2 25,0 28,7 32,7 3,76 

4 2,0 7,2 16,1 33,2 41,6 4,05 
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4.2.5 Algılanan örgütsel destek ölçeğine verilen cevapların dağılımı 

 Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği 10 maddeden oluşmaktadır ve verilen cevaplara ilişkin 

yüzdelik dağılım Tablo 19’da gösterilmektedir. Söz konusu maddelerden 6 ve 7 numaralı 

maddeler olumsuz anlamlı iken diğerleri olumlu anlamdadır. Anlamca olumlu maddeler 

Kesinlikle Katılıyorum seçeneği 1 ve Kesinlikle Katılmıyorum seçeneği 5 olmak üzere 

1-5 arasında puanlandırılırken, anlamca olumsuz maddeler ise Kesinlikle Katılmıyorum 

seçeneği 1 ve Kesinlikle Katılıyorum seçeneği 5 olmak üzere 1 ile 5 arasında 

puanlandırılmıştır.  

Tablo 19. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği Cevap Dağılımı  

 

 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

Yüzde( %) 

Katılıyorum 

 

Yüzde( %) 

Kararsızım 

 

Yüzde( %) 

Katılmıyorum 

 

Yüzde( %) 

Kesinlikle 

Katılmıyorum 

Yüzde( %) 

 

Ortalama 

 (Olumlu Maddeler)         

1 9,4 11,6 32,4 29,5 17,1 3,33 

2 14,9 15,1 33,4 24,3 12,4 3,04 

3 14,1 16,6 32,9 23,5 12,9 3,04 

4 9,4 12,4 25,5 32,9 19,8 3,41 

5 19,3 20,5 29,5 19,6 11,1 2,83 

8 6,7 11,6 33,2 28,7 19,8 3,43 

9 8,4 9,2 27,2 33,9 21,3 3,50 

10 19,1 24,5 31,7 17,3 7,4 2,70 

 (Olumsuz Maddeler)      

 Kesinlikle 

Katılmıyorum 

Yüzde( %) 

Katılmıyorum 

 

Yüzde( %) 

Kararsızım 

 

Yüzde( %) 

Katılıyorum 

 

Yüzde( %) 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

Yüzde( %) 

Ortalama 

6 15,6 15,8 24,8 20,8 23,0 3,20 

7 16,8 19,3 31,9 17,1 14,9 2,94 

 

Katılımcıların örgütsel destek kapsamında en olumsuz algıladıkları maddeler sırasıyla 9, 

8 ve 4 numaralı maddelerdir. Katılımcıların çoğu çalıştıkları kurumun işteki başarılarıyla 

gurur duymadığını ve bir sorunları olduğunda kurumlarının kendilerine yardımcı 

olmadığını düşünmektedir. Ayrıca, katılımcıların yaklaşık yarısı da özel bir yardıma 

ihtiyaç duyduklarında çalıştıkların kurumun kendilerine yardım etmede istekli 

davranmadıklarını ifade etmektedir. En olumlu algılanan maddeler ise sırasıyla; 10, 5 ve 

7 numaralı maddelerdir. Katılımcıların yaklaşık yarısı çalıştıkları kurumun işlerini 

olabildiğince eğlenceli hale getirdiğine katılmaktadır. Ayrıca, çalıştıkları kurumun söz 
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konusu kendileri olunca kabul edilebilir hatalarını bağışlayacağına ve kendileri için 

endişeleneceklerine yönelik algıları da nispeten olumludur.  

 

4.3 Ölçeklerin Güvenilirlik ve Açıklayıcı Faktör Analizi 

Güvenirlik, bir ölçekte olması gereken özelliklerden biridir ve bir ölçme aracıyla bire bir 

şartlarda tekrarlanan ölçümlerin sonuçlarının kararlılığını göstermektedir. Ölçek 

sayesinde elde edilen bilgilerin kararlılık göstermesi, diğer bir ifadeyle hatadan 

arındırılmış olmaları ve aynı amaçla yeniden ölçüm yapılsa aynı sonuçların ortaya 

çıkacağına güven duyulması önemlidir (Carmines ve Zeller , 1982). 

Bu çalışmada, likert ölçeğinde hazırlanan ve kabin görevlilerinin çeşitli boyutlardaki 

tutumlarını ölçmeyi amaçlayan beş ölçek bulunmaktadır. Bu ölçekler aracılığıyla 

sağlanan bilgilerin güvenirliğini sınamak amacıyla Cronbach Alfa güvenirlik analizinden 

yararlanılmaktadır. Ölçülen değer 0 ile 1 arasında değişebilir ve 1’e yaklaştıkça 

güvenilirliğin yüksek olduğu kabul edilir (Karasar, 2018). Anketin genel güvenilirlik 

katsayısı Tablo 20’de verilmiştir.  

Tablo 20. Anketin Genel Güvenirlik Analizi 

Cronbach Alfa 

Katsayısı 

Standardize Edilmiş 

Maddelere Dayalı 

Cronbach Alfa 

Katsayısı 

N  

0,859 0,858 48 

 

Ölçekler bazında güvenilirlik ve faktör analizleri ilerleyen başlıklarda açıklanacaktır. 

Sosyal bilimlerde kullanılan en önemli analizlerden biri olan faktör analizi, ölçeklerin 

geçerliliğini ve kalitesini değerlendirmeyi sağlar (Yaşlıoğlu, 2017). Faktör analizinin 

amacı kavramsal olarak ölçmenin boyutlarını anlamak ve boyutların daha önce tasarlanan 

haline uygunluğuna bakmaktır. Bu amaçla ölçekteki çok sayıda ifade kendi aralarındaki 

yüksek ilişki katsayılarına göre kümelenip kavramlaştırılmaya çalışılır. Bu kümelerden 

her birine faktör denmektedir (Karasar, 2018). 
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Araştırmada kullanılan 404 verinin faktör analizine uygunluğu Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO) katsayısı ve ayrıca Bartlett küresellik testi ile ölçülmüştür. KMO, örneklem 

büyüklüğünün yeterliliğini göstermektedir. Faktör analizine uygun olması için elde edilen 

değerin 0,50 üzerinde olması gerekir. 0,50’nin altındaki değerler, örneklemin yetersiz 

olduğunu gösterir ve örneklem sayısı arttırılmalıdır (Güriş ve Astar, 2015).  

Bartlett testi, korelasyon matrisinin istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığını 

göstermektedir (Yaşlıoğlu, 2017). Hesaplanan p değerinin 0,05’den küçük olması, 

araştırmanın verilerinin çok değişkenli normal dağılım gösteren ana kütleden gelmiş 

olduğunu ifade eder (Güriş ve Astar, 2015). Sonuç olarak, KMO’nun 0,50’den yüksek, 

Bartlett testinin de anlamlı çıkması halindeverilerin faktör analizine uygun olduğu ifade 

edilebilir (Büyüköztürk, 2007) 

4.3.1 İş-aile çatışması ölçeğinin güvenilirlik ve faktör analizi  

İş-aile çatışması ölçeği toplam dokuz ifade ve üç boyuttan oluşan bir ölçektir ve toplanan 

veriler için yapılan güvenirlik analizinde tüm ölçüm aracı için Cronbach Alfa katsayısı 

0,905 olarak bulunmuştur. Ölçeğin faktör analizi için uygunluğunu test etmek için ise 

KMO katsayısı ve Bartlett Küresellik testinden faydalanılmaktadır. 

Tablo 21’de görüldüğü üzere, KMO=0,889 olarak bulunmuştur, bu nedenle ölçüm aracı 

faktör analizi için uygundur. Bartlett Küresellik Testi ise p<0,05’ten düşük olduğu için 

değişkenler arasında anlamlı ilişkinin varlığı ve ifadelerin tutarlılık gösterdiğini söylemek 

mümkündür.  

Tablo 21. İş-Aile Çatışması Ölçüm Aracı KMO ve Barlett Testi (N=404) 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklemin Uygunluğu Ölçümü ve 

Güvenirlik 

           0,889 

Cronbach Alfa Katsayısı 0,905 

 

Bartlett Küresellik Testi 

Yaklaşık Ki-kare (X2) 2387,341 

Serbestlik Derecesi (sd) 36 

P 0,000 
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KMO testi ile örneklem büyüklüğünün uygunluğu test edildikten sonra Varimax 

Rotasyon Tekniği kullanılarak temel bileşenler analizi yapılmış ve dokuz madde üç alt 

boyutta toplanmıştır. Bu alt boyutların toplam varyansı açıklama oranı %78,78’dir. 

Zaman esaslı alt boyutun, toplam varyansın %29,48’ini, davranış esaslı alt boyutun 

toplam varyansın % 25,15’ini ve son olarak gerginlik esaslı alt boyutun ise toplam 

varyansın % 24,14’ünü açıkladığı Tablo 22’de görülmektedir. Faktör yükleri Tablo 23’te 

görüldüğü gibi 0,721-0,876 arasında değişmektedir. Tüm ifadelerin faktör yükleri 

0,50’nin üzerinde olduğu için yapı geçerliliğinin varlığı söz konusudur. 

Tablo 22. İş-Aile Çatışması Ölçeği Faktörlerinin Toplam Varyansı Açıklama Oranları 

Faktörler Toplam Varyansı Açıklama Oranı  

(%) 

Faktör 1: Zaman Esaslı 29,48 

Faktör 2: Gerginlik Esaslı 24,14 

Faktör 3: Davranış Esaslı 25,15 

Toplam 78,78 

 

Tablo 23. İş-Aile Çatışması Ölçeğinin Faktörleri ve Faktör Yükleri (Varimax 

Döndürülmüş Faktör Matrisi) 

İş Aile Çatışması     

Faktör 1: Zaman Esaslı 1 2 3 

1-İşim, aile içi faaliyetlere istediğim kadar 

zaman harcamamı engelliyor. 0,876 

  

2-İşime ayırmam gereken zaman, evle ilgili 

sorumluluklarımı yerine getirmemi ve aile içi 

faaliyetlerde yer almamı engelliyor. 

 

0,862 

  

3-İşle ilgili sorumluluklarıma harcamam 

gereken zaman yüzünden aile için faaliyetleri 

kaçırmak zorunda kalıyorum. 

 

0,777 

  

Faktör 2: Gerginlik Esaslı    

4-İşten eve geldiğimde çoğunlukla aile içi 

faaliyetlere katılamayacak ve ailevi 

sorumluluklarımı yerine getiremeyecek kadar 

bitkin oluyorum. 

 

0,754 
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5-İşten eve geldiğimde çoğunlukla duygusal 

olarak o kadar tükenmiş oluyorum ki, bu ailem 

için bir şeyler yapmamı engelliyor. 

 

 

0,758 

 

6-İşteki baskılar yüzünden, bazen eve 

geldiğimde yapmaktan zevk aldığım şeyleri dahi 

yapamayacak kadar stresli oluyorum. 

 

 

0,723 

 

Faktör 3: Davranış Esaslı    

7-İşte kullandığım problem çözme yöntemlerim, 

evdeki problemleri çözmemde etkili olmuyor. 

 

  

0,826 

8-İşte kullanmam gereken ve etkili olan davranış 

tarzları, evde ters etki yaratabiliyor. 

 

  

0,836 

9-İşte beni daha etkin yapan davranış tarzları, ev 

hayatında daha iyi bir eş ve ebeveyn olmama 

yardımcı olmuyor. 

 

  

0,721 

  

İş-aile çatışma ölçeğinde ilk alt boyut olan zaman esaslı boyutun güvenirlik katsayısı 

(Cronbach Alfa) 0,914’ dür. Toplam Madde Korelasyon katsayıları 0,719 ile 0,744 

arasında değerler almaktadır. Üç maddesinden herhangi biri silindiğinde ise güvenirlik 

katsayıları söz konusu alt boyutun tüm güvenirlik katsayısından daha düşük değerler 

almaktadır. Bu nedenle, tüm ifadelerin yer alması uygundur.  

İş-aile çatışma ölçeğinde diğer bir alt boyut olan gerginlik esaslı boyutun güvenirlik 

katsayısı (Cronbach Alfa) 0,862’dir. Toplam Madde Korelasyon katsayıları 0,688 ile 

0,813 arasında değerler almaktadır. Üç maddesinden herhangi biri silindiğinde güvenirlik 

katsayıları söz konusu alt boyutun tüm güvenirlik katsayısından daha yüksek ancak 

oldukça yakın değerler almaktadır. Bu nedenle, tüm ifadelerin yer alması uygundur.  

İş-aile çatışma ölçeğinde son alt boyut olan davranış esaslı boyutun güvenirlik katsayısı 

(Cronbach Alfa) 0,792’ dir. Toplam Madde Korelasyon katsayıları 0,553 ile 0,610 

arasında değerler almaktadır. Üç maddesinden herhangi biri silindiğinde güvenirlik 

katsayıları söz konusu alt boyutun tüm güvenirlik katsayısından daha yüksek değerler 

almaktadır. Bu durum da, davranış esaslı ifadelere verilen tepkiler ele alındığında 

ifadelerin birbirlerine benzerliklerinin diğer boyuttaki ifadelerin birbirlerine 
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benzerliklerine nispeten daha az olduğunu göstermektedir. Genel olarak, Cronbach Alfa 

değerinin söz konusu boyutta 0,7’nin üzerinde olması boyutun güvenirliği açısından 

yeterlidir.  

Tablo 24. İş-Aile Çatışması Ölçeğinin Faktörleri ve Faktörlerin Güvenilirliğini 

Gösteren Cronbach Alfa Katsayıları 

İş-aile Çatışması Toplam Madde 

Korelasyonu 

Madde Silindiğinde 

Cronbach Alfa 

Katsayısı 

Faktör 1: Zaman Esaslı  Toplam Madde Sayısı: 3 

1-İşim, aile içi faaliyetlere istediğim 
kadar zaman harcamamı engelliyor. 

 
0,719 

 
0,892 

2-İşime ayırmam gereken zaman, evle 
ilgili sorumluluklarımı yerine 

getirmemi ve aile içi faaliyetlerde yer 

almamı engelliyor. 

 
 

0,738 

 
 

0,891 

3-İşle ilgili sorumluluklarıma 

harcamam gereken zaman yüzünden 

aile için faaliyetleri kaçırmak zorunda 

kalıyorum. 

 

 

 

0,744 

 

 

0,891 

FAKTÖR 1 İçin Cronbach Alfa 0,914 

Faktör 2: Gerginlik Esaslı  Toplam Madde Sayısı: 

3 

4-İşten eve geldiğimde çoğunlukla 

aile içi faaliyetlere katılamayacak ve 

ailevi sorumluluklarımı yerine 
getiremeyecek kadar bitkin oluyorum. 

 

 

 

0,688 

 

 

0,894 

5-İşten eve geldiğimde çoğunlukla 
duygusal olarak o kadar tükenmiş 

oluyorum ki, bu ailem için bir şeyler 

yapmamı engelliyor. 

 
 

0,813 

 
 

0,884 

6-İşteki baskılar yüzünden, bazen eve 

geldiğimde yapmaktan zevk aldığım 
şeyleri dahi yapamayacak kadar 

stresli oluyorum. 

 

 

 
0,734 

 

 
0,891 

FAKTÖR 2 İçin Cronbach Alfa 0,862 

Faktör 3: Davranış Esaslı  Toplam Madde Sayısı: 

3 

7-İşte kullandığım problem çözme 

yöntemlerim, evdeki problemleri 

çözmemde etkili olmuyor. 

 

 

 

0,544 

 

 

0,905 
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8-İşte kullanmam gereken ve etkili 

olan davranış tarzları, evde ters etki 

yaratabiliyor. 

 

 

0,610 

 

0,900 

9-İşte beni daha etkin yapan davranış 

tarzları, ev hayatında daha iyi bir eş ve 
ebeveyn olmama yardımcı olmuyor. 

 

 

0,553 

 

0,904 

FAKTÖR 3 İçin Cronbach Alfa 0,792 

 

4.3.2 Aile-iş çatışması ölçeğinin güvenilirlik ve faktör analizi 

Aile-iş çatışması ölçeği toplam dokuz ifade ve üç boyuttan oluşan bir ölçektir ve toplanan 

veriler için yapılan güvenirlik analizinde tüm ölçüm aracı için Cronbach Alfa katsayısı 

0,902 olarak bulunmuştur. Ölçeğin faktör analizi için uygunluğunu test etmek için ise 

KMO katsayısı ve Bartlett Küresellik testinden faydalanılmaktadır.  

Tablo 25’te görüldüğü üzere, KMO=0,857 olarak bulunmuştur, bu nedende ölçüm aracı 

faktör analizi için uygundur. Bartlett Küresellik Testinde ise p<0,05’ten düşüktür ve 

böylelikle değişkenler arasındaki ilişkinin anlamlı olduğunu ve ifadelerin tutarlılık 

gösterdiğini söylemek mümkündür.  

Tablo 25. Aile-İş Çatışması Ölçüm Aracı KMO ve Bartlett Testi (N=404) 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklemin Uygunluğu Ölçümü ve 

Güvenirlik 
0,857 

Cronbach Alfa Katsayısı 0,902 

 

Bartlett Küresellik Testi 

Yaklaşık Ki-kare (X2) 2563,024 

Serbestlik Derecesi (sd) 36 

P 0,000 

 

Örneklem büyüklüğünün uygunluğu test edildikten sonra Varimax Rotasyon Tekniği ile 

temel bileşenler analizi yapılmış ve dokuz madde üç alt boyutta toplanmıştır. Bu alt 

boyutların toplam varyansı açıklama oranı % 81,5’tir. Zaman esaslı alt boyutun, toplam 

varyansın %28,66’sını, gerginlik esaslı alt boyutun toplam varyansın % 28,044’unu ve 

son olarak davranış esaslı alt boyutun ise toplam varyansın % 24,795’sını açıkladığı 

Tablo 26’da görülmektedir. Faktör yükleri Tablo 27’de görüldüğü gibi 0,757-0,880 
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arasında değişmektedir. Tüm ifadelerin faktör yükleri 0,50’nin üzerinde olduğu için yapı 

geçerliliğinin varlığı söz konusudur. 

Tablo 26. Aile-iş Çatışması Ölçeği Faktörlerinin Toplam Varyansı Açıklama Oranları 

Faktörler Toplam Varyansı Açıklama Oranı 

(%) 

Faktör 1: Zaman Esaslı 28,66 

Faktör 2: Gerginlik Esaslı 28,04 

Faktör 3: Davranış Esaslı 24,79 

Toplam 81,5 

 

Tablo 27. Aile-iş Çatışması Ölçeğinin Faktörleri ve Faktör Yükleri (Varimax 

Döndürülmüş Faktör Matrisi) 

Aile-iş Çatışması    

Faktör 1: Zaman Esaslı 1 2 3 

1-Ailevi sorumluluklarıma ayırdığım zaman 

çoğunlukla işle ilgili sorumluluklarımla 

çatışıyor. 

0,880   

2-Ailemle birlikte geçirdiğim zaman nedeniyle 

çoğunlukla kariyerime faydalı olabilecek işim ile 

ilgili faaliyetlere zaman ayıramıyorum. 

0,880   

3-Ailevi sorumluluklarıma harcamam gereken 

zaman yüzünden işle ilgili faaliyetleri kaçırmak 

zorunda kalıyorum. 

0,826   

Faktör 2: Gerginlik Esaslı    

4-Evdeki stres yüzünden, işteyken kafam aile 

meseleleriyle meşgul oluyor. 

 0,869  

5-Ailevi sorumlulukların yarattığı stres 

yüzünden, işime konsantre olmakta 

zorlanıyorum. 

 0,864  

6-Aile hayatımdaki gerginlik ve endişeler 

çoğunlukla işimi gerektiği gibi yapmama engel 

oluyor. 

 0,843  



109 

 

Faktör 3: Davranış Esaslı    

7-Evde faydasını gördüğüm davranış tarzları 

işimde aynı ölçüde etkili olmuyor. 

  0,855 

8-Evde kullanmam gereken ve etkili olan 

davranış tarzları, işte ters etki yaratabiliyor. 

  0,774 

9-Evde işime yarayan problem çözme 

yöntemlerim, işte uyguladığımda o kadar faydalı 

olmuyor. 

  0,757 

 

Aile-iş çatışması ölçeğinde ilk alt boyut olan zaman esaslı boyutun güvenirlik katsayısı 

(Cronbach Alfa) 0,808’dir. Toplam Madde Korelasyon katsayıları 0,536 ile 0,647 

arasında değerler almaktadır. Üç maddesinden herhangi biri silindiğinde ise güvenirlik 

katsayıları söz konusu alt boyutun tüm güvenirlik katsayısından daha yüksek ancak 

oldukça yakın değerler almaktadır. Bu nedenle, tüm ifadelerin yer alması uygundur.  

Aile-iş çatışması ölçeğinde diğer bir alt boyut olan gerginlik esaslı boyutun güvenirlik 

katsayısı (Cronbach Alfa) 0,927’dir. Toplam Madde Korelasyon katsayıları 0,728 ile 

0,743 arasında değerler almaktadır. Üç maddesinden herhangi biri silindiğinde güvenirlik 

katsayıları söz konusu alt boyutun tüm güvenirlik katsayısından daha düşük değerler 

almaktadır. Bu nedenle, tüm ifadelerin yer alması uygundur.  

Aile-iş çatışması ölçeğinde son alt boyut olan davranış esaslı boyutun güvenirlik katsayısı 

(Cronbach Alfa) 0,905’dir. Toplam Madde Korelasyon katsayıları 0,674 ile 0,689 

arasında değerler almaktadır. Üç maddesinden herhangi biri silindiğinde güvenirlik 

katsayıları söz konusu alt boyutun tüm güvenirlik katsayısından daha düşük değerler 

almaktadır. Bu nedenle, tüm ifadelerin kullanılması uygundur.  
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Tablo 28. Aile-İş Çatışması Ölçeğinin Faktörleri ve Faktörlerin Güvenilirliğini 

Gösteren Cronbach Alfa Katsayıları 

İş-aile Çatışması Toplam Madde 

Korelasyonu 

Madde Silindiğinde 

Cronbach Alfa 

Katsayısı 

Faktör 1: Zaman Esaslı  Toplam Madde Sayısı: 3 

1-İşim, aile içi faaliyetlere istediğim 

kadar zaman harcamamı engelliyor. 0,536 

 

0,901 

2-İşime ayırmam gereken zaman, evle 

ilgili sorumluluklarımı yerine 
getirmemi ve aile içi faaliyetlerde yer 

almamı engelliyor. 

0,613 

 

 
0,896 

3-İşle ilgili sorumluluklarıma 
harcamam gereken zaman yüzünden 

aile için faaliyetleri kaçırmak zorunda 

kalıyorum. 

 

0,647 

 
 

 

0,893 

FAKTÖR 1 İçin Cronbach Alfa                                               0,808 

Faktör 2: Gerginlik Esaslı  Toplam Madde Sayısı:3 

4-İşten eve geldiğimde çoğunlukla 

aile içi faaliyetlere katılamayacak ve 

ailevi sorumluluklarımı yerine 
getiremeyecek kadar bitkin oluyorum. 

 

0,737 

 

 

 
0,887 

5-İşten eve geldiğimde çoğunlukla 

duygusal olarak o kadar tükenmiş 
oluyorum ki, bu ailem için bir şeyler 

yapmamı engelliyor. 

 

0,743 

 

 
 

0,886 

6-İşteki baskılar yüzünden, bazen eve 

geldiğimde yapmaktan zevk aldığım 
şeyleri dahi yapamayacak kadar 

stresli oluyorum. 

 

 

0,728 

 

 
 

0,887 

FAKTÖR 2 İçin Cronbach Alfa                                                     0,927 

Faktör 3: Davranış Esaslı  Toplam Madde Sayısı:3 

7-İşte kullandığım problem çözme 

yöntemlerim, evdeki problemleri 

çözmemde etkili olmuyor. 

 

0,674 

 

 

0,891 

8-İşte kullanmam gereken ve etkili 

olan davranış tarzları, evde ters etki 
yaratabiliyor. 

 

0,687 

 

 
0,890 

9-İşte beni daha etkin yapan davranış 

tarzları, ev hayatında daha iyi bir eş ve 

ebeveyn olmama yardımcı olmuyor. 

 

0,689 

 

 

0,890 

FAKTÖR 3 İçin Cronbach Alfa                                               0,905 
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4.3.3 Fiziksel çalışma koşulları algısı ölçeğinin güvenilirlik ve faktör analizi 

Fiziksel çalışma koşulları ölçeği toplam 17 ifade ve üç boyuttan oluşan bir ölçektir ve 

toplanan veriler için yapılan güvenirlik analizinde tüm ölçüm aracı için Cronbach Alfa 

katsayısı 0,575 olarak bulunmuştur. Ölçeğin faktör analizine uygunluk durumunu test için 

ise KMO katsayısı ve Bartlett Küresellik testinden faydalanılmaktadır.  

Tablo 29’da görüldüğü üzere, KMO değeri KMO=0,879 olarak bulunmuştur, bu nedenle 

ölçüm aracı, faktör analizi için uygundur. Bartlett Küresellik Testi p<0,05’ten düşük 

olduğu için de değişkenler arası anlamlı ilişkinin varlığı ve ifadelerin tutarlılık 

gösterdiğini söylemek mümkündür. Bununla birlikte, Cronbach Alfa katsayısı 0,575 

olması nedeniyle, bu ölçekte ifadelere verilen tepkilerin benzerlikleri, diğer bir ifadeyle 

ölçeğin kararlılığı düşüktür.  

Tablo 29. Fiziksel Çalışma Koşulları Ölçüm Aracı KMO ve Barlett Testi (N=404) 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklemin Uygunluğu Ölçümü ve 

Güvenirlik 
0,879 

Cronbach Alfa Katsayısı 0,575 

 

Bartlett Küresellik Testi 

Yaklaşık Ki-kare (X2) 2095,061 

Serbestlik Derecesi (sd) 136 

P 0,000 

 

Fiziksel çalışma koşulları ölçeğinde örneklem büyüklüğünün uygunluğu test edildikten 

sonra Varimax Rotasyon Tekniği ile temel bileşenler analizi yapılmış ve 17 madde üç alt 

boyutta toplanmıştır. Tablo 30’da görüldüğü üzere bu alt boyutların toplam varyansı 

açıklama oranı % 50,09’dur ve bu oran diğer ölçeklere göre oldukça düşüktür. Ayrıca; 

konfor, sağlık ve efor olarak alt boyutlara ayrılan fiziksel çalışma koşulları 

ölçeğindeverilen cevaplar tüm ifadelerin ilgili alt boyutlara girmediklerini 

göstermektedir. Birinci alt boyutun, toplam varyansın %22,31’ini, ikinci alt boyutun 

toplam varyansın % 16,25’ini ve son alt boyutun ise toplam varyansın % 11,51’ini 

açıkladığı görülmektedir.  
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Tablo 30. Fiziksel Çalışma Koşulları Ölçeği Faktörlerinin Toplam Varyansı Açıklama 

Oranları 

Faktörler Toplam Varyansı Açıklama Oranı 

(%) 

Faktör 1: Sağlık ve Efor 22,31 

Faktör 2: Konfor 16,25 

Faktör 3 11,51 

Toplam 50,09 

 

Fiziksel Çalışma Koşulları ölçeğinde konfor alt boyutunda 2, 6, 10, 11, 12, 13, 14 ve 17 

numaralı ifadeler yer almaktadır. Ancak, faktör yükleri dikkate alındığında bu 

maddelerden sadece 2, 6, 10, 11 ve 12’nin birlikte ve 2 numaralı alt boyut altında yer 

aldığı görülmektedir. Sağlık alt boyutunda 5, 7, 8, 9, 15 ve 16 numaralı ifadeler yer 

almaktadır ancak yine faktör yükleri dikkate alındığında bu ifadelerden yalnızca 5, 7, 15 

ve 16’nın 1, 3, 4, 14 ve 17 ile birlikte ve 1 numaralı alt boyut altında yer aldığı 

görülmektedir. Son olarak, efor alt boyutundaki 1, 3 ve 4 numaralı ifadelerin de 2 

numaralı boyut altında toplandığı dikkat çekmektedir. Sağlık alt boyutuna ait ifadelerin 

çoğu ve efor alt boyutuna ait ifadelerin tamamı aynı boyutta yer aldığı için 1 numaralı alt 

boyuta sağlık ve efor adı verilmiştir. 

Geri kalan, 8, 9 ve 13 numaralı ifadeler ise 3 numaralı boyut altında birlikte yer almaktadır 

ve bu yeni alt boyuta iş sağlığı adı verilmiştir. Özetle, Varimax Rotasyon Tekniği 

kullanılarak yapılan temel bileşenler analizindeverilen cevapların ölçekteki alt boyutlara 

göre ayrışmadığı görülmektedir. Faktör 1’de; 3, 4, 5, 1, 7, 14, 16, 15 ve 17 numaralı 

ifadeler, Faktör 2’de; 10, 6, 2, 11 ve 12 numaralı ifadeler ve Faktör 3’te ise 8 ve 9 numaralı 

ifadeler yer almaktadır. Faktör yükü negatif çıkan 13 numaralı ifade de bu alt boyuta 

eklenmiştir. Negatif faktör yükü, faktörün söz konusu ifadeyle ters ilişkili olduğunu 

göstermektedir. Faktör yükleri ise Tablo 31’de gösterilmektedir.  
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Tablo 31. Fiziksel Çalışma Koşulları Ölçeğinin Faktörleri ve Faktör Yükleri (Varimax 

Döndürülmüş Faktör Matrisi) 

Fiziksel Çalışma Koşulları    

Faktör 1: Sağlık ve Efor 1 2 3 

3-Uçuş esnasında çok fazla fiziksel güç 

harcaması yapmak durumunda kalmaktayım. 

0,737   

4-Uçuş esnasında genel olarak sürekli tekrar 

eden işleri yapmak durumunda kalmaktayım. 

0,735   

5-Uçuş esnasında alçakta ve yüksekte bulunan 

alet ve gereçlere ulaşmak için devamlı olarak 

kollarımı uzatmak durumundayım. 

0,700   

1-Uçuş esnasında aynı anda birden fazla görevi 

yerine getirmek durumunda kalmaktayım 

0,660   

7-Uçuş esnasında zor ve karmaşık görevler 

yerine getirmekteyim. 

0,652   

14-Uçuş operasyonları ailemi ve sevdiklerimi 

göremeyecek kadar yoğundur 

0,522   

16-Ağırlaştırılmış ekiple yapılan uçuşlarda 

varılan meydanda yatı yapılmadan geri dönüş 

yapıldığı zaman ve durumlar olmaktadır. 

0,511   

15-Uçuş bölgelerinin farklılıklarından dolayı 

biyolojik saatlerimde aksamalar oluşur. 

0,479   

17-Uçuşta görev esnasında psikolojik tacize 

uğradım.  

 

0,478   

Faktör 2: Konfor    

10-Uçaktaki dinlenme ortamımız sessiz ve 

ferahtır. 

 

 

0,792 

 

6-Uçuş esnasında gürültü seviyesi makul 

seviyededir. 

 

 

0,737 

 

2-Uçak içi çalışma ortamı işi rahat bir şekilde 

yapmaya müsait genişliktedir. 

 
0,718 

 

11-Uçaktaki çalışma ortamımız hijyeniktir.  
0,717 

 

12-Uçuş esnasında beslenme ve su ihtiyacımı 

zamanında karşılayabilmekteyim. 

 
0,543 

 

Faktör 3: İş Sağlığı  
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13-Uluslararası konvansiyonellere göre 

belirlenmiş çalışma saatleri kadar mesai 

yapmaktayım. 

  

-0,677 

8-Uçuş esnasında görev yaparken toksik ve 

zararlı içeriklerle temas etmekteyim. 

  
0,645 

9-Uçuş esnasında çalışırken zararlı ışınlara 

(ultraviyole, radyasyon vb.) maruz 

kalmaktayım. 

  

0,556 

 

Fiziksel çalışma koşulları ölçeğinde ilk alt boyut olan sağlık ve efor boyutunun güvenirlik 

katsayısı (Cronbach Alfa) 0,83’ dür. Toplam Madde Korelasyon katsayıları 0,475 ile 

0,614 arasında değerler almaktadır. Toplam 9 ifadeden oluşan bu alt boyutta ifadelerden 

herhangi biri silindiğinde söz konusu alt boyutun tüm güvenirlik katsayısından daha 

düşük değerler ortaya çıkmaktadır. Bu nedenle, tüm ifadelerin yer alması uygundur.  

Fiziksel çalışma koşulları ölçeğinde diğer bir alt boyut olan konfor boyutunun güvenirlik 

katsayısı (Cronbach Alfa) 0,799’ dur. Toplam Madde Korelasyon katsayıları 0,509 ile 0, 

638 arasında değerler almaktadır. Bu ifadelerden herhangi biri silindiğinde güvenirlik 

katsayıları söz konusu alt boyutun tüm güvenirlik katsayısından daha düşük değerler 

almaktadır. Bu nedenle, tüm ifadelerin yer alması uygundur.  

Fiziksel çalışma koşulları ölçeğinde son alt boyut olan iş sağlığı boyutunda güvenirlik 

katsayısı (Cronbach Alfa) oldukça düşüktür. Ancak, 13 numaralı ifade silindiğinde 

güvenirliğin büyük ölçüde arttığı ve 0,643’e yükseldiği görülmektedir. Bu nedenle, 13 

numaralı ifadenin ölçekten çıkarılması uygun olacaktır.   

Tablo 32. Fiziksel Çalışma Koşulları Ölçeğinin Faktörleri ve Faktörlerin Güvenilirliğini 

Gösteren Cronbach Alfa Katsayıları 

Fiziksel Çalışma Koşulları Toplam Madde 

Korelasyonu 

Madde Silindiğinde 

Cronbach Alfa 

Katsayısı 

Faktör 1: Sağlık ve Efor  Toplam Madde Sayısı:9 

3-Uçuş esnasında çok fazla fiziksel 

güç harcaması yapmak durumunda 

kalmaktayım. 

 

0,614 0,799 

4-Uçuş esnasında genel olarak sürekli 

tekrar eden işleri yapmak durumunda 
kalmaktayım. 

 

0,591 0,803 
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5-Uçuş esnasında alçakta ve yüksekte 

bulunan alet ve gereçlere ulaşmak için 

devamlı olarak kollarımı uzatmak 

durumundayım. 

 

 

0,510 0,811 

1-Uçuş esnasında aynı anda birden 

fazla görevi yerine getirmek 

durumunda kalmaktayım 
0,576 

 

0,803 

7-Uçuş esnasında zor ve karmaşık 

görevler yerine getirmekteyim. 0,549 

 

0,806 

14-Uçuş operasyonları ailemi ve 
sevdiklerimi göremeyecek kadar 

yoğundur 

 
0,525 0,809 

16-Ağırlaştırılmış ekiple yapılan 

uçuşlarda varılan meydanda yatı 
yapılmadan geri dönüş yapıldığı 

zaman ve durumlar olmaktadır. 

 

 
0,491 0,813 

15-Uçuş bölgelerinin farklılıklarından 

dolayı biyolojik saatlerimde 
aksamalar oluşur. 

 

0,477 0,814 

17-Uçuşta görev esnasında psikolojik 

tacize uğradım.  

 

 

0,475 0,819 

FAKTÖR 1 İçin Cronbach Alfa                                                     0,83                                                  

Faktör 2: Konfor  Toplam Madde Sayısı:5 

10-Uçaktaki dinlenme ortamımız 

sessiz ve ferahtır. 0,614 0,751 

6-Uçuş esnasında gürültü seviyesi 

makul seviyededir. 0,580 0,762 

2-Uçak içi çalışma ortamı işi rahat bir 
şekilde yapmaya müsait genişliktedir. 0,572 0,764 

11-Uçaktaki çalışma ortamımız 
hijyeniktir. 0,638 0,743 

12-Uçuş esnasında beslenme ve su 

ihtiyacımı zamanında 
karşılayabilmekteyim. 0,509 0,785 

FAKTÖR 2 İçin Cronbach Alfa                                                     0,799                                          

Faktör 3  Toplam Madde Sayısı:3 

13-Uluslararası konvansiyonellere 

göre belirlenmiş çalışma saatleri kadar 

mesai yapmaktayım. 
-0,250 0,643 
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8-Uçuş esnasında görev yaparken 

toksik ve zararlı içeriklerle temas 

etmekteyim. 
0,159 -0,459a 

9-Uçuş esnasında çalışırken zararlı 

ışınlara (ultraviyole, radyasyon vb.) 
maruz kalmaktayım. 

0,232 -0,632a 

FAKTÖR 3 İçin Cronbach Alfa                                                    0,023                        

 

4.3.4 İşten ayrılma niyeti ölçeğinin güvenilirlik analizi 

İşten ayrılma niyetini ölçen tek boyut altında üç madde bulunmaktadır. Bu nedenle faktör 

analizine uygunluğu sınanmadan sadece güvenirliği ölçülmüştür. Güvenirlik katsayısı 

(Cronbach Alfa) 0,929 olarak bulunmuştur ve oldukça yüksektir. 

Tablo 33. İşten Ayrılma Niyeti Ölçeğinin Güvenilirlik Katsayısı 

İşten Ayrılma Niyeti 

Cronbach Alfa 0,929 

 

Toplam madde korelasyonu Tablo 34’de görüldüğü gibi 0,837 ile 0,876 arasında değişen 

işten ayrılma niyeti ölçeğinde herhangi bir ifade silindiği zaman Cronbach Alfa 

katsayıları, tüm ölçeğin güvenirlik değerinden daha düşük çıkmaktadır. Bu nedenle, tüm 

ifadelere yer verilmelidir. 

Tablo 34. İşten Ayrılma Niyeti Ölçeğinin Faktörleri ve Faktörlerin Güvenilirliğini 

Gösteren Cronbach Alfa Katsayıları 

İşten Ayrılma Niyeti Toplam Madde 

Korelasyonu 

Madde Silindiğinde 

Cronbach Alfa 

Katsayısı 

  Toplam Madde Sayısı: 3 

1-Bazen işimden ayrılmayı 

düşünürüm. 

0,837 0,837 

2-Büyük bir ihtimalle 

önümüzdeki yıl başka bir iş 

bakacağım. 

0,854 0,854 

3-Şu an yaptığım işten ayrılmak 

istiyorum. 

0,876 0,876 
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4.3.5 Algılanan örgütsel destek ölçeğinin güvenilirlik analizi 

Algılanan örgütsel desteği ölçen ölçek tek boyut altında ve 10 maddeden oluşmaktadır. 

Bu nedenle faktör analizine uygunluğu sınanmadan sadece güvenirliği ölçülmüştür. 

Güvenirlik katsayısı (Cronbach Alfa) 0,769 olarak bulunmuştur.  

Tablo 35. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğinin Güvenilirlik Katsayısı 

Algılanan Örgütsel Destek 

Cronbach Alfa 0,769 

 

Algılanan örgütsel destek ölçeğinde 6 ve 7 numaralı ifadeler silindiğinde ölçeğin 

güvenirliğinin artırıldığı Tablo 36’da görülmektedir. Ancak, söz konusu ifadeler 

çıkarıldığında ortaya çıkan güvenirlik katsayıları tüm ölçeğin güvenirlik katsayısına 

yakındır.  Bu nedenle, tüm ifadelere yer verilebilir. 

Tablo 36. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğinin Faktörleri ve Faktörlerin Güvenilirliğini 

Gösteren Cronbach Alfa Katsayıları 

Algılanan Örgütsel Destek Toplam Madde 

Korelasyonu 

Madde Silindiğinde 

Cronbach Alfa Katsayısı 

  Toplam Madde Sayısı:10 

1- Çalıştığım kurum benim 

görüşlerimi dikkate alır. 

0,763 0,705 

2-Çalıştığım kurum gerçekten benim 

refahımı düşünür. 

0,744 0,706 

3-Çalıştığım kurum amaçlarımı ve 

değerlerimi çok fazla önemser. 

0,750 0,705 

4-Bir sorunum olduğunda çalıştığım 

kurum bana yardımcı olur.  

0,749 0,705 

5-Çalıştığım kurum söz konusu ben 

olunca kabul edilebilir hatalarımı 

bağışlar. 

0,609 0,724 

6-Çalıştığım kurum beni kendi çıkarı 

için kullanır. 

-0,381 0,854 

7-Çalıştığım kurum benim için çok 

az endişelenir. 

-0,318 0,841 

8-Özel bir yardıma ihtiyaç 

duyduğumda çalıştığım kurum bana 

yardım etmede istekli davranır. 

0,652 0,722 
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9-Çalıştığım kurum işteki 

başarılarımla gurur duyar. 

0,668 0,718 

10-Çalıştığım kurum işimi 

olabildiğince eğlenceli hale getirir. 

0,627 0,724 

 

4.4 Modelin Hipotez Testleri 

4.4.1 Ölçeklerin demografik değişkenler ile ilişkisine ait bulgular 

Ankette katılımcı olan kabin ekiplerine yaşı, cinsiyeti, medeni durumu, eğitimi, aylık 

geliri, -evli ise- eşinin çalışma durumu, çocuk sayısı ve ev işleri, çocuk/yaşlı/engelli 

bakımında destek alıyor olma durumları olmak üzere çeşitli demografik sorular 

yöneltilmiştir. İş-Aile Çatışması, Aile-İş Çatışması ve İşten Ayrılma Niyeti ölçekleri ile 

demografik faktörler arasındaki ilişkiyi analiz etmek için bağımsız örneklem testine 

başvurulmuştur. 

4.4.1.1 İş-aile çatışması ölçeğine ilişkin bulgular 

Katılımcıların yaş değişkeni beş farklı grupta sınıflandırılmaktadır. Bunlar; 18-25, 26-33, 

34-41, 42-9 ile 50 ve üzeridir. İş ve aile çatışmasının yaş değişkeni ile arasındaki ilişkiyi 

tespit etmek, diğer bir ifadeyle H5a-İş-aile çatışması kabin ekiplerinde yaşa göre farklılık 

göstermektedir hipotezini sınamak amacıyla bağımsız örneklem testine 

başvurulmaktadır.  

Bağımsız örneklem testleri, iki ya da üzeri grubun ortalamaları arasındaki farklılık 

durumunu istatistiksel olarak test etmek için kullanılır. Eğer tüm varsayımlar 

sağlanıyorsa, Tek Yönlü Varyans Analizine (ANOVA) başvurulur. Söz konusu 

varsayımlar ise; bağımlı değişkenin normal dağılması, varyansların homojen olması ve 

aralıklı ölçek olmasıdır. Bununla birlikte, bağımsız değişkenin de kategorik olması 

gerekmektedir.  

Yaş değişkeni kategorik ve İş-Aile Çatışması Ölçeği aralıklı olduğundan diğer 

varsayımlar olan normallik ve varyans homojenliği test edilebilir. İş-Aile Çatışması 

Ölçeğinde verilen cevapların ortalamasının dağılımı Tablo 37’de görüldüğü gibi 
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sig.>0,05 olduğundan normal bulunmuş ve Tablo 38’de görüldüğü gibi Levene testi ile 

de yine sig.>0,05 bulunduğundan varyansların homojen olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Tablo 37. Normallik Testi (İş Aile Çatışması) 

İş-Aile Çatışması İstatistikler Serbestlik Derecesi Anlamlılık Düzeyi 

(Sig.) 

Kolmogorov-Smirnov 0,043 404 0,074 

 

Tablo 38. Varyansların Homojenliği Testi (İş-Aile Çatışması) 

İş-Aile 

Çatışması 

Serbestlik Derecesi 

1 

Serbestlik Derecesi 

2 

Anlamlılık Düzeyi 

(Sig.) 

Levene  4 399 0,190 

 

Bu nedenle, parametrik bir yöntem olan ANOVA yöntemi kullanılmış ve Tablo 39’daki 

sonuçlar elde edilmiştir. Tablo 39’da görüleceği üzere, sig.>0,05’tir. Bu nedenle, İş-Aile 

Çatışması kabin ekiplerinde yaşa göre farklılık göstermemektedir.  

Tablo 39. ANOVA Analizi (Yaş ile İş-Aile Çatışması) 

Bağımlı 

Değişken 

İş-Aile 

Çatışması 

Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Kareler 

Ortalaması 

F Anlamlılık 

Düzeyi 

(sig.) 

Gruplar 

Arasında 

6,481 4 1,620 1,849 0,119 

Gruplar İçinde 349,672 399 0,876   

Total 356,154 403    

 

Bu çalışmada, katılımcılardan toplanan demografik değişkenlerden bir diğeri cinsiyettir 

ve katılımcıların yaklaşık %70’inin kadın olduğu tespit edilmiştir. Cinsiyet grupları 

arasında, diğer bir ifadeyle, kadın kabin ekipleri ile erkek kabin ekipleri olarak iki grup 

olduğu için, ANOVA yerine Bağımsız Örneklem T Testi kullanılmıştır. Levene Testi 
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sonucu, bağımlı değişkenin varyans homojenliği test edildiğinden varyansların eşit 

olduğu varsayımındaki sonuçlar yorumlanmalıdır. Buna göre, sig. (2-tailed)>0,05 

olduğundan H6a- İş aile çatışması kabin ekiplerinde cinsiyete göre farklılık 

göstermektedir hipotezi reddedilmiştir. Kabin ekibi çalışanlarında, iş-aile çatışması 

cinsiyete açısından farklılık göstermemektedir.  

Tablo 40. Bağımsız Örneklem T Testi (Cinsiyet ile İş-Aile Çatışması) 

Bağımlı Değişken 

İş-Aile Çatışması 

t Serbestlik 

Derecesi 

Anlamlılık 

Düzeyi (2 

kuyruklu) 

(sig.) 

Ortalamalar 

Farkı 

Standart 

Hata Farkı 

Varyans Eşitliği 

Varsayıldığında 

0,313 402 0,754 0,03181 0,10152 

Varyans Eşitliği 

Olmadığı 

Varsayıldığında 

0,321 249,307 0,749 0,03181 0,09916 

 

İş aile arasındaki çatışmanın medeni durumla ilişkisini tespit etmek amacıyla, bağımsız 

örneklem testine başvurulmuştur. Bekâr ve evli olarak iki grupta toplanan katılımcıların 

%52,2’si bekârdır. İki grup olduğundan cinsiyet değişkeninde olduğu gibi Bağımsız 

Örneklem T Testi kullanılmıştır. Tablo 41’de görüldüğü gibi sig. (2-tailed)<0,05 

olduğundan H7a- İş aile çatışması kabin ekiplerinde medeni hale göre farklılık 

göstermektedir hipotezi kabul edilmelidir. İki grubun ortalamalarını ele aldığımızda, evli 

kabin ekiplerinin ortalaması (3,3) bekâr kabin ekiplerinin ortalamasından (3,05) yüksek 

olduğu görülmektedir. Bu nedenle, evli çalışanların iş-aile çatışması daha fazladır.  

Tablo 41. Bağımsız Örneklem T Testi (Medeni Hal ile İş-Aile Çatışması) 

Bağımlı 

Değişken 

İş-Aile 

Çatışması 

t Serbestlik 

Derecesi 

Anlamlılık 

Düzeyi (2 

kuyruklu) 

(sig.) 

Ortalamalar 

Farkı 

Standart 

Hata 

Farkı 

Ortalama 

Varyans Eşitliği 

Varsayıldığında 

-

2,697 

402 0,007 -0,25059 0,09291 Evli:3,3 

Bekâr:3,05 
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Varyans Eşitliği 

Olmadığı 

Varsayıldığında 

-

2,690 

393,571 0,007 -0,25059 0,09315  

 

İş aile çatışması ile eğitim durumu arasında istatistiki açıdan anlamlılığı test etmek için 

bağımsız örneklem testine başvurulmuştur. Eğitim durumu ikiden çok grubu içerdiği için 

ANOVA kullanılmalıdır. Tablo 42’de görüleceği üzere, sig. <0,05’tir. Bu nedenle, H8a –

İş-aile çatışması kabin ekiplerinde eğitim durumuna göre farklılık göstermektedir 

şeklindeki alternatif hipotez kabul edilmelidir.   

Tablo 42. ANOVA Analizi (Eğitim Durumu ile İş-Aile Çatışması) 

Bağımlı Değişken 

İş-Aile Çatışması 

Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Kareler 

Ortalaması 

F Anlamlılık 

Düzeyi 

(sig.) 

Gruplar Arasında 9,809 4 2,452 2,825 0,025 

Gruplar İçinde 346,344 399 0,868   

Total 356,154 403    

 

Hangi grupların birbirinden farklı olduğunu ortaya çıkarmak için Post-Hoc testlerine 

başvurulmuştur ve Post-Hoc testlerinden Bonferroni kullanılmıştır. Tablo 43’teki 

sonuçlara göre, lise ve doktora grupları arasında %10 anlamlılık düzeyinde sig.<0,1 

olduğu için istatistiki olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. Doktora mezunu 

katılımcıların algıladıkları iş-aile çatışması, lise mezunu katılımcıların algıladıkları iş-aile 

çatışması düzeyinden daha yüksektir. 

Tablo 43. Post-Hoc Testi (Eğitim Durumu ile İş-Aile Çatışması) 

Eğitim 

Durumu 

(I) 

Eğitim 

Durumu 

(J) 

Ortalamalar 

Farkı 

 (I-J) 

Standart Hata Anlamlılık 

Düzeyi 

(sig.) 

Lise Ön lisans -0,168 0,170 1,000 

 Lisans -0,344 0,164 0,367 
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 Yüksek lisans -0,400 0,214 0,622 

 Doktora -0,870 0,318 0,065 

 

Katılımcıların büyük çoğunluğu (%73,5) 8000 TL ve üzeri aylık gelire sahip olduğunu, 

%11,1 ise 7000 TL ile 8000 TL arasında aylık geliri olduğunu ifade etmektedir. H9a- İş 

aile çatışması kabin ekiplerinde aylık gelire göre farklılık göstermektedir şeklindeki 

hipotezi sınamak amacıyla ANOVA analizine başvurulmuş ve Tablo 44’deki veriler elde 

edilmiştir. Tablo 44’de görüleceği üzere sig. >0,05’tir. Bu nedenle, iş-aile çatışması kabin 

ekiplerinde aylık gelire göre farklılık göstermemektedir.  

Tablo 44. ANOVA Analizi (Aylık Gelir ile İş-Aile Çatışması) 

Bağımlı Değişken 

İş-Aile Çatışması 

Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Kareler 

Ortalaması 

F Anlamlılık 

Düzeyi 

(sig.) 

Gruplar Arasında 3,031 4 0,758 0,856 0,490 

Gruplar İçinde 353,123 399 0,885   

Total 356,154 403    

 

H10a- İş aile çatışması kabin ekiplerinde eşin çalışma durumuna göre farklılık 

göstermektedir hipotezini sınamak amacıyla, bağımsız örneklem testine başvurulmuştur 

ve eşin çalışma durumu kapsamında ikiden çok grubun olması nedeniyle ANOVA 

analizine başvurulmuştur.  

Çıkan sonuçlar Tablo 45’te gösterilmektedir. Buna göre;  sig. >0,05 olduğundan %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiki anlamda farklılık bulunmamaktadır. Bu nedenle, H10a- İş 

aile çatışması kabin ekiplerinde eşin çalışma durumuna göre farklılık göstermektedir 

şeklindeki alternatif hipotez reddedilmektedir. İş-aile çatışması kabin ekiplerinde eşin 

çalışma durumuna göre farklılık göstermemektedir. 
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Tablo 45. ANOVA Analizi (Eşin Çalışma Durumu ile İş-Aile Çatışması) 

Bağımlı Değişken 

İş-Aile Çatışması 

Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Kareler 

Ortalaması 

F Anlamlılık 

Düzeyi (sig.) 

Gruplar Arasında 0,843 3 0,281 0,303 0,823 

Gruplar İçinde 182,972 197 0,929   

Total 183,815 200    

 

Katılımcıların yaklaşık %65’inin çocuğu bulunmamaktadır. Bir çocuğu olan 

katılımcıların oranı ise yaklaşık %26’dır. H11a- İş aile çatışması kabin ekiplerinde çocuk 

sayısına göre farklılık göstermektedir hipotezini sınamak amacıyla ANOVA Analizine 

başvurulmuştur. Çıkan sonuçlar Tablo 46’da gösterilmektedir. Tablo 46’da görüleceği 

üzere, sig.>0,05’tir ve bu nedenle, H11a- İş aile çatışması kabin ekiplerinde çocuk 

sayısına göre farklılık göstermektedir şeklindeki hipotez reddedilmektedir.  

Tablo 46. ANOVA Analizi (Çocuk Sayısı ile İş-Aile Çatışması) 

Bağımlı Değişken 

İş-Aile Çatışması 

Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Kareler 

Ortalaması 

F Anlamlılık 

Düzeyi (sig.) 

Gruplar Arasında 4,943 3 1,648 1,87 0,133 

Gruplar İçinde 351,211 400 0,878   

Total 356,154 403    

 

H12a- İş aile çatışması kabin ekiplerinin ev işleri, çocuk/yaşlı/engelli bakımında destek 

alıyor olmasına göre farklılık göstermektedir şeklindeki hipotezi sınamak amacıyla 

ANOVA Analizine başvurulmuştur. Elde edilen sonuçlar Tablo 47’de gösterilmektedir. 

Tablo 47’de görüleceği üzere, sig>0,05’tir. Bu nedenle H12a- İş aile çatışması kabin 

ekiplerinin ev işleri, çocuk/yaşlı/engelli bakımında destek alıyor olmasına göre farklılık 

göstermektedir şeklindeki alternatif hipotez reddedilmektedir.  
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Tablo 47. ANOVA Analizi (Ev İşleri/Bakım Destek ile İş-Aile Çatışması) 

Bağımlı Değişken 

İş-Aile Çatışması 

Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Kareler 

Ortalaması 

F Anlamlılık 

Düzeyi (sig.) 

Gruplar Arasında 6,446 6 1,074 1,22 0,295 

Gruplar İçinde 349,708 397 0,881   

Total 356,154 403    

4.4.1.2 Aile-iş çatışması ölçeğine ilişkin bulgular 

Aile-İş Çatışması Ölçeğine verilen cevapların demografik değişkenler ile ilişkisini ortaya 

çıkarabilmek amacıyla bağımsız örneklem testlerine başvurulmaktadır. Parametrik 

yöntemleri kullanabilmek için söz konusu ölçeğin aralıklı olması, bağımsız değişkenlerin 

kategorik olması, ölçeğe verilen cevapların dağılımının normal ve son olarak varyansların 

eşit olması gerekmektedir.  

Aile-İş Çatışması Ölçeği, aralıklı bir ölçektir ve Tablo 48’de görüleceği üzere bu ölçeğe 

verilen cevaplara ait merkezi eğilim ölçülerinin birbirine yakınlığı dağılımın normal 

olduğunu göstermektedir. Tablo 49’da Levene testi ile de sig.>0,05 olduğu için 

varyansların eşit olduğu sonucuna varılmıştır. Bağımsız değişkenler olan demografik 

değişkenler ise kategoriktir. Bu nedenle, demografik değişkenler ile ilişkilerini ortaya 

çıkarmak adına parametrik yöntemlere başvurulabilir.  

Tablo 48. Aile-İş Çatışma Ölçeği Merkezi Eğilim Ölçüleri 

Aile-İş Çatışması Ortalama Mod Medyan 

Merkezi Eğilim 

Ölçüleri 

2,52 2 2,44 

 

Tablo 49.Varyansların Homojenliği Testi (Aile İş Çatışması) 

Aile-İş Çatışması Serbestlik 

Derecesi1 

Serbestlik 

Derecesi2 

Anlamlılık Düzeyi 

(sig.) 

Levene 4 399 0,433 
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Aile-iş çatışmasının kabin ekiplerinde yaşa göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya 

çıkarabilmek amacıyla ANOVA Analizine başvurulmakta ve elde edilen veriler Tablo 

50’de gösterilmiştir. Görüleceği üzere sig.>0,05’tir. Bu nedenle, H5b-Aile-iş çatışması 

kabin ekiplerinde yaşa göre farklılık göstermektedir şeklindeki alternatif hipotez 

reddedilmektedir. Aile-iş çatışması kabin ekiplerinde yaşa göre farklılık 

göstermemektedir.  

Tablo 50. ANOVA Analizi (Yaş ile Aile-İş Çatışması) 

Bağımlı Değişken 

Aile-İş Çatışması 

Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Kareler 

Ortalaması 

F Anlamlılık 

Düzeyi 

(Sig.) 

Gruplar Arasında 6,470 4 1,617 1,907 0,109 

Gruplar İçinde 338,491 399 0,848   

Total 344,961 403    

 

H6b- Aile-iş çatışması kabin ekiplerinde cinsiyete göre farklılık göstermektedir 

şeklindeki alternatif hipotezi sınamak için T Testine başvurulmaktadır. Tablo 51’de 

görüleceği üzere sig. >0,05’tir. Bu nedenle hipotez reddedilmektedir. Aile-iş çatışması 

kabin ekiplerinde cinsiyete göre farklılık göstermemektedir.  

Tablo 51. Bağımsız Örneklem T Testi (Cinsiyet ile Aile-İş Çatışması) 

Bağımlı Değişken 

Aile-İş Çatışması 

t Serbestlik 

Derecesi 

Anlamlılık 

Düzeyi  

(Sig.) 

Ortalamalar 

Farkı 

Standart 

Hata 

Farkı 

Varyans Eşitliği 

Varsayıldığında 

-0,577 402 0,564 -0,058 0,100 

Varyans Eşitliği 

Olmadığı 

Varsayıldığında 

-0,590 247,988 0,556 -0,058 0,098 

 

H7b- Aile-iş çatışması kabin ekiplerinde medeni hale göre farklılık göstermektedir 

şeklindeki hipotezi sınamak amacıyla Bağımsız Örneklem T testine başvurulmaktadır. 

Tablo 52’de görüleceği üzere, sig. (2-tailed)>0,05’tir. Bu nedenle, aile-iş çatışması kabin 

ekiplerinde medeni hale göre farklılık göstermemektedir. Ancak, sig. (2-tailed)<0,10’dur. 

Bu nedenle, aile-iş çatışması kabin ekiplerinde medeni hale göre %10 anlamlılık 

düzeyinde farklılık göstermektedir. H7b- Aile-iş çatışması kabin ekiplerinde medeni hale 
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göre farklılık göstermektedir şeklindeki alternatif hipotez %5 anlamlılık düzeyinde 

reddedilmekte ancak %10 anlamlılık düzeyinde kabul edilmektedir. Evli katılımcılar 

algıladıkları aile-iş çatışması bekâr katılımcıların algıladığı aile çatışmasından daha 

yüksektir.  

Tablo 52. Bağımsız Örneklem T Testi (Medeni Hal İle Aile-İş Çatışması) 

Bağımlı 

Değişken 

Aile-İş 

Çatışması 

t Serbestlik 

Derecesi 

Anlamlılık 

Düzeyi 

(Sig.)  

Ortalamalar 

Farkı 

Standart 

Hata 

Farkı 

Ortalama 

Varyans Eşitliği 

Varsayıldığında 

-

1,819 

402 0,070 -0,167 0,092 Evli: 2,61 

Bekâr:2,44 

Varyans Eşitliği 

Olmadığı 

Varsayıldığında 

-

1,821 

400,510 0,069 -0,167 0,092  

 

Aile-iş çatışmasının kabin ekiplerinde eğitim durumuna göre farlılık gösterip 

göstermediğini ortaya çıkarmak için ikiden fazla grup olması nedeniyle ANOVA 

analizine başvurulmaktadır. Tablo 53’e göre sig.<0,05’tir. Bu durumda, H8b- Aile-iş 

çatışması kabin ekiplerinde eğitim durumuna göre farklılık göstermektedir hipotezi kabul 

edilmektedir. 

Tablo 53. ANOVA Analizi (Eğitim Durumu İle Aile-İş Çatışması) 

Bağımlı Değişken 

Aile-İş Çatışması 

Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Kareler 

Ortalaması 

F Anlamlılık 

Düzeyi (Sig.) 

Gruplar Arasında 9,552 4 2,388 2,841 0,024 

Gruplar İçinde 335,409 399 0,841   

Total 344,961 403    

 

İstatistiki anlamlılığı bulunan farklılığın hangi gruplardan kaynaklandığını tespit için 

Post-Hoc testine başvurulmakta ve elde edilen sonuçlar Tablo 54’te gösterilmektedir. 

Tablo 54’te görüldüğü üzere, doktora mezunu kabin ekibinin algıladıkları aile-iş 

çatışması lise mezunu kabin ekibinin algıladıkları aile-iş çatışmasından daha yüksektir ve 

bu farklılık %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel açıdan anlamlıdır. (0,029<0,05). 
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Doktora mezunu kabin ekibinin algıladıkları aile-iş çatışması ön lisans mezunu kabin 

ekibi çalışanlarının algıladıkları aile-iş çatışmasından daha yüksektir ve bu farklılık %10 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel açıdan anlamlıdır. (0,062<0,10).  

Doktora mezunu kabin ekibinin algıladıkları aile-iş çatışması lisans mezunu kabin 

ekibinin algıladıkları aile-iş çatışmasından daha yüksektir ve bu farklılık %10 anlamlılık 

düzeyinde istatistiksel açıdan anlamlıdır. (0,056<0,10). Özetle, kabin ekibinde aile-iş 

çatışması ile eğitim arasında anlamlı bir ilişkinin olması, doktora mezunu katılımcıların; 

lise, ön lisans ve lisans mezunu katılımcı gruplarıyla olan farklılıklarından 

kaynaklanmaktadır.  

Tablo 54. Post-Hoc Testi (Eğitim Durumu ile Aile-İş Çatışması) 

 Eğitim 

Durumu 

(I) 

Eğitim Durumu  

(J) 

Ortalamalar 

Farkı 

(I-J) 

Standart 

Hata 

Anlamlılık 

Düzeyi 

(sig.) 

Lise Ön lisans -0,146 0,167 1,000 

 Lisans -0,145 0,161 1,000 

 Yüksek Lisans -0,388 0,210 0,659 

 Doktora -0,938 0,313 0,029 

 Eğitim 

Durumu 

(I) 

Eğitim Durumu  

(J) 

Ortalamalar 

Farkı 

(I-J) 

Standart Hata Anlamlılık 

Düzeyi  

(Sig.) 

Ön lisans Lise 0,146 0,167 1,000 

 Lisans 0,000 0,105 1,000 

 Yüksek Lisans -0,242 0,171 1,000 

 Doktora -0,792 0,288 0,062 

 Eğitim 

Durumu 

(I) 

Eğitim Durumu  

(J) 

Ortalamalar 

Farkı 

(I-J) 

Standart Hata Anlamlılık 

Düzeyi  

(Sig.) 

Lisans Lise 0,145 0,161 1,000 
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 Ön lisans 0,000 0,105 1,000 

 Yüksek Lisans -0,243 0,165 1,000 

 Doktora -0,793 0,284 0,056 

 

H9b- Aile-iş çatışması kabin ekiplerinde aylık gelire göre farklılık göstermektedir 

şeklindeki alternatif hipotezi sınamak amacıyla yapılan ANOVA Analizinin sonuçları 

Tablo 55’te gösterilmektedir. Buna göre, sig.>0,05 olduğundan hipotez reddedilmektedir. 

Aile-iş çatışması katılımcılarda aylık gelire göre farklılık göstermemektedir. 

Tablo 55. ANOVA Analizi (Aylık Gelir ile Aile-İş Çatışması) 

Bağımlı 

Değişken 

Aile-İş 

Çatışması 

Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Kareler 

Ortalaması 

F Anlamlılık 

Düzeyi 

(Sig.) 

Gruplar 

Arasında 

2,232 4 0,558 0,650 0,627 

Gruplar İçinde 342,729 399 0,859   

Toplam 344,961 403    

 

Aile-iş çatışmasının eşin çalışma durumuna göre farklılığı olup olmadığı ortaya çıkarmak 

amacıyla ANOVA Analizine başvurulmakta ve elde edilen sonuçlar Tablo 56’da 

gösterilmektedir. Tablo 56’da görüldüğü üzere, sig.>0,05’tir. Bu nedenle, H10b- Aile-iş 

çatışması kabin ekiplerinde eşin çalışma durumuna göre farklılık göstermektedir 

şeklindeki hipotez reddedilmektedir. Kabin ekiplerinde eşin çalışma durumuna göre aile-

iş çatışması farklılık göstermemektedir. 

Tablo 56.  ANOVA Analizi (Eşin Çalışma Durumu ile Aile-İş Çatışması) 

Bağımlı Değişken 

Aile-İş Çatışması 

Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Kareler 

Ortalaması 

F Anlamlılık 

Düzeyi 

(Sig.) 

Gruplar Arasında 1,045 3 0,348 0,419 0,739 

Gruplar İçinde 163,795 197 0,831   

Toplam 164,841 200    
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H11b- Aile-iş çatışması kabin ekiplerinde çocuk sayısına göre farklılık göstermektedir 

şeklindeki hipotezi sınamak amacıyla ANOVA Analizine başvurulmaktadır. Elde edilen 

sonuçlar Tablo 57’de gösterilmektedir. Tablo 57’de görüleceği üzere, sig.<0,05’tir. Bu 

nedenle hipotez kabul edilmektedir. Hangi gruplar arasında anlamlı farklılıkların 

olduğunu ortaya çıkarabilmek için Post-Hoc testine başvurulmakta ve elde edilen 

sonuçlar Tablo 58’de gösterilmektedir.  

Tablo 57. ANOVA Analizi (Çocuk Sayısı ile Aile-İş Çatışması) 

Bağımlı Değişken 

Aile-İş Çatışması 

Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Kareler 

Ortalaması 

F Anlamlılık 

Düzeyi 

(Sig.) 

Gruplar Arasında 9,229 3 3,076 3,665 0,013 

Gruplar İçinde 335,732 400 0,839   

Toplam 344,961 403    

 

Tablo 58’de görüleceği üzere, iki çocuklu katılımcıların algıladıkları aile-iş çatışması, 

çocuğu olmayan katılımcıların algıladığı aile-iş çatışmasından yüksektir ve bu farklılık 

%5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlıdır (0,03<0,05). 

Katılımcılardan 2 çocuklu olanların algıladıkları aile-iş çatışması, 1 çocuklu 

katılımcıların algıladığı aile-iş çatışmasından yüksektir ve bu farklılık %5 anlamlılık 

düzeyinde istatistiksek olarak anlamlıdır (0,013<0,05). Özetle, aile-iş çatışmasının kabin 

ekiplerinde çocuk sayısına göre farklılık göstermesinin nedeni 2 çocuklu katılımcıların 1 

çocuklu veya hiç çocuğu olmayan katılımcılara göre aile-iş çatışmasını farklı 

algılamalarındandır.   

Tablo 58. Post-Hoc Testi (Çocuk Sayısı ile Aile-İş Çatışması) 

Çocuk sayısı 

(I) 

Çocuk sayısı 

(J) 

Ortalamalar 

Farkı 

(I-J) 

Standart 

Hata 

Anlamlılık 

Düzeyi  

(Sig.) 

Çocuğum yok 1 0,089 0,106 1,000 

 2 -0,460 0,163 0,030 

 3 ve üzeri -0,503 0,462 1,000 
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Çocuk sayısı 

(I) 

Çocuk sayısı 

(J) 

Ortalamalar 

Farkı 

(I-J) 

Standart 

Hata 

Anlamlılık 

Düzeyi (Sig.) 

1 Çocuğum yok -0,089 0,106 1,000 

 2 -0,549 0,177 0,013 

 3 ve üzeri -0,592 0,467 1,000 

 

H12b- Aile-iş çatışması kabin ekiplerinin ev işleri, çocuk/yaşlı/engelli bakımında destek 

alıyor olmasına göre farklılık göstermektedir şeklindeki hipotezi sınamak amacıyla 

ANOVA analizine başvurulmakta ve elde edilen sonuçlar Tablo 59’da gösterilmektedir. 

Tablo 59’da görüleceği üzere, sig.>0,05’tir. Bu nedenle, hipotez reddedilmektedir. Aile-

iş çatışması kabin ekiplerinin ev işleri, çocuk/yaşlı/engelli bakımında destek alıyor 

olmasına göre farklılık göstermemektedir. 

Tablo 59. ANOVA Analizi (Ev İşleri/Bakım Destek İle Aile-İş Çatışması) 

Bağımlı 

Değişken 

Aile-İş Çatışması 

Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Kareler 

Ortalaması 

F Anlamlılık 

Düzeyi 

(Sig.) 

Gruplar 

Arasında 

4,491 6 0,749 0,873 0,515 

Gruplar İçinde 340,469 397 0,858   

Toplam 344,961 403    

 

4.4.1.3 İşten ayrılma niyeti ölçeğine ilişkin bulgular 

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeğine verilen cevapların demografik değişkenler ile ilişkisini 

ortaya koymak amacıyla bağımsız örneklem testlerine başvurulmaktadır. Parametrik 

yöntemleri kullanabilmek için ise söz konusu ölçeğin aralıklı olması, bağımsız 

değişkenlerin kategorik olması, ölçeğe verilen cevapların dağılımının normal ve grup 

varyanslarının eşit olması gerekmektedir. 

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği, aralıklı bir ölçektir ve bağımsız değişkenler olan demografik 

değişkenler ise kategoriktir. Ancak, Tablo 60’da görüleceği üzere İşten Ayrılma Niyeti 

Ölçeğine verilen cevapların sig.<0,05 olduğu için dağılımının normal olmaması 

parametrik olmayan yöntemlerin kullanılmasını gerekli kılmaktadır. Normallik, merkezi 
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eğilim ölçüleri açısından da incelenmiş olup, Tablo 61’de görüleceği üzere merkezi 

eğilim ölçülerinin birbirine yakın olmaması nedeniyle dağılımın normal olmadığı 

sonucuna varılmış, bu nedenle de non-parametrik testler kullanılmıştır.  

Tablo 60. Normallik Testi (İşten Ayrılma Niyeti) 

İş-Aile Çatışması İstatistikler Serbestlik 

Derecesi 

Anlamlılık 

Düzeyi (Sig.) 

Kolmogorov-Smirnov

  

0,158 404 0,000 

 

Tablo 61. İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği Merkezi Eğilim Ölçüleri 

İşten Ayrılma Niyeti Ortalama Mod Medyan 

Merkezi Eğilim 

Ölçüleri 

2,32 1 2 

 

Bağımsız örneklem testlerinde, ikiden fazla grup varsa, kullanılan parametrik yöntem 

ANOVA Analizidir. Bu analizin parametrik olmayan alternatifi ise Kruskal Wallis 

testidir. Bu nedenle, H5c-İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde yaşa göre farklılık 

göstermektedir şeklindeki alternatif hipotezi sınamak amacıyla Kruskal Wallis testine 

başvurulmaktadır. Tablo 62’de görüleceği üzere, sig.>0,05’tir. Bu nedenle, alternatif 

hipotez reddedilmektedir. İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde yaşa göre farklılık 

göstermemektedir.  

Tablo 62. Kruskal Wallis Testi (Yaş İle İşten Ayrılma Niyeti) 

Bağımlı Değişken 

İşten Ayrılma Niyeti 

 

Ki Kare 1,883 

Serbestlik Derecesi 4 

Asimptotik Anlamlılık Düzeyi 0,757 

 

H6c- İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde cinsiyete göre farklılık göstermektedir 

şeklindeki hipotezi sınamak amacıyla bağımsız örneklem testine başvurulmaktadır. 

Parametrik yöntemlerin varsayımları sağlanmadığından, iki grubun ortalamalarının 

karşılaştırılmasında kullanılan ve parametrik olmayan Mann Whitney testine 

başvurulmaktadır. Tablo 63’te görüleceği üzere, sig.(2-tailed)>0,05’tir. Bu nedenle, 
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hipotez reddedilmektedir. İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde cinsiyete göre farklılık 

göstermemektedir. 

Tablo 63. Mann Whitney Testi (Cinsiyet ile İşten Ayrılma Niyeti) 

Bağımlı Değişken 

İşten Ayrılma Niyeti 

 

Mann-Whitney U 17312,500 

Wilcoxon W 56652,500 

Z -0,045 

Asimptotik Anlamlılık Düzeyi (2-tailed) 0,964 

 

H7c- İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde medeni hale göre farklılık göstermektedir 

şeklindeki hipotezi sınamak için Mann Whitney testine başvurulmaktadır. Tablo 64’de 

görüleceği üzere, sig.(2-tailed)<0,05’tir. Bu nedenle, alternatif hipotez kabul 

edilmektedir. Diğer bir ifadeyle, işten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde medeni hale göre 

%5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak farklılık göstermektedir.  

Tablo 64. Mann Whitney Testi (Medeni Hal ile İşten Ayrılma Niyeti) 

Bağımlı Değişken 

İşten Ayrılma Niyeti 

 

Mann-Whitney U 17156,000 

Wilcoxon W 39522,000 

Z -2,780 

Asimptotik Anlamlılık Düzeyi (2-tailed) 0,005 

 

Tablo 65’te görüleceği üzere, evli katılımcıların işten ayrılma niyetine ait ortalama bekâr 

katılımcıların işten ayrılma niyeti ortalamasından yüksektir.  

Tablo 65. İşten Ayrılma Niyeti Ölçeğinde Medeni Hal Gruplarına Ait Ortalamalar 

Medeni Hal N Ortalama 

Bekâr 211 2,18 

Evli 193 2,48 

Total 404 2,32 
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H8c- İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde eğitim durumuna göre farklılık 

göstermektedir şeklindeki hipotezi sınamak amacıyla Kruskal Wallis testine 

başvurulmaktadır. Tablo 66’da görüleceği üzere, sig.>0,05’tir. Bu nedenle, İşten ayrılma 

niyeti kabin ekiplerinde eğitim durumuna göre farklılık göstermemektedir. 

Tablo 66. Kruskal Wallis Testi (Eğitim Durumu ile İşten Ayrılma Niyeti) 

Bağımlı Değişken 

İşten Ayrılma Niyeti 

 

Ki-Kare 8,488 

Serbestlik Derecesi 4 

Asimptotik Anlamlılık Düzeyi 0,075 

 

İşten ayrılma niyetinin kabin ekiplerinde aylık gelire göre farklılık gösterip 

göstermediğini ortaya çıkarmak amacıyla Kruskal Wallis testine başvurulmakta ve elde 

edilen sonuçlar Tablo 67’de gösterilmektedir. Tablo 67’de görüleceği üzere, sig.<0,05’tir. 

Bu nedenle, H9c- İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde aylık gelire göre farklılık 

göstermektedir şeklindeki hipotez kabul edilmektedir.  

Tablo 67. Kruskal Wallis Testi (Aylık Gelir ile İşten Ayrılma Niyeti) 

Bağımlı Değişken 

İşten Ayrılma Niyeti 

 

Ki- Kare 13,431 

Serbestlik Derecesi 4 

Asimptotik Anlamlılık Düzeyi  0,009 

 

Hangi gruplar arasında farklılık olduğunu tespit etmek için Post-Hoc testlerinden 

Tamhane’s t2 testine başvurulmakta ve elde edilen sonuçlar Tablo 68’de 

gösterilmektedir. Tablo 68’de görüleceği üzere, aylık geliri 4000-5000 arasında olan 

katılımcıların işten ayrılma niyeti aylık geliri 5001-6000 olan katılımcıların işten ayrılma 

niyetinden yüksektir (0,026<0,05). 

Aylık geliri 4000-5000 arasında olan katılımcıların işten ayrılma niyeti aylık geliri 8000 

ve üzerin olan katılımcıların işten ayrılma niyetinden yüksektir (0,014<0,05). Özetle, 
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işten ayrılma niyeti ile aylık gelir arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkin olması, 

aylık geliri 4000-5000 arasında olan katılımcıların işten ayrılma niyetinin iki gelir 

grubunun işte ayrılma niyetlerinden daha yüksek olmasından kaynaklanmaktadır. 

Tablo 68. Post-Hoc Testi (Aylık Gelir ile İşten Ayrılma Niyeti) 

Aylık Gelir 

(I) 

Aylık Gelir 

(J) 

Ortalamalar 

Farkı 

(I-J) 

Standart 

Hata 

Anlamlılık 

Düzeyi  

(Sig.) 

4000-5000 5001-6000 1,122 0,351 0,026 

 6001-7000 0,796 0,422 0,502 

 7001-8000 0,770 0,326 0,203 

 8001+ 0,985 0,276 0,014 

 

H10c- İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde eşin çalışma durumuna göre farklılık 

göstermektedir şeklindeki hipotezi sınamak amacıyla Kruskal Wallis testine 

başvurulmakta ve elde edilen sonuçlar Tablo 69’da gösterilmektedir. Tablo 69’da 

görüleceği üzere, sig.>0,05’tir. Bu nedenle, alternatif hipotez reddedilmektedir. 

Tablo 69. Kruskal Wallis Testi (Eşin Çalışma Durumu ile İşten Ayrılma Niyeti) 

Bağımlı Değişken 

İşten Ayrılma Niyeti 

 

Ki -Kare 3,820 

Serbestlik Derecesi 3 

Asimptotik Anlamlılık Düzeyi  0,282 

 

H11c- İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde çocuk sayısına göre farklılık göstermektedir 

şeklindeki hipotezi sınamak amacıyla Kruskal Wallis testine başvurulmaktadır. Tablo 

70’te görüleceği üzere, sig.>0,05’tir. Bu nedenle hipotez reddedilmektedir. İşten ayrılma 

niyeti kabin ekiplerinde çocuk sayısına göre farklılık göstermemektedir.  

Tablo 70. Kruskal Wallis Testi (Çocuk Sayısı ile İşten Ayrılma Niyeti) 

Bağımlı Değişken 

İşten Ayrılma Niyeti 

 

Ki-Kare 0,864 

Serbestlik Derecesi 3 

Asimptotik Anlamlılık Düzeyi  0,834 
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H12c- İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinin ev işleri, çocuk/yaşlı/engelli bakımında 

destek alıyor olmasına göre farklılık göstermektedir şeklindeki hipotezi sınamak 

amacıyla Kruskal Wallis testine başvurulmaktadır. Tablo 71’de görüleceği üzere, 

sig.>0,05’tir. Bu nedenle, alternatif hipotez reddedilmektedir. İşten ayrılma niyeti kabin 

ekiplerinde ev işleri, çocuk/yaşlı/engelli bakımında destek alıyor olmasına göre farklılık 

göstermemektedir.  

Tablo 71. Kruskal Wallis Testi (Ev İşleri/Bakım Destek ile İşten Ayrılma Niyeti) 

Bağımlı Değişken 

İşten Ayrılma Niyeti 

 

Ki- Kare 2,085 

Serbestlik Derecesi 6 

Asimptotik Anlamlılık Düzeyi  0,912 

 

4.4.2 Çoklu regresyon analizi 

Bir bağımlı değişken ile bu değişkenle ilişkisi olabilecek bağımsız değişkenler arasındaki 

ilişkiyi ortaya koymak amacıyla yapılan çoklu regresyon analizi sayesinde bağımlı 

değişken üzerinde etkili olan değişkenlerin neler olduğunu ve ne derecede etkili olduğunu 

açıklamak mümkündür. Bununla birlikte, çoklu regresyon analizinin kullanılması için 

öncelikle, modele dâhil edilen değişkenlerin en az aralık ölçeğinde ve normal dağılması 

gerekmektedir. 

Bu çalışmada, işten ayrılma niyetinin; iş-aile çatışması, aile-iş çatışması ve fiziksel 

çalışma koşulları olarak adlandırılan bağımsız değişkenler tarafından ne derecede ve ne 

yönde açıklandığını ortaya koymak amaçlanmaktadır ve bu modele dâhil edilmek istenen 

söz konusu değişkenlerin de aralık ölçeğinde olduğu bilinmektedir. Normalliğini sınamak 

için ise her birinin çarpıklık ve basıklık değerleri değerlendirilmekte ve -1.5 ile +1.5 

arasındaki çarpıklık ve basıklık değerleri alan değişkenlerin normal dağıldığı 

varsayılmaktadır. Diğer bir ifadeyle, Kurtosis (basıklık) ve Skewness (çarpıklık) değerleri 

-1.5 ile +1.5 olduğu zaman normal dağılım olduğu kabul edilmektedir (Tabachnick ve 

Fidell, 2007). Söz konusu değişkenlerin çarpıklık ve basıklık katsayıları Tablo 72’de 

gösterilmektedir. Tablo 72’de görüldüğü üzere, bağımlı değişken ile bağımsız 
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değişkenlerin tümüne ait basıklık ve çarpıklık katsayıları -1.5 ile +1.5 arasındadır ve bu 

nedenle, dağılımlarının normal olduğu kabul edilebilir. 

Tablo 72. Değişkenlerin Çarpıklık ve Basıklık Katsayıları 

Bağımsız Değişkenler Kurtosis (Basıklık) Skewness (Çarpıklık) 

İş-Aile Çatışması -0,530 -0,008 

Aile-İş Çatışması -0,192  0,518 

Fiziksel Çalışma Koşulları 1,182 -0,029 

Bağımlı Değişken   

İşten Ayrılma Niyeti -0,820 0,643 

 

Çoklu regresyon analizinin varsayımlarından biri de, bağımsız değişkenlerin kendi 

aralarında önemli derecede korelasyona sahip olmamaları gerekliliğidir. Zira 0,8’den 

daha yüksek korelasyon katsayısına sahip ilişkiler,  regresyon analizinin güvenirliğini 

azaltmaktadır. Tablo 73’te bağımsız değişkenler arasındaki korelasyon katsayıları 

gösterilmektedir.  Tablo 73’te görüldüğü üzere, bağımsız değişkenler arasında 0,8’den 

büyük bir korelasyon katsayısı bulunmamaktadır. Bu nedenle, bağımsız değişkenler 

arasında önemli ölçüde ilişki bulunmamalıdır şeklindeki çoklu doğrusal regresyon 

varsayımı sağlanmaktadır. Bununla birlikte, aralarındaki en güçlü ilişki 0,671 korelasyon 

değeri ile iş-aile çatışması ve aile-iş çatışması arasındaki ilişkiye aittir. En zayıf ilişki ise 

0,332 korelasyon değeri ile fiziksel çalışma koşulları ve aile-iş çatışması arasındaki 

ilişkidir.  

Tablo 73. Bağımsız Değişkenler Korelasyon Katsayıları (Pearson Korelasyon) 

Bağımsız 

Değişkenler 

İş-Aile Çatışması Aile-İş Çatışması Fiziksel Çalışma 

Koşulları 

İş-Aile Çatışması 1,000 0,671 0,379 

Aile-İş Çatışması 0,671 1,000 0,332 

Fiziksel Çalışma 

Koşulları 

0,379 0,332 1,000 

 

Tablo 74’de bağımlı ve bağımsız tüm değişkenlere ait betimleyici istatistikler yer 

almaktadır. Buna göre, en yüksek ortalama fiziksel çalışma koşulları değişkenine aittir. 

En yüksek değişkenlik ise 1,295 standart sapma değeri ile işten ayrılma niyeti değişkenine 

aittir. 
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Tablo 74. Değişkenlere İlişkin Betimleyici İstatistikler 

Değişkenler Ortalama Standart Sapma 

İş-Aile Çatışması 3,17 0,940 

Aile-İş Çatışması 2,52 0,925 

Fiziki Çalışma Koşulları 3,36 0,439 

İşten Ayrılma Niyeti 2,32 1,295 

 

Tablo 75’de çoklu regresyon analizine ait değerler gösterilmektedir İşten ayrılma 

niyetinin bağımlı değişken; iş-aile çatışması, aile-iş çatışması ve fiziksel çalışma 

koşullarının ise bağımsız değişkenler olduğu çoklu regresyon modelinde R2 değeri 

modelin determinasyon katsayısı olup bağımsız değişkenlerin bağımlı değişken 

üzerindeki değişimi açıklama oranını temsil etmektedir. R2 değeri 0,415 olarak 

bulunmuştur ve buna göre, tüm bağımsız değişkenler işten ayrılma niyeti değişkenindeki 

değişimin %41,5’ini açıklayabilmektedir. Geri kalan %58,5’lik kısım ise, bu modele dâhil 

edilmeyen başka bağımsız değişkenler tarafından açıklanmaktadır. Standart tahmin hatası 

ise 0,985 olarak bulunmuştur.  

Tablo 75. Çoklu Regresyon Modeli Tablosu 

Model R R2 Düzeltilmiş R2  Standart Tahmin 

Hatası 

1 0,645 0,415 0,411 0,985 

 

Tablo 76’da R değerinin anlamlılığını sınayan varyans analizi (ANOVA) değerlerine yer 

verilmektedir. Tablo 76’da görüldüğü üzere sig.<0,05’tir ve bu nedenle, bağımlı değişken 

ile bağımsız değişkenler arasında anlamlı bir ilişkinin olduğunu ifade etmek mümkündür.  

Tablo 76. R Değeri Anlamlılığını Ölçen Varyans Analizi 

Model Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

(sd.) 

Kareler 

Ortalaması 

F Sig. 

Regresyon 268,779 3 89,593 92,395 0,000 

 

 

Tablo 77’de regresyon modelindeki değişken ve sabitlere ilişkin katsayılar 

gösterilmektedir. Tablo 77’de görüldüğü üzere sig. değeri 0,05’in altında olanlar, iş-aile 

çatışması ve aile-iş çatışmasıdır. Bu nedenle, iş-aile çatışması ve aile-iş çatışması 
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değişkenlerinin işten ayrılma niyeti değişkeni üzerindeki etkisi anlamlıdır. Bu durumda,  

H2a-Kabin ekiplerinin yaşadığı iş- aile çatışmasının işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı 

etkisi vardır ve H2b-Kabin ekiplerinin yaşadığı aile-iş çatışmasının ile işten ayrılma niyeti 

üzerinde anlamlı etkisi vardır şeklindeki hipotezler kabul edilmektedir. Fiziksel çalışma 

koşulları değişkenin ise sig. değeri 0,05’ten yüksek olduğu için fiziksel çalışma koşulları 

değişkeninin işten ayrılma niyeti değişkenine etkisi anlamlı değildir. Bu durumda, H1-

Kabin ekiplerinin fiziksel çalışma koşullarının işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı etkisi 

vardır şeklindeki hipotez reddedilmektedir.  

Tablo 77. Katsayılar Tablosu 

 

Model Beta t Sig. 

Sabit   -1,750 0,081 

İş-Aile Çatışması 0,389 7,156 0,000 

Aile-İş Çatışması 0,303 5,708 0,000 

Fiziksel Çalışma Koşulları 0,022 0,538 0,591 

Bağımlı Değişken: İşten Ayrılma Niyeti 

 

Çoklu doğrusal regresyon analizi sonuçlarına göre, fiziksel çalışma koşulları değişkeni 

dışındaki bağımsız değişkenlerin bağımlı değişken olan işten ayrılma niyeti değişkenine 

etkisi anlamlıdır. Regresyon katsayıları, etkisi anlamlı bulunan değişkenlerin bağımlı 

değişken üzerindeki etkisini göstermektedir. Buna göre, en önemli etkiyi gösteren 0,389 

katsayı değeri ile iş-aile çatışmasıdır. Bu önem sırasını, 0,303 ile aile-iş çatışması takip 

etmektedir. 

4.4.3 Yapısal eşitlik modeli ve düzenleyici değişken hipotez testleri 

Yapısal Eşitlik Modeli, değişkenler arasındaki mevcut ilişkileri incelerken düzenleyici 

değişkenin etkilerini de kolaylıkla incelemeye imkân sağlamaktadır. Bu kapsamda H3-

Kabin ekiplerinde fiziksel çalışma koşulları ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide 

algılanan örgütsel desteğin düzenleyici rolü vardır şeklindeki alternatif hipotezi sınamak 

amacıyla kurulan model Şekil 5’te gösterilmiştir. 
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Bağımlı Değişken: İşten Ayrılma Niyeti 

Şekil 5. Fiziksel Çalışma Koşulları ve İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki İlişkide 

Algılanan Örgütsel Desteğin Düzenleyici Etki Modeli 

Şekil 5’te gösterilen Yapısal Eşitlik Modeli kapsamında düzenleyici değişken hipotezi 

test edilmekte ve algılanan örgütsel desteğin düzenleyici değişken rolüne ilişkin model 

sonuçları Tablo 78’de gösterilmektedir. Anlamlı bulunan regresyon modelinde, işten 

ayrılma niyeti ile fiziksel çalışma koşulları arasındaki ilişkinin standardize edilmiş 

regresyon etki katsayısı 0,05 iken, algılanan örgütsel desteğin düzenleyici değişken olarak 

modele eklenmesiyle birlikte bu katsayı 0,129’a yükselmiştir. Söz konusu katsayının 

artması, algılanan örgütsel desteğin düzenleyici değişken rolünün bulunmadığını 

göstermekte ve dolayısıyla H3-Kabin ekiplerinde fiziksel çalışma koşulları ve işten 

ayrılma niyeti arasındaki ilişkide algılanan örgütsel desteğin düzenleyici rolü vardır 

şeklindeki alternatif hipotez reddedilmektedir.  
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Tablo 78. Algılanan Örgütsel Desteğin Düzenleyici Değişken Rolüne İlişkin 

Standardize Edilmiş Regresyon Etki Katsayıları 

  Standardize Edilmiş Regresyon 

Etki Katsayısı 

İşten Ayrılma Niyeti <--- Fiziksel Çalışma Koşulları 0,05 

Ara Değişken: Algılanan Örgütsel Destek  Standardize Edilmiş Regresyon 

Etki Katsayısı 

İşten Ayrılma Niyeti <--- Fiziksel Çalışma Koşulları 0,129 

 

H4a-Kabin ekiplerinde iş-aile çatışması ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide 

algılanan örgütsel desteğin düzenleyici rolü vardır şeklindeki alternatif hipotezi sınamak 

amacıyla kurulan model Şekil 6’da gösterilmiştir.  

 

Bağımlı Değişken: İşten Ayrılma Niyeti 

Şekil 6. İş-Aile Çatışması Ve İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki İlişkide Algılanan 

Örgütsel Desteğin Düzenleyici Etki Modeli 
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Şekil 6’da gösterilen Yapısal Eşitlik Modeli kapsamında düzenleyici değişken hipotezi 

test edilmekte ve algılanan örgütsel desteğin düzenleyici değişken rolüne ilişkin model 

sonuçları Tablo 79’da gösterilmektedir. Anlamlı bulunan regresyon modelinde, işten 

ayrılma niyeti ile iş-aile çatışması arasındaki ilişkinin standardize edilmiş regresyon etki 

katsayısı 0,648 iken, algılanan örgütsel desteğin düzenleyici değişken olarak modele 

eklenmesiyle birlikte bu katsayı 0,864’e yükselmiştir. Söz konusu katsayının artması, 

algılanan örgütsel desteğin düzenleyici değişken rolünün bulunmadığını göstermekte ve 

dolayısıyla H4a-Kabin ekiplerinde iş-aile çatışması ve işten ayrılma niyeti arasındaki 

ilişkide algılanan örgütsel desteğin düzenleyici rolü vardır şeklindeki alternatif hipotezi 

reddedilmektedir.  

Tablo 79. Algılanan Örgütsel Desteğin Düzenleyici Değişken Rolüne İlişkin 

Standardize Edilmiş Regresyon Etki Katsayıları 

  Standardize Edilmiş Regresyon Etki 

Katsayısı 

İşten Ayrılma Niyeti <--- İş-Aile Çatışması 0,648 

Ara Değişken: Örgütsel Destek  Standardize Edilmiş Regresyon Etki 

Katsayısı 

İşten Ayrılma Niyeti <--- İş-Aile Çatışması 0,864 

 

H4b-Kabin ekiplerinde aile-iş çatışması ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide 

algılanan örgütsel desteğin düzenleyici rolü vardır şeklindeki alternatif hipotezi sınamak 

amacıyla kurulan model Şekil 7’de gösterilmektedir.  
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Bağımlı Değişken: İşten Ayrılma Niyeti 

Şekil 7. Aile-İş Çatışması ve İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki İlişkide Algılanan 

Örgütsel Desteğin Düzenleyici Etki Modeli 

Şekil 7’de gösterilen Yapısal Eşitlik Modeli kapsamında düzenleyici değişken hipotezi 

test edilmekte ve algılanan örgütsel desteğin düzenleyici değişken rolüne ilişkin model 

sonuçları Tablo 80’de gösterilmektedir. Anlamlı bulunan regresyon modelinde, işten 

ayrılma niyeti ile aile-iş çatışması arasındaki ilişkinin standardize edilmiş regresyon etki 

katsayısı 0,668 iken, algılanan örgütsel desteğin düzenleyici değişken olarak modele 

eklenmesiyle birlikte bu katsayı 0,956’ya yükselmiştir. Söz konusu katsayının artması, 

algılanan örgütsel desteğin düzenleyici değişken rolünün bulunmadığını göstermekte ve 

dolayısıyla H4b-Kabin ekiplerinde aile-iş çatışması ve işten ayrılma niyeti arasındaki 

ilişkide algılanan örgütsel desteğin düzenleyici rolü vardır şeklindeki alternatif hipotezi 

reddedilmektedir.  
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Tablo 80. Algılanan Örgütsel Desteğin Düzenleyici Değişken Rolüne İlişkin 

Standardize Edilmiş Regresyon Etki Katsayıları 

  Standardize Edilmiş Regresyon 

Etki Katsayısı 

İşten Ayrılma Niyeti <--- Aile-İş Çatışması 0,668 

Ara Değişken: Örgütsel Destek  Standardize Edilmiş Regresyon 

Etki Katsayısı 

İşten Ayrılma Niyeti <--- Aile-İş Çatışması 0,956 
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5. SONUÇ ve ÖNERİLER 

Küreselleşen dünyada rekabet avantajı elde edip sürdürülebilir olmak için tüm sektörlerde 

olduğu gibi havacılık sektöründe de kaynakların verimli kullanılması önem arz eder.  

Hizmet sektöründeki işletmeler için insan kaynağının doğru kullanılması rakiplerine karşı 

üstünlük sağlamada önemli bir etkendir. Havacılık alanındaki ana elemanlardan biri olan 

havayolu işletmelerinin, hizmet sektörü içerisindeki payları büyüktür (Erdağ, 2019) ve 

hizmetin doğrudan yolculara ulaştırılmasında kritik rol oynayan kaynaklarından biri 

kabin ekipleridir. Havayolu işletmelerinin en önemli marka temsilcisi olarak yolcu 

memnuniyetinin sağlanması adına yolcularla iletişim sağlayan, uçuş boyunca 

sergiledikleri performansla,  hizmet kalitesinin yolcu tarafından olumlu algılanmasında 

doğrudan etkisi olan kabin ekiplerinin, uçuşun emniyet ve güvenliği açısından da önemli 

rolü bulunmaktadır. Kabin ekipleri tüm bu sorumluluklar kapsamında birçok eğitimden 

geçmektedir. Hem teknik alanda hem de kişisel gelişim alanında aldıkları bu eğitimler, 

havayolu işletmeleri için önemli bir maliyet unsurudur.  Ek olarak havayolları işe alım 

maliyetleri, üniforma dikimi, kullanılan ekipmanların tedariği gibi çeşitli maliyetlere de 

katlanmak durumundadırlar. Dolayısıyla kabin memurlarının işten ayrılma niyeti 

içerisine girmesi havayolları için önemli bir konudur. Bu nedenle kabin ekiplerini işten 

ayrılma niyetine iten potansiyel sorunların araştırılması önemlidir.  

Bu çalışmada kabin ekiplerinin işten ayrılma niyetine etki edebileceği düşünülen iş-aile 

çatışması, aile-iş çatışması ve fiziksel çalışma koşulları, bağımsız değişken olarak ele 

alınmıştır ve bağımlı değişken olan işten ayrılma niyeti ile etkileşimleri ayrı ayrı 

incelenmiştir. Aynı zamanda algılanan örgütsel desteğin bu etkileşimlerdeki rolü ve iş- 

aile çatışması,  aile-iş çatışması ve işten ayrılma niyetinin demografik faktörlere göre 

farklılık gösterip göstermediği de saptanmıştır. Bu kapsamda, araştırmaya Türkiye’de 

faaliyet gösteren havayollarında çalışan 404 kişi katılmıştır. Araştırmanın kapsamına en 

uygun olduğu düşünülen anket ile veri toplama yöntemi kullanılmış, ölçekler "Google 

Forms" platformu üzerinden katılımcılara iletilmiştir. Katılımcıların cevapları analiz 

edilmiş ve aşağıdaki bulgular ortaya koyulmuştur. 
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İşteki sorumluluklarının yerine getirilmesi sırasında ailede karşılaşılacak sorunlarla ilgili 

ifadelerin bulunduğu iş-aile çatışması ölçeği, ailevi sorumlulukları yerine getirirken işte 

yaşanacak sorunlarla ilgili ifadelerin bulunduğu aile-iş çatışması ölçeği ve kişilerin işten 

ayrılma niyetine ilişkin ifadelerin bulunduğu işten ayrılma niyeti ölçeğine kabin ekipleri 

tarafından verilen cevaplar analiz edilmiştir. Her bir ölçeğin demografik değişkenler ile 

ilişkisine ait hipotezler ve bu hipotezlerin analiz sonuçları Tablo 81’de gösterilmiştir. 

Tablo 81. İş-Aile Çatışması, Aile-İş Çatışması, İşten Ayrılma Niyeti ile Demografik 

Değişkenler Arasındaki İlişkilere Ait Hipotezler ve Sonuçları 

H5a-İş-Aile çatışması kabin ekiplerinde yaşa göre farklılık 

göstermektedir. 
Desteklenmedi. 

H5b-Aile-iş çatışması kabin ekiplerinde yaşa göre farklılık 

göstermektedir. 
Desteklenmedi. 

H5c-İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde yaşa göre farklılık 

göstermektedir. 

Desteklenmedi. 

H6a-İş aile çatışması kabin ekiplerinde cinsiyete göre farklılık 

göstermektedir. 

Desteklenmedi. 

H6b-Aile-iş çatışması kabin ekiplerinde cinsiyete göre farklılık 

göstermektedir. 

Desteklenmedi. 

H6c- İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde cinsiyete göre farklılık 

göstermektedir. 

Desteklenmedi. 

H7a-İş-aile çatışması kabin ekiplerinde medeni hale göre farklılık 

göstermektedir. 

Desteklendi. 

H7b-Aile-iş çatışması kabin ekiplerinde medeni hale göre farklılık 

göstermektedir. 

Desteklendi. 

H7c- İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde medeni hale göre 

farklılık göstermektedir. 

Desteklendi. 

H8a-İş-aile çatışması kabin ekiplerinde eğitim durumuna göre 

farklılık göstermektedir. 
Desteklendi. 

H8b-Aile-iş çatışması kabin ekiplerinde eğitim durumuna göre 

farklılık göstermektedir. 
Desteklendi. 

H8c- İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde eğitim durumuna göre 

farklılık göstermektedir. 
Desteklenmedi. 

H9a-İş-aile çatışması kabin ekiplerinde aylık gelire göre farklılık 

göstermektedir. 
Desteklenmedi. 

H9b-Aile-iş çatışması kabin ekiplerinde aylık gelire göre farklılık 

göstermektedir. 
Desteklenmedi. 
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H9c- İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde aylık gelire göre farklılık 

göstermektedir. 

Desteklendi. 

H10a-İş-aile çatışması kabin ekiplerinde eşin çalışma durumuna 

göre farklılık göstermektedir. 
Desteklenmedi. 

H10b-Aile-iş çatışması kabin ekiplerinde eşin çalışma durumuna 

göre farklılık göstermektedir. 
Desteklenmedi. 

H10c- İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde eşin çalışma durumuna 

göre farklılık göstermektedir. 
Desteklenmedi. 

H11a-İş-aile çatışması kabin ekiplerinde çocuk sayısına göre 

farklılık göstermektedir. 
Desteklenmedi. 

H11b-Aile-iş çatışması kabin ekiplerinde çocuk sayısına göre 

farklılık göstermektedir. 
Desteklendi. 

H11c- İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde çocuk sayısına göre 

farklılık göstermektedir. 
Desteklenmedi. 

H12a-İş-aile çatışması kabin ekiplerinin ev işleri, 

çocuk/yaşlı/engelli bakımında destek alıyor olmasına göre farklılık 

göstermektedir. 

Desteklenmedi. 

H12b-Aile-iş çatışması kabin ekiplerinin ev işleri, 

çocuk/yaşlı/engelli bakımında destek alıyor olmasına göre farklılık 

göstermektedir. 

Desteklenmedi. 

H12c-İşten ayrılma niyeti kabin ekiplerinin ev işleri, 

çocuk/yaşlı/engelli bakımında destek alıyor olmasına göre farklılık 

göstermektedir. 

Desteklenmedi. 

 

Literatür incelendiğinde birçok çalışmada iş-aile çatışması ve de aile-iş çatışmasının 

demografik değişkenler ile ilişkisinde anlamlı farklılıklar ortaya koyulmuştur (Bragger, 

Srednicki, Kutcher, Indovino ve Rosner, 2005; Frone, Yardley ve Markel, 1997; Karatepe 

ve Kılıç, 2007). Bu çalışmada hem iş-aile çatışmasının hem de aile-iş çatışmasının yaşa, 

cinsiyete, aylık gelire, eşin çalışma durumuna ve ev işlerinde, çocuk/yaşlı/engelli 

bakımında destek alıyor olmaya göre farklılık göstermediği tespit edilmiştir. İş-aile 

çatışması ek olarak çocuk sayısına göre de farklılık göstermemektedir.  

Bir uçuşu gerçekleştirmek üzere bir araya gelen bir ekipte farklı özelliklere sahip birçok 

kabin görevlisi bulunabilmektedir. Herkesin görev alanı, sorumlulukları ve o uçuşta 

yapacakları uluslararası standartlar ve şirket el kitaplarında belirlenmiştir. Kişinin 

herhangi bir demografik özelliğine bağlı olarak sorumluluk artışı/azalışı, maaş 

artışı/azalışı veya çalışma saati farkı bulunmamaktadır.  
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Literatür incelendiğinde iş-aile/ aile-iş çatışmasına sebep olan etkenlerden birinin yaş 

olduğu görülmektedir. Kişinin yaşının ilerlemesiyle aile ve iş alanlarındaki 

sorumlulukların artmasına bağlı olarak stresinin de artacağına ve bu iki alanda çatışma 

yaratacağına yönelik araştırmalar (Martins, Eddleston ve Veiga, 2002) olduğu gibi, yaşın 

ilerlemesiyle beraber bilgi ve tecrübe artışına bağlı olarak iş yerindeki stresinin 

azalacağını,  iş ve aile alanlarını olumlu etkileyeceğini öne süren araştırmalar da (Giray 

ve Ergin, 2006) bulunmaktadır. Bu çalışmada kabin ekiplerinin iş-aile ve aile-iş 

çatışmasının yaşa göre farklılık göstermediği tespit edilmiştir. Kabin ekiplerinin hangi 

yaş grubunda olduğu, yapacağı işteki sorumluluklarını değiştirmemektedir. Bir ekipte 

farklı yaş grubundan birçok kişi beraber görev alabilir. Yapacakları görevler şirket el 

kitaplarında ve uluslararası mevzuatlarda belirlenmiştir. Bu nedenle yaşa göre kabin 

ekiplerinde herhangi bir farklılık görülmediği düşünülmektedir.  

Yapılan çalışmalar cinsiyetin iş-aile/aile-iş çatışması yaşanması anlamında en önemli 

etkenlerden biri olduğunu ortaya koymuştur (Greenhaus ve Beutell, 1985; Chusmir ve 

Parker, 2001). Bu çalışmada iş-aile çatışması ve aile-iş çatışmasının kabin ekiplerinde 

cinsiyete göre farklılık göstermediği görülmektedir. Kabin görevliliği mesleğinin tarihine 

bakıldığında kadınların önemli rol oynadığı bir meslek grubu olduğu görülmektedir. 

Ancak günümüz toplumunda kadınlar ve erkekler eşit rol oynamaktadır. Literatüre 

baktığımızda kadınların daha çok iş-aile çatışması yaşadığını gösteren çalışmalar (Giray 

ve Ergin, 2006; Apperson, Schmidt, Moore ve Grunberg, 2002) olduğu gibi, kadın ve 

erkeklerin iş-aile çatışmasından aynı şekilde etkilendiğini gösteren çalışmalar da 

bulunmaktadır (Duxbury ve Higgins, 1991).  Kinnunen ve Mauno (1998) tarafından 

yapılan çalışmada da cinsiyet açısından herhangi bir farklılık bulunmaması bu çalışmayı 

destekler niteliktedir.  

Çalışanların düşük gelire sahip olması zorunlu ihtiyaçlarını karşılamalarını zorlaştırır 

(Durna, 2004). Kişilerin zorunlu ihtiyaçlarının dışında sosyal ihtiyaçlarının karşılanması 

da önemli bir konudur. Çalışması karşılığında alınan ücret bu iki ihtiyacı sağlamıyorsa 

kişi üzerinde stres oluşabilir ve hem aile hem de iş hayatı önemli derecede etkilenir 

(Baltaş ve Baltaş, 1999). Bu çalışmada kabin ekiplerinin iş-aile ve aile-iş çatışmasının 

aylık gelire ve eşin çalışma durumuna göre farklılık göstermediği tespit edilmiştir. Kabin 

görevliliği mesleği kişiye sağladığı haklar anlamında diğer mesleklerden daha 
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avantajlıdır. Yüksek maaş skalası ve özlük hakları nedeniyle iş-aile çatışması ve aile-iş 

çatışmasının kabin ekiplerinde aylık gelire ve eşin çalışma durumuna göre farklılık 

göstermediği düşünülmektedir. Kabin ekiplerinin evdeki sorumluluklarını yerine getirme 

bağlamında aldıkları destekler ne şekilde olursa olsun iş-aile çatışması ve aile-iş çatışması 

anlamında bir farklılık yaratmamaktadır.  

Kişilik yapısı, medeni hal gibi kriterlerin de kadın ve erkekler üzerinde farklı etkilere 

sahip olduğu belirlenmiştir (Greenhaus ve Beutell, 1985; Chusmir ve Parker, 2001).   İş-

aile çatışması ve aile-iş çatışması ayrı ayrı medeni duruma ve eğitim durumuna göre 

farklılık göstermektedir. Evli olan kabin ekiplerinin algıladıkları iş-aile ve aile-iş 

çatışmaları daha yüksektir. Kabin ekiplerinin standart mesai saatleri yoktur ve işleri 

gereği evin dışında hatta ülke dışında kalabilirler. Bu durum da işten kaynaklı aile 

çatışması yaratabilir. Ya da ailedeki sorumlulukları yerine getiremedikleri için yaşadıkları 

çatışma işlerine taşabilir. Bu nedenle evliliğin getirdiği sorumluluklar kabin ekiplerinde 

çatışma yaratabilmektedirler. Literatür incelendiğinde çalışmamıza paralel sonuçların 

ortaya koyulduğu görülmektedir. (Bragger, Srednicki, Kutcher, Indovino ve Rosner, 

2005; Fu ve Shaffer, 2001; Özmutaf, 2007). 

İş-aile çatışması ve aile-iş çatışması eğitim durumuna göre de farklılık göstermektedir. 

Doktora mezunlarının algıladıkları iş-aile çatışması lise mezunlarının algıladıkları iş-aile 

çatışmasından, doktora mezunlarının algıladıkları aile-iş çatışması lise, ön lisans ve lisans 

mezunlarının algıladıkları aile-iş çatışmasından daha yüksektir. Doktora mezunu bir 

çalışanın iş yerinde hayal ettiği konumda olmaması sebebiyle iş-aile çatışması yaşadığı 

düşünebilir. Ya da doktora mezunu olması sebebiyle ek bir sorumluluk üstlenmişse bunun 

baskısı iş-aile çatışması yaratabilir. Aynı şekilde evdeki sorumluluklarının bu durumdan 

etkilenmesi aile-iş çatışmasına sebep oluyor olabilir.  

Aile-iş çatışması çocuk sayısına göre de farklılık göstermektedir. 2 çocuğu olan kabin 

ekiplerinin yaşadığı aile-iş çatışması hiç çocuğu olmayan ve 1 çocuğu olan kabin 

ekiplerinin yaşadığı aile-iş çatışmasından daha yüksektir. Çocukla ilgili daha fazla 

sorumluluk kabin ekiplerinde aile içinde sıkıntı yaratabilir. Örneğin çocukların bakımını 

yapmak, okula götürmek, ihtiyaçlarıyla ilgilenmek söz konusu olduğunda bakım verene 

daha fazla sorumluluk yükler ve bu da hem bakım veren de hem de kabin ekibinde stres 
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yaratabilir. Kabin ekibinin aileden kaynaklı yaşadığı bu stresin iş hayatına etkisi olduğu 

düşünülebilir.   

Literatür incelendiğinde işten ayrılma niyeti ve demografik değişkenler ile ilgili 

araştırmalara rastlanmaktadır (Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino, 1979; Porter ve 

Steers, 1973; Cotton ve Tuttle, 1986; Lee ve Mowday, 1987; Arnold ve Feldman, 1982; 

McBey ve Karakowsky, 2001). Bu çalışmada işten ayrılma niyetinin kabin ekiplerinde 

yaş, cinsiyet, eğitim durumu, eşin çalışma durumu, çocuk sayısı ve ev işlerinde, 

çocuk/yaşlı/engelli bakımında destek alıyor olmaya göre farklılık göstermediği tespit 

edilmiştir. 

Cotton ve Tuttle (1986) yaptıkları çalışmada yaşın işten ayrılma niyeti üzerinde önemli 

etkiye sahip olduğunu ve işten ayrılma niyetini negatif etkilediğini ifade etmişlerdir. Aynı 

sonuç farklı araştırmalarla da desteklenmiştir (Moynihan ve Landuyt, 2008; Cho ve 

Lewis, 2011; Porter ve Steers, 1973). Genç çalışanların kendi ilgileri ve yetenekleri 

paralelinde başka bir işe yönelme isteği ileri yaştaki çalışanlara göre daha fazladır (Cho 

ve Lewis, 2011). Kabin görevliliği mesleğinin ilgi çekici yanı olan farklı ülkeleri gezip 

görme, farklı kültürleri tanıma ve dünyanın her yerinde insanlarla tanışabilme olanağı 

sunması sebebiyle gençlerin ilgisini çektiği düşünülebilir. Bu nedenle literatürden farklı 

olarak işten ayrılma niyeti kabin ekiplerinde yaşa göre farklılık göstermediği 

düşünülmektedir. 

İşten ayrılma niyetinde etkisi olan bir diğer faktör cinsiyettir ve kadınların erkeklere 

nazaran daha fazla işten ayrılma niyeti içerisinde olduğu tespit edilmiştir. Bunun nedenini 

kadınların ev işleri, çocuk bakımı ile ilgili sorumluluklarına bağlanmıştır (Cho ve Lewis, 

2011; Cotton ve Tuttle, 1986). Bu çalışmada kabin ekiplerinin işten ayrılma niyetinin 

cinsiyete ve ev işleri, çocuk/yaşlı/engelli bakımında destek alıyor olmaya, eşin çalışma 

durumuna ve çocuk sayısına göre farklılık göstermediği tespit edilmiştir. Bunun nedeni 

kabin ekibi olarak görev alacak kişilerin işe başlamadan önce evden başka bir yerde 

kalacak olma, günün her saati görev alabilecek olma gibi mesleğe ait özellikleri önceden 

kabul etmiş ve cinsiyetten bağımsız bu durumlar için kendi planlamalarını yapmış 

oldukları düşünülebilir.  
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Yapılan araştırmalar işten ayrılma niyeti ve eğitim durumu arasında pozitif ilişki tespit 

etmiştir (Moynihan ve Landuyt, 2008). Kabin ekiplerinin işten ayrılma niyeti, eğitim 

durumuna göre farklılık göstermemektedir. Birçok havayolu kabin ekibi ilanlarında en az 

lise mezuniyeti veya ön lisans mezuniyeti istemektedir. Eğitim seviyesini yükselten 

ekiplerin havayollarının genel müdürlüklerinde kabin ekipleriyle alakalı eğitim, kalite ve 

güvenlik gibi birimlerinde ek görevlerde bulunabilirler.  İşten ayrılma niyetinin eğitim 

durumuna göre farklılık göstermemesi aldıkları eğitim paralelinde çeşitli görevlerde 

değerlendiriliyor olmalarıyla açıklanabilir.  

Kabin ekiplerinin işten ayrılma niyetinin medeni hal ve aylık gelire göre farklılık 

gösterdiği tespit edilmiştir. Literatür incelendiğinde bekâr çalışanların işten ayrılma 

niyetinin yüksek olduğuna yönelik yapılan çalışmalar mevcuttur (Cotton ve Tuttle, 1986; 

Chen, 2006). Bu çalışmada evli olan kabin ekiplerinin işten ayrılma niyetinin daha yüksek 

olduğu saptanmıştır. Kabin ekiplerinin işleri gereği seyahat halinde olmaları, standart 

çalışma saatlerinin olmaması, bayram, yılbaşı gibi özel günlerde çalışıyor olmaları 

sebebiyle evlerine ve ailelerine zaman ayıramaması ve sorumluluklarının yerine 

getirememesi işten ayrılma niyetine girmelerine sebep olabilir.   

Yapılan işin maddi yönden çalışanı tatmin etmesi işten ayrılma niyetine etki eden en 

önemli faktörlerden biridir. Maaş ve finansal diğer gelirler çalışanı memnun ederse, işten 

ayrılma niyeti azalacaktır (Porter ve Steers, 1973; Cotton ve Tuttle, 1986). Bu çalışmada 

kabin ekiplerinin işten ayrılma niyetinin aylık gelire göre farklılık gösterdiği tespit 

edilmiştir. 4000-5000 TL arası geliri olan kabin ekiplerinin işten ayrılma niyeti 5001-

6000 TL ve 8000 TL ve üzeri geliri olanlardan daha yüksektir. Düşük geliri olan çalışanlar 

ücret tatminsizliği nedeniyle işten ayrılma niyeti içerisine girdiği düşünülebilir. 

Kabin ekiplerinin fiziksel çalışma koşullarının, iş-aile çatışmasının ve aile-iş çatışmasının 

ayrı ayrı işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisiyle ilgili kurulan hipotezler ve bu 

hipotezlerin analiz sonuçları Tablo 82’de gösterilmiştir. 
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Tablo 82. Fiziksel Çalışma Koşulları, İş-Aile Çatışması ve Aile-İş Çatışması 

Değişkenlerinin İşten Ayrılma Niyeti Değişkeni ile ilişkisine Ait Hipotezler ve 

Sonuçları 

 

Kabin ekiplerinin fiziksel çalışma koşullarının işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı etkisi 

saptanmamıştır. Çalışma ortamının temiz olması, ısı, nem, havalandırma, ışıklandırma ve 

gürültü düzeyi kişinin işten ayrılma davranışı göstermesinde etkili olan etmenlerdir 

(Özkalo ve Kirel, 2013). Kabin ekiplerinin fiziksel çalışma koşullarına ilişkin ifadelerin 

bulunduğu fiziksel çalışma koşullarına ilişkin algı ölçeğine verilen cevaplar analiz 

edildiğinde, kabin ekiplerinin uçaktaki çalışma ortamının sessizliğine,  ferahlığına ve 

çalışma ortamının hijyenikliğine yönelik algıları yüksektir. Ek olarak uçuş sırasında 

toksik ve zararlı içeriklerle az temas ettiklerini düşünmektedirler. Ancak katılımcıların 

uçuş sırasında birden fazla görevi yerine getirmek zorunda kalmalarına, biyolojik 

saatlerinde aksamalar olmasına, sürekli tekrar eden ve fiziksel güç harcanan işleri yapmak 

zorunda kalmalarına, ailelerini ve sevdiklerini göremeyecek kadar yoğun uçmalarına 

rağmen; tüm bu koşullar, katılımcıların işten ayrılma niyeti içerisine girmeleri konusunda 

anlamlı etki göstermemiştir. Bunun nedeni çalışanların iş ve ücret tatmini yaşaması, sahip 

oldukları özlük hakları,  örgütsel bağlılık,  mesleğin dinamik yapısına uyum sağlamak ve 

seyahat etme avantajından faydalanmak istemeleriyle açıklanabilir. 

İş ve aile kaynaklı sorunlar çalışanların davranış şeklinde belirleyicidir (Turunç ve Çelik, 

2010). Bu çalışmada kabin ekiplerinin yaşadığı iş-aile çatışması işten ayrılma niyeti 

üzerinde anlamlı etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir. Kişilerin hem iş hem de aile 

alanlarındaki rollerini birlikte yürütmeye çalıştıkları süreç içerisinde sahip oldukları 

zaman, enerji, dikkat gibi kaynaklar tükenmektedir. Bu durum kişi üzerinde stres 

yaratarak iş-aile çatışması yaşamasına sebep olabilmektedir (Grandey ve Cropanzano, 
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1999). Bu çalışmada kabin ekiplerinin iş nedeniyle ev ve aile içi sorumluluk veya 

faaliyetlere yeterince zaman ayıramadıkları, bu faaliyetleri sürdürme konusunda yeterli 

motivasyon ve enerjiye sahip olmadıkları düşüncesine yakın oldukları görülmektedir. Bu 

durum aile içinde huzursuzluk ve çatışma yaratabilir. Ailesine daha fazla zaman ayırmak 

isteyen çalışan işten ayrılma niyeti içerisine girebilir. 

 Kabin ekiplerinin yaşadığı aile-iş çatışması da işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı 

etkiye sahiptir. İş ve aile alanları birbirinden bağımsız ancak birbiriyle etkileşim 

içerisinde olan yapılarıdır (Voydanoff, 2004). Aile içerisinde yaşadıkları sorunlar 

örneğin; çocuk bakım sorunları, evli olan kabin ekiplerinin evle ilgili sorumlulukları, 

katılımcıları işten ayrılma niyeti içerisine sokabilir. Mesleğin evden uzakta kalma ve 

sürekli seyahat etmeyi gerektiren yapısı sebebiyle evdeki faaliyetlerin yerine 

getirilmemesi aile içerisinde çatışmaya sebep olabilir. Bu nedenle işten ayrılma niyeti 

içerisine girdikleri düşünülebilir. 

Kabin ekiplerinin fiziksel çalışma koşullarının, iş-aile çatışmasının ve aile-iş çatışmasının 

ayrı ayrı işten ayrılma niyeti üzerindeki etkinde algılanan örgütsel desteğin düzenleyici 

rolü ile ilgili kurulan hipotezler ve bu hipotezlerin analiz sonuçları Tablo 83’de 

gösterilmiştir. 

Tablo 83. Düzenleyici Değişken Hipotezleri ve Sonuçları 

H3-Kabin ekiplerinde fiziksel çalışma koşulları ve işten ayrılma 

niyeti arasındaki ilişkide algılanan örgütsel desteğin düzenleyici 

rolü vardır. 

 

Desteklenmedi. 

H4a-Kabin ekiplerinde iş-aile çatışması ve işten ayrılma niyeti 

arasındaki ilişkide algılanan örgütsel desteğin düzenleyici rolü 

vardır. 

 

Desteklenmedi. 

H4b-Kabin ekiplerinde aile-iş çatışması ve işten ayrılma niyeti 

arasındaki ilişkide algılanan örgütsel desteğin düzenleyici rolü 

vardır. 

 

Desteklenmedi. 

 

Bu çalışmada, kabin ekiplerinin fiziksel çalışma koşulları, iş-aile çatışması ve aile-iş 

çatışmasının ayrı ayrı işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde, algılanan örgütsel 

desteğin düzenleyici rolü olmadığı saptanmıştır.  Çalışanlar, yapılan bir işi ya da 
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uygulamayı aynı örgütte ve aynı çalışma ortamında çalışmalarına rağmen kişisel 

özellikleri nedeniyle farklı algılayabilirler. Bu algılama örgütsel desteğin algılanması 

noktasında da ortaya çıkar (Özdevecioğlu, 2003). Katılımcıların çoğu çalıştıkları 

havayollarının işlerini olabildiğince eğlenceli hale getirdiğini düşünmektedirler. Ayrıca, 

çalıştıkları kurumun söz konusu kendileri olunca kabul edilebilir hatalarını 

bağışlayacağına ve kendileri için endişeleneceklerine yönelik algıları da nispeten 

olumludur. Ancak işteki başarılarıyla gurur duyulmadığını ve bir sorunları olduğunda 

kurumlarının kendilerine yardımcı olmadığını düşünmektedirler. Ayrıca, katılımcıların 

yaklaşık yarısı da özel bir yardıma ihtiyaç duyduklarında çalıştıkları havayollarının 

kendilerine yardım etmede istekli davranmadıklarını ifade etmektedir. Bu durum da 

çalışanların mensubu olduğu havayolları tarafından sağlanan örgütsel desteğin; iş-aile, 

aile-iş çatışması yaşanması sebebiyle işten ayrılma niyeti içerisine giren bir kabin 

memurunda herhangi bir etkisi olmadığını ortaya çıkmıştır. Aynı şekilde her ne kadar 

eğlenceli çalışma ortamı oluşturulsa da, hata yaptıklarında örgütlerinin yanında 

olduklarını hissetseler de kurumları tarafından yapılan bu destekler işten ayrılma niyeti 

bağlamında bir etki göstermemektedir. Örgütsel destek kişinin algısına göre değişen bir 

kavramdır. Bu çalışma kapsamında ortaya çıkan sonuçlar katılımcıların algılarıyla 

sınırlıdır. Dolayısıyla çalışanına destek olmak isteyen havayollarının bu destekleri kişisel 

sorunlar üzerinden yapması çalışanı kazanmak anlamında daha etkili olabilir. 

İşten ayrılma niyeti içerisine giren çalışanların belirlenip bu durumla ilgili önlem alınması 

kritik önemi olan bir durumdur. Çünkü işten ayrılma eğilimi davranışa dönüşürse önemli 

maliyet unsuru halini alacaktır. Davranışa dönüşmediği zaman da ise çalışan 

memnuniyetiverimliliği ve çalışma performansında düşüşe sebep olabilir (Baltacı, Güçlü 

ve Çeliker, 2014; Dirik, 2019). Havayolları için özellikle tecrübeli çalışanların işten 

ayrılması zaman ve de maddi kayıp anlamı taşır. (Erdağ, 2019). Bu bağlamda kabin 

ekiplerini işten ayrılma niyeti içerisine sokabilecek durumlar belirlenip bunlarla ilgili 

tedbirlerin alınması önemli bir husustur. Çalışanlarla kişisel görüşmeler yaparak 

sorunlarını belirleyip o sorunlara odaklanılması daha kalıcı çözümler yaratabilir. İş aile 

alanları arasındaki çatışmanın işten ayrılma niyetine soktuğu ve bu durumun evli 

çalışanlarda daha fazla olduğu göz önüne alındığında; havayolları, aile destek birimleri 

oluşturarak, ailelerin bir araya gelebileceği, çalışanların aileleriyle bir arada olabileceği 

aynı zamanda çalışanın işi ve ailesi arasında bağ kuracak toplantılar düzenleyebilir. 
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Sorunların kişisel bazda değerlendirilip çözümler üretilmesi kabin ekiplerinde 

motivasyon arttırıcı bir unsur olabilir. Eğitim durumu yüksek olan çalışanların iş-aile 

alanları arasındaki çatışmanın daha yüksek olduğu sonucuna bağlı olarak; havayollarına, 

bu çalışanlarla birebir görüşmeler yapıp kendilerini geliştirdikleri alanlarda mevcut 

pozisyonuna ek olarak sorumluluklarını dengeleyecek şekilde yeni görevler vermesi 

önerilebilir.  

Bundan sonraki çalışmalarda algılanan örgütsel destek havayolu bazında 

değerlendirilebilir. Havayolları tarafından yapılan destekler belirlenip, her bir desteğin 

kabin ekipleri üzerindeki etkisi ölçülebilir. İş-aile çatışması cinsiyet bağlamında daha 

derin ele alınarak incelenebilir. Aynı zamanda iş-aile çatışması yaşamanın kabin 

ekiplerinin emniyetli davranışı üzerindeki etkisi de araştırılabilir. 
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EKLER 

Ek 1. Anket Formu 

Değerli katılımcı,  

Fiziksel Çalışma Koşulları ve İş- Aile Çatışmasının İşten Ayrılma Niyetiyle İlişkisinde 

Algılanan Örgütsel Desteğin Düzenleyici Rolü- Kabin Ekipleri Üzerine Bir Araştırma adlı çalışma 

Maltepe Üniversitesi Lisansüstü Eğitim Enstitüsü, İşletme doktora programı bünyesinde, Doç. Dr. 

Şafak Gündüz danışmanlığında yürütülen doktora tez çalışması kapsamında kullanılacaktır.  Bu 

araştırmaya katılmak gönüllülük esasına dayanmaktadır. Çalışmaya katılmayı kabul ettikten 

sonra veri toplama formunu doldurmaya başlamış olsanız bile istemediğiniz takdirde çalışmaya 

katılmaktan vazgeçebilirsiniz. Formu eksiksiz doldurup araştırmacıya göndermeniz çalışmaya 

katılma konusunda gönüllü olduğunuz anlamına gelmektedir. 

Sizden elde edilen tüm bu bilgiler bilimsel bir araştırmada kullanılacaktır. Araştırma 

sonuçları kimlik belirtecek herhangi bir isim ya da işaret içermeyecektir. Bu araştırmada sizinle 

ilgili tutulan tüm kayıtlar gizli kalacaktır. 

Bu nedenle soruların tümüne doğru ve eksiksiz yanıt vermeniz büyük önem taşımaktadır. 

Çalışma ile ilgili herhangi bir sorunuz olduğunda aşağıda iletişim bilgileri yer alan sorumlu 

araştırmacı ile çekinmeden iletişime geçebilirsiniz. 

Çalışmamız için zaman ayırarak bilim dünyasına verdiğiniz katkı için teşekkürler... 

Araştırma yürütücüsünün   

Unvanı, Adı Soyadı: Aybike Zorlu 

 

Çalışmaya Katılım Onayı:  

 Yukarıda yer alan ve araştırmadan önce katılımcıya verilmesi gereken bilgileri okudum ve katılmam 
istenen çalışmanın kapsamını ve amacını, gönüllü olarak üzerime düşen sorumlulukları tamamen 
anladım.  

 Çalışma hakkında yazılı ve sözlü açıklama yukarıda adı belirtilen araştırmacı tarafından yapıldı, soru 
sorma ve tartışma imkânı buldum ve tatmin edici yanıtlar aldım.  

 Bana, çalışmanın muhtemel riskleri ve faydaları sözlü olarak da anlatıldı.  

 Bu çalışmayı istediğim zaman ve herhangi bir neden belirtmek zorunda kalmadan bırakabileceğimi ve 
bıraktığım takdirde herhangi bir olumsuzluk ile karşılaşmayacağımı anladım.  

 Bu koşullarda söz konusu araştırmaya kendi isteğimle, hiçbir baskı ve zorlama olmaksızın katılmayı 
kabul ediyorum.  
 

Katılımcının İmzası:  

Katılımcının Adı ve Soyadı:  

Tarih:  
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Aşağıda, kişinin ailevi sorumlulukları yerine getirmek isterken 

iş yaşamında karşılaşabileceği sorunlarla ilgili bazı ifadeler 

verilmiştir. Bu ifadelere ne derece katıldığınızı işaretleyiniz.   
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1-Ailevi sorumluluklarıma ayırdığım zaman çoğunlukla işle 

ilgili sorumluluklarımla çatışıyor. 

     

 

Aşağıda, kişinin işyerindeki sorumluluklarını yerine getirmek 
isterken aile yaşamında karşılaşabileceği sorunlarla ilgili bazı 
ifadeler verilmiştir. Bu ifadelere ne derece katıldığınızı 
işaretleyiniz.  
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1-İşim, aile içi faaliyetlere istediğim kadar zaman harcamamı 

engelliyor. 

     

2-İşime ayırmam gereken zaman, evle ilgili sorumluluklarımı 

yerine getirmemi ve aile içi faaliyetlerde yer almamı 

engelliyor. 

     

3-İşle ilgili sorumluluklarıma harcamam gereken zaman 

yüzünden aile için faaliyetleri kaçırmak zorunda kalıyorum. 

     

4-İşten eve geldiğimde çoğunlukla aile içi faaliyetlere 

katılamayacak ve ailevi sorumluluklarımı yerine 

getiremeyecek kadar bitkin oluyorum. 

     

5-İşten eve geldiğimde çoğunlukla duygusal olarak o kadar 

tükenmiş oluyorum ki, bu ailem için bir şeyler yapmamı 

engelliyor. 

     

6-İşteki baskılar yüzünden, bazen eve geldiğimde yapmaktan 

zevk aldığım şeyleri dahi yapamayacak kadar stresli 

oluyorum. 

     

7-İşte kullandığım problem çözme yöntemlerim, evdeki 

problemleri çözmemde etkili olmuyor. 

     

8-İşte kullanmam gereken ve etkili olan davranış tarzları, evde 

ters etki yaratabiliyor. 

     

9-İşte beni daha etkin yapan davranış tarzları, ev hayatında 

daha iyi bir eş ve ebeveyn olmama yardımcı olmuyor. 
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2-Ailemle birlikte geçirdiğim zaman nedeniyle çoğunlukla 

kariyerime faydalı olabilecek işim ile ilgili faaliyetlere zaman 

ayıramıyorum. 

     

3-Ailevi sorumluluklarıma harcamam gereken zaman 

yüzünden işle ilgili faaliyetleri kaçırmak zorunda kalıyorum. 

     

4-Evdeki stres yüzünden, işteyken kafam aile meseleleriyle 

meşgul oluyor. 

     

5-Ailevi sorumlulukların yarattığı stres yüzünden, işime 

konsantre olmakta zorlanıyorum. 

     

6-Aile hayatımdaki gerginlik ve endişeler çoğunlukla işimi 

gerektiği gibi yapmama engel oluyor. 

     

7-Evde faydasını gördüğüm davranış tarzları işimde aynı 

ölçüde etkili olmuyor. 

     

8-Evde kullanmam gereken ve etkili olan davranış tarzları, 

işte ters etki yaratabiliyor. 

     

9-Evde işime yarayan problem çözme yöntemlerim, işte 

uyguladığımda o kadar faydalı olmuyor. 

     

 

 

 

 

Aşağıda, kişinin İŞTEN AYRILMA NİYETİNE ilişkin ifadeler 

verilmiştir. Bu ifadelere ne derece katıldığınızı işaretleyiniz.  
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1-Bazen işimden ayrılmayı düşünürüm.      

2-Büyük bir ihtimalle önümüzdeki yıl başka bir iş 

bakacağım. 

     

3-Şu an yaptığım işten ayrılmak istiyorum.      

 

Aşağıda, kabin ekiplerinin fiziksel çalışma koşullarına ilişkin 

ifadeler verilmiştir. Bu ifadelere ne derece katıldığınızı 

işaretleyiniz.  
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1-Uçuş esnasında aynı anda birden fazla görevi yerine 

getirmek durumunda kalmaktayım 
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2-Uçak içi çalışma ortamı işi rahat bir şekilde yapmaya 

müsait genişliktedir. 

     

3-Uçuş esnasında çok fazla fiziksel güç harcaması 

yapmak durumunda kalmaktayım. 

     

4-Uçuş esnasında genel olarak sürekli tekrar eden işleri 

yapmak durumunda kalmaktayım. 

     

5-Uçuş esnasında alçakta ve yüksekte bulunan alet ve 

gereçlere ulaşmak için devamlı olarak kollarımı uzatmak 

durumundayım. 

     

6-Uçuş esnasında gürültü seviyesi makul seviyededir.      

7-Uçuş esnasında zor ve karmaşık görevler yerine 

getirmekteyim. 

     

8-Uçuş esnasında görev yaparken toksik ve zararlı 

içeriklerle temas etmekteyim. 

     

9-Uçuş esnasında çalışırken zararlı ışınlara (ultraviyole, 

radyasyon vb.) maruz kalmaktayım. 

     

10-Uçaktaki dinlenme ortamımız sessiz ve ferahtır.      

11-Uçaktaki çalışma ortamımız hijyeniktir.      

12-Uçuş esnasında beslenme ve su ihtiyacımı 

zamanında karşılayabilmekteyim. 

     

13-Uluslararası konvansiyonellere göre belirlenmiş 

çalışma saatleri kadar mesai yapmaktayım. 

     

14-Uçuş operasyonları ailemi ve sevdiklerimi 

göremeyecek kadar yoğundur. 

     

15-Uçuş bölgelerinin farklılıklarından dolayı biyolojik 

saatlerimde aksamalar oluşur.  

     

16-Ağırlaştırılmış ekiple yapılan uçuşlarda varılan 

meydanda yatı yapılmadan geri dönüş yapıldığı zaman 

ve durumlar olmaktadır.  

     

17-Uçuşta görev esnasında psikolojik tacize uğradım.       
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Aşağıda, örgütsel destek algı düzeyinizi belirlemeye yönelik 

ifadeler verilmiştir. Bu ifadelere ne derece katıldığınızı 

işaretleyiniz.  
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1-Çalıştığım kurum benim görüşlerimi dikkate alır.      

2-Çalıştığım kurum gerçekten benim refahımı düşünür.      

3-Çalıştığım kurum amaçlarımı ve değerlerimi çok fazla 

önemser. 

     

4-Bir sorunum olduğunda çalıştığım kurum bana yardımcı 

olur.  

     

5-Çalıştığım kurum söz konusu ben olunca kabul edilebilir 

hatalarımı bağışlar. 

     

6-Çalıştığım kurum beni kendi çıkarı için kullanır.      

7-Çalıştığım kurum benim için çok az endişelenir.      

8-Özel bir yardıma ihtiyaç duyduğumda çalıştığım kurum bana 

yardım etmede istekli davranır. 

     

9-Çalıştığım kurum işteki başarılarımla gurur duyar.      

10-Çalıştığım kurum işimi olabildiğince eğlenceli hale getirir.      

 

Lütfen aşağıda yer alan soruları durumunuza uygun seçeneğe ‘’X’’ işareti koyarak 

yanıtlayınız. 

Yaş ( ) 18-25  ( ) 26-33 ( ) 34-41 ( ) 42-49 ( ) 50 ve üzeri 

Cinsiyet ( ) Kadın  ( ) Erkek 

Medeni Hal ( ) Evli  

 

( ) Bekar ( ) Diğer ……………… 

Eğitim 

Durumu 

( ) Lise  

 

( ) Ön 

Lisans 

( ) Lisans ( ) Yüksek 

Lisans 

( ) Doktora 

Aylık toplam 

geliriniz 

( ) 4000-

5000 TL 

( ) 5001-

6000 TL 

( ) 6001-7000 TL ( ) 7001-

8000 TL 

( ) 8001 TL ve 

üzeri 

Eşinizin 

çalışma 

durumu 

 ( ) Evli 

değilim 

  

( ) Tam 

zamanlı 

çalışıyor 

( ) Yarı zamanlı 

çalışıyor 

( ) 

Çalışmıyor 

( ) Emekli  
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Çocuk sayınız ( ) 

Çocuğum 

yok  

( ) 1 ( ) 2 ( ) 3 ve üzeri 

Evde, ev işleri, çocuk/yaşlı/engelli bakımında kimden destek alıyorsunuz?  

( ) Destek 

almıyorum  

 

( ) Ücretli 

çalışan 

( ) Eş ( ) Akraba/ 

komşu/arkadaş 

( ) Kreş/ 

anaokulu  

( ) Aile 

büyükleri 

( ) Diğer 

(Lütfen 

belirtiniz.) 

………………… 
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Ek 2. Etik Kurul Kararı 

“Bu belge, Yükseköğretim Kurulu tarafından 19.01.2021 tarihli “Lisansüstü Tezlerin 

Elektronik Ortamda Toplanması, Düzenlenmesi ve Erişime Açılmasına İlişkin Yönerge” 

ile bildirilen 6698 Sayılı Kişisel Verilerin Korunması Kanunu kapsamında gizlenmiştir. 
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