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OZET

FiZIKSEL CALISMA KOSULLARI VE iS- AILE CATISMASININ iSTEN
AYRILMA NiYETIYLE iLiSKiSINDE ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN
DUZENLEYIiCi ROLU- KABIN EKIiPLERI UZERINE BiR ARASTIRMA
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Bu calismanin amaci kabin ekiplerinin fiziksel calisma kosullar1 ve is- aile ¢atismasinin
isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde algilanan orgiitsel destegin diizenleyici roliiniin
incelenmesidir. Bu baglamda Tiirkiye’de faaliyet gdsteren havayolu sirketlerinde kabin
memuru, kabin amiri ve purser olarak gorev alan 404 c¢alisana anket uygulanmustir.
Toplanan veriler AMOS 26.0 ve SPSS 28.0 istatistiki programlar kullanilarak analiz
edilmistir. Olceklerde bulunan ifadelere gegerlilik ve faktdr analizi yapilmistir. Olgekler
ve alt boyutlarmin giivenirliligini tespit etmek i¢cin Cronbach-Alfa katsayisi analiz
edilmistir. Normal dagilan verilerin karsilastirmalarinda iki degisken i¢in T-testi, ikiden
fazla degisken icin ANOVA testi kullanilmistir. Verilerin normal dagilim gostermedigi
durumlarda ise ikiden fazla degisken i¢in non-parametrik testlerden Kruskal Wallis testi,
iki degisken igin Mann Whitney testi kullanilmistir. Arastirmada goklu regresyon analizi
kullanilarak bagimli degisken lizerinde etkili olan degiskenlerin neler oldugunu ve ne
derecede etkili oldugunu aciklanmistir. Diizenleyici degiskenin etkisini incelemek icin

hipotezler Yapisal Esitlik Modeli (YEM) araciligiyla test edilmistir.

Arastirmada is-aile ¢atigmasi, aile-is ¢atigmasi ve isten ayrilma niyetinin demografik
degiskenlere (yas, cinsiyet, medeni hal, egitim durumu, aylik gelir, esin ¢aligma durumu,
cocuk saysi, ev isleri, cocuk/yasli/engelli bakiminda destek aliyor olma) gore farklilik
durumlar1 tespit edilmeye calisilmustir. Is aile ¢atismasmin medeni hal ve egitim

durumuna, aile is ¢atigmasinin medeni hal, egitim durumu ve ¢ocuk sayisina ve isten
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ayrilma niyetinin medeni hal ve aylik gelire gore anlamli farklilik gdsterdigi saptanmustir.
Kabin ekiplerinin yasadigi is-aile ve aile-is ¢atigmalarinin isten ayrilma niyeti tizerinde
anlamli etkisi oldugu ve fiziksel ¢alisma kosullarinin isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml1
etkisi olmadig1 saptanmistir. Bu iligkilerde algilanan orgiitsel destegin diizenleyici

roliiniin olmadig1 tespit edilmistir.

Anahtar Sézciikler: Is-Aile Catismasi, Isten Ayrilma Niyeti, Algilanan Orgiitsel Destek,
Kabin Ekipleri

Vi



ABSTRACT

FiZIKSEL CALISMA KOSULLARI VE iS- AILE CATISMASININ iSTEN
AYRILMA NiYETIYLE iLiSKiSINDE ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN
DUZENLEYIiCi ROLU- KABIN EKIiPLERI UZERINE BiR ARASTIRMA

Aybike Zorlu
PhD Thesis
Department of Business Administration
Business Administration Doctoral Programme
Thesis Advisor: Assoc. Prof. Safak Giindiiz
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
vii



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. GIRIS
1.1 Problem

Kiiresellesmeyle birlikte ortaya c¢ikan teknolojik, sosyo-ekonomik ve politik
gelismelerden etkilenen havacilik endiistrisi, devamli gelisim ve degisim igerisindedir.
Zaman zaman yasanan krizler havacilik sektoriinii duraganlastirsa da; kiiresel
isbirliklerinin yapilmasi, ticaret hacminin artmasi, turizmin canlanmasi, yeni teknolojilere
dayali ugak iiretiminin hiz kazanmasi1 ve daha bir¢ok faktor havacilik sektoriiniin
gelisimine ivme kazandirmustir. Havacilik sektoriindeki firmalarin da gelisen ve ayni
zamanda degisen bu ortama ayak uydurmasi gerekmektedir. Yasanan krizler ve artan
rekabet ortaminda havayollari stirdiiriilebilirliklerini saglamak i¢in kaynaklarmi verimli
kullanmalidir. Havayolu firmalarmin sahip oldugu kaynaklar arasinda en 6nemlilerinden
biri insan kaynagidir. Havayolu hizmet {iretiminde en biiyiik rolii oynayan insan kaynagi
ise kabin ekipleridir. Yolcu memnuniyetinin saglanmasi adina yolcularla ilk iletigimi
kuran, onlar1 giiler yiiz ile agirlayan, havayolunun en 6nemli miisteri temsilcileri olarak
adlandirabilecegimiz kabin ekiplerinin havayolunun siirdiiriilebilirligini etkileyen
konumu {izerindeki rolii yadsinamaz. Havayollari, sunulan hizmetin yolcu tlizerindeki
etkisinde biiyiikk rolii olan, tecriibeli ekiplerinin devir hizmmi diisiirmeyi amaglar.
Boylelikle yeni kabin gorevlisi yetistirmenin doguracagi ilave maliyetlerden kaginmaya
calisir. Kabin ekiplerinin isten ayrilma niyeti icerisine girmesi havayollarinin zaman
kayb1 ve maddi kayip yasayacagi anlamini tagir. Kabin ekiplerinin kabindeki gorevlerini
yerine getirirken ayn1 zamanda havayolunun miisteri hizmetleri ve pazarlama
fonksiyonunu da dengelemek durumunda (Kearns, 2019) olduklar1 g6z Oniine
alindiginda, tecriibeli kabin gorevlisinin isten ayrilmasinin havayolu agismdan prestij

kaybi ile de sonuglanmasi olasidir.

Kabin ekiplerinin ¢alisma kosullar1 ele alindiginda birbirinden farkli pek ¢ok unsurun bir
arada oldugu goriilmektedir. Kotii ¢alisma kosullar1 ¢alisanlarin hem psikolojik hem de
bedensel sagligini olumsuz etkilerken, calisma ortaminin calisanlar tarafindan olumlu
algilanmasi ¢aligan verimliligini arttirmaktadir. Bu nedenle basta ¢alisanlar ve sonrasinda

onlarin verimliliginden etkilenen organizasyonlar agisindan, igyeri kosullar1 kritik 6nem
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tagir (Goral, 2006). Kabin ekiplerinin ¢alisma kosullar1 ve ortami, mesai saatleri ve
mesaide gecirdikleri siireler diger is kollarindan farklilik géstermektedir. Kabin ekipleri
gorevlerinin biliylik bir kismmi yiiksek irtifalarda, suni olarak oksijenlendirilmis bir
ortamda gerceklestirirler. Yiiksek irtifada ¢alismak calisanlar {izerinde fizyolojik ve
ruhsal etkiler birakir. Ek olarak ug¢agin ergonomik yapisi, kabin ekibinin igini yaparken
bir¢ok farkli zorlukla bag etmesini gerektirir. Dar, sikisik ve kimi zaman kalabalik ¢alisma
ortamlarinda siirekli egim ve basinca maruz kalarak, agir calisma ekipmanlariyla
calismak durumunda kalan kabin ekipleri, dikkatli davranmadiklarinda bedenlerini
incitebilme olasiligiyla kars1 karsiyadir. Bunun yaninda basing farki, saat farki, 1s1, nem

ve iklim farkindan da etkilenmektedirler (Maltepe Universitesi MYO., 2017).

Havacilik sektoriiniin ara vermeksizin devam eden dinamik yapisi itibariyle kabin
memurlar i¢in standart calisma saatleri yoktur. Calisma saatleri ve siireleri ulusal ve
uluslararasi standartlar ile belirlenmistir. Bu limitlerin sirketler tarafindan asilmasi, kesin
kurallarla yasaklanmistir. Bu nedenle gorev aldiklar1 siireler diizensiz olsa dahi
calistiklar1 saatler belli limitlerin {izerine gegemez. Bu sekilde emniyet kurallar1 geregi
ekiplerin asir1 is yiikii ile calismasi kontrol altma alinmistir. Kabin ekiplerinin aldiklar1
maas ve sahip olduklar1 yan haklar agisinda bakildiginda diger bir¢ok meslek kolundan
daha avantajlidirlar. Kabin gorevliliginin toplumda sahip oldugu prestij, seyahat olanagi
sayesinde bir ¢ok iilkeyi gezip gorme imkani sunmasi ve farkli kiiltiirleri tanima firsati

vermesi meslegin dnemli diger avantajlarindan sayilabilir (Ozgelik, 2010)

Bu calisma kosullar1 kabin ekiplerinin is- aile dengesi kurmalarinm zorlastirabilir. Is ve
aile kavramlar1 birbirleriyle etkilesim icerisindedir. Is yasam alan1 aileyi etkileyebildigi
gibi aile yasam alani da isi etkiler. Kisilerin yasaminda 6nemli belirleyicilerden olan bu
iki alan arasinda olusan bir ¢atigma g¢alisanlar1 olumsuz etkileyebilmektedir. Calisanlar
bu nedenle isten ayrilma niyeti igerisine girebilir (Karatepe ve Kilig, 2007). Farkli bir
acidan bakildiginda ise; ailelerin faydalandigi yan haklar, indirimli bilet, indirimli
konaklama gibi havayollarma gore degisen farkli imkanlar, ise devamlilik konusunda
aileleri tarafindan destek gérmelerini saglayabilir. Fiziksel ¢aligma kosullar1 ve is - aile
catigmas1 yasanmasi agisindan degerlendirilme yapilirken tiim bu olumlu ve olumsuz
kosullarm ne derece etkili oldugu ve kabin ekiplerini isten ayrilma niyetine ne derece

yaklastirdig: tartisma konusudur ve bu arastirmanin 6nemli bir problemidir.
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Havayollar1 tarafindan kabin ekiplerine saglanan destekler farklilik gostermektedir.
Calisanlar, orgiitsel destegin varligi ile olumsuz fiziksel kosullara ve is-aile ¢atismasina
kars1 daha direngli hale gelebilirler. Ozellikle olumsuz kosullarin sebep oldugu stresle bas
edebilmelerini saglayabilmek i¢in Orgiitleri tarafindan desteklenmeleri gerekmektedir
(Demirel, 2013). Kabin ekiplerinin tiim bu sartlar altinda yasadigi olumsuzluklarda,
havayollarmin sagladigi destegin isten ayrilma kararina gidip gitmeme konusundaki

etkisi de bu arastirma kapsaminda ele alinacak bir diger konudur.

Literatiir taramasinda arastirma degiskenlerinin (is-aile catismasi, fiziksel c¢alisma
kosullari, isten ayrilma niyeti, orgiitsel destek) farkli sektorlerde birbirinden bagimsiz
olarak kullanildig1 arastirmalara rastlanmistir. Bu arastrma ile fiziksel c¢alisma
kosullarmin kabin ekiplerinin isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisi incelenecek ayrica
is-aile c¢atigsmasmin Kkabin eKiplerinin isten ayrilma niyetine nasil etki edecegi
gbzlemlenecektir. Ayn1 zamanda kabin ekiplerinin algiladiklar1 orgiitsel destegin bu

etkilerdeki rolu tizerinde durulacaktir.
1.2 Amag

Literatiir incelendiginde is - aile catismasi nedeniyle sorunlar yasayan bireylerin isten
ayrilma niyeti i¢erisine girebilecegini gésteren birgok arastirmaya rastlanmaktadir (Acun,
2016; Carik¢t ve Celikkol, 2009; Haar, 2004). Ayni sekilde kotii fiziksel ¢alisma
kosullarinin ¢aliganlar1 olumsuz etkileyebilecegi ve isten ayrilma niyetine sokabilecegi
yapilan aragtirmalarda ortaya konmustur (Han, Trinkoff ve Gurses, 2015; Tourangeau ve
digerleri, 2014). Yapilan bu arastirmalar farkl sektorlerde gerceklestirilmistir. Konuya
kabin ekibi baglamimda bakildiginda, fiziksel calisma kosullarindaki tiim olumsuz
sartlara ragmen sektoriin sundugu birgok olumlu sart da kisilerin uzun yillar bu sektérde

yer almasini da saglamustir.

Havacilik sektdriiniin en 6nemli elemanlarindan biri olan ve ugusa baslayana kadar bir¢ok
egitimden gecen kabin ekiplerinde isten ayrilma niyetinin olugmasi havayollarmin
ekonomik kayiplar yagamasina sebep oldugu gibi manevi kayiplara da sokacaktir. Bu
aragtirma aracilifiyla amag¢ tiim bu olumlu ve olumsuz sartlar baglaminda kabin

ekiplerinin isten ayrilma niyetinin incelenmesidir. Bu baglamda Orgiitlerin sundugu



destegin yeterli olup olmadigini da ortaya ¢ikararak havayolu sirketlerindeki yoneticilere

Oneriler sunmak amaclanmistir.
1.3 Onem

Kabin ekipleri havayollarinin marka imajini disar1 yansitan en 6nemli temsilcileridir.
Ugus emniyetinin saglanmasi ve miisteri memnuniyeti acisindan bakildiginda havayolu
calisanlar1 arasinda en 6nemli rolii tistlenirler. Kabin ekiplerinin hem normal operasyon
prosediirleri hem de acil durum prosediirlerini yerine getirmek, ayni zamanda bunlar1
yaparken miisteri memnuniyetini saglamak zorunda olduklar1 goz Oniine alindiginda,
bir¢ok konuda egitim almalar1 kaginilmaz duruma gelmektedir. Kabin ekiplerine verilen
teknik egitimler (teorik ve pratik) ve kisisel gelisim egitimleri, ciddi zaman ve maddi
kaynak gerektirir. Kabin ekiplerinin isten ayrilmasi ve bu nedenle yeni is alimlari
yapilmasi, yeni kabin memurlarinin yetistirilmesi havayollar1 agisindan Kritik 6neme
sahip bir maliyet unsurudur. Bu durum da kabin memurlarmin potansiyel sorunlari ve bu
sorunlarin  ¢oziimlerinin arastirilmasi, ¢ikan sonuglara gore sorunlarin ortadan
kaldirilmasi ya da azaltilmasi adina arastirmalarin yapilmasmi gerekli kilmistir. (Chen,

2017).

Literatiir incelendiginde fiziksel ¢alisma kosullar1 ve is - aile ¢atigmasmin kabin ekipleri
acisinda isten ayrilma niyeti yaratip yaratmadigi ve Orgiitsel destegin bu baglamdaki
etkisinin incelendigi bir arastirma tespit edilmemistir. Bu arastirma, ¢alisaninin isten
ayrilma niyetine girmesiyle maddi ve de manevi kayiplara ugrayabilecek havayolu sirketi
yoneticilerine 151k tutabilecektir. YoOneticilerin bu c¢aligmadan ¢ikacak sonuglar
degerlendirmesinin, hem ise alim sirasindaki kriterler ile ilgili hem de calisanin
devamliligint saglama konusundaki orgiit i¢i destekler ile ilgili yeni planlamalar

yapabilmeleri baglaminda 6nem tagidig1 diisiiniilmektedir.
1.4 Arastirmanin Varsayim ve Simirhklar:

Arastirma sadece Tiirkiye’de bulunan havayolu isletmelerinde gorevli kabin ekiplerini

kapsamaktadir. Yapilacak olan arastirmada asagidaki varsayimlardan hareket edilecektir:

1-Calisanlarin  kullanilan 6l¢eklerde bulunan ifadeleri ayni bigimde anladigi

varsayilacaktr.



2-Ankete katilan tiim kisilerin ifadelere samimi ve objektif sekilde cevap verdigi

varsayilacaktir.

3-Orneklemin evreni temsil niteligi oldugu varsayilacaktir.



2. LITERATUR INCELEMESI

2.1 Is-Aile Catismas1 Kavramm

Kisiler yagamlar1 boyunca belli bir siraya gore ya da ayni anda ¢esitli roller iistlenirler.
Bunlar arasinda evlerinde, toplumda ve g¢alistiklar1 kurumlarda {istlendikleri vatandas,
cocuk, isci, es, Ogrenci ve ebeveyn gibi bir¢ok rol bulunmaktadir (Super, 1980).
Baskalarinin beklentilerinin kisinin kendi beklentisini etkilemesi gercegini ele alan rol
teorisi, bireyin topluluk i¢indeki durumunu, duygu halini, tutum ve davranislarini
anlamay1 destekler. Bu baglamda roller bireyin oldugu gibi sosyal yapmin da bir
pargasidir (Greene ve Kropf, 2009).

Is ve aile alanlari, kisilerin hayatindaki en merkezi gostergelerinden ikisini temsil eder
(Frone , Russell ve Cooper, 1992). Ancak bireylerin is ve aile yasamlarindaki rolleri her
daim uyum i¢inde olmamaktadir. Zaman zaman ¢atismalar olabilmektedir. Bu iki alanin
birbiriyle uyumsuz olmasi is-aile ¢atismasina sebep olmaktadir (Lambert, Logan, Scott
ve Ventura, 2006). Is-aile catismasi, is ve aileden gelen istekler sonucunda roller ve
yikiimliilikler arasindaki miicadeleyi ifade etmektedir (Allen, Golden ve Shockley,
2015).

Kahn, Wolfe, Quinin, Snoek ve Rosenthal’m (1964) rol kuramu ile ilgili ¢alismasi is-aile
catigmasinin ¢ikis noktasi olmustur. Yapilan ¢alismada rol catigmasi, kisinin birden ¢ok
rolii ayn1 esnada tistlenmesi sonucunda bir roliin digerine uyum saglamay1 zorlastirmasi
olarak ifade bulmustur. Bu baglamda is ve aile alanlarindaki rolleri sebebiyle kisilerin
yasadigi is - aile ¢atigmasi, roller arasi ¢atismasmin farkli bir sekli olarak ortaya ¢ikar
(Greenhaus ve Beutell, 1985). Giiniimiiz organizasyonlarida gorev alan birgok kisi ig ve
aileden kaynaklanan yiikiimliiliikler arasinda gidip gelmektedir. Bir alandan gelen rol
talebi diger alana asir1 etki ettiginde rol ¢atigmasi ortaya ¢ikmaktadir (Nohe, Meier,
Sonntag ve Michel, 2015).

Literatiirde genis yer bulan is-aile catismasi tanimi, is ve aile hayatlarindaki

sorumluluklarin bazi agilardan birbirleriyle uyusmamasi durumu olarak ifade bulmustur.



Bu tanima gore, is veya aile hayatindaki rollerden birine katilim, bir digerindeki katilimi

zorlastirmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985).

Sanayilesme Oncesinde yapilan iiretim, aileler tarafindan kendi ihtiyaglarmi karsilama
dogrultusunda yapiliyordu. Sanayi devrimiyle birlikte is yerleri aile alanlarmnin disina
tasmis ve iiretim bu alanlarm disindaki alanlara kaymisti. Oncesinde is ve aile
alanlarinda farklilik olmayan bireyler artik is ve aile faaliyetlerini farkli mekan ve
zamanda, farkli insan gruplar1 ve davranis kurallariyla gerceklestirir olmuslardir. Ancak
zaman ve mekan farklilagsmasi olsa da is ve aile, siki yapisal iliskileri ve giiclii etkilesimi
ile iki 6nemli sosyal alt sistem olarak kalmaya devam etmistir (Ozen Kapiz, 2002).
Isveren beklentilerinin, calisma siirelerinin giderek artmasi, sik sik is seyahatlerine
gitmek zorunda olma durumlar1 ¢calisanlarin aile yasamlarindaki sorumluluklarini yerine
getirmesini zorlagtirmakta ve hatta engellemektedir. Bu gibi durumlar kabin ekiplerinin

is ve de aile hayatlarinda ¢atisma yasamasia sebep olmaktadir (Ozen Kutanis, 2015).

Is hayatinda kadinlarin ve giftlerin sayilar1 giinden giine artmaktadir. Ote yandan
rekabetin yogun oldugu is yasaminda calisanlara ytliklenen is ve sorumluluklar artmakta
ve hatta sorumluluklar1 disinda inisiyatif kullanmalar1 beklenmektedir (Ozen Kutanis,
2015). Kadinlarin is hayatinda var olmalar1 ve ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliginin 6neminin
artmas1 gibi durumlar anlayis degisikligine neden olmus ve is ile 6zel yasamin birbirini
tamamladig1 diisiincesi ortaya ¢tkmistir (Friedman, Christensen ve Degroot, 2001). ilk
zamanlarda is ve aile alanlar1 arasindaki dengeyi yonetme konusunun kadinlarin sorunu
oldugu diisiincesi hiikiim stirmiistiir. Cilinkii her ne kadar kadmlar is hayatina katilsa da
asil gorevlerinin aile ile ilgili konular1 kapsadig1 fikri vardir (Ozen Kapiz, 2002). Ancak
Noor (2002), is-aile ¢atismasinin kadmlar1 ve de erkekleri ilgilendiren bir konu olmas1
nedeniyle her iki cinsiyetin de incelenmesinin gerekli oldugunu 6ne siirmiistiir. Hill
(2005), calisan babalarin is-aile catismasi deneyimlerinin arastirmacilar tarafindan
nadiren arastirildigini belirtmistir. Parasuraman ve Simmers (2001) tarafindan rapor
edilen, erkekler i¢in kadinlara kiyasla daha yiiksek bir is-aile ¢atigmasi olduguna dair
sasirtict bir bulgu vardir. Ote yandan, Duxbury ve Higgins (1991), is-aile catismasimnin
kadinlar1 ve erkekleri ayni sekilde etkiledigini bulmuslardir. Kinnunen ve Mauno (1998)
aragtirmasinda Finlandiyali ¢alisanlar arasinda is-aile gatismasi yasayanlarin cinsiyet

acisindan 6nemli bir farkliligir olmadigini bildirmistir. Glinlimiiz ¢aliyma sartlarindaki
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agirlasma ve ailenin vazgegilmezligini korumasi sebebiyle erkeklerin de aile ile ilgili
sorumluluklarmnin oldugu kabul edilmis ve artik bu konu erkekleri de ilgilendiren bir konu
haline gelmistir (Hill, 2005).

Is ile aile hayatlar1 arasindaki iliski kitlik hipotezine dayanir ve sifir toplamh bir oyundur.
Cunki iki alanda tiiketicidir ve sinirlt zamani ve enerji kaynaklarmi kullanir. Bu nedenle
bu iki alandaki ¢atismadan kaginmak zorlasabilir (Hill, 2005). Meydana gelen ¢atisma
tiirdl isteki yiikiimliiliiklerin aile roliine etki etmesiyle ortaya cikan is-aile ¢atismasi ve
ailedeki yiktmliliiklerin isteki rolii etkilemesi ile olusan, diger bir ifadeyle aileden ise
dogru gergeklesen aile-is ¢atismasi olarak ¢ift yonlii ve iki boyutludur (Frone, Russell ve
Cooper, 1992). Kisilerin aile roliindeki sorumluluklari, 6rnegin ¢ocugunun hastaligi
nedeniyle ise gidememesi durumu isindeki performansinda negatif etki yaratabilir. Ayn1
sekilde uzun ¢alisma siireleri sebebiyle evdeki iglerine zaman ayiramamasi, kiginin is
sorumluluklarinin aile hayatina negatif etkisi oldugunun géstergesidir (Duxbury, Higgins
ve Lee, 1994).

Literatiir incelendiginde is-aile ¢atismasini ele alan eski calismalar sadece isten aileye
dogru tek bir yap1 ortaya koymuslardir (Netemeyer, Boles ve McMurrian, 1996). Sadece
isin sebep oldugu sikimtilarin aile hayatini etkiledigi kabul gormiis, aile hayatinin ise
etkisi g6z ardi edilmistir. Fakat bu iki alan kendi aralarinda etkilesim iginde olan, ayni
zamanda birbirinden bagimsiz yapilardir (Voydanoff, 2004). Gergeklesen algi
degisimiyle beraber is ve aile ¢atigmasi birden ¢ok boyuta evrilmistir (Netemeyer, Boles
ve McMurrian, 1996). Catisma olgusu bireylerin yasayabilecegi {i¢ tiir ¢atigma olarak
derinlemesine tanimlanmustir. Bunlar zaman, gerilim ve davranig temelli ¢atismalardir.
Bu durumda is-aile ¢atigmasinda oldugu gibi aile-is ¢atigsmasmin da zaman, gerilim ve
davranis temelli olmak iizere ¢esitlerinin de degerlendirilmesi gerektigine dikkat
cekilmistir (Greenhaus ve Beutell, 1985). Carlson ve digerleri (2000), bu tiim yapilari
birlestirmis ve is-aile ¢atismasini farkli ti¢ boyutu ve iki yoniiyle daha kapsamli olarak
ele almistir. Boylece is-aile ¢atismasi ii¢ farkli boyutla (zaman, gerilim, davranis), aile -
is catigmasi da ii¢ farkli boyutla (zaman, gerilim, davranis) ayr1 ayri ele alinmistir. Ortaya

koyulan bu yap1 iki yonlii ve alt1 boyutludur (Sekil 1).



IS -AILE CATISMASININ ROLU

Is-Aile Catigmas: Aile-Ts Catismasi

Zaman Kaynakli Zaman Kaynakl

Zaman Kaynakli Is-Aile Catigmas: Aile-Ig Catismasi

iS-AILE Gerilim Kaynakli Gerilim Kaynakh
CATISMASININ Gerilim Kaynakl Is-Aile Catigmas: Aile-Ts Catismasi

TURU

Davramg Kaynakli Davranig Kaynakli
Davranis Kaynaklh Is-Aile Catismas: Aile-Ts Catismasi

Sekil 1 .is-Aile Catismasmin Boyutlar1 (Carlson, Kacmar ve Williams, 2000)

2.1.1 Is-aile catismasim aciklayan kuramlar

Bircok alanda uzman olan arastirmacilar, calisanlarin is ve aile alanlar1 arasindaki
iligkilerini ve bu iliskilerin yasamlari iizerindeki etkilerini inceleyerek, birbirinden farkli
kuram ve bakis agilar1 gelistiren birgok arastirma yapmuslardir (Allen, Herst, Bruck ve

Sutton, 2000). Bu arastirmalarda ortaya ¢ikan kuramlar asagida agiklanmustir.
2.1.1.1 Rol kuramm

Is ile aile alanlarmn iliskisiyle ilgili en ¢cok kullanilan kuramlardan biri olan kavram, rol
teorisidir. ilk defa sosyologlar Parsons ve Metron tarafindan kullanilmistir. Daha
sonralar1 bu teori is hayatina adapte edilerek ¢alisanlar ile ilgili kullanilmaya baslanmistir
(Kinnoin, 2005°den aktaran: Polatci, 2011). Bireyin sahip oldugu rollerin ayr1 ayr1 zaman,
baglilik ve enerji ihtiyacinin olmas1 birden ¢ok role sahip olan bireye negatif etki edecek
ve roller ile ilgili sorumluluklarini yerine getirmesini zorlastiracaktir (Greenhaus ve
Beutell, 1985). Rol kurami ayni zamanda is-aile ¢atigmasmin merkezini olusturmaktadir

(Giizel ve Ozgiil, 2014).
2.1.1.2 Akila bakis acis1 kuramm

Kuramin temeli zaman kavramina dayanmaktadir. Kisith olan zamanin, kisiler tarafindan
is ve aile alanlarma paylastirilmasi sirasinda ¢atisma ¢ikacagi inanci esas alinmistir
(Efeoglu ve Ozgen, 2007). Diger bir ifadeyle birey hem isten kaynaklanan sorumluluklar1

hem de aileden kaynaklanan sorumluluklar1 yerine getirecek zamam yaratamaz ve
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catigsma kacinilmaz olur. Bireyin bir giin i¢erisinde sahip oldugu zaman dilimini is ve aile
alanlar1 arasinda dogru dagitamayarak, bu alanlardaki bireyleri memnun edememesi

akilct bakis agis1 kurami ile agiklanmaktadir (Greenhaus, Bedeian ve Mossholder, 1987).
2.1.1.3 Tasma kuram

Tasma kurami, bagka bir ifadeyle sigrama kuramu, ilk kez Staines (1980) tarafindan ortaya
koyulmustur. Bu kuram, kisinin duygusunun ve davraniglarinimn is ve aile gibi iki yagam
alan1 arasinda birbirine tastigin1 varsayar (Staines, 1980). Ornegin, isinde mutlu olmayan
birey bu mutsuzlugu aile yasamma da tasiyacaktir. Ayni sekilde eger aile yasaminda
mutlu degilse bu durumu da is yasamina yansitacaktir (Leiter ve Durup, 1996). Kisinin
yasam alanlarindan birinde hissettigi memnuniyet duygusu diger yasam alanini da
etkilemektedir. Diger bir ifadeyle bu iki yasam alani arasinda pozitif bir etkilesim
bulunmaktadir. Biri artarken digeri de ona paralel olarak artmaktadir (lverson ve
Maguire, 2000).

Calisanlarin aile ve is alanlarindaki yiikiimliiliiklerini ayni anda yerine getirmeye
caligsmasi strese ve tatminsizlige yol acabilir. Ancak tagma teorisine gore bireylerin ortaya
¢ikan gatismay1 yonetebilmesi ve bas edebilmesi onlara faydali olacaktir. Isine ve ailesine
zaman ayirabilen ve bu iki rolii arasindaki ¢atismay1 dogru yoneten bireyler sadece tek
role odaklanmig bireylere nazaran daha basarili olabilirler. Tasma teorisi bunun sebebini
bireyin bir rolde edindigi tecriibelerin diger role yansimasi olarak agiklar. Diger bir
ifadeyle kisinin alanlarin herhangi birinde yasadig1 pozitif bir durumun diger alanlardaki
stresini azaltacagi ve psikolojik olarak onu olumlu etkileyecegi ifade edilir (Perrone,
Aegisdottir, Webb ve Blalock, 2006).

Kisinin is hayatinda mutsuz olmasi, gelecege kars1 olumsuz yaklasimi ve gerginlik gibi
negatif duygularinin; huzur ve umut gibi pozitif duygulardan baskin olmasi durumunda
aile hayatinda, aileden kopma ve igine dénme gibi durumlar meydana gelebilmektedir.
Olumsuz duygular nedeniyle meydana gelen bu tagma tiirline olumsuz tasma adi verilir.
Tersi sekilde, olumlu duygularin olumsuzlardan baskin olmasi durumunda pozitif
etkilesim diger bir ifadeyle olumlu tagma ortaya ¢ikar (Evans ve Bartolome, 1984). Bir
baska varsayim negatif durumlar1 genel varsayima uygun olarak ¢ift yonlii ele alirken,
pozitif durumlar1 ¢ift yonlii ele almaz. Bu varsayimda ailedeki pozitif durumlar is
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yagamini etkilemez ancak iste yasanan pozitif durumlar aileyi olumlu etkiler (Williams

ve Alliger, 1994).
2.1.1.4 Telafi kuram

Kuram, is ve aile gibi iki alanimn birbirleriyle etkilesimine dayanir. Bu etkilesim denge ve
zaman kavramlarinin kullanilisiyla alakalidir ve ters yonlidiir. Kisiler is ya da aile
hayatlarinda yetersiz olan herhangi bir unsuru diizeltmek, memnuniyetsizligini ortadan
kaldirmak ve hayat1 kendi agilarindan daha tatminkar hale getirmek isterler (Zedeck ve
Moiser, 1990). Bu nedenle ¢alisma hayatindaki eksikligini, aile hayatmni 6n planda
tutarak; aileden kaynaklanan bir eksikligi de ¢alisma hayatina 6nem vererek kapatma
egilimindedirler. Diger bir ifadeyle, kisilerin hayatinin herhangi bir alanindaki
yoksunlugunu diger alanda giderme ¢abasi telafi kuramini agiklamaktadir. Ornegin; bir
kisi kariyerinden veya isinden memnun degilse, bu memnuniyetsizligini aile hayatma
onem vererek kapatmaya ve aile hayatindan doyum almaya calisir (Burke, 1986). Bu
durum iki alan arasinda dengesizlik meydana getirerek ¢atismaya neden olur (Evans ve
Bartolome, 1984). Ciinkii is yasamimndan tatmin olmayan ¢alisan aile yasamia daha gok
zaman ayrracak ve boylelikle zaman dengesini bozacaktir. Zaman dengesi
kurulamadiginda ise is yasamlarindaki yiikiimliiliiklerini yerine getirseler bile zaman

kisitindan dolay1 ¢atisma yasamalar1 kaginilmaz olur (Greenhaus ve Beutell, 1985).

Tasma ve telafi teorileri karsilikli model olarak degerlendirilmekte ve isle aile istatistiki
iliski i¢inde alanlar olarak goriilmektedir (Xu, 2009). Clark (2000) ise bu iki teorinin,
kisilerin i1 ve ailesini dengede tutmak i¢in karsilastiklar1 sorunlarda yetersiz kaldigini
ifade eder. Sosyal, konumsal ve davranissal baglantilar1 gérmezden gelmesi ya da
gérmemesi, sadece duygusal baglantilara isaret etmesi nedeniyle bu teorilerin odaklandigi

noktalar1 smirli olarak goriir.
2.1.1.5 Katki kuram

Kuram farkli alanlarin birbirini etkilemesi, birbirine katki saglamasi temelinde ortaya
¢ikmugtir (Efeoglu ve Ozgen, 2007). Bireyler igcin maddi kazang elde edecekleri ve manevi
olarak basariyla tatmin olacaklar1 is hayati ile onlara mutluluk veren ve baglilik yaratan

aile hayat1 birbirinden farkli alanlar olmasma ragmen birbirini etkilemektedir (Clark,
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2000). Aile ve is hayatlarindan alinan doyum genel olarak kisinin yasam doyum diizeyi
ile iliski igerisindedir ve birbirini etkileyen bu iki alan kisinin iyi olus halini de etkiler.
Katk1 kurami ¢aligmalarinda is ve aileye dayali stres faktorlerinin ¢alisanlarin iizerinde

ruhsal ve fiziksel gerilim yarattig iistiinde durulmustur (Efeoglu ve Ozgen, 2007).
2.1.1.6 Catisma kurami

Is ve aile cogu kisi icin iki 5nemli alandir ve birbiriyle etkilesim igerisindedir. Bu iki alanin
¢ogunlukla uyum iginde bir arada bulunmas1 miimkiin olmamaktadir (Lambert, Logan, Scott
ve Ventura, 2006). Catisma kurami bu iki alanin birbiriyle ¢atisma i¢inde oldugunu isaret
eder (Evans ve Bartolome, 1984). Bireylerin hem ailesinden hem de isinden kaynaklanan
rollerin birbirini etkilemesi gerekmektedir. Ciinkii bu rollerin hi¢ biri tek basina bir ¢atigma
ortaya koymaz. Ortaya ¢ikan olumsuz yonde etkilesim catismayr dogurur. Bir roliin
gerektirdigi sorumluluklarin diger roliin tam olarak karsilanmamasina neden olmasi roller

arasi ¢atisma yaratir (Efeoglu ve Ozgen, 2007).

Yapilan calismalar isteki olumsuzluklarin aile yasamini ayni sekilde aile yasamindaki
olumsuzluklarm is yasamini etkiledigini tespit etmistir. Isteki ve ailedeki rollerinin
sorumluluklarindan kaynaklanan ¢atigmalar, uzun galisma siireleri olan ve diizensiz ¢aligma
saatlerine sahip kisilerde artis gostermistir. Bireylerin is ortaminda ¢ok¢a zaman gegirmesine
neden olan ve strese yol agan sorumluluklari is-aile rolleri arasinda ¢atigma yaratabilmektedir
(Greenhaus, Bedeianve Mossholder, 1987). Bu iki alanin herhangi birinde O6zverili
davranilmazsa rollerin farkliligindan dolayr uyumsuzluk olacak ve bu durum gatismayi

kagmilmaz yapacaktir (Zedeck ve Moiser, 1990).
2.1.1.7 TIs-aile simir teorisi

Kisiler giinliik hayatlarinda isle aile alanlar1 arasinda gegis halindedir. Bu iki yagsam alani
arasmnda fiziksel, zamansal ve psikolojik sinirlar bulunmaktadir. Ornegin evden galisan
kisinin ¢calisma sirasinda aile iiyeleriyle etkilesim i¢inde bulunmasi kisinin is sinirlarinin
ihmal edilmesine neden olabilir. Isini evden yiiriittiigii icin o srada gerceklesen isle ilgili
olumsuz bir durumu ailesine yansitmasi olasidir. Is-aile smir teorisi, kisilerin bu iki yasam
alanin1 dengelemek igin smirlar1 nasil ydnettigini ortaya koymaktadir. Is ve aile alanlar1
arasinda dengeyi saglayabilmek i¢in bu alanlarin yapilarini, koyulmasi gereken sinirlar

bireylerin belli bir yere kadar belirleyebileceginden soz etmektedir (Clark , 2000).
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Isle aile alanlarmin birbirine niifuz etmesi, rollerin ¢akismasma neden olmaktadir
(Ashforth, Kreinerve Fugate, 2000). Aile sinirlari is sinirlarina gore daha gegirgendir. Bu
nedenle isten aileye dogru negatif bir yayilma s6z konusu olabilmektedir (Frone ,
Russellve Cooper, 1992). is alanmin herhangi bir sekilde aile alanina etki etmesi is-aile
catigmasini arttirmaktadir (Powell ve Greenhaus, 2010).

2.1.2 Ts-aile catismasimn tiirleri

Is-aile gatismas1 olgusu iig tiir olarak ele alinmustir. Bunlardan ilki, bir roldeki faaliyetler
icin harcanan zamanin diger roldeki yiikiimliiliiklerin yapilmasina engel olmas1 olarak
tanimlanan zaman esasl ¢atismadir. ikincisi bir roldeki davranmisin diger roldeki davranis
kaliplariyla uyumluluk saglayacak sekilde ayarlanmamasi durumunda ortaya g¢ikan
davranis esash gatisma ve son olarak bir rolde olusan gerginligin, bir baska roldeki
performansi etkilemesiyle ortaya ¢ikan gerilim esash ¢atigmadir (Greenhaus ve Beutell,
1985).

2.1.2.1 Zaman esash catisma

Temelinde bireylerin hissedebilecekleri zaman sinirlamalarini tanimlayan zamana dayali
catigma bir roldeki faaliyetlere harcanan zamanin diger roldeki faaliyetleri ihmal etmeye
sebep olmasiyla ortaya cikar. Kisilerin iizerindeki sorumluluklarin kisitli zaman
icerisinde birbiriyle ¢akigsmasi1 zaman esasl ¢atismaya neden olur (Greenhaus ve Beutell,
1985).

Zaman esasli catigma, bir alanin taleplerine zaman ayirmak, diger alanin taleplerini
karsilamak icin gereken zamani tiikettiginde ortaya ¢ikar (Staines, 1980). Greenhaus ve
Beutell'e (1985) gore, kisi fiziksel olarak bir alanda bulunmadiginda veya zihinsel olarak
bagka bir alanla meggul oldugunda talepler karsilanmayabilir. Bu nedenle, zamana dayali
catigma, alanlar arasinda zaman veya dikkat aktarimi olarak kaynak tiiketimini igerir.
Bununla birlikte, zamana dayali ¢atisma, bir etki alanindan aktarilan zamanin veya
dikkatin, o alandaki talepleri karsilanmadan birakmasi kosulunu ekler (Edwards ve

Rothbard, 2000).

Bugiine kadar yapilmis arastirmalarda zaman esasli catisma ele almmistir. Bu

arastirmalarda mesai saatleri (Greenhaus ve Beutell, 1985; Kinnunen ve Mauno, 1998),
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calisma programi ve vardiyali calisma nedeniyle kii¢iik ¢ocuklarin sorumlulugu
(Greenhaus ve Beutell, 1985) 6nceki ¢alismalardaki zamana dayali ¢atisma 6rnekleridir.
Tim bu ¢atigmalar diisiik es destegi (Greenhaus ve Beutell, 1985), destekleyici bir
calisma grubu ve Orgiit kiiltlirtiniin eksikliginden (Hill, 2005) kaynaklanmaktadir. Bu
caligmalarda iste gecen zamanin evdeki ylikiimliiliikkleri yerine getirmeyi zorlastirdig: ve
kisilerin ev i¢in gerekli zamani yaratamamasina sebep oldugu varsayimi vardir. Bruck ve
digerlerinin (2002) yaptigi calisma gostermistir ki iste gecen zaman ile is-aile
catigmasinin zaman temelli alt boyutu arasinda olumlu iliski bulunmaktadir. Fakat esiyle
ayni igyerinde calisanlar icin is ve aile zamanlarin1 birlestirmek miimkiin olmakta ve
evdeki zamanlarinda da is ile ilgili konusabilmektedirler. Bu sekilde ortak bir konularinin
olmasi isle ilgili konularm c¢atisma yaratmasmi engellemektedir. (Halbesleben,
Wheelerve Rossi, 2012)

Is Talepleri Calisma Zamani Is Rolu

vadallg Performansi

Aile Taleplen Aile Zamam ya Aile Rolii

da Ilgi Performansi

Sekil 2. Zaman Esasli Is Aile Catismas1 (Edwards ve Rothbard, 2000)

Sekil 2°de goriilen isaretler degiskenlerin iligki yoniinii gostermektedir. Arti isareti ayni
yonlii, eksi isareti aksi yonlii degisiklige isaret eder. Ornek olarak, aile taleplerinin artmasi
aile ile gecirilen zamanin ve gosterilen ilginin artmasini saglar. Bu artig, aile rolii
performansini da arttirir. Ayni sekilde is alani taleplerinin artigi aileyle gegirilen zamani ve
gosterilen ilgiyi diisiirlir. Bu durum aile rolii performansii da diisiirecektir. Ancak ¢caligma
zamani ya da c¢alisma ilgisi artacaktir. Bu da is performansini arttiracaktir (Edwards ve
Rothbard, 2000).
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2.1.2.2 Gerginlik esash ¢atisma

Bir rolde olusan gerilimin diger rolde yapilmasi gerekenleri zora sokmasi olarak tanimlanan
gerginlik kaynakli ¢atismanin en 6nemli nedenleri rol gatigmasi, diisiik lider destegi ve rol
belirsizligidir (Greenhaus ve Beutell, 1985). Isle aile alanlarinin birinde yasanan gerginligin
diger alandaki performansi etkilemesi ile ortaya ¢ikmaktadir. Iste karsilasilan stresli bir
durumun evde huzursuzluk yaratmasi bu catismaya Ornek verilebilir. Kisi evdeki
sorumluluklarini yerine getiremeyecek kadar yorgun olabilir (Halbesleben, Wheelerve Rossi,
2012). Bir alandaki gerginligin (6rnegin, memnuniyetsizlik, gerilme, kaygi ve yorgunluk)
diger alanin taleplerini karsilamay1 zorlastirmas: durumunda ortaya cikar. Gerilim esasl
catisma, kendi bagina catisan talepleri ifade etmez, daha ziyade, yalnizca bir alana katilimin,
bagka bir alandaki rol performansini engelleyen gerginlik iiretebilecegini gosterir. Ayni
zamanda diger alanda gerek duyulan becerileri de azaltmaktadir. (Edwards ve Rothbard,
2000).

Is Stresi

Toplam Iyi Olus

Aile Becerileri Aile Roli

Performansi

Sekil 3. Gerginlik Esasli Catigma (Edwards ve Rothbard, 2000)

Gerginlik esasli catigmaya gore, alanlardan birinde stres arttik¢a aile bireylerinin kisisel
becerilerinde azalis ortaya ¢ikacak ve bu azalig rol performansini da azaltacaktir. Aile
bireylerinin kisisel becerileri lizerindeki bu etki dogrudan olabildigi gibi toplam 1iyi
olusun araci olmasiyla birlikte dolayli olarak da gergeklesebilir. Artan ig stresi toplam iyi
olusu azaltacak, toplam iyi olusun azalmasi da aile becerilerini azaltacaktir. Art1 isareti

ayni etkilesim, eksi isareti ise zit yonde etkilesim anlamina gelmektedir. Bu baglamda is
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stresinin toplam iyi olus ile aile becerileri iizerindeki etkisi negatiftir (Edwards ve
Rothbard, 2000).

2.1.2.3 Davranis esash ¢catisma

Davranis kaynakli catigma bir rolden beklenen davranis kaliplarinin diger roldeki
davranis kaliplariyla uyusmamasi nedeniyle ortaya ¢ikar. Bir roliin gerekli goriilen
davranis kaliplar1 diger rol ile catisarak, o roliin gereklerini uygulamay: zorlastirir
(Greenhaus ve Beutell, 1985). Ornegin isyerinde sert ve otoriter olmas1 beklenen bir
yoneticinin aile hayatinda anlayisli ve ilimhi olmasi beklenebilir. Otoriter davranis
yonetici vasfinda bir birey i¢in sorun yaratmayabilirken evde ese karsi uygulandiginda
sorun olabilir. Bireyler rollerinin beklentilerine gore davranislarini diizenleyemezse roller

aras1 ¢atisma meydana gelebilir (Crain ve digerleri, 2014).

Catismanin tiirleri kisilerin algisindan etkilenmektedir. Gerginlik ve zaman esash
catigmalarda kisilerin durumlar1 algilamasi belirleyici olurken, davranis esash ¢atismada
bireylerin durum igindeki faaliyetlerinin ve davranislarinin algilanmasina dayanmaktadir

(Carlson, 1999).
2.1.3 Is-aile catismasmin nedenleri

[s-aile catismasi1 ¢ikmasinin dnciileri daha 6nceki calismalarin 1s131nda kisisel nedenler, isin
ve ailenin kaynak oldugu nedenler olmak {izere ii¢ farkli ¢at1 altinda incelenecektir. Kisinin
kendisinden kaynaklanan nedenler olarak; bireyin cinsiyeti, kisiligi ve yasi, isten kaynakl
nedenler olarak; is ve calisma sartlari, ¢alisma saatlerinin fazlaligi ve diizensizligi ele
alinacaktir. Son olarak ¢ift kariyer ve gelire sahip aile yapisi, ¢ocuk bakmanin getirdigi
sorunlar, medeni durum, ileri yasta ya da engelli aile bireylerinin bakimi ve aile i¢i diger

sorunlar aileden kaynakli nedenler arasinda incelenecektir.
2.1.3.1 Kisisel nedenler

Yasanan catigmalarda genellikle kisisel 6zellikler 6n plana ¢ikmaktadir. Kisilerin sahip
oldugu farkli 6zellikler yasadiklari olaylar1 algilamalarina, bu olaylara verdikleri tepkilere

ve gosterdikleri davraniglara etki etmektedir.

16



a) Cinsiyet: Yapilan arastirmalarla kisilik yapist ve cinsiyetin is-aile c¢atigmasi
yasanmasinda en kritik etkenlerden oldugunu ortaya ¢ikarilmistir. Kisilerin yaslari, kisilik
yapilari, medeni halleri gibi faktorlerin kadin ve erkek calisanlar tizerinde farkli farkli
etkiye sahip oldugu belirlenmis ve 6zellikle cinsiyetin ¢atisma yasanmasi konusunda
onemli bilesenlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985;
Chusmir ve Parker, 2001).

Cinsiyet farklariyla ilgili iki goriis bulunmaktadir. Bunlar, cinsiyet beklentisi teorisi ve
rasyonel goristiir. Cinsiyet beklentisi teorisi kadinlarin ¢alisma yasaminda etkin rol
oynamadig1 eski donemlere dayanmaktadir. Erkek egemen Kkiiltiire sahip toplumlarin
diisiince tarz1 is yasamma da yansimaktadir. Is hayatinda baskin taraf erkeklerdir ve
kadinlarin ev yasaminda rol almasi gerektigi diisiincesi hakimdir. Bu nedenle erkeklerin
evdeki problemlere yogunlagmalari ve aile yasamma bagliligi, ya da kadmlarin is
hayatinda var olup aktif rol oynamaya baslamasinin c¢atismaya yol acacagi
varsayllmaktadir (Carik¢1, 2002). Tirkiye’de cinsiyet beklentisi goriisiiniin hakim
oldugunu, kadinlarin erkeklere nazaran ev sorumluluklarinda daha ¢ok rol aldigini ve bu
anlamda erkeklere oranla daha yiiksek diizeyde gatisma ile karsilastigini ortaya koyan

calismalar bulunmaktadir (Carik¢t ve Avsar, 2005).

Rasyonel goriise gore ise, bireyler ¢atismalar1 is ve aile sorumluluklari i¢in harcadiklar
zamana gore yasamaktadir. Kisiler (erkek ya da kadin fark etmeksizin) aile yasamina daha
fazla zaman ayirirlarsa is yasammin bu durumdan etkilenmesi beklenmektedir. Tersi
durumda is sorumluluklarmin daha ¢ok zaman almasi aile yasamini etkilemektedir. Bu
durum cinsiyetten bagimsiz yasanmaktadir. Ancak kadinlar1 ev islerine ve evle ilgili
sorumluluklara, erkeklerinse isle ilgili sorumluluklara daha ¢ok zaman ayirdigi
diisiiniildiigiinden; erkeklerin aile yasaminin, kadmlarin ise is yasaminin engellendigi

diistiniilmektedir (Giray ve Ergin, 2006).

Sanayi devriminin bir getirisi olarak kadinlarm da is yasamina tcretli ¢alisan olarak
katilmas1 olgusu ortaya ¢ikmistir. Ancak bu durum geleneksel kadmn roliinde bir
degisiklik yapmamis kadmnlarin aile i¢indeki yeri ve sorumluluklar1 degismemistir
(Carik¢1 ve Avsar, 2005). Kadinlarda ¢atigmanin yonii isten eve dogru, erkeklerde ise tam

tersi evden ise dogrudur. Dolayisiyla kadinlarda erkeklere oranla daha yiiksek diizeyde
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is-aile ¢atigmasi goriilebilmektedir (Giray ve Ergin, 2006). Annelik izni, kres yardimi gibi
ailelere yardimci desteklerin kadinlara yonelik olmasi da kadmnlarm yasadiklar:
catismanin erkeklere nazaran daha yiiksek oranda oldugunu destekler niteliktedir

(Apperson, Schmidt, Mooreve Grunberg, 2002).

Erkegin aile ihtiyaglarimi tek basina karsilayamamasi kadinlarim is hayatinda bulunmasini
gerektirmektedir. Ortaya ¢ikan ekonomik sikintilar nedeniyle is hayatina giren kadin daha
sonralar1 aileye gelir saglamak amacinin disinda toplumda statii sahibi olmak,
sosyallesmek, yeni insanlarla tanisarak iletisim kurmak veya ilgi duydugu isle ugrasiyor
olmak gibi nedenlerle de is yasaminda yerini almaya baslamistir (Aktas, 1994). Tiim
diinyada yasanan toplumsal degisim ile kadinlar cinsiyet ayrimi engelini giinden giine

asip calisma hayatinda etkin rol almaktadirlar (Eres, 2006).

b) Kisilik: Bireysel bir varlik olan insana bireyselligi kazandirip onu digerlerinden ayiran
kisilik kavrami, isle aile alanlarinda ¢ikacak muhtemel bir ¢atismanin Onciilerinden
birisidir (Aytag, 2001). Bireyler olaylar1 kisilik 6zellikleri paralelinde algilar ve tepki
verir. Ornegin, olumsuz kisilige sahip olan bireyler sahip olduklar1 olumsuz duygular
sebebiyle iyi sartlarda bile mutsuz, stresli ve sinirli olabilirler. Bunun nedeni hayatla ilgili
sahip olduklar1 olumsuz duygulardir. Bu tip kisiligi olan insanlarin is-aile ¢atismasi

yasama olasiliklar1 yiiksektir (Bruck ve Allen, 2003).

A ve B tipi olmak tizere iki farkl kisilik tipi bulunmaktadir. A tipi 6zelligi sergileyen
kisiler genelde kendisi ile mesgul olan ben merkezli insanlardir. Bu kisiler yeri geldiginde
ailelerini ihmal edecek diizeyde kendilerini islerine adamis durumda olabilirler (Durna,
2004). Isyerinde yiikselme konusunda hirsli, isleri zamanimda bitirme istegi baskin, ise
asir1 bagli, sabirsiz ve duygusal insanlar olduklar1 icin stres egilimleri daha yiiksektir.
Buna bagl olarak daha yiiksek diizeyde is-aile catigmasi yasamalar1 beklenmektedir.
Ciinkii bu kisiler uzun saatler ¢alisir, evlerine is getirir ve sik is seyahatlerine ¢ikarak is-

aile catigmasina zemin hazirlarlar (Bruck ve Allen, 2003).

Ote yandan B tipi kisilik dzellikleri olan kisi kendini siirekli giiven i¢inde hissetmek ister

ve zamanla yaris halinde degildir. Belirli bir tempoda ¢alisarak hayat karsisinda rahat ve

dengeli tutumlar1 vardir. Kendini isine adamasi ve rekabet etme istegi daha azdir (Durna,

2004). Bu kisiler vakitlerini ve enerjilerini dengeli kullanmaya calisirlar. A tipi kisilik
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ozelliklerini tastyan kisilere gore is-aile catigmasini daha diisiikk seviyelerde yasarlar

(Carikgt, 2001).

¢) Yas: Is aile ¢atismasina nedenlerinden biri de yastir. Kisinin yas1 arttik¢a aile iginde ve
isinde sahip oldugu rollerde farklilasmalar olmaktadir. Isin ve ailenin kisiden talepleri
farklilagmaktadir. Yas1 daha geng olan kisiler kariyerlerinde iyi adimlar atmak adina ¢ok
cabalayarak stres yasamaktadir. Bu durum da is-aile ¢atismasi yasama olasiliklarini
arttirmaktadir (Martins, Eddlestonve Veiga, 2002). Ancak is-aile g¢atismasi konulu
aragtirmalarda kisilerin yas1 arttik¢a yasadiklari gatismanin azaldig ile ilgili veriler ortaya
¢cikmistir. Bireyler yas aldik¢a maddi agidan konumlarinda olusan iyilesme ve isteki bilgi
ve tecriibesindeki olumlu artis daha az stres yagamalarini saglamistir. Kisinin is hayatinda
sahip oldugu sorumluklar1 aile hayatini daha az etkilenmis olur. Boylece aile hayatindaki

sorumluluklarini yerine getirmesinde sorun ¢ikmaz (Giray ve Ergin, 2006).
2.1.3.2 Iisten kaynaklanan nedenler

Is hayatin kisilere maddi kazang, statii ve giivence, sosyal iliskiler, sendikal olanaklar
saglayarak bireyleri toplum igerisinde konumlandirmaktadir. Tiim diinyada yasanan
degisim ve gelismelere paralel olarak calisma sartlar1 da degisiklik gostermistir. Yapilan
isin yapisi, ¢alisandan istenen nitelikler ve calisma saatlerinde onemli degisiklikler
meydana gelmistir. Kadinlarmn is hayatinda aktif rol almasiyla ¢ekirdek aile icerisindeki
roller de degismistir. Hem erkeklerin hem de kadinlarin is hayatindaki sorumluluklar1 ve
bunlar1 yerine getirmek i¢in harcadiklar1 zaman ve ¢aba aile hayatlarmi etkiledigi zaman

catigma meydana gelmektedir (Dogrul ve Tekeli, 2010).

Yapilan arastirmalarda iste yasanan stres faktorleri ve yogun ¢alisma saatlerinde artis
olmasinin is-aile ¢atigmasi diizeyini de arttirdig1 belirlenmistir. Uzun siiren ve diizeni
olmayan c¢alisma saatleri, yasanan baskilar, fazla mesai, diisiik maddi kazang gibi

durumlar is-aile ¢atigmasinin en 6nemli sebeplerindendir (Kim ve Ling, 2001).

a) Caligma saatlerinin fazlaligi ve diizensizligi: Bireylerin bir isi veya sorumlulugu
gerceklestirebilmek igin harcadigi zaman dilimi ¢aligma saati olarak adlandirilir (Baykal,
2014). insan yasaminda zaten kisitli olan zamanm biiyiik bir kisminm ise ayrilmasi

kisilerin ailesine ayirmasi gereken zamani azaltacaktir. Bu durum da ig-aile dengesini
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bozacak ve bireyin aile roliinii olumsuz etkileyecektir. Ayni zamanda kisinin uzun siire is
yerinde bulunmasi onu fizyolojik olarak da etkileyerek yorgun hissetmesine ve stresli
olmasina neden olacaktir. Bireyin yasadig1 zaman kisit1 ve yorgunlugu nedeniyle ailevi
sorumluluklarini yerine getirememesi ve ailesi ile olan etkinliklere katilamamasi bireyi
suglu hissettirecek ve is-aile ¢atigmasina neden olacaktir (Sabil ve Marican, 2011;
Parasuraman ve Simmers, 2001; Kinnunen ve Mauno, 1998). Yapilan ¢aligmalar sik sik
tekrarlanan fazla mesailerin, tatil zamani ve hafta sonlar1 ¢aligmalarinin ve giinde dokuz
saati agsan ¢alisma siirelerinin is-aile ¢atismasi diizeyini arttirdigini gostermistir (Carlson,
Kacmarve Stepina, 1995). Giinliik ve haftalik olarak asilan ¢alisma saatleri ¢alisan1 daha
fazla is talebiyle karsi karsiya birakarak is-aile ¢atismasimi arttrrmaktadir. Ise ayrilan
zaman is dig1 faaliyetlere ayrilan zamani azaltmakta bOylece zamana dayali is-aile

catigmasi yaratmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985).

Caligma saatlerinin fazla olmasmin disinda uygulanan vardiyali ¢calisma diizeni, diizensiz
olan is saatleri, is seyahatlerinin goklugu ve esnek olmayan ¢alisma programlari da is-aile
catismasni tetikler (Yildirim ve Aycan, 2008). Ozellikle evli ve cocugu olan ¢alisanlarmn
diizensiz ve fazla ¢alisma siireleri nedeniyle evdeki islere ve ¢ocuk bakimina zaman
ayrrmasmin zorlagsmasi, is-aile ¢atigmasini bekar olanlara gére daha yiiksek diizeyde

yasamalarina sebep olur (Grénlund, 2007).

Calisma saatlerinin diizensizligi vardiyali ¢alisma diizeninde karsimiza c¢ikmaktadir.
Vardiyali ¢alisma havacilik, saglik, madencilik, ulasim, eglence gibi bir¢ok sektdrde
kullanilmaktadir. Bu calisma diizeni insanin biyolojik saatine uygun olmadigindan
kronik yorgunluga ve kisinin aile hayati ve sosyal hayatinda diizensizlige sebep olabilir.
Vardiyali ¢alisan bireylerin aile icerisinde ve sosyal ¢cevresindeki rollerini yerine getirme
konusunda sikintilar1 olabilmektedir. Bu durum da bireylerde strese sebep olacaktir
(Ozkalp ve Kirel, 2001). Bu sebeple calisanlar esnek ¢alisma saatleri olan is yerlerini
tercih etmektedirler. Giiniimiiz kosullarinda c¢alisma modelinde ve tretimde klasik
yontemden uzaklasilarak esneklik uygulamalar1 baglamistir. Esnek organizasyon ve yeni
tiretim bigimleri esnek ¢alisma modellerini de ortaya ¢ikarmustir. Yari zamanl ve uzaktan
caligma, esnek mesai gibi ¢caligma modelleri bireylerin is disinda olmalarina ragmen is ile
ilgili sorumluluklarmi yerine getirmelerini ve bununla beraber sahip olduklar1 diger

rollerde de aktif olabilmelerini saglamigtir (Dogrul ve Tekeli, 2010). Kisilerin ¢alisma
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saatlerinde kendi iradelerine gore karar verebilme 6zgiirliigiiniin olmasi ig gorenleri aile
sorumluluklarma daha fazla zaman ayrmasini saglamis ve is-aile gatigmasi yasama

ihtimallerini diisiirmiistiir (Greenhaus ve Beutell, 1985).

b) Is ve Calisma Kosullari: Is hayat1 toplumda birey olarak yer alabilmenin
kosullarindandir. EK olarak statii, gelir, sosyal ¢evre gibi imkanlar da sunar (Cakir, 2008).
Calisilan isin kosullar1 aile igerisinde gerginlik yaratarak ¢atisma nedeni olabilir. Calisma
saatlerinin fazlalig1 ve diizensizliginin yani sira yiiksek diizeyde sorumluluk yiikii altinda
olmak, diisiik diizeyde lider desteginin olmasi, alinan ticretin yetersizligi, fiziksel ¢alisma
kosullarindaki sorunlar kisinin stres yasamasina ve gergin olmasina sebep olarak ¢atisma
dogurabilir. Uzun veya kisa is seyahatlerine gitme ya da ¢alisma yerinde degisiklikler
yapilarak sehir ya da iilke degistirme zorunlulugu, kisinin aile diizenini bozabilir ve

catisma yaratabilir (Eridil, Keskin, Imamogluve Erat, 2004).

Calisilan is parasal anlamda kisiyi tatmin etmiyorsa kisi ihtiyaclarini karsilamakta zorluk
cekebilir. Ucretin yetersiz olmasi kisiyi strese sokabilecek unsurlardan biridir. (Durna,
2004). Alinan ficretin zorunlu ihtiyaglar1 karsilamak disinda sosyal ihtiyaglar1 da
karsilamas1 gerekir. Eger sosyal ihtiyaglar1 karsilanmiyorsa kisi toplumdan
soyutlanabilir. Ailesinin ve kendisini hem zorunlu hem de sosyal ihtiyaglarini karsilamak
isteyen birey ekstra ticret i¢in fazla mesai ve ya ilave is yapma zorunlulugu igerisine girer.
Bu durumda da ilave calisma yiikii ve vakit azlig1 sebebiyle aile ve sosyal hayatinda

problemler yasayacaktir (Baltas ve Baltas, 1999).

Is yerinde yasanan stres bireyin fiziksel ve ruhsal sagligini tehlikeye sokan ve verimini
azaltan kritik unsurlardan biridir (Pehlivan Aydin, 2002). Stres i¢inde olan g¢alisan
ebeveynlerin birbirleri arasindaki ve ¢ocuklari ile olan iliskilerinde olumsuz etkilenmeler
tespit edilmistir. Ozellikle erkeklerin stresli i3 ortamindan sonra aile etkinliklerinde
bulunma isteginde diisiis tespit edilmistir (Yesilyaprak, 2004). Yapilan arastirmalar
isyerinde stres yasamanin is-aile ¢atigmasini arttirdigini tespit etmis ve Stres ile is-aile
catigmas1 yasanmasi arasinda pozitif iliski bulmustur (Vinokur, Pierceve Buck, 1999;
Kim ve Ling, 2001).

21



2.1.3.3 Aileden kaynaklanan nedenler

Aileden kaynakli nedenler, aile ylikiimliiliikklerin bireylerin is hayatini olumsuz etkilemesi
sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Ailede kiicliik ¢ocuklarin varligi, bireylerin medeni
durumu, eslerin ¢alistyor olmasi, ¢ift kariyer ve gelire sahip aile yapisi, ileri yasta ve
bakim sorumlulugu gerektiren kisilerin var olmasi gibi durumlar aile bireylerinin i
sorumluluklarina ayirmasi gereken zamani kisitlamasina neden olabilmektedir (Fu ve
Shaffer, 2001). Ote yandan eslerin birbirlerini yeteri kadar desteklememesi, cok ¢ocuga
ya da yaslar kiiciik cocuklara sahip olma durumu, ¢ocuk bakimi sorumluluklarinin
ebeveynlerden biri tarafindan tistlenilmis olmasi ve eslerin kariyer hedeflerinin varhigi da

is-aile ¢catismasini tetikleyen aileden kaynaklanan nedenlerdir (Voydanoff, 1988).

Sanayilesme siireci ile birlikte toplumsal degisimin adimlar1 atilmis aile yapisinda,
toplumsal davranis ve degerlerde degisimler olusmustur. Aile yapisinda olusan birinci
farklilik aile tiyelerinin sayisinda meydana gelen degisimdir. Geleneksel aile yapisi,
cekirdek aile tipine doniismiis, aile fertlerinin sayist azalmistir (Koray, Demirbilekve
Demirbilek, 1999). Ailenin temel taslarindan kadinin is hayatinda aktiflesmesiyle
iistlenilen rollerde de degisimler meydana getirmistir (Aytag, 2001).

a) Medeni durum: Kisilerin yasamindaki énemli olaylardan iKisi evlilik ve kariyerdir.
Bunlarm pozitif etkilesimi yeni firsatlar1 dogurmakta, negatif etkilesim ise ¢atismay1 ve

miicadeleyi meydana getirmektedir. Kadm ve erkeklerin bu iki alana bakislar1 farklilik

gosterebilmektedir (Fidan, 2005).

Medeni durum ¢alisanlari performanslarina ve is-aile ¢atigmasi yasama durumlarma etki
etmektedir. Yapilan arastirmalar bekar bireylerin evlilere gére daha az isten kaynakl aile
i¢i gatigma yasadigmi gostermektedir (Bragger, Srednicki, Kutcher, Indovinove Rosner,
2005). Bekar galiganlar aileyle ilgili yiikiimliiliiklerinin az olmasi1 sebebiyle zaman ve
enerji agisindan daha esnek davranabilirler (Fu ve Shaffer, 2001). Ozellikle kadin
calisanlar, bekarken daha yiliksek performans gosterirken evlilik sonrasi
performanslarinda diisme s6z konusu olabilir. Ozellikle cocuklar1 olduktan sonra bu
diisiis daha da artabilir (Ozmutaf, 2007). Ciinkii cocuk sahibi olan ¢alisan kadinin zaman
ihtiyact artmaktadir. Bu nedenle evlenen veya ¢ocugu olan kadinlarin iglerinden ayrilma
niyetine girmesi veya daha az zamanini alacak isleri tercih etmeleri s6z konusu
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olmaktadir. Geligmis ekonomilerdeki yar1 zamanl iglerde calisan kadinlarin sayisinin
fazlalig1 da bu durumdan kaynaklanmaktadir (Koray, Demirbilekve Demirbilek, 1999).
Ayni1 pozisyondaki kadin ve erkeklerden evli olan kadinlarin daha arka planda yer aldig1
ve diisiik kariyer beklentisi i¢erisinde olduklar1 gdzlemlenmektedir. Ciinkii evli kadinlar
icin aile sorumluluklar1 6n plana ¢ikmakta ve kariyer arka plana atilmaktadir (Fidan,

2005).

Iyi giden bir evlilik ¢aligma performansinda pozitif etki yaratirken, kétii giden bir evlilik
calisma hayatinda negatif etki yaratabilir. Calisanin 6zel hayatindaki bosanma, ayri
yasama veya mutsuz evlilik gibi olumsuz durumlar kisinin strese girmesine sebep
olmakta ve isine odaklanmasini giiclestirmektedir. Bdylece bireylerin ¢atismaya

girmesini kolaylastirmaktadir (Ozmutaf, 2007).

b) Cift gelir ve kariyere sahip aile yapisi: 1960 yilindan bu yana kadmnm evin
sorumluluklarini aldig1, erkegin ise evin gelirini saglamak i¢in bir iste ¢alistig1 geleneksel
yapi1 olan tek gelirli aile yapisindan, anne ve babanin disarida ¢alisip evin gelirini beraber
istlendigi yapiya gecilmistir (Aytag, 2001). Esin belli bir {icret karsiliginda ¢alisiyor
olmasi cinsiyete gore farklilik gosterecek sekilde anlamlandirilmaktadir. Erkegin evi
gecindiren kisi konumunda olmasi kadin tarafindan soruna neden olmamaktadir. Bu
durum kadin i¢in ¢atisma nedeni degildir. Ancak s6z konusu kadin olunca bu durum erkek
acisindan ¢atisma konusu olabilir ve is-aile ¢atigmasi diizeyini etkiler. Ciinkii esi uzun
saatler evde olmayan erkegin, ¢cocuk bakimi ve ev sorumluluklar1 artacak ve g¢atigma
yasama ihtimali yiikselecektir (Voydanoff, 1988). ilk zamanlar temel ve zorunlu
ihtiyaclarin karsilanmasi icin c¢alisan birey zaman icerisinde farkli beklenti ve
gereksinimler igerisine girerek bu gereksinimleri tatmin etmek i¢in ¢aba gdstermistir. Bu
gereksinimlerden biri olan kariyer kisinin calisarak edinebilecegi gereksinimler
arasindadir (Yiksel, 2005). Son yillarda kadmnlarin ¢aligma yasaminda yerini almasiyla
gelenekselin disinda bir aile tiirii ortaya ¢ikmustir. Onceden para kazanmak igin ¢alisan
kadn, egitim diizeyinin artmasiyla bakis agisin1 degistirmis para kazanmaktan bir adim
Oteye gegmis ve kariyer hedefi i¢erisine girmistir. Eslerin ikisinin birden kariyer hedefi

icerisine girmesi ¢ift kariyerli aile yapisin1 meydana getirmistir (Karadogan, 2009).
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Cift kariyere sahip esler kavramini1 Rhona ve Robert Rapopart 1969 yilinda ortaya atmis
(Betz ve Fitzgerald, 1987) ve eslerin ikisinin birden ¢alisma hayatinda rol almasi, kendi
kariyer hedeflerine odaklanmas1 olarak agiklamiglardir. Ana kosul eslerin ikisinin birden
kariyer hedefinin bulunmasi ve uzmanlik alaninin olmasidir. Bu iki ana kosul nedeniyle
cift gelirli ailelerden ayrilmaktadirlar (Aytag, 2001). Cift gelirli aile olmak aile
bireylerinin ¢alistiklar1 isin kariyer niteligi tasimadan sadece maddi ihtiyaglar1 karsilamak
amaci1 tagimasidir (Acar, 1994; Aytac, 2000).

Cift kariyerli aileleri konu alan arastirmalara gore kadinlarin ¢aligma hayatina katilmasi,
evle ilgili sorumluluklarmi azaltmamustir. Islerine ve kariyerlerine verdikleri dnem
giinden giine artmasma ragmen aile hala 6nemini ve yerini korumakta, hayatlarnin
merkezinde bulunmaktadir. Cift gelir ve kariyere sahip ailelerde hala geleneksel rol
paylasimi ayni1 sekilde siirdiiriilmektedir. Esleri ile kariyer olarak ayni statiideki kadinlar
eV ve cocuk sorumluluklari konusundaki gorev dagiliminda adaletsizlik yasamaktadir. Bu
konuda verdikleri tepkiler ¢atisma yaratmaktadir (Vinokur, Pierceve Buck, 1999).
Kadimlara yiiklenen sorumluluklar ise ara vermelerine neden olmakta ve kariyerlerinde
ciddi yaralar agmaktadir. Bu kadinlarin tekrardan ise girmeleri ve adapte olmalari

giiclesmektedir (Kocacik ve Gokkaya, 2005).

¢) Cocuk bakimi sorunlari: Giiniimiizde kadin ve erkekler ¢gogunlukla hem galisip hem de
ailevi sorumluluklarini yerine getirmektedir. Zaman igerisinde is ve aile alanlara verilen
onem dereceleri degisiklik gosterse de asil amag, iste liretken olabilmek ve bunun yaninda
ebeveynlik gorevlerini yerine getirebilmektir. Ebeveynlik roliiniin  gerektirdigi
sorumluluklar her iki cinsiyet igin farklilik gostermektedir. Ciinkii kadmlarin annelik rolii,
erkeklerin sahip oldugu babalik roliine nazaran zordur. Anneler ¢ocuklarla ilgilenmek
hususunda yalniz kalabilmektedirler. Dolayisiyla kadinlarin iiretkenlikleri ve kariyerleri
bu durumdan zarar alir (Kocacik ve Gokkaya, 2005; Schwartz, 2006). Kadnlarin ¢aligma
hayatina katilmasindaki ana etken bakmakla yiikiimlii oldugu cocugunun var olup
olmamasidir. Tim sosyo-ekonomik seviyelerde bulunan kadinlardan ¢ocuklari

olmayanlarin tam giin mesai yapma olasiliklar1 daha yiiksektir (Aytag, 2002).

Evlenme ve beraberinde getirdigi ev ile ilgili sorumluluklar kadinlarin ¢aligma yasamini

aksatmalarina sebep olmaktadir (Eyiiboglu, incir, Ilgaz, Fidanve ince , 2000). Cocugu
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olan ¢alisanlar kismi devamsizlik yapmaya mecbur kalmaktadir. Bu tarz olumsuz
durumlar orgiit iginde ¢atigma ve performans diisiikligi yaratir (Hammer, Bauerve
Grandey, 2003).

Calismak isteyen kadin ise baglamadan 6nce ¢ocuk bakiminda kimden destek alacagini,
iste oldugu zamanlarda ¢ocuguna kimin bakacagini diisiinmek zorundadir (Aytag, 2002).
Cocuk bakimi sorumlulugu olan kadinlar i¢in zaman ihtiyaci dogacak ve bu durumda is-
aile ¢atismasi olasiligini arttiracaktir. Yapilan c¢alismalarda gocuk biiyiitmek zorunda
kalan ailelerin daha ¢ok is-aile ¢atismasi yasadigi ortaya ¢ikmustir (Carlson, Kacmarve
Stepina, 1995). Is-aile catismasi yasamayi istemeyen kadm calisanlar 6zellikle ev
islerinde, cocuk bakimi gibi sorumluluklarinda baska birinden destek alarak, bu

catigmalarin oniine gegebilir (Carikgi, Ciftgive Derya, 2010).

Kisinin ¢ocuk sahibi olmasimin yaninda ¢ocuklarmin yaslari ve ka¢ ¢ocugu oldugu da is-
aile ¢atismasiyla iligkilidir. Cocuk sayisinin artmasiyla ihtiya¢ duyulan zaman artacak
buna paralel olarak ¢ocuklarla ilgili problem ve ihtiya¢ kaynakli endiseler de artacaktir
(Giray ve Ergin, 2006). Calismalar gostermistir ki, ¢ocuk sayismin artmasi is-aile
catismasimi da arttiracaktir (Carlson, 1999; Giray ve Ergin, 2006). Ozellikle 0-6 yas
arasinda kii¢iik cocuklara sahip olmak ¢ok Onemli bir ¢atisma nedenidir (Voydanoff,
1988). Bu ¢ocuklarin daha fazla bakima ihtiyaci olmasi nedeniyle giinliik ihtiyaglarin
karsilanmasiyla ilgili problemlere ve ek olarak egitim ve saglik konulariyla ilgili
problemlerine daha ¢ok rastlanmaktadir. Bu durumlar da ebeveynlerin ise ge¢ kalmasina
ya da hi¢ gidememelerine, islerine yogunlasamamalarina neden olur (Giray ve Ergin,
2006).

Yasanan tim bu olumsuzluklar1 azaltmak i¢in kadin ve erkegin cocuk yetistirme
konusunda birbirine destek olmasi ve sorumluluklarmi paylagsmasi gerekmektedir.
Ozellikle erkeklerin ¢ocuk yetistirmede daha aktif rol almasi saglanmalidir. Orgiitler
calisan anne babalara kars1 daha anlayish davranmali ve sorumluluklar1 oldugunu bilmeli
ayni zamanda ebeveynlerin yeterli miktarda izin ve destek almalarmi saglayici
uygulamalar yapmalidir (Schwartz, 2006). Uzerindeki sorumluluklari esiyle ya ada

ailesinden veya disaridan destek verecek biriyle paylasacagini bilen anneler ise donme
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konusunda daha cesaretli olabilmekte ve ¢aligma hayati ile ilgili motivasyonu arttig1 i¢in

kariyer hedefine odaklanabilmektedir (Aytag, 2001).

d) ileri yasta ve engelli aile bireylerinin bakimi: Cocuk bakiminda oldugu gibi ailedeki
yashilarin bakimi da ¢atigsma yaratan bir unsurdur. Yash ve engelli bireylerin bakim
ihtiyact yasami sonlanana kadar siirer. Bu nedenle uzun siirebilir ve genellikle bakmaya
goniillii aile Giyeleri tarafindan yerine getirilmektedir (Oglak, 2017). Ailede bulunan yagh
ve engelli bireyler, ailenin zaman ihtiyacini arttiracaktir (Voydanoff, 1988). Yash ve
engelli bireylerin diizenli saglik kontrollerinin veya bakim gerektirecek sorunlarinin,
mesai saatleri i¢erisine denk gelmesi ¢alisanin isteki zamanini olumsuz etkileyerek aile-
is gatigsmasi yaratabilmektedir. Bu durum is yerinde sorunlara neden olarak, ¢alisana stres

ve gerginlik yasatabilir (Barnett ve Shen, 1997).

e) Ailevi diger sorunlar: Uzerinde durdugumuz konularmn disinda esler arasindaki gelir
farkliliklari, mesai saatleri uyumsuzluklari, ev islerindeki sorumluluk dagilimi gibi
konularda is-aile c¢atismasmma neden olabilmektedir. Aile bireylerinin giinlik ve
ertelenemez nitelikte sorumluluklarinin sadece bir bireye yiiklenmis olmasi ve fazla
zaman almasi bireyin isine ge¢ kalmasina veya isten erken ¢ikmaya ya da izin almak
zorunda olmaya sebep olabilir. Bu yiikler kisinin strese girmesinin ve ise odaklanmasinda
zorlasma olmasmin nedenidir (Barnett ve Shen, 1997). is yasamma giren kadinm artan
yiikleri evdeki sorumluluklarin da yiiklenmesiyle iyice artmistir. Aile igerisindeki
sorumluluklar kadin ve erkek arasinda dengeli dagitilmadiginda esler arasinda catisma
meydana gelmektedir. Adaletsizlige ugradigmi diisiinen kadin destek alamadiginda
psikolojik ve fiziksel olarak yipranabilir (Blair, 1998). Ayn1 sekilde kadinlarda eslerine
gerekli konularda destek olmalidir. Stresli is ortamindan eve gelen erkege gerekli
duygusal destegi saglayarak daha az catisma yasanmasina katki saglayabilir. iki esinde
calistig1 durumlarda esler birbirine daha iyi anlamaya calisarak destek olmalidir. Aksi
durumda 6zellikle kariyer odakli iki esin kariyerlerine oncelik vermesi ve birbirlerini

anlamamalar1 aralarindaki uyumu bozacaktir (Aytag, 2001).
2.1.4 Ils-aile catismasiin sonuclar

Kisilerin is yasamindaki sorumluluklarini yerine getirmek isterken aile yagaminda ortaya
¢ikan sorunlar1 inceleyen ¢alismalar, is-aile ¢atismasmin stres (Kossek ve Ozeki, 1998),
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evlilik yasami1 doyumu (Greenhaus, Bedeianve Mossholder, 1987), aile yasami doyumu
(Kopelman, Greenhausve Connolly, 1983), genel yasam doyumu (Adams, Kingve King,
1996) ve isten ayrilma niyeti (Netemeyer, Bolesve McMurrian, 1996) iizerinde etkili

oldugunu ortaya ¢ikarmistir.
2.1.4.1 Ts-aile catismasinin kisisel ve ailevi sonuclar

Stres kisilerin isi ve ailesi arasinda ¢atigsma yaratacak etkenlerden biridir. Kisilerin aile ve
is rollerinden kaynaklanan sorumluluklarmin birbiri ile ¢akigmasi ve baski yaratmasi,
kisinin kendini kotli hissetmesine neden olarak fiziksel ve ruhsal sagliginda zararh
sonuglar dogurabilir (Hammer, Saksvik, Nytrg, Torvatnve Bayazit, 2004). Stres konulu
arastirmalar incelendiginde is-aile c¢atigmasmnin yayilmaci modeli savundugu
goriilmektedir. Bu modele gore bireylerin evde yasadigi stres is alanina da yayilarak
kisiyi etkiler ve isyerindeki davranmislarina yansir. Bu nedenle organizasyonlar is-aile
catigmasini azaltma yoniinde ¢alismalar yapmazsa verimlilik, karlilik ve orgiitsel baglilik
azalacaktir (Bragger, Srednicki, Kutcher, Indovinove Rosner, 2005; Efeoglu ve Ozgen,
2007).

Calisanlarin yasadigi stres; kaygi, tatminsizlik ve tiikenmislige neden olmaktadir.
Kisilerin isteki ve is disindaki iliskilerinde soruna neden olan kronik yorgunluk,
caresizlik, umutsuzluk ve kendine olan sayginin yitimi gibi duygularini tetikleyip kisileri
duygusal, biligsel ve fiziksel tilkenme ile karsi karsiya birakir (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Romave Bakker, 2002).

Duygusal tiikenmislik kisilerin evlilik kalitesini de etkileyecektir. Evlilik kalitesini konu
alan calismalar, kisilerin yasadigi is-aile ¢atismasinin eslerinin psikolojilerini de
etkileyecegini ve bu durumunda evlilik hayatlarini sikintiya diisiirecegini ileri stirmiistiir.
Ornegin ise harcanan zaman, yogun is seyahatleri, esten ayr1 uzun vardiyada ¢alisma,
calisanin esiyle arasindaki hem duygusal hem de sorumluluklara dayanan iligkisini
olumsuz etkileyecek, aynt zamanda yalnizlik hissi, kizgmlik ve sugluluk duygusuna yol

acabilecektir (Matthews, Congerve Wickrama, 1996).

Is ve aile alanlarinda catisma yasanmasi aile tatminini olumsuz etkilemektedir (Karatepe

ve Bekteshi, 2008). Diisiik aile tatmini uzun donemde depresyona, hayat kalitesinin
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diismesine ve hayattan alman tatmininin azalmasina neden olarak, kisinin psikolojisini ve

fiziksel sagligini bozmaktadir (Vallone ve Donaldson, 2001).

Yasanan catigsmalarda genel olarak ¢alisanlarin isine ve ailesine baglilig1 ve bu iki alanda
yasadig1 problemler ve beklentilerin karsilanamamasi sebebiyle yasanmaktadir ve bu
catigmalar yasam tatmininin azalmasma neden olabilmektedir (Jackson, Zedeckve
Summers, 1985). Kisinin hayatmin anlam bulmasi ve yasamindan memnun olmasi igin
ana unsur yasamdan duydugu tatmindir. Yasam tatmini kisinin yasamin1 kendi dl¢iitleri
paralelinde olumlu degerlendirmesidir ve cevresiyle etkilesimli olarak gelismektedir

(Diener, Emmons, Larsemve Griffin, 1985).

Is-aile catismasi arttikca fiziki ve ruhsal sagligin kétiiye gittigi saptanmustir (Greenglass,
Burkeve Fiksenbaum, 2001). Catismalar neden olduklar1 stres yiiziinden saglik
sorunlarmni beraberinde getirmektedir (Hammer, Saksvik, Nytrg, Torvatnve Bayazit,
2004). Orgiitler isin sebep oldugu stresi aza indirecek orgiitsel destekler sunabilir (Frone,
Yardleyve Markel, 1997).

2.1.4.2 ls-aile catismasiin orgiitsel sonuclar

Kisilerin is-aile ¢atismas1 yasamasi ¢alistiklar1 organizasyonlari da etkilemekte ve 6nemli
maliyetler yiiklemektedir. Calisanlarin is ve aile alanlarindan gelen sorumluluklarini
dengelemede yetersiz kalmasi is performansinda ve verimlilikte diisiise, ise ve
organizasyona baglilikta azalmaya, ise devamsizlikta artisa ve yiiksek isgiicii devrine

sebep olmaktadir (Hammer, Bauerve Grandey, 2003).

Is aile ¢atismas1 ¢alisanin isyerindeki dikkatini ve ise yogunlasma diizeyini diisiirdiigii
i¢in is performansini negatif etkilemektedir (Eagle, Milesve Icenogle, 1997). Yogun is
temposu sebebiyle uzun mesailer yapan birey zaman ve enerjisini isi i¢in harcadigindan
ailevi sorumluluklarin1 yerine getirmede zorlanir ya da getiremez. Bu durumda duygusal
olarak rahatsiz olmasima ve is tatmininde azalma olmasina sebep olur. Aile sorumluluklar:
cok olan bir ¢aligan da ayni sekilde isini aksatmak zorunda kalacaktir. Bu durumda yine

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

Is tatmininin hayatmn diger alanlarma da etkisi olmaktadir ve tatminsizlik yasanmasi

durumunda bireyler mutsuz ve stresli olabilmektedir. Islerinden diisiik oranda tatmin olan
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bireylerin islerine devamsizlik yapma ya da ise ge¢ kalma egilimleri daha yiiksektir.
Isinden tatmini az olan bireylerde ayrica isten ayrilma egilimini de yiiksektir (Carike,
2001). Bireylerin is ile ilgili sorumluluklarmin aile hayatlara etki etmesi veya aileden
kaynakli sorumluluklarin ise devam gostermesini engellemesi durumunda kisi isten
ayrilma istegi igerisine girmektedir. Calisanlarin isten ayrilma niyetine girmesi orgiit
acisindan maliyetli olabilmektedir. Orgiitlerin isten ayrilmak isteyen bir ¢alisanim ayrilma
sebebini bilmesi tedbir almas1 agisindan 6nemlidir (Carik¢1, 2001). Orgiitlerin calisanlara
sagladiklar1 destek is-aile catigmasi seviyesini diistirerek orgiitle 6zdeslesmesini arttirirsa

isten ayrilma diisiincesi azalabilir (Turung ve Celik, 2010).

Orgiitii ile 6zdeslesen ¢alisan orgiitiine kars1 baglilik duyabilmektedir. Ailesiyle sorunlar
yasayan bir ¢alisan bu nedenle ise yogunlasamazsa ya da orgiit ailevi sorumluluklara kars1
kayitsiz kalip destek olmazsa kisilerin orglitsel baglhliklar1 azalabilir (Carikg¢1, 2001).
Rolleri arasinda catigma yasayan birey is tatmininin ve performansmin yetersizligi
sebebiyle isinden duydugu memnuniyette de azalma yasayacak ve orgiitten ayrilma istegi

duyacaktir (Karatepe ve Kilig, 2007).
2.1.5 Is-aile catismasii konu alan arastirmalardan 6rnekler

Williams ve Alliger (1994) tarafindan New York’ta yasayan, tam zamanli ¢alisan ve sekiz
yasindan kiigiik ¢ocugu olan 41 kisi ile yapilan arastirmada katilimcilarin is ile ilgili
duygularmi ve diisiincelerini eve tagiyarak is-aile catigmasi yasadiklari belirlenmistir.
Literatiir incelendiginde kadmlarin erkek calisanlara oranla daha fazla is-aile ¢atismasi
icinde oldugunu tespit eden ¢alismalara rastlanmustir. (Fu ve Shaffer, 2001; Greenhaus ,

Collins , Singh ve Parasuraman , 1997)

Yasanan is-aile ¢atigmasi c¢alisanlar1 fiziki ve ruhsal yonden etkilemektedir. Crain ve
arkadaslarinin (2014) bilgi teknolojisi boliimiinde 623 ¢alisanla yaptiklar1 ¢alismada is-
aile catigmasinin uyku yetersizligini ve uykusuzluk belirtilerini beraberinde getirdigi,
aralarinda pozitif iliski oldugu belirlenmistir. Celik ve Turung¢’un (2011) Ankara’da
bulunan bir kamu isletmesinde 198 kisi lizerinde yaptiklar1 arastirmada is-aile
catigmasinin psikolojik sikint1 boyutlar1 olan uyku, intihar egilimi, denge, endise, saglik
ile pozitif iliskisi oldugu 6ne siiriilmektedir. Frone (2000) tarafindan 2700 calisan ile
yapilan aragtirmada da is-aile ¢atigmasi ile endise arasinda pozitif iliski tespit edilmistir.
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Grzywacz ve arkadaslarinin (2007) yaptiklar1 ¢alismada kadinlarin yasadigi is-aile
catigmast ile depresyon ve endise puanlarinin paralel oranda arttig1 ve algiladiklar1 saglik
durumlarinin kotiilestigini tespit etmistir. Halbesleben ve arkadaslarnin (2012) 316
Amerikali ve 608 Brezilyali ¢alisanla yaptiklari ¢alismada is-aile ¢atigsmasiyla duygusal

titkenmenin pozitif yonli bir iligki igerisinde oldugunu tespit etmislerdir.

Carr, Boyar ve Gregory (2008) Amerika’da faaliyet gosteren bir fabrikada gorev yapan
129 calisan ile bir calisma yapmis ve is-aile catigmasmin diisiik orgiitsel baglilik ve is
doyumuna neden oldugunu tespit edilmislerdir. Casper, Harris, Bianco ve Wayne’nin
(2011) miihendislik, danigsmanlik, yoneticilik gibi alanlarda ¢alisan 168 Brezilyal ile
yaptig1 ¢alismada is-aile ¢aligmasinin orgiitsel bagliligin boyutlarindan devam bagliligini
pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Premeaux, Adkins ve Mossholder (2007)
tarafindan yapilan calismada da ayni sekilde devam baglhiligi ile pozitif yonli iliski
bulunmustur. Ayn1 arastirmada orgiitsel baglilig bir diger boyutu duygusal baglilik ile

is doyumu etkilesiminin negatif oldugu tespit edilmistir.

Parasuraman ve Simmers (2001) ve Noor (2003) tarafindan yapilan ¢alismalarda is
doyumu ile is-aile ¢atismasi iliskisi negatif olarak belirlenmistir. Kossek ve Ozeki (1998)
is-aile ¢alismasimin is doyumu ile iligkisiyle ilgili 18, yasam doyumu ile iliskisiyle ilgili
32 arastirmay1 meta analiz yoluyla incelemis ve kavramlar ile arasinda negatif iliski tespit
etmistir. Brough ve arkadaslariin (2005) ise Yeni Zelanda’da ii¢ ay arayla 23 isletmeden
398 ¢alisan ile yaptiklar1 ve Karaca ve Dede’nin (2017) kamu kurumunda ¢alisan kadmnlar
iizerine yaptiklar1 calismalarda da bu negatif iliskiyi destekler sonuglar alinmistir.
Yapilan c¢aligmalarda catigma arttikca yasam doyumunun azaldigi sonucu ortaya

cikmustir.

Carlson’in (1999) Midwestern’de faaliyette bulunan isyerlerinde ¢alisan 225 kisiyle
yaptig1 ¢alismada verimliligi diisiik olanlarin daha cok is-aile ¢atigmasi igerisinde oldugu
tespit edilmistir. Nasurdin ve O’Driscoll (2012) tarafindan Yeni Zelanda’da kamuda
calisan 202 ile Malezya’da ¢alisan 183 akademisyen ile yapilan ¢aligmalarda is ylikiiniin

fazlalig1 ve ig-aile catigmasi arasinda pozitif iliski oldugu ortaya konulmustur.

Allen ve arkadaslar1 (2013) 58 makaleyi derinlemesine incelemis ve esnek calisma ve
esnek mesai saatleri ile is-aile catismasi arasndaki iliski negatif bulunmustur. is aile
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catismasma neden olan etkenlerden biri de diizensiz calisma saatleridir. Literatiir
incelendiginde diizensiz ¢alisma saatlerini konu alan ¢aligmalara rastlanmistir. (Adkins
ve Premeaux, 2012; McNamara , Pitt-Catsouphes , Matz-Costa , Brown ve Valcour,
2013). Acun (2016) tarafindan diizensiz ¢alisma saatleri olan turist rehberleriyle yapilan
caligmada bu ¢alisma diizeninin is-aile c¢atigmasini tetikledigini ve yasadiklar1 is-aile
catigmasi nedeniyle isten ayrilma niyetinin ortaya ¢iktigi tespit edilmistir. Carik¢1 ve
Celikkol (2009) tarafindan Denizli’de bulunan bir isletmedeki 100 beyaz yakaliya yapilan
ve Haar (2004) tarafindan Yeni Zelanda’da 100 ¢alisana yapilan ¢alismalarda da is-aile
calismasinin isten ayrilma niyetine etki ettigi tespit edilmistir. Ayni sekilde Turung ve
Celik’in (2010) bir isletmedeki 172 ¢alisanla yaptiklar1 arastirmada da benzer sonuglar
ortaya ¢ikmistir. Ayni ¢alismada ¢alisanlarm algiladiklar: orgiitsel destege de deginilmis

ve kisilerin algiladigi 6rgiitsel destegin is-aile ¢atigmasini diistirdiigi ileri stirtilmiistiir.

Cortese, Colombo ve Ghislieri (2010) italya’nm kuzey bolgelerinden birinde bulunan
biiylik bir hastanede gorev yapan 299 hemsire ile bir calisma yapmis ve destekleyici
yonetim seklinin kullanilmasmin is-aile catigmasimi diistirdiigiinii tespit etmislerdir.
Kossek, Pichler, Bodnerve Hammer (2011) 85 galismayi incelemis ve bu ¢alismalarda
orneklem olan toplam 72507 calhisanla bir meta analiz ¢alismas1 yapmustir. Is-aile
catigmasi ile yonetici is-aile destegi, orgiitsel destek, yonetici destegi arasinda negatif

iliski bulunmustur.
2.2 lIsten Ayrilma Niyeti Kavram

Bilgi is¢iliginin onem kazanmasi nedeniyle orgiitler ¢alisanlarma daha iyi imkanlar
sunmaya baglamistir. Ozellikle vasifli ve yetenekli ¢alisanlar icin ¢ok fazla firsat varken,
bir Orgiit i¢cin bu calisanlar1 elde tutabilmek ve tatmin edebilmek 6nem kazanmustir.
Clinkii orgiitlerin temel insan sermayesi yetenekli ¢calisanlara dayanmaktadir ve orgiitler
bu sermayeyi rekabet avantaji elde etmek i¢in kullanmahidir (Houkes, Janssen, Jangeve
Nijhuis, 2001; Lee ve Maurer, 1997). Bir ¢alisanin 6rgiitten ayrilmasi o orgiit i¢in sadece
insan sermayesi kayb1 degil, ayn1 zamanda bilgi kaybidir. Calisanin ayrilmasiyla orgiite
getirdigi bilgi de oOrgiitten ¢ikar (Yang, 2008). Calisanin orgiite sagladigi faydanin
anlasilmasiyla orgiitler ¢calisanlarna yatirim yapmaya baslamistir. Bu yatirimlar, mesleki

egitim, kigisel gelisim ve yetenek gelistirme egitimleri gibi alanlarda ¢alisana destek
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verme seklinde olabilmektedir. Orgiitler bdylece istedikleri yetkinlikte ve nitelikte
caliganlarla kadrolarmi giiglendirmektedir. Fakat sadece kadrolarin olusturulmasi
yetersizdir, onemli olan bu kadrolar ile isi siirdiiriilebilir kilmaktir. Bu nedenle bu
calisanlar1 elde tutmak biiyiik dnem arz eder (Torun, 2016). Ise yeni baslayan calisanin
yetistirilmesi, zaman i¢inde tecriibelenmesi ve yeteneklerini pekistirmesi i¢in para ve
zaman harcanmasi gerekmektedir. Bu durum da sirket i¢cin 6nemli bir maliyet unsurudur.
Orgiitlerin maddi olarak etkilemesinin yan1 sira ¢alisanm isten ayrilmasiyla bozulan
orgiitsel isleyis, sirkette kalan calisanlarda motivasyon kaybina sebep olur ve boylece

manevi olarak da orgiitli negatif etkiler.

Orgiit ve calisan arasindaki is baglantismmin sona ermesi olarak tanimlanabilen isten
ayrilma, goniillii (istege bagli) ve zorunlu (istemsiz) olmak Ttzere iki sekilde
gerceklesebilir. Goniilli isten ayrilmada kisi orgiitle olan is iligkisini kendi istegiyle
bitirirken, zorunlu isten ayrilmada ise ¢alisanin isten ¢ikartilmasi ya da ayrilma eyleminin
orgiit tarafindan baslatilmasi s6z konusudur (Price ve Mueller, 1981). Goniillii olarak
isten ayrilan ¢calisan bu karar is yerindeki caligsma ortamindaki olumsuzluklardan (diisiik
maas, yoneticilerle iligkiler, saglik durumu, fazla ¢alisma gibi) ya da kendilerine daha 1yi
sartlar saglayan alternatif is olanaklar1 bulmasindan dolay1 verebilir (Aslan ve Etyemez,
2015). Goniilsiiz olarak isten ayrilmada ise ¢alisan Orgiit tarafindan yetersiz goriiliip,
fayda saglamadigi i¢in isten ¢ikartilmis olur. Yapilan ¢alismalarda isten ayrilmanin ise
baslama tarihinden hemen sonraki siiregte yogunlastigi ve ilk bes yil i¢inde hizla diismeye
basladig1 ve ortalama on bes yillik siirede yildan yila daha da diistiigli goriilmektedir.
Orgiitte bir siire calismus kisinin bir nedenden &tiirii isi birakmas1 ve yerine yenilerinin
alinmasiyla ortaya ¢ikan hareketlilige isgiicli devri denilmektedir. Bir orgiitteki is giicii
devir oraninin ortalamanin lizerine ¢ikmasi ciddi bir durumdur ve 6rgiitiin sebepleri analiz

etmesi ve isten ayrilmalar1 minimize etmesi gerekir (Demirci, 2019).

Isten ayrilmaya niyet etmek ile isten ayrilma eylemini hayata gegirmek arasinda belirgin
fark vardir (Turan, Demirel, Cetinve Dengel, 2019). Is giicii devri ile ilgili arastirmalar
goniillii isten ayrilma davraniginin en 6nemli belirleyicisinin ve Onciiliiniin isten ayrilma
niyeti oldugunu one siirmiistiir (Tett ve Meyer, 1993; Lee ve Mowday, 1987). isten
ayrilma niyeti Kisinin mevcut isinin, mesleginin veya her ikisinin birden sonlandirmast

ile ilgili aldig1 kararidir (Steers ve Mowday, 1981). Kavraminin temelini March ve
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Simon’un (1958) goniillii isten ayrilma teorisi olusturmaktadir. Teoriye gore bir ¢alisanin
isi birakmas1 veya ise devami iki faktore baghidir. Ilki mevcut isinden ayrilma istegi,
ikincisi de orgiitii terk etme kolayligidir (Cho ve Son, 2012). Literatiir incelendiginde
isten ayrilma niyetini agiklayan bir¢ok tanima rastlanir. Yapilan arastirmalarda isten
ayrilma niyetini ¢alisanin mevcut Orgiitiinden vazgegme niyeti, orgiitiinii terk etmeye
goniilli ve istekli olmasi olarak tanimlamiglardir (Meyer ve Allen, 1984; Cho,
Johansonve Guchait, 2009; Martin, 1979). Isten ayrilma niyeti bazi tanimlarda da baska
is veya gorev bulabilmek i¢in ayrilma diisiincesi (Mobley, Hornerve Hollingsworth,
1978), mevcut firsatlar1 degerlendirme istegi (Subramanian ve Shin, 2013), ise baslangig¢
ve isi birakma arasindaki siireg (Allahyar1 San1 ve Yavuz, 2018), calisanin mevcut

orgiitiinde kalma ihtimalinin tahmini (Chang, 2008) olarak degerlendirilmistir.

Isten ayrilma niyetinin birden fazla asamas1 vardir. Isten ayrilma niyetinin ilk asamasi
psikolojik siirectir. Olumsuz giden durumlara karsi gosterilen psikolojik tepkiler
(6rnegin; tatminsizlik) isten ayrilma eylemini harekete gecirme konusundaki ilk
tetikleyicilerdir. Siirecin merkezi olan bilissel bilesen eyleme yol agan niyetin ortaya
cikmasidir. Son olarak davranigsal bilesen kisiyi mevcut isten ayrilma ve yeni firsatlara
yonelme eylemini gergeklestirmeye yoneltmektedir (Takase, 2010). Kavram her ne kadar
bireyin orgiitle iligkisini bitirmesinin en 6nemli belirtisi olsa da sonucu her zaman isten
ayrilma eylemi olmayabilir (Sousa-Poza ve Henneberger, 2004). Genel olarak siire¢ su
sekilde islemektedir, calisan isinden ayrilma diisiincesine girer ve yaptigr isi
degerlendirir. Yaptig1 isten memnun degilse isten ayrilmanin saglayacagi faydalar1 ve
bununla beraber katlanacagi maliyetleri diisiiniir. Alternatif olacak is firsatlar1 arayisina
girer ve bulduklarin1 degerlendirir. Degerlendirme sonunda isinde kalma ya da isten

ayrilma karar1 verecektir (Yener, 2018).

Isten ayrilma, isgiicii devir hiz1 agisindan kritik dneme sahip bir kavramdir, bu yiizden
nedenleri arastiriimalidir. Isten ayrilan calisanlarla ilgili yapilan arastirmalarda isi birakan
personele ulagsmanin veya anketlere geri doniis almanin zor olmasi nedeniyle;
aragtirmacilar, isten ayrilma lizerinde arastirma yapmaktansa, isten ayrilma niyeti lizerine
yogunlasmislardir (Johnsrud ve Rosser, 2002). Sirketlerin isten ayrilma niyetini
incelemesi, isten ayrilmanin sonuglarina katlanmaktan daha diisiik maliyetlidir, Sirketler

calisaninin isten ayrilmasini engellemek icin politikalarinda degisikliklere basvurarak
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isten ayrilmalar1 6niine gecebilir (Hayes ve digerleri, 2012). Ayn1 zamanda isten ayrilmak
isteyen calisanlarin belirlenmesi, uyguladig1 politikalarin c¢alisanlar iizerindeki algisini
Olgmek i¢in de bu arastirmalar1 kullanabilir (Moynihan ve Landuyt, 2008). Birgok
arastrma goniillii isten ayrilmanin isletmeye zarar verdigi ve yikici sonuglar

dogurdugunu gostermistir (Celik ve Cira, 2013).
2.2.1 [lsten ayrilma niyeti ile ilgili teoriler

Literatiirde isten ayrilma niyeti kavraminin pek ¢ok sektorde, farkli arastirma yontemleri
kullanilarak incelendigi goriilmektedir. Bu alanda yapilan caligmalar neticesinde

gelistirilen teorilerden bir kismima asagida deginilmistir.
2.2.1.1 March ve Simon modeli (1958)

Goniillii olarak isten ayrilma teorisi olarak da adlandirilan March ve Simon (1958) teorisi
bu alandaki 6ncii model olarak kabul goriir ve orgiitsel denge teorisini temel almaktadir.
Teori isten ayrilma niyetini is degistirme istegi ve Orgiitten ayrilma kolayligina
baglamaktadir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012). Bireyin isten ayrilma istegi yoksa is
alternatiflerinin varhig1r 6nemli degildir. Ya da kisi isinden memnun degil ve ayrilmak

istiyorsa fakat alternatifi yoksa muhtemelen isten ayrilmayacaktir (Yavan, 2017).

March ve Simon (1958) is tatmininin bir fonksiyonu olan algilanan ayrilma arzusunu
orgiit i¢i transfer olasiligma baglamustir. Isinden memnun olmayan ¢alisan, mensubu
oldugu orgiitiin farkli birimlerine transfer olmayi diislinebilir. Bu transfer olasiligi
orglitiin biiyiik veya kiiciik bir 6rgiit olmasma gore farklilik géstermektedir. Clinkii biiyiik
orgiitlerde i¢ transfer olasihig: yiiksektir (Yavan, 2017). Orgiit igi hareketler kisinin is
degistirme arzusunun Oncili hareketleri olarak kabul gormiistiir (Jackofsky ve Peters,
1983).

Gliniin kosullarma gore 1960’11 yillarda calisanlarin is olanaklarmin kisith olmasi, fazla
is seceneginin olmamasi calisanlarin isletmelerine bagliliklarmi yiliksek olmasini
saglamistir. Birey Orgiitten memnun olmasa ve ayrilmak istese bile dis alternatiflerin
azlig1 nedeniyle muhtemelen oOrgiitte kalmaya karar verecek ve isten ayrilmayacaktir

(vavan, 2017).
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March ve Simon (1958) arkasindan gelen birgok modele 6ncii olmustur. Ancak buna
ragmen modelin ¢esitli kisitlar1 bulunmaktadir. Diger i¢sel tatmin kaynaklarindan ¢ok
ticretin Onemine fazlaca vurgu yapmustir. Ayni zamanda isten ayrilmanin siirecine degil,
calisanin isten ayrilmis olmasima iligkin var olan duruma odaklanmasi da teorinin bir

bagka kisitidir (Morrell, Loan-Clarke ve Wilkinson, 2001).
2.2.1.2 Porter ve Steers modeli (1973)

Porter ve Steers’m (1973) karsilanmamig beklentiler modelinin temeli, Vroom’ un (1964)
beklenti teorisine dayanmaktadwr. Karsilanmamis beklentiler, bireylerin Orgiitte
karsilagsmay1 bekledikleri ve karsilastiklar1 beklentileri arasindaki farkhiliktir. Porter ve
Steers (1973), kisilerin isten ayrilma isteginde beklentilerinin  karsilanip
karsilanmadigmin oldukea etkili oldugunu savunmaktadirlar. Beklentileri karsilanmayan
birey isten geri ¢ekilme egilimi icerisine girebilecektir. Isten ayrilma istegini tetikleyen
dort temel etken lizerinde durulmustur. Bu etkenler isin kendisi, Orgiitiin biiyiikligii,

yakin ¢alisma arkadaslar1 ve bireylerin kisisel 6zellikleridir (Porter ve Steers, 1973).

Beklentiler bireyden bireye farkliliklar gostermektedir. Kimi ¢alisanin aldigi terfi veya
odil beklentisini karsilarken, Kimisi i¢in bir anlam1 olmayabilir. Bazi ¢alisanlarda maasini
iki katma ¢ikarmak bile ise devam etmesini saglamayabilir. Isten birakma kararmi
anlamak i¢in bireyin o anki beklentilerine, isteklerine odaklanmak gerekmektedir. Ciinkii
beklentilerin zaman igerisinde degisiklik gostermesi s6z konusu olabilir. Alternatif islerin
varhig1 ve siireg iginde kazandiklar1 beklentilerinde degisiklik yapabilir (Porter ve Steers,
1973).

2.2.1.3 Mobley modeli (1977)

Mobley’ in (1977) gelistirdigi ara baglanti modeli, isten ayrilma siirecini konu alan ilk
calismalardandir (Hom, Griffeth ve Sellaro, 1977). Mobley c¢aligmasinda memnuniyete
odaklanmis ve memnuniyetin isi birakma ya da iste devam etme kararmdaki etkisine
iliskin bir anlay1s getirmeye ¢calismistir (Mowday, Porter ve Steers, 1982; Mobley, Horner
ve Hollingsworth, 1978).

Modele gore, kisiler ilk olarak hali hazirda sahip olduklar1 islerini degerlendirmeye

alirlar. Bu degerlendirmede isinden tatmin olma ya da olmama konusundaki algilarini
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gdzden gegirirler. Isinden memnun olmayan ve is tatminsizligi yasayan birey isten
ayrilmayi diisiinebilir. Isten ayrilma diisiincesi bireyin ayn1 zamanda is arama ve isten
ayrilma maliyetlerini diisiinmesine de neden olur. Bu degerlendirmede lehine bir sonug
cikarsa, birey alternatifleri aragtirma niyeti igerisine girer. Bir sonraki asamalar alternatif
is olanaklarin1 arastirmaya baglamasi ve akabinde buldugu alternatifleri
degerlendirmesidir. Bu degerlendirmede mevcut isi ve buldugu alternatif isi karsilastirir.
Eger alternatif is mevcut isinden daha cazipse birey isten ayrilma niyetine girebilir. isten

ayrilma niyetinin sonraki adim fiili isten ayrilmanin gergeklesmesidir (Mobley, 1977).

Model is memnuniyetsizligi ve isten ayrilma arasindaki psikolojik asamalar1 detayli ve
test edilebilir bigimde tanimlar (Lee ve Mitchell, 1994). Modele gére galisanin isle ilgili
tutumlarinin isten ayrilma diisiincesiyle dogrudan, isten ayrilma eylemi ile dolayli
baglantis1 bulunmaktadir. Yine modele gore isten ¢ekilmenin en 6nemli belirleyicisi isten

ayrilma niyetidir (Mowday, Koberg ve McArthur, 1984).
2.2.1.4 Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino modeli (1979)

Mobley’in (1977) ara baglant1 modelinin Mobley, Griffeth, Handve Meglino, (1979)
tarafindan gelistirilmis seklidir. Gelistirilen yeni modelde orgiitsel, bireysel ve ekonomik
degiskenler de modele dahil edilmistir. Isten ayrilma siirecindeki ge¢is noktalar1 ve ara
baglantilardan ¢ok bu siireci etkisi altina alan orgiit ile ilgili ve Orgiit dis1 faktorlerin
iliskisine yogunlasilmistir (Mowday, Kobergve McArthur, 1984). Modelde isten ayrilma
niyetini etkileyen ii¢ ana belirleyici lizerinde durulmustur. Bunlar, is tatmini ile
organizasyonun i¢inde ve disindaki alternatif rollerin beklenen faydasidir. Bu model
ayrica birey ile orgiit arasinda bir s6zlesmenin varliginin isten tatmin olma, isten ayrilma
niyeti, isi birakma, alternatif islerin ¢ekiciligi arasindaki iliskiyi aza indirdigini 6ne
stirmektedir (Mobley, Griffeth, Handve Meglino, 1979).

2.2.1.5 Steers ve Mowday modeli (1981)

Steers ve Mowday’in (1981) modeli Mobley vd. (1979) tarafindan yapilan modelle
benzer faktorlere odaklanmis olmasina ragmen bazi acilardan farklilasmaktadir. Bu
modelde isle ilgili olmayan aile, hobiler, din, politik etkiler gibi degiskenlerin de isten

ayrilma niyetine girme iizerindeki etkisi incelemeye alinmistir. Bu degiskenlerin dahil
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edilmesinin en Onemli sebebi is tutumlarimi ve oOrgiitsel baglihigi etkileyebilecegi
diistincesidir (Cohen, 1995; Mitchell ve Lee, 2001). Baska bir farklilik ise, Mobley vd.
(1979) is aramanin isten ayrilma niyetine neden oldugunu savunurken Steers ve Mowday

(1981) is aramadan 6nce niyetin olustugu diisiincesini savunur (Besich, 2005).

Bu model isten ayrilma siirecinde ii¢ dnemli iliskiye dikkat ¢ekmistir. Bu modele gore
isle alakali beklentiler isle alakali tutumlar1 etkilemekte, bu tutumlar da isten ayrilma
niyetini etkilemektedir. Bunlarin sonucu olarak isten ayrilma niyeti de fiili ayrilma
davranigiyla sonuglanir (Zentner, 2014). Bazi kisiler i¢in isten ayrilma niyeti fiili ayrilma
davranisiyla sonucglanabildigi gibi bazi kisiler iginse kisiyi is arama davranigina iterek
alternatif is firsatlar1 bulmasini saglar. Bu kisiler de bagka is bulduklar1 zaman islerinden

ayrilirlar (Lee ve Mowday, 1987).

Steers ve Mowday (1987) modeli, is tatminsizligi yasayan ¢alisanlarin isten ayrilmadan
once bu durumu degistirmek isteyebilecegi secenegini de kabul ederek diger modellerden

farklilik gostermektedir.
2.2.1.6 Jackofsky modeli (1984)

Jackofsky (1984) biitiinlesik siire¢ modeli, is performansinin farkli isten ayrilma sekilleri
ve Onciilleri ile baglantisini incelemistir. Modele gore kendi istegi ile isten ayrilmanin {i¢
ana belirleyicisi vardir. Bunlar is degistirme arzusu, is degistirmenin kolay olmasi ve isten
ayrilma niyetidir. Is degistirme istegi ve is degistirme kolayligmnin isten ayrilma niyetine
etki ettigini savunur. Modele gore isten ayrilma niyeti, ayrilmaya karar verme ve fiili

ayrilma arasinda aract konumdadir.

Gosterilen diisiik performans goniilsiiz olarak isten c¢ikarilmaya neden olabilmektedir.
Diisiik performans sebebiyle algilanan isten ¢ikarilma tehdidi de bireylerin kendi rizasi
ile isten ¢ikmak istemesine neden olabilmektedir. Ciinkii bireyler isten ¢ikarilmis olma
durumunu ig ge¢cmislerinde bulundurmak istemeyebilirler. Bu durumda isten ayrilan
bireyin goniillii olarak ¢iktig1 goriilse de aslinda hareket kolayligi ve istenilmedigini

diistinme ihtimali diigiiniilmelidir (Jackofsky, 1984).
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2.2.1.7 Lee ve Mitchell modeli (1994)

Lee ve Mitchell’in (1994)’n gelistirdigi model a¢ilim modeli (unfolding model) adiyla
literatlirde yerini almistir. Temeli Mobley (1977) ‘in modeline dayanir. Lee ve Mitchell,
Mobley’in aksine calisanlarin islerini rastgele degerlendirmediklerini dncelikle hali
hazirda bulundugu konumu degerlendirmeye iten bir durumun olmasi gerektigini

savunur.

Model kisilerin isinden ayrilirken farkli psikolojik adimlar izledigini ifade eder. Sadece
is tatminsizliginde degil, ‘sok’ adi verilen sarsici olaylarin da isten ayrilmaya sebep
olabilecegini de ortaya koymustur. ‘Sok’ adi verilen bu olaylara evlilik ya da bosanma,
hamile kalma, sirket birlesmesi gibi durumlar 6rnek verilebildigi gibi terfi, 6diil gibi

olumlu olaylar da 6rnek verilebilir (Lee ve Mitchell, 1994).

Bu modelde calisanlarin isinden ayrilmak asamasinda farkli psikolojik asamalar1 takip
ettigini savunmustur. Bu yollardan ilki daha 6nce bir durumla karsilasan ¢alisanin ayni
durumu tekrar yasamasinin akabinde herhangi bir degerlendirmeye gerek duymadan
derhal isten ayrilmasidir. Mobley’in modelinde oldugu gibi bir is tatmini
degerlendirmesine girmez. Ikinci yol, negatif bir sok durumuyla karsilasan ¢alisanin
mevcut durumuyla ilgili yaptig1 degerlendirme sonucu is tatminsizli§i sonucu isten
ayrilmasidir. Ugiincii yol baz1 soklar ile karsilasan calisanin mevcut isini alternatiflerle
karsilastrrmasidir. Ornek olarak yeni ve ilgi ¢ekici ¢alisma teklifi alimmasi gibi bir sok
durumu verilebilir. Bu durumda ana husus ¢alisanin isinden memnun olsa dahi yeni gelen
teklifi daha cazip bularak isinden ayrilmaya karar verebilmesidir. Boylece goriilmiistiir ki
calisanin isten ayrilmasi isinden memnun olmasindan bagimsiz olarak gergeklesen bir
durumdur. Son olarak bahsedilen dérdiincii yol ise iki asamadan olusur. Ilki zamanla is
tatmini azalan ¢alisan alternatif isleri diislinmeden isini birakabilir. Digeri ise isinden
tatmin olmayan ¢alisan is aragtirmasi yapar ve sonrasinda isten ayrilir (Lee ve Mitchell,
1994).

Lee ve Mitchell (1994) isten ayrilma siireci i¢in ayrica iki teoriden bahsetmistir. 1lki,
beklenmeyen is teklifleri, isten bagimsiz olarak ilerleyen ailevi degisiklikleri i¢eren

cekme teorisi olarak ele alinmaktadwr. Orgiitiin calisanin  zamanindan fazlaca
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yararlanmasi, ¢alisanin isi ile ailesi arasinda kalmasi durumu da itme teorisi olarak

adlandirilir. Tiim bunlar orgiitsel baglilig1 azaltip isten ayrilma niyetini arttirmaktadir.

2.2.1.8 Price modeli (2001)

Price (1977) calisanin isinden tatminkarlik duymasi i¢in Kritik etkileri olan iletisim, iicret,
merkezilesme ve biitiinlesme faktorlerini teori haline getirmis ve var olan isgiicii
aragtirmalarini da kapsayan bir model ortaya koymustur (Hom ve Griffeth, 1995). 1981
yilinda model test edilmis ve sonrasinda Price ve Mueller (1986) tarafindan revize
edilmistir. Price’m (2001) gelistirdigi nedensellik modeli ise digsal ve igsel
degiskenlerden olusmaktadir. Modele gore digsal degiskenler yapisal, bireysel ve ¢cevresel
olarak farkl: etiketlere sahiptir. i¢sel degiskenler is tatmini, orgiite baghlik, farkli islere
bakma ve orgiitte devam etme niyetidir. Price, ortaya koydugu bu modelin diger
modellerden daha yapisal oldugunu One siirmektedir (Price, 2001). Model sosyo-
psikolojik etkileri de i¢ine almis ve modelin temelini 6zerklik, terfi sansi, sosyal destek,

maas, rutinlesme, adalet dagitim1 ve is stresi gibi yapisal belirleyicilere dayandirmaistir.

Price Modeli (2001) ii¢ varsayim ortaya koymustur. Ilk varsayim c¢alisanlarm ise
baslarken ¢esitli beklentilere sahip oldugu ve bu beklentilerin karsilanamamasinin isten
ayrilma niyetine sokacag1 varsaymidir. Ikincisi calisan ve isveren arasindaki fayda
saglama beklentisidir. Iki tarafta karsilikl1 olarak yarar saglama beklentisi igerisindedir.
Isveren tarafindan calisanma hizmeti karsihginda 6diil verilmektedir. Son varsayim ise
calisanlarin maliyetlerden daha fazla fayda saglama cabasi icerisinde oldugudur. Ciinkii

calisanlar maliyetten kaginmak ve fayda saglamak {izerine motive olurlar (Price, 2001).
2.2.2 1Isten ayrilma niyetinin nedenleri

Calisanlarin iginden ayrilmasinin ekonomik krizlerden bagimsiz olarak gegmiste oldugu
gibi suanda konusulan ve arastirilan 6nemli unsurlardan biri oldugu diistiniilmektedir. Bu
diistincenin nedeni ailesel ve ¢evresel faktorlerin siirekli degisiklige ugramasi nedeniyle
kisisel beklenti ve ihtiyaclarm degismesidir (Phillips ve Connell, 2003). Isten ayrilma
niyetinin nedenlerine iligkin farkli arastrmacilarin yaptig1 farkli siniflandirmalar

mevcuttur.
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Mobley (1982) isten ayrilma niyetini belirleyen dort faktore deginmistir. Bu faktorlerden
ilki digsal faktorler (Issizlik orany, alternatif isler vb.), ikincisi orgiitsel faktorler (calisma
ortami, maas, yonetim vb.), ticiinciisii bireyin ailesi ile ilgili olan ya da kariyer hedefi ile
ilgili olmayan bireysel faktorler, dordiinciisii ise is ile ilgili bireysel faktorlerdir. Porter
ve Steers’a (1973) gore ise; is ¢evresiyle alakali faktorler, isin kendiyle ilgili faktorler,
bireye ait faktorler ve orgiite dayal faktorler olmak tizere dort faktor bulunmaktadir.
Mueller ve Price (1990) da isten ayrilma niyetini sosyoloji, ekonomi ve psikolojik agidan
ele almistir. Ayn1 modelde c¢evresel etmenler, is kosullar1 ve ¢alisanin kisisel
ozelliklerinin de ayrilma niyetini etkiledigi ortaya ¢ikarilmistir. Iverson ve Deery (1997)
ise gecmis arastirmalarin paralelinde dort siniflandirma yapmistir. Diger arastirmalarda
deginilen kisisel ve cevresel faktorlere ek olarak yapilan is ve Orgiitle ilgili faktorleri
yapisal faktorler olarak ele almig ve ayrica sendikali olmak ve sendikaya inanci yiiksek
olmas1 gibi durumlar1 ele alan sendikal faktorlere de deginmistir. Cotton ve Tuttle’mn
(1986) yaptigi meta analiz ¢alismasinda isten ayrilma niyetinin nedenleriyle ilgili kisisel,
cevresel ve igle ilgili faktorlerin ele alindigi bir smiflandirma mevcuttur. Bu

smiflandirmayla ilgili bilesenler Tablo 1°de yer almaktadir.

Tablo 1. Isten Ayrilma Niyetinin Sebepleri (Cotton ve Tuttle, 1986)

| Cevresel Faktorler ‘ isle Tlgili Faktorler ‘ Kisisel Faktirler |

o Is giicii Odeme Yas
imkani Performans Kidem
e Issizlik oran Isin tiimiinden duyulan Cinsiyet
o s giiciine tatmin Demografik
katilun orami Odemeden duyulan ozellikler
e Sendikalar tatmin Egitim
Isin kendinden duyulan Medeni durum
tatmin Zeka

Yonetici Tatmini

Is arkadaslarindan
duyulan tatmin
Terfi imkénlarindan
duvulan tatmin

Davranissal niyet
Yetenek

Bakmakla yiikiimlii
oldugu kisi sayisi

Yapilan tiim bu simiflandirmalar ve dahasinda isten ayrilma niyetinde etkisi olan bir¢ok
faktor iizerinde durulmustur. Bu faktorlerin 6nceden fark edilmesi miidahale edilebilmeyi

miimkiin kilar (Tham, 2007). Boylelikle yoneticiler ve orgiitler icin 6nemli bir unsur olan
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isten ayrilma niyetinin olusmasinin 6niine gegilebilmis olunur (Long ve Perumal, 2014).

Bu faktorlerden en temel olanlar1 agagidaki gibidir:
2.2.2.1 Kisisel nedenler

Yapilan arastirmalarda isten ayrilma niyeti lizerinde bireysel 6zelliklerin etkili oldugu
belirlenmistir (Arnold ve Feldman, 1982; Cotton ve Tuttle, 1986; Lee ve Mowday, 1987).
Yas, medeni durum, egitim, kidem, cinsiyet ve bakmakla yiikiimlii olunan kisi sayis1 en

cok caligilan bireysel faktorler arasinda yer alir (McBey ve Karakowsky, 2001).

Yas, isten ayrilma niyeti kavraminda negatif etkisi olan bir degiskendir (Mobley, Griffeth,
Handve Meglino, 1979; Porter ve Steers, 1973). Geng¢ ¢alisanlar kendi yetenekleri ve
ilgileri dogrultusunda baska islere yonelme konusunda yaslilara gore daha isteklidir (Cho
ve Lewis, 2011). Ailevi sorumluluklarinin evli ve ¢ocugu olanlara oranla daha az olmasi,
kolaylikla yer degistirebilmelerini saglar (Moynihan ve Landuyt, 2008). Ayni zamanda
isten beklentileri de daha azdir. Boylelikle yeni bir ise girme sanslarini arttirmakta ve is
degistirmelerini kolaylagsmaktadir (Porter ve Steers, 1973). Kendilerini daha iyi ifade
edebilecekleri baska islere kolayca yonelebilirler (Cho ve Lewis, 2011). Medeni durum
da isten ayrilma niyetini etkileyen biridir. Evli ¢alisanlarin bekarlara gore isten ayrilma
niyetleri daha disiiktiir (Cotton ve Tuttle, 1986).

Isten ayrilma niyetinde etkisi olan bir diger faktdr cinsiyettir. Cotton ve Tuttle (1986)
kadmlarin daha ¢ok is birakma egiliminde olduklarini ifade etmislerdir. Bunun nedeni
evdeki igler ve ¢ocuk bakma sorumlulugun kadmlarin iizerinde olmasi, toplumsal
beklentilerin kadina bu konularda birincil sorumluluk yiiklemesi gosterilebilir (Cho ve

Lewis, 2011).

Arnold ve Feldman (1982) egitimle isten ayrilma niyeti etkilesiminin pozitif oldugunu
one siirmektedir. Egitim seviyesi yiiksek olan ¢alisanlar daha fazla is birakma egiliminde
olurlar (Cotton ve Tuttle, 1986). Ciinkii egitim 6nemli bir insan sermeyesidir ve baska bir

ise girisi kolaylastirmaktadir (Moynihan ve Landuyt, 2008).

Calisanin gorev siiresindeki artigi isten ayrilma niyetini azalmakta ve tam tersi sekilde
gbrev siiresi azaldik¢a isten ayrilma niyeti artmaktadir. Ise yeni baslayanlarda eski

caliganlara oranla daha ¢ok isten ayrilma niyeti goriilmektedir (Mobley, 1982). Calisanin
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kidemi arttik¢a orgiitten elde ettigi resmi (terfi, 6denek) ve resmi olmayan (statii) faydalar
artacak ve bunu kaybetmek istemeyen calisanin isten ayrilma niyeti igerisine girme

olasilig diisecektir (Hellman, 1997).
2.2.2.2 Orgiitsel nedenler

Isten ayrilma davramsini dnlemek, dzellikle tecriibe ve egitim anlaminda orgiite faydali
calisanlarin iste kalmasini saglamak i¢in ¢calisanlar1 isten ayrilma niyetine sokan orgiitsel
sebepleri tespit edip, dnlem almak miihimdir. Is yiikii, yonetici tutumu, is tatmini, calisma
sartlar1 ve kosullari, {icret, terfi firsatlari, insan kaynaklar1 uygulamalari, ifade 6zgirligi,
personel giiclendirme, gelisim firsatlar1 ve orgiitsel baglilik; isten ayrilma egiliminin

etkilendigi orgiitsel faktorlerdir (Kim , 2005; Moynihan ve Landuyt, 2008).

Insan kaynaklar1 politikalarma dnem veren ve ¢alisanin yanmda politikalar uygulayan
sirketlerde isten ayrilma orani daha diistiktiir (Kim, 2005). Eger bir sirket liyakata uygun
terfi imkanlar1 sunuyorsa, tatmin edici sosyal yardimlarda bulunuyorsa ve tatmin edici
iicret imkania sahipse, bu isyerindeki ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diisiik olma
ihtimali ¢ok yiiksektir (Griffeth ve Gaertner, 2001; Price, 1977). Aym sekilde ¢alisanlara
is-aile dengesini saglamada imkan veren ve destekleyen sirketlerde de isten ayrilma niyeti
daha diisiiktiir (Moynihan ve Landuyt, 2008). Isyerindeki fiziksel kosullar, ¢alisma sekli,
saglanan sosyal haklar orgiite karsi ¢alisan tutumunu etkilemektedir (Avei ve Kiigiikusta,
2009).

Calisanin adalet algis1 da isten ayrilmasi veya devaminda bir tetikleyicidir. Clinkii adalet
algis1 ¢alisanin sahip oldugu tutum ve davraniglarda etkili olmaktadir. Adil davranislarla
karsilasmadigimi diisiinen birey isyerine karsi olumsuz tutumlar icerisine girebilir.
Yapilan caligmalar adalet algisinin isten ayrilma niyetini iizerinde anlamli etkisi oldugunu
tespit etmistir (Ali ve Kakakhel, 2012; Parker, Nouri ve Hayes, 2011). Calisanin yasam
standardinda 6nemli yeri olan ticret ve isletmenin iicret politikalari is tatmini agisindan
onemlidir. Verilen iicretin calisani tatmin edici diizeyde olmasi ve adaletli iicret
politikalar1 orgiitte kalma ya da ayrilmak isteme kararlarinda oldukga etkilidir (Aver ve
Kiiciikusta, 2009).
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2.2.2.3 Davramssal nedenler

Isten ayrilma niyetine etKisi olan davranissal nedenler arasinda orgiitsel baghlik ve is
tatmini bulunmaktadir. Isten ayrilma niyeti konulu modellerin bircogunda temel neden
olarak is tatmini gosterilmistir (Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino, 1979; Price ve
Mueller, 1986). Is tatmini, is ile ilgili yapilan degerlendirmede elde edilen olumlu
duygusal durumdur (Locke, 1976). Calisanin i tatmininin diismesi isten ayrilma niyetine
girme olasiligini yiikseltmektedir (Muchinsky ve Tuttle, 1979; Porter ve Steers, 1973).
Vroom (1964), bu negatif iliski ile Beklenti Teorisi ile uyumlu olarak, islerinden tatmin
olan calisanlarin iglerine devam etmek i¢in motive olacaklarmi ve performanslarmin
artacagini one stirmiistiir. Lambert, Lynne Hogan ve Barton (2001), is tatmininin yaninda
orgiitsel bagliligim da goniillii olarak isten ayrilma davranigini anlamlandirmada ele alinan
bir diger kavram oldugunu 6ne siirmiistiir. Bluedorn’a (1982) gore is tatmini kendi basina
da orgiitsel bagliligin belirleyicisidir ve diisiik orgiitsel bagliliga sahip kisiler islerini

birakma konusunda daha meyillilerdir.
2.2.2.4 Tsin kendisine iliskin nedenler

McBey ve Karakowsky (2001) yaptiklar1 calismada is ile ilgili degiskenleri gontillii isten
ayrilmaya neden olan faktdrler olarak tanimlamistir. Isten ayrilma niyetine etKisi olan
isle alakal faktorlerden biri isin maddi yonden ¢alisani tatmin etmesidir. Maas ve finansal
diger gelirler ¢alisgan1 memnun ederse, isten ayrilma niyeti azalacaktir (Porter ve Steers,
1973; Cotton ve Tuttle, 1986). Yiiksek c¢alisma performanst gosteren Kisiler
odiillendirilmediginde alternatif is firsatlar1 arayacaklardir (Dreher, 1982). Isin maddi
yOniiniin yaninda ¢alisanin isin iceriginden tatmin olmamasi, isle ilgili bagimsizliga ve
sorumluluga sahip olmamasi da isten ayrilma niyetini arttiracaktir (Porter ve Steers,
1973). Buna ek olarak yapilan ¢aligmalar isyerindeki olumsuz ¢alisma kosullarinm isten
ayrilma niyetini etkiledigini gostermistir. Tehlikeli ¢caligma kosullar1 igerisinde calisan
kisilerin isten ayrilma niyetlerinin diger kosullara sahip olanlara gore daha yiiksek oldugu

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

Isten ayrilma niyetine dolayli olarak etkisi olan kavramlar da bulunmaktadir. Ornegin

sosyal destek ve yonetici destegi isten ayrilma niyetini, Orgiitsel baglilik ve oOrgiite

adanma araciligiyla dolayli olarak etkilemektedir (Bakker, Demerouti ve Schaufel,
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2003). Ise girmeden once sahip olunan beklentilerin de isten ayrilma niyetinde etkili
oldugu ileri siirtilmiistiir (Scott, 1972). Kisinin ise baglamadan once sahip olacagini
diisiindiigli kosullarin mevcut kosullarla eslesmemesi durumu isten ayrilma niyetine
sebep olabilmektedir. Bunun yaninda yetenegi, tecriibesi ve egitimi piyasada ¢ok fazla
talep goren calisan, daha iyi sartlar igin alternatifleri degerlendirerek orgiitten ayrilma

yoluna gidebilir (Dansereau, Cashman ve Graen, 1974).
2.2.2.5 1s dis1 nedenler

Sirketin kontrol alaninin diginda kalan, is disindaki bazi etkenler de isten ayrilma niyetini
etkileyebilmektedir. Bunlardan biri alternatif is olanaklarmin varligidir. Ozellikle mevcut
isinden daha tatmin edici firsatlar sunan alternatif isler ¢alisan1 kolaylikla isten ayrilma
niyetine sokabilmektedir (Cotton ve Tuttle, 1986). Ancak hane halkmin gelir diizeyinin
ortalamanin atinda olmasi c¢alisganin isten ayrilma niyetine girme olasiligini
diisiirebilmektedir. Ozellikle hane halkinin ge¢ciminden sorumlu olan birey alternatif is
olanaklarini degerlendirmede, digerlerine gére daha az esneklige sahiptir. Uzerindeki
sorumluluklar sebebiyle istedigi gibi is degistirme Ozgirligi yoktur (McBey ve
Karakowsky, 2001).

Sosyo ekonomik kosullar da is dis1 gelisen isten ayrilma niyeti belirleyicilerindendir.
Ulkenin refah diizeyi, mevsimsel ekonomik daralma ve genislemeler, is giicii piyasasimnin
mevcut durumu ve ekonomi bu kosullara 6rnek verilebilir (Simsek, Celik ve Akgemci,
2016). Issizlik oranindaki artis ve yeni is olanaklarinm kisith olmasi da isten ayrilma
niyetini azaltacaktir (Avcr ve Kiiclikusta, 2009). Bir diger is dis1 faktor sendikalasmadir.
Sendika ile haklar1 koruma altina alinmis calisan kendini giivende hissedecek ve isten

ayrilma niyeti azalacaktir (Cotton ve Tuttle, 1986).
2.2.3 lsten ayrilma niyetinin sonuglar

Isten ayrilma niyeti igerisine giren calisamin orgiitii tarafindan belirlenip gereken
onlemlerin alinmasi olduk¢a mithimdir. Ciinkii isten ayrilma niyeti, davranisa dontisiirse
onemli bir maliyet unsurudur. Bunun yaninda isten ayrilmayla sonug¢lanmasa bile
calisanlarin verimliliginde, memnuniyetinde ve is performansinda diisiise neden olacaktir

(Baltaci, Giiglii ve Celiker, 2014; Dirik, 2019).
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Calisanin isten ayrilma niyetine girmesinin en 6nemli sonug¢larindan biri igten ayrilma
davranisidir. Isten ayrilan calisan genel isleyisin bozulmasma sebep olabilir (Hale,
Ployhart ve Shepherd, 2016). Ozellikle tecriibeli, bilgi birikimi ve konumu agisindan
onemli bir ¢aligansa Orgiitiin isleyisinde ciddi sikintilar yaratabilir (Hwang, Lee, Park,
Chang ve Kim, 2014; Staw, 1980). Basarili ¢alisanlarin isten ayrilmasi, diger basarili
calisanlarn da isten ayrilma niyetine girmesine onciiliik edebilir. Ozellikle ekonomik
krizlerde bu calisanlar1 elinde tutacak politikalar gelistirmeyen oOrgiitlerde, diger
calisanlarmn drgiitsel bagliliklar1 gelismemektedir (Tziner ve Birati, 1996). Isten ayrilma
niyeti igerisindeki bir calisanin c¢alisma motivasyonu diismekte ve verimliligi
azalmaktadir. Bu ¢alisan zamanla duygusal anlamda 6rgiitten uzaklasacaktir (Boshoff ve
Allen, 2000). Birbirine baglantili iglerin bulundugu bir orgiitte kilit konumda olan
calisanin isten ayrilmis olmasi geride kalan personelin calismasini da engelleyecek ve
tim sistemi bozabilecektir. Ayrica bu durum diger calisanlarin da isten ayrilmalar
konusunda tetikleyebilir (Staw, 1980). Ayn1 zamanda ayrilan ¢alisanin sorumlulugundaki
isleri yiiklenmek zorunda kalan diger ¢alisanlar ekstra is yiikii nedeniyle hem bedensel

hem de ruhsal olarak etkilenebilir (Hale, Ployhart ve Shepherd, 2016).

Orgiitte ayrilmalar nedeniyle bosalan pozisyonlarin doldurulmasina kadar gegen siiredeki
belirsizlik ve stres, ¢alisan motivasyonunu diisiirecektir. Bosalan pozisyonlarin Orgiit
disindan kisilerle doldurulmasi s6z konusuysa bu durumda da 6rgiit iginde terfi bekleyen
calisanlarda motivasyon kayb1 ve tatminsizlik ortaya ¢ikacaktir. Isten ayrilan kisi sosyal
yoni kuvvetli, bir grubun 6nemli bir {iyesi veya yiiksek performansh bir ¢alisan ise isten
ayrilmasi kalan yakim ¢aligma arkadaslari lizerinde yiliksek oranli bir moral bozukluguna
neden olabilir (Mowday, Porter ve Steers, 1982). Isten ayrilmalar ayn1 zamanda &rgiitiin

disa doniik imajimi da zedeleyebilmektedir (Singh ve Loncar, 2010).

Isten ayrilan ¢alisan 6rgiitii farkli maliyetler ile kars1 karsiya birakacaktir. Bunlar ayrilma
maliyeti, personel yenileme maliyeti, egitim maliyeti ve bosluk maliyetidir (Heydarian
ve Abhar, 2011; Cascio, 1991). isten ayrilan ¢alisana ddenen tazminat ve cesitli 5demeler
ayrilma maliyetleri kapsaminda ele alinmaktadir. Orgiite yeni alinacak caligan igin
yapilan harcamalar personel yenileme maliyetleridir. Orgiite yeni katilan personelin
egitimi, oryantasyonu ve orgiitiin degerleriyle ilgili temel bilgilerin aktarilmasiyla ilgili

yapilacak tiim maliyetler egitim maliyetleridir. Yeni bagslayan personelin isi istenen
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seviyede yapabilmesi i¢in zamana ihtiyact vardir (Heydarian ve Abhar, 2011). Bu siireg
kisiden kisiye gore degismektedir ve uzun zaman alabilir. Bu siireg igerisinde iste yeni
olan ¢alisan digerlerine gore daha az iiretkendir (Tziner ve Birati , 1996). Bir diger
maliyet olan bosluk maliyeti ise isten ayrilmanin hemen akabinde ortaya ¢ikan personel

yetersizliginin yarattigi verimlilik diistisiidiir (Heydarian ve Abhar, 2011).

Isten ayrilmalarin drgiitler icin olumsuz sonuglar1 oldugu gibi olumlu sonuglar: da vardir.
Ornegin; diisiik performansa sahip kisilerin isten ayrilmasi drgiitte olumlu karsilanir.
Orgiit daha iyi performans gdsteren bir ¢alisani ise alarak verimliligini arttirabilir (Tziner
ve Birati , 1996). Tablo 2’de isten ayrilmalarin hem Orgiitte ¢alisan ve orglitten ayrilan
bireyler hem de orgiitler agisindan olumlu ve olumsuz sonuglarina yer verilmistir

(Mobley, 1982).

Tablo 2. Isten Ayrilmanm Olumlu ve Olumsuz Sonuglar1 (Mobley, 1982)

Olas1 Olumsuz Sonuclar

Orgiit Birey (Orgiitten ayrilan) Birey (Orgiitte calisan)
Malivet (Secme, e Kidem wve prestij ¢ Sosyal yollarin ve
yerlestirme, egitim) kaybi Iletisim yollarinin
Isletme dis1 ¢ Hak edilmemis Zedelenmesi
maliyetler faydalarin kaybi ¢ Isarkadaslarinin
Sosyal yapiun ve e Aile ve sosyal kaybi
iletisimin destek sistemlerinin e Istatmininin
Zedelenmesi Zedelenmesi azalmas
Yer degistirme ve ¢ Hayal kirnkligi e Yeni biri baslayana
egitim siiresince e Enflasyonla ilgili kadar is yiikiiniin
firetim kaybi maliyetler artmasi
Yiiksek e Gegisle ilgili stres ¢ Birlik duygusunda
performansh e Kariyer haritasinin azalma
¢alisanlarin kaybi bozulmasi e Baglihgin azalmasi
Kalan calisanlarin e Kariyer haritasinda
tatmininin azalmasi gerileme
Farklilastirilmayan
isten ayrilma
kontrol stratejileri
Ayrilanlarin Srgiit
ile ilgili olumsuz
tanitimlar:
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Olas1 Olumlu Sonuc¢lar |

Orgiit Birey Birey
(Orgiitten ayrilan) (Orgiitte cahisan)
¢ Performansi zayif ¢ Kazancin artmasi ¢ Isletme icinde
olanlarin elenmesi ¢ Daha iyi bir kisi- yeni
s Yeni gelenlerle yeni bilgi orgiit uyumu pozisyonlara
ve teknolojinin kazanim saglanarak gecme sansl
¢ Kural ve yénetmeliklerde stresin ¢ Yeniis
degisiklik yapma firsati azaltilmasi ve arkadaslarindan
e Personelin yer degistirme yeteneklerin dgrenme
firsatinin artmasi daha iyi ¢ s tatmininin
Yapisal esnekligin artmasi kullanimi artmasi
e Kalanlarn is tatminin * Yeni ¢evredeki ¢ Birlik
artmasi ’ uyarumlar duygusunun
e Diger isten uzaklasma e 15 disi degerlere artmasi
davranislarinda azalma ulasma kolayligi e Baghhgn
¢ Malivetlerin azalmasi e Kisisel etkinlik artmasli
firsaty algisinin artmasi

s Kisisel gelisim

2.2.4 lsten ayrilma niyetini konu alan arastirmalardan érnekler

Literatiirde iilkemizde ve yurtdisinda yapilmis olan ve isten ayrilma niyetini ele alan

arastirmalar bulunmaktadir. Bu arastirmalardan bazilar1 asagidaki gibidir:

Isten ayrilma niyetini arastiran ¢alismalarin birgogunda is tatmini ile isten ayrilma niyeti
etkilesimi arastirilmistir. Is tatmini yiiksek ¢alisanlarin diisiik isten ayrilma niyeti oldugu,
diisiik is tatmini igerisindeki ¢alisanlarin ise isten ayrilma niyetine girme olasiliklarinin
yiikksek oldugu tespit edilmistir. Hem yerli hem de yabanci ¢aligmalar bu iligkiyi
desteklemektedir. Cin’de Lu ve arkadaslar1 (2017) tarafindan 3563 kisiyle yapilan bir
calisma ile Chen ve Kao (2011) tarafindan Tayvan’da 252 kabin memuru ile yapilan
calismada iginden tatmin olmanin isten ayrilma niyeti iizerinde olumsuz etkisi oldugunu
ifade etmistir. Ayn1 sekilde ililkemizde Calisir ve arkadaslarmin (2011) 204 calisan,
A¢ikgoz ve arkadaglarinin (2016) 721 ¢alisan ve Yiicel ve Demirel’ in (2013) 180 galisan
ile yaptiklar1 aragtirmalarda da ayni yonde bulgular ortaya konmustur. Yiicel ve Demirel
(2013) ayni1 ¢aligmada ek olarak algilanan is imkanlarinin isten ayrilma niyetini pozitif
etkiledigini de tespit etmislerdir. Hwang ve Kuo (2006) tarafindan Tayvan’da kamuda
yOnetici olarak calisan 259 kisiyle yapilan ¢alismada da algilanan is imkanlarmin

artmasinin isten ayrilma niyetini arttirdig1 tespit edilmistir.
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Chen (2006) tarafindan Tayvan’da kabin memuru olarak gdorev yapan 156 kisi lizerinde
yapilan ¢alismada ve Perryer ve arkadaslarmin (2010) 436 Avustralyali galisanla
yaptiklar1 ¢caligmalarda isten ayrilma niyetiyle orgiitsel bagliligin negatif iligki icerisinde
oldugu ortaya konmustur. Aymi zamanda Chen’ in (2006) calismasinda kabin
memurlarinin igten ayrilma niyetinde etkili olan faktorlerin medeni durum, iicret ve is
tatmini oldugu tespit edilmistir. Az {licret alan ve evli olmayan kabin memurlarinin daha
fazla isten ayrilma egilimi i¢ine girdigi ortaya konmustur. Singh ve Loncar (2010) 200
hemsire ile yaptiklar1 calismada da {icret tatmininin, calisanlarin isten ayrilma niyetiyle
iliskisi oldugunu tespit etmislerdir. Calismaya gore iicret tatmini ve isten ayrilma niyeti
negatif iliskilidir. Kartopu ve Giirbiiz (2016) 410 askeri pilot ile bir ¢alisma yapmis ve
orgilitsel baghiligin boyutlarindan duygusal baglilik ve devam baghligi ile isten ayrilma
niyetini etkilesimlerinin negatif yonde oldugunu ortaya koymuslardir. Ek olarak devam
baglilig1 ve isten ayrilma niyeti iligskisinde algilanan is imkanlarmin diizenleyici roli

oldugunu tespit etmislerdir.

Coyne ve On (2007) tarafindan Malezya, Almanya ve Ingiltere’de gdrev yapan 156
cerrahi alet iiretimi eleman ile yapilan caligmada orgiitsel vatandaghigin isten ayrilma
niyetiyle negatif etkilesim igerisinde oldugu tespit edilmistir. Celik ve Cira’nin (2013)
Antalya ilinde 432 turizmci ile yaptiklar1 calismada da benzer sonuglar elde edilmistir.
Hayta (2019) tarafindan 320 hemsire ile yapilan ¢alismada 6rgiite olan giivenin artiginin
isten ayrilma niyetini diisiirdiigti, 6rgiite olan giivenin diisiikk olmasi1 durumunda ise isten

ayrilma niyetinin arttig1 tespit edilmistir.

Demir’in (2009) 289 otel ¢alisani ile yaptigi ¢alismada orgiitsel sapma ve isten ayrilma
niyeti iligkisinin pozitif yonde oldugu tespit edilmistir. Kogak ve Yiicel (2018) tarafindan
kamuda ¢alisan 236 kisiyle yapilan arastrmada ve Turung ve Celik (2010) tarafindan
savunma sektoriinde ¢alisan 172 kisiyle yapilan arastrmada algilanan orgiitsel destegin

isten ayrilma niyetini negatif etkiledigi ortaya koyulmustur.

Erdirengelebi ve arkadaslar1 (2020) tarafindan 370 galisan ile yapilan ¢alisma ortaya
koymustur ki, Orgiitiinde yalniz hisseden calisanlar isten ayrilma niyeti igerisine
girmektedir. Yalnizlik hissi arttikca isten ayrilma niyetinde de artiy olmaktadir.

Tiikenmiglikle isten ayrilma niyeti pozitif iliskidir. Tikkenmisligin artmasi isten ayrilma
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niyetini arttirirken, azalmasi durumunda da isten ayrilma niyeti azalacaktir. Yildirim ve
arkadaglar1 (2014) 214 banka ¢alisaniyla, Lee (2019) tarafindan Amerika’da yasayan 613

beden egitimi 6gretmeni ile yapilan ¢alismalar da bu iligskiyi dogrulamustir.
2.3 Algilanan Orgiitsel Destek Kavram ve Onemi

Is diinyasindaki artan rekabet ortami ¢alisanlar ve drgiitleri arasinda giiven problemlerine
yol acabilmektedir. Orgiitler performanslarini arttiracak ~stratejiler uygularken
calisanlariyla olumlu iligkilerini de siirdiirebilmelidir. Dolayisiyla orgiitler hem orgiit
performansm arttiracak hem de g¢alisanlarmin orgiite karsi olumlu tutum ve inang
gelistirmelerini saglayacak politikalar uygulamalidir (Kou, 2012; Giil, Tifekci ve
Sarioglu, 2020; Eisenberger, Malone ve Presson, 2016).

Orgiit ile ¢alisanlar1 arasindaki iliskileri agiklayan orgiitsel destek kuranmu, calisanin
performansi neticesinde orgiitiine sagladigi katkinin karsilig1 olarak, orgiitiin ¢alisanin
refahin1 saglamaya caligmasi, katkisina deger vermesi ve calisanin bu katkiy1 ve degeri
farkina varmasi, Orgiitline giiven hissetmesi ve Orgiitii kisisellestirmesi olarak
tamimlanmaktadir (Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa, 1986). Calisan ve
orgiitii arasindaki iliskiyi tanimlayan bu kavram ile glinlimiiziin en 6nemli unsurlarindan
biri olan insan unsurunun deger ve onay gorme, saygi duyulma, kabul edilme gibi
duygusal ihtiyaclar1 karsilanarak calisanlarin mutlulugu amaglanmaktadir. Boylelikle
daha yiiksek performansa, daha diisiik isten ayrilma niyeti ve devamsizlik oranina sahip
calisanlar ortaya ¢ikacaktir (Nayir, 2014; Ozdevecioglu, 2003; Eisenberger, Huntington,
Hutchison ve Sowa, 1986; Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Orgiitsel destek, temelinde alg1 olan bir kavramdir (Tamer ve Biik, 2020). Alg: siireci
kisilerin dis ¢evresinde meydana gelen olaylar1 kendi perspektifine gore degerlendirip
yorumlamasini igerir. Bu siire¢ kisinin kisilik 6zellikleri, kiiltiirel faktorler gibi farkh
etmenlerden etkilenir. Dolayisiyla kisiden kisiye degisiklik gostermektedir. Bir ¢alisanin
normal algiladigi bir durum bagka bir calisgan tarafindan normal algilanmayabilir.
Orgiitsel destek algis1 bir orgiitteki her calisanin orgiitiin destegini kendi algisina gore
yaninda hissetmesi, ¢alisanin kendini glivende hissetmesi ve sonug olarak aidiyet

duygularinin artmasi olarak agiklanmaktadir (Ozdevecioglu, 2003). Eisenberger ve
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arkadaglar1 (1986) orgiitsel destek kurammi gelistirerek ‘algilanan orgiitsel destek’

seklinde ifade etmislerdir (Chen, Eisenberger, Johnson, Sucharski ve Aselage, 2009).

Algilanan orgiitsel destek, ¢alisanlarin orgiite yaptiklar1 katkilarmn; orgiitleri tarafindan
fark edilip, deger gordiigiine dair olusturduklar1 olumlu diisiince ve inanglar olarak
tanimlanir (Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa, 1986; Wang ve Netemeyer,
2002). Hellmann ve arkadaslar1 (2006) ¢alisan performansinin 6rgiitii tarafindan kabul
gormesi ve karsiliginda orgiitiin calisaninin faydasina hareket etmesi ve ona katki
saglamasi, c¢alisaninda bu katkiyr anlamasi olarak tanimlamiglardir. Meyer ve
arkadaslarma (1990) gore de algilanan orgiitsel destek, orgiitiin ¢alisanina ve sonrasinda
da karsilik olarak calisanin Orgiitiine gostermis oldugu negatif ve pozitif davranis ve
tutumlardir. Johlke ve arkadaslar1 (2002) ise algilanan orgiitsel destegi ¢alisanin 6rgiitiin
ona sagladiklarina kars1 gosterdigi alg1 ve ek olarak edindigi maddi ve manevi kazanglara
kars1 gosterdigi caba ve aidiyet olarak tanimlamustir. Algilanan orgiitsel destegi, Aselage
ve Eisenberger (2003) calisan ve Orgiitii arasindaki psikolojik sézlesme olarak
tanimlanmistir. Orgiitiin ¢alisaninin  beklentisini karsilamasi pozitif, karsilamamasi
negatif etki yaratacaktir. Calisanlar beklentilerini yazili olarak degil, davranigsal olarak

ifade edeceklerdir.

Algilanan orgiitsel destek literatiirde stres-tampon modeli olarak da adlandirilmaktadir.
Orgiitte yasanan stres faktdrlerinin calisan iizerindeki etkilerini azaltmaya destek olur.
Calisanlar iglerini yaparken stresli durumlarla karsilasabilmektedir. Boyle durumlarda
orgiitlerinden yardim isteyebilme olanaklarinin bulunmasi onlara giiven vermektedir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002). Stresli olaylar karsisinda ulagilan bu tarz kaynaklar
sayesinde stresin etkilerinden korunmaktadirlar (Sargent ve Terry, 2000). Ozellikle sosyo
duygusal ihtiyaglarin goniilliiliikk esasina gore karsilandigi algisi, calisanlarin 6rgiite karsi
hissettigi sorumlulugun gelisimine de katki saglayacak ve algiladig1 orgiitsel destegi

arttiracaktir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Eisenberger ve arkadaglarinin (1986) yaptig1 arastirmada orgiitsel destek algisinin insana
O0zgli Onemli bir inanistan beslendigi belirtilmistir. Bu inanig  orglitiin
kisisellestirilmesidir. Calisanlar 6rgiit igerisinde karsilastiklari iyi ya da kotii davranislari,

orgiitiin kendilerine gosterdigi tavir olarak gormektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).
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Bir bagka ifadeyle orgiitiin herhangi bir temsilcisinin yaptigi bir davranisi 6rgiitiin eylemi
olarak gérme egilimindedirler. Orgiitii kisisellestirmeye neden olan bazi faktorler vardir.
Bunlardan birincisi orgiitlerin ahlaki, finansal ve yasal olarak ¢alisanlarinin
davramglarindan sorumlu olmasidir. Ikinci faktor orgiitiin icindeki rollerin belirlenmesi
ve stirekliligin saglanmasinda gelenek, politika, orgiit ici emsaller ve normlarin etkili
olmasidir. Orgiitii kisisellestirmeye neden olan son faktdr ise oOrgiitiin temsilcileri

vasitastyla ¢alisanlar iizerinde giiciiniin olmasidir (Levinson, 1965).

Arastirmacilar tarafindan algilanan orgiitsel destek kavraminin ayirt edici iki unsuru ele
almmustir. I1ki drgiitsel destek kavrammin evrensel bir fikir ve inang olmasidir. Calisanin
orgiite kattig1 degerin farkina varilmasi ve 6nem verilmesi; kidem, 6diil, yardim, 6deme
yapma gibi maddi araglarla desteklenmesidir. Boylece ¢alisan kisi orgiit hedeflerine katk1
sundugu siirece ddiillendirilecegini bilir ve bu yonde beklenti igine girer. ikinci unsur ise
sosyo-duygusal mutlulugun saglanmasidir. Calisana ise ayrilan zaman disinda ailesi ve
yakin g¢evresi ile zaman gegirebilecek zaman yaratilmasi konusundaki Orgiit

politikalaridir (Aselage ve Eisenberger, 2003; Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001).

Adil iicret yaklasimi benimseme, kabul edilebilir nitelikteki hatalarin bagislanmasi ve
hastalik durumunda Orgiit tarafindan 6nemsenme gibi konular orgiitsel destek algisa
sahip c¢alisanlarin beklenti igerisinde oldugu konulardir (Eisenberger, Huntington,
Hutchison ve Sowa, 1986). Orgiitinde kariyer yapma firsati bulunan, terfi ve
odiillendirme olanaklar1 bulunan ve Oorgiitinden saygi goren calisanlar daha iyi
performans gosterme egiliminde olmaktadirlar (Rhoades ve Eisenberger, 2002).
Orgiitiinden destek gordiigiinii hisseden calisanlarda giiven duygusunun olusmasi,
islerine sik1 sikiya baglanmalarini saglayarak yiiksek orgiitsel baglilik yaratacak ve
bununla beraber ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin de azalmasimi saglayacaktir
(Eisenberger, Cummings, Armeli ve Lynch, 1997). Calisanlarini anlayarak onlarin sosyal
ve duygusal beklentilerini karsilayabilmek glinlimiiz orgiitlerinde en 6nemli gérevlerden
biridir. Rekabet avantaji kazanmak isteyen Orgiitler bunun anahtarinin ¢alisanini
destekleyerek onu kazanmak oldugunu farkindadir. Calisanin 6rgiite sadakati ve bagliligi
orgilitiin ona verdigi degerle baglantilidir. Takdir edildigini ve dnemsendigini hisseden

calisan kendini orgiitlin bir pargas1 gorerek performansini arttiracaktir (Kestek, 2016).
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2.3.1 Algilanan orgiitsel destegin boyutlar

Algilanan orgiitsel destek bazi arastirmacilar tarafindan gesitli alt boyutlara ayrilarak
incelenmistir. Literatiir incelendiginde en sik rastlanan boyutlandirmalar asagida

Ozetlenmistir.

Orgiitsel destek Thomas ve Ganster (1995) tarafindan iki boyuta ayrilmistir. Bunlar aile
hayatina ve 0zel hayata yapilan destekler ve yonetici/ iist /amir destegidir. Aile hayatina
ve Ozel hayata destek olunarak is yasami ve Ozel hayatin uyum iginde olmasi
amacglamaktadir. Calisma saatlerinin diizenlenmesi, ¢alisanlarinin ¢ocuklar i¢in bakim
evlerinin kurulmasi, evden calisabilme olanagr saglanmasi, saglik yardimi
uygulamalarinin yapilmasi seklindeki destekler 6rnek verilebilir. Yonetici/ iist /amir
destegi ise yoOneticilerin c¢alisaniyla siirekli iletisim halinde bulunarak onlara yol
gostermesi, gelisimlerini desteklemesi ve katki saglayacak seklide yonlendirmesi, kogluk
mentorluk gibi destekler saglamasidir. Y oneticiler ¢alisanlarina gesitli egitimler aldirarak

onlarm kariyer planlamasi konusunda destek saglayabilir.

Kraimer ve Wayne (2004) tarafindan yapilan ¢alismada Orgiitsel destek ii¢ boyutta
aciklanmistir. Bunlardan ilki ¢alisanin ige alisma siirecinde orgiitten gordiigii destektir.
Orgiit ise ait ve is dis1 tiim konularda ¢alisanmi ve hatta ailesini destekleyerek, onlarla
ilgilenerek uyum saglamasi konusunda destek olur. Bir diger alt boyut ¢alisanina kariyer
gelisimi konusunda destekte bulunmasidir. Orgiit ¢alisaninin mesleki ihtiyaglariyla
ilgilenir ve gelisimine destek olur. Onu maddi ve manevi olarak kariyer planlamasina
katki saglayacak konularda destekler. Ornegin; kurs, seminer, egitim ve kongre gibi
etkinliklerde bulunmasma, katilim saglamasina destek olur. Son boyut ise orgiitiin
calisanini finansal olarak desteklemesidir. Calisanin performansini, 6rgiite katkisini mali
tesvikler ile odiillendirmesi, ona ¢esitli maddi olanaklar saglamasi, parasal katkilar

sunmasidir.

Yiiksel (2006) algilanan oOrgiitsel destegi ii¢ boyuta aywrmustir. Bunlardan ilki
uyumlastirict orglitsel destektir. Calisanlarm iste harcadig: siirenin devaminda ailesiyle
ilgilenmesini ifade eder. Ikincisi calisanlarm kariyer firsatlarna yonelik orgiit
uygulamalarin1 kapsayan kariyerle ilgili orgiitsel destektir. Son olarak finansal orgiitsel
destek ise ¢alisanlarin finansal ihtiyaglarina yonelik yapilan destektir.
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Kdse ve Goniillioglu (2010) ise calisanin kisisel gelisimi ve yapilan isin yapisi ile ilgili
olan iki farkli orgiitsel destegi ele almistir. Isin yapisina yonelik destek, ¢alisanmn
yapacagi isi anlayacagi sekilde ona anlatmak, ara¢ ve gere¢ temin etmek, ¢alisanina
uygun ¢aligma alani hazirlamak ve ¢alisma ortamini giivenli hale getirmektir. Kisisel
gelisime yonelik destek ise ¢alisanin kariyerine ve diger ihtiyaclarina yonelik egitilmesi,
calisana gelisim olanaklarmin sunulmasi ve sosyal yardimlarda bulunulmasi: konularinda

destek olmaktur.
2.3.2 Algilanan orgiitsel destek ile ilgili teoriler

Literatiir incelendiginde algilanan orgiitsel destegin temelini olusturan dort temel teoriden

s0z edilmektedir. Bu teoriler asagida agiklanmustir.
2.3.2.1 Karsihkhiik normu teorisi

Gouldner’in (1960) 6ne siirdiigii karsiliklilik normu, karsilikli iki kisiden birinin digerine
olumlu bir tavir sergilemesinin sonucu olarak karsi tarafin da o kisiye olumlu tavir
sergileme zorunlulugu hissetmesi olarak agiklanir. Karsiliklilik normu iki varsayima
dayanmaktadir. I1ki kisilerin kendilerine yardim edenlere kars1 yardimda bulunacaklar
digeri ise kisilerin yardim yapan Kkisilere karsi incitici olmayacaklaridir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002). Karsiliklilik normunun evrensel bir yani olmasma karsin farkl
sartlara bagli olarak ¢esitlilik gosterebilir (Lambert, 2000). Kisilerin karakteri, ortam
sartlar1 gibi etkenler ortaya ¢ikan sonuglarin algilanmasina bagh farkliliklar
olusturabilmektedir. Kisilere saglanan yardimin 6tesinde, kisinin o yardima duydugu

ihtiyacin derecesi edinilecek kazancin 6nemini belirler (Gouldner, 1960).

Algilanan orgiitsel destek karsiliklilik normuna gore degerlendirildiginde orglitiin
amaclarmi gerceklestirmesi hususunda calisan iizerinde sorumluluk hissi yaratir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002). Orgiitiiniin kendi ¢ikar ve refahiyla ilgilendigini
hisseden bir calisanda, Orgiitiine karsi olumlu algi olusur ve bu alg1 calisanin
performansini arttirici etki gosterir (Kurtessis ve digerleri, 2015). Calisanlar orgiitleri i¢in
¢aba harcarlarsa karsiliginda olumlu geri déniis alacag diisiincesi icerisindedirler. Orgiit
de calisanlarin1 Odiillendirdiginde karsiliginda ¢alisaninin daha yiiksek performans

gostermesini bekler. Bu iki durum karsilikli s6zel bir anlagsmaya benzer. Bu iki durumda
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da herhangi bir ihmalin veya giivensizligin s6z konusu olmasi 6rgiit i¢i siirecleri sekteye
ugratacaktir. Bu nedenle iki tarafta karsilikli giiven igerisinde, kendine yonelik kazang

icin bu anlagsmayi siirdiirmelidir (Erkog, 2015).
2.3.2.2 Sosyal degisim teorisi

Algilanan 6rgiitsel destek, bireyler ve orgiitleri arasindaki karsilikli degisim iliskisine ve
oziinde karsiliklilik normunu barindiran sosyal degisim kuramina dayanir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002; Wayne, Shore , Bommer ve Tetrick, 2002). Sosyal degisim kurami,
sosyal hayatta olan iki taraf ele alindiginda bir tarafin diger tarafa olumlu yansiyacak
sekilde davranmasi ve karsi taraftan da olumlu doniis almasidir. Kisiler 6zellikle bir 6diil
beklentisi i¢erisindelerse bu olumlu doniisiin gerceklesmesi daha olasidir. Karsilik alma
olasilig1 yiikseldikge kisi, degisimle ilgili olarak daha fazla arzu duyacak ve g¢abasini
arttiracaktir (Lambe, Wittmann ve Spekman, 2001). Her iki taraf da 6diil beklentisiyle

iliskiye girer ve iliskisini stirdiirtir (Homans, 1958).

Sosyal psikolojinin en 6nemli bakis ag¢ilarindan biri olan sosyal degisim kurami, algilanan
orgiitsel destegin de dayandigir bir kuramdir. Sosyal degisim, taraflarin karsilikli
bagimliliklarina ve giice dayandirilarak agiklamistir (Cook ve Rice, 2003). Blau (1964),
sosyal degisim kuramini aciklarken, calisanlarin gelecek planlamasi yaparken
orgiitlerinden gelecek bir takim maddi ve manevi karsiliklarin beklentisi igerisine
girdigini ve performanslarini bu beklentiye gore sekillendirdigini ortaya koymustur. Bu
sebeple algiladiklar1 6rgiitsel destek yiiksek olan calisanlar orgiitlerine olumlu sonuglar
doguracak davranislar sergilemektedirler (Stamper ve Johlke, 2003). Blau, ayrica taraflar
arasimdaki degisimi sosyal ve ekonomik degisim olarak iki farkli boyutta ele almistir.
Ekonomik degisimde maas, yan 6demeler gibi maddi olan somut kazanimlar yer alirken

sosyal degisim takdir, prestij, sadakat, giiven gibi manevi olan soyut kazanimlardir.

Sosyal ve ekonomik degisim birbirinden farklidir (Lambe, Wittmann ve Spekman, 2001).
En 6nemli farki ekonomik degisim sonucunda kisi bir bedel ile karsilagir ancak sosyal
degisimin kesin bir bedeli yoktur. Ekonomik degisimde taraflardan biri ne verecegini
bilirken digeri ne alacagmi bilir. Ancak sosyal degisimde bir kesinlik s6z konusu degildir
ve karsilikl1 giiven, empati ve sadakate baglidir. Yazili kesin bir anlasma yoktur, iki taraf
psikolojik sozlesmeye benzer sekilde birbirine baglanmistir. Sorumluluklart ve
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yiikiimliilikleri belli degildir. Ekonomik degisim ise acik ve net cizgilerle ¢izilmistir
(Loi, Hang-Yue ve Foley, 2006).

Sosyal degisim konusunda ¢aligmalar yapan arastirmacilar bireylerin ekonomik ya da
sosyal her tiirli kazanimlarina, bunlar1 saglayan kaynagin zoraki bir sekilde hareket
etmeden tamamen kendi istegi dogrultusunda verdigi durumlarda, daha yiiksek deger
verdigini ifade etmektedirler. Bu destekler kisiye kendisine deger verildigini, takdir ve
saygl gordiglnil hissettirerek kisiyi tatmin eder. Bu durum da ¢alisanin isini daha 1yi
yapmasi konusunda performans arttirici etki yaratarak, algilanan orgiitsel destek diizeyini
yiikseltir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Boylece hem 6rgiitiin hem de ¢alisanin fayda
sagladig1 iki yonli sosyal bir degisim ortaya ¢ikar (Dawley, Houghton ve Bucklew,
2010).

2.3.2.3 Lider-iiye etkilesimi teorisi

Dansereau, Graen ve Haga’ nin (1975) 6ne siirdiigii teori ilk olarak ortaya ¢iktiginda lider
ve iiye arasindaki iliskiyi dikey olarak incelemesi sebebiyle dikey ikili baglant1 modeli
diye adlandirilmistir. Daha sonrasinda lider- iiye etkilesimi teorisi adini almistir. Rol
teorisi ve sosyal etkilesim teorisinden etkilenen lider-iiye etkilesimi teorisi
geleneksellesmis liderlik yaklagimlarindan farkli olarak alternatif bir bakis acisi ortaya
koymustur (Burns ve Otte, 1999).

Teori, lider ve altindaki ¢alisanlar arasindaki iligkileri ikili iliski bakis agisiyla ele
almistir. Her bir liye ve lider arasindaki iliski diger liderlik teorilerinden farkli olarak tek
basma degerlendirilmistir. Ciinkii bu teoride lider tiim calisanlarma ayni liderlik
davranisint gdstermeyip her bir calisana 6zel davramig tarzi gelistirmistir (Goksel ve
Aydintan, 2012). Bu teoride lider kimi c¢alisanlariyla daha samimi iligkiler kurarken,
Kimileriyle resmi iligkiler igerisindedir. Liderin baglilik, sinerji, giiven iliskileri
gelistirdigi astlar1 bu teoride grup i¢i (in-group) liye adin1 almaktadir. Geleneksel yonetim
tarzlariyla, orgiit i¢i politikalara gore ve yazili sozlesmelere dayanarak ast iist iligkisine

girdigi iiyelere ise grup dis1 (out-group) iiye denilir (Robbins ve Judge, 2013).

Calisanlar oOrgiitte karsi karsiya kaldiklar1 davraniglari Orgiitiin kendi tavri olarak

degerlendirme egilimindedir ve orgiitii kisisellestirir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).
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Grup i¢i liyeler ve lider arasindaki sadakat, giiven, etkin iletisim ve etkilesim bu gruptaki
calisanlarin performansini olumlu etkileyerek orgiitsel destek algilarini yiikseltebilir.
Tersi sekilde grup dis1 iiyelerle daha az iletisim, destek ve etkilesim igerisinde olmak bu
iiyelerin orgiitsel destek algilarini diigiirecektir. Bu durum da performanslarmi diistiriicii
etki yaratir. Dolayisiyla orgiitiin bir temsilcisi olarak yoneticinin yaklasimlari ¢alisanlarin

orgiitsel destek algilarimni etkiler.
2.3.2.4 ERG teorisi (existence-relatedness-growth theory)

Ingilizce isimleri existence (var olma), relatedness (aidiyet-iliski kurma gereksinimi) ve
growth (biiylime-gelisme) olan {i¢ ihtiyacin ilk harflerinden olusan ERG kurami
Maslow’un (1943) gelistirdigi ihtiyaglar hiyerarsinin sadelestirilerek gelistirilmis halidir.
Ek olarak, ERG teorisi ¢alisanlarin ihtiyaglarina ve is hayatina yonelik bir uygulamaya

dayandirilmistir (Kogel, 2018).

Var olma ihtiyaglari; kisilerin yagsamin1 devam ettirebilmek i¢in her tiirlii tehlikeden
korunarak, kendini giivence altia almasi, iliski kurma ihtiyaglari; hem sosyal hem de is
cevresindeki insanlarla iyi iligkiler icerisinde olup bu iliskileri devam ettirmek
istemesidir. Son olarak biiylime-gelisme ihtiyaci ise kisinin potansiyelini gelistirme ve
kisisel gelisim ile ilgili ihtiyaglarinin giderilmesi olarak agiklanabilir (Porter, Bigley ve
Steers, 2003). Maslow’ un yaklasimimda oldugu gibi ihtiyag siralamasi asagidan yukariya
dogru siralanmistir. Teorinin temelinde 6nce asagidaki ihtiyaglar giderilir ve sonrasinda

bir iistteki ihtiyaca gecis yapilir (Kogel, 2018).

ERG teorisinde geri ¢ekilme ve hayal kirikligina ugrama ilkesi de bulunmaktadir. Buna
gore bir iistteki ihtiyagta basarisizliga ugrayan bir kisi, daha 6nce tatmin oldugu alt ihtiyag
ile ilgili motivasyon eksikligi yasayabilir. Tatmin duygusu tatminsizlige donebilir. Bu
nedenle bu ilkeye gore ihtiyaglarn karsilanmasinda iki yonlii hareket edilmesini gerekir.
Bir bagka deyisle alt ve de iist gruplara yonelik olarak hareket edilerek ihtiyaclar
karsilanmalidir (Eren, 2013). Calisanlarin gelisme, var olma ve iligski kurma ihtiyaglar1
karsilandiginda calisan agisindan is tatmin diizeyi ve liretim performansi artacak ve
bdylece oOrgiitiin amacglarina ulasma diizeyi olumlu etkilenecektir (Kurt, 2020). Ayni
zamanda calisanlar orgiitiin kendilerine olan destegini degerlendirirken yOneticileriyle
iligkilerini baz alacaklardir. Calisan ve yoneticisi arasindaki iliskinin kalitesi ve ¢alisanin
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bununla ilgili kazanimlari, 6rgiitliniin kendisine deger verdigini hissettirerek ve algilanan

orgiitsel destek diizeyini arttiracaktir (Liu, 2004).
2.3.3 Algilanan orgiitsel destege etki eden faktorler

Literatiir incelendiginde algilanan orgiitsel destegi etkileyen etmenleri arastiran birgok
calismaya rastlanmaktadir. Bu calismalarim ortak noktasi olan ve Rhoaddes ve
Eisenberger’m (2002) 70 arastirmayi kapsayan meta analiz ¢alismasida da belirttigi

faktorler asagida aciklanmaktadir.
2.3.3.1 Orgiitsel adalet

Orgiitsel adalet, kurallarm belli bir tarafin ¢ikarina olmayacak sekilde tarafsiz
uygulanmasi, tlim kazanimlarm adil ve esit sekilde dagitilmasidir (Altas ve
Cekmecelioglu, 2015). Ayn1 zamanda Orgiitte verilen terfilerin standartlari, cezalarin ve
odillerin hangi sartlarda verilecegi, 6nemli kararlarin nasil alinacagi ve ¢alisana ne
sekilde aktarilacagi ile ilgili olarak ¢alisanda olusan algidir (Icerli, 2010). Orgiitsel adaleti
ii¢ alt baslik altinda incelenmek miimkiindiir. Bunlar dagitimsal, etkilesimsel ve islemsel

adalettir (Aryee, Budhwar ve Chen, 2002; Jawahar, 2002).

a) Dagitimsal Adalet: Orgiitiin sahip oldugu kaynaklarinin dagitimi konusu giiniimiiz
orgiitlerindeki en temel problemlerden biridir. Bu kaynaklar1 parasal, sosyo-duygusal,
terfi, takdir, gérev veya kar olarak ele almak miimkiindiir. Dagitim adaleti tiim bu
kaynaklarin calisanlar arasinda adil olarak dagitilmas: konusunda calisanlarda olusan
algidir (Blakely, Andrews ve Moorman, 2005). Dagitim adaleti esitlik ilkesine dayanarak
aciklanmaktadir. Ayni1 zamanda otorite -¢alisan iligkisiverilen kaynagin kisiye gore degeri
ve ortaya ¢ikan sonu¢ da calisanlarin adaletli dagitimin gerceklesip gerceklesmedigi
konusundaki algisini etkilemektedir. Olusan olumsuz algi ¢aliganin is motivasyonu ve

performansin diisiirtir (Nayir, 2011).

b) Islemsel Adalet: Dagitimsal adalet boyutu maddi ve manevi kazanimlara odaklanirken
islemsel adalet Orgiitte verilen kararlarin nasil alindigmma verilen tepkilere
odaklanmaktadir (Folger, 1987). islemsel adalet kavrami orgiitiin kurallar1 nasil
uyguladig1 ve ¢alisanlarla ilgili kararlarin hangi siirecleri izledigini belirleyen kurallarla

ile ilgilidir (Konowsky, 2000). Tutarlilik, 6n yargilar1 engelleme, eksiksiz bilgi, dogruluk,
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temsiliyet ve ahlakilik olmak {izere alt1 adet islemsel adalet kurali tanimlanmigtir

(Leventhal, Karuza ve Fry, 1980).

Dagitilan bir kaynak ilk olarak adaletli goriinse bile o kaynagi elde ederken yapilan
islemler adaletli olmayabilir. Bu nedenle bir kaynagin kazanimryla ilgili yollar dnceden
orgiit tarafindan belirlenmelidir. Orgiitteki sorumluluklarda bu kurallara uyarak siiregleri
yiriitmelidir. Bu kurallara uyulmayarak elde edilen bir kazanimda c¢alisanlar kazanim
saglayan kisiye degil de drgiite kars1 tepki gosterirler. islemsel adalet ve dagitimsal adalet
kavramlar1 ¢alisanin algiladigi oOrgiitsel destekle pozitif iligkisi olan kavramlardir

(Moideenkutty, Blau, Kumar ve Nalakath, 2001).

¢) Etkilesimsel Adalet: Orgiitte gerceklestirilen tiim siireclerde ¢alisanlarin karsilastig:
kigileraras1 davraniglarin kalitesini ifade eden kavram etkilesimsel adalettir (Bies ve
Moag, 1986). Etkilesimsel adalet isverenin ¢alisana karsi gosterdigi tutumu ve ¢alisanla
iletisiminde sergiledigi davranislarin seffafligi ile ilgilidir. Calisanlarin davranislarinin
bir sonucudur ve bu nedenle calisan-yonetici iligkisine ve calisanlar arasi sosyal

etkilesime etki eder (Beugr, 2002).

Islemsel adalet karar siirecini yapisal boyutlariyla ele alir ve isletmeye yonelik olusan
algidir. Etkilesimsel adalet ise karar siirecini sosyal ve kisiler arasi iletisim boyutuyla ele
alir ve galisan bireyin yoneticisine dolayisiyla kisilere yonelik olusan algidir (Niehoff ve
Moorman, 1993; Tokgoz, 2011). Etkilesimli adalette igverenin karar siirecinde iletisime
acik ve diiriist ve samimi olmasiverilen kararlarla ilgili ¢alisanlara yeterli agiklamalarin
yapilmasi, kisilere saygili olunmasini ve onyargili aciklamalardan kaginilmasi kurallar

etkili olmaktadir. Boylelikle adaletin islemsel boyutundan ayrilir (Bies ve Moag, 1986).

Calisanlar cevresinde meydana gelen olaylardaki siireclerin adil isleyip islemedigini
degerlendirmeye gitmekte ve bu degerlendirmenin sonucuna gore cesitli davraniglar
sergilemektedir. Orgiitii tarafindan ddiillendirilen ¢ahisanlarm kendi refahlarmi diisiinen
orgiite karst olumlu alg1 gelistirdikleri ve bu paralelde Orgiitsel destek algilarnin

gelistigini goriilmiistiir (Icerli, 2010).

Yapilan caligmalar karar siirecinde adil ve esit davranan Orgiitlerde, ¢alisanlarin diigiik

licret ve olumsuz orgiit politikalarma kars1 daha toleransl olduklarini ve bu olumsuz
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durumlar1 daha az dile getirdiklerini gdstermektedir (Iscan ve Saymn ). Yonetici ve calisan
arasinda adalet iklimi saglandiginda karsilikli iliskinin kalitesi yiikselir, birbirlerine
destekleri artar ve bu da performanslarini yiikseltir (Schminke, Ambrose ve Cropanzano,
2000).

2.3.3.2 Yonetici destegi

Calisanlarin algiladig: 6rgiitsel destekte onemli etkisi olan bir diger kavram ise yonetici
destegidir. Yonetici destegi, orgiit yoneticilerinin ¢alisanlara sundugu destegin ¢alisanlar
tarafindan algilanma seklidir (Babin ve Boles, 1996). Destekleyici bir yonetici
caliganlarin1 yaptig1 isle alakali olarak destekler ve tesvik eder (Bhanthumnavin, 2003)
Yoneticilerin ¢alisanlara resmi veya gayri resmi desteklerde bulunabilir. Ornek olarak
basarilarindan dolay1 belge, plaket vererek resmi destek ya da sozli olarak motive edip

gayri resmi desteklerde bulunulabilir (Silbert, 2005).

Yonetici ve calisani arasindaki iliskinin dayandigi ana kavram adalettir. YOneticisinin
kendine karsi adaletli bir tavir takindigin1 goren c¢alisan, yoneticisi ve Orgiitiine ayni
sekilde karsilik verecektir. Tersi bir durumda, adaletsiz durumlarla karsilastiginda tavir
ve davranislar1 olumsuz olacaktir (Brandes, Dharwadkar ve Wheatley, 2004). Yoneticinin
orgiitiin temsilcisi olarak calisanina saygi duymasi, ilgilenmesi, onaylamasi, gereken
durumlarda kaynak saglamasi, takdir etmesi ve basarili oldugu durumlarda
odillendirmesi ¢alisanlarin destek algisinin olusmasinda 6nemli bir etkendir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002). Yonetici destegi ile ilgili ¢alisan algis1 ayni1 zamanda ¢alisan bireyin
kisiligiyle de iligkilidir. Alginin bireylere gore degisiklik gosterebilecegi diisiintildiigiinde
yoneticilerin ¢alisanlarina verdigi destek calisanlar arasinda farkl algilanabilmektedir.
Yoneticinin ¢aliganlara bakis acisi, degerlendirme kriterleri, ilgi seviyesi calisanlarin
algisinda etkili oldugundan yoneticinin kisiligi de en az ¢alisanin kisiligi kadar dnemlidir

(Shanock ve Eisenberger, 2006).

Aragtirmacilar yaptiklar1 ¢aligmalarda yonetici destegini boyutlara ayirmustir. House
(1981) yonetici desteginin dort boyutlu olduguna dikkat ¢ekmistir. Bunlar, duygusal
destek, fiziksel destek, bilgisel destek ve degerleme destegidir. Duygusal destek;
calisanlar1 degerli hissettirme, onlara kiymet verme, giivenme ve onlarla siirekli etkilesim
icerisinde olmaktir. Fiziksel destek; calisana para, zaman, is giicli, ¢cevresel degisiklik
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anlaminda destek olmaktir. Bilgisel destek; ¢alisana isiyle ilgili danigsmanlik hizmeti
sunma, talimatlarla yonlendirme ve is ile ilgili yardime1 bilgilendirme destegi yapmaktir.
Son olarak degerleme destegi; calisanin isteki performansiyla ilgili geri bildirimde

bulunma ve yaptig isleri onaylamaktir.

Bhanthumnavin (2000) ise yonetici destegini duygusal destek, maddi destek ve bilgisel
destek olmak iizere ii¢ boyut olarak ele almistir. Duygusal destek; yoneticinin ¢aliganina
kars1 empati kurabilmesi, stresle basa ¢ikmasi konusunda yardim saglamasi, yasadigi
herhangi bir zorlukta yardimci olmasi ve galisanina sevgi gostermesidir. Bilgisel destek;
yoneticinin ¢alisanin yapmis oldugu isle ilgili olumlu ya da olumsuz geri bildirimde
bulunmasidir. Yonetici ¢alisanlarina isle ilgili rehber olur ve yonlendirme yapar. Maddi

destek ise; calisana finansal olarak destek saglamaktir.

Yonetici desteginin algilanan orgiitsel destegi pozitif yonde etkiledigi ortaya ¢ikmustir.
Bu etkinin yoneticinin 6rgiitteki konumuyla da baglantili oldugu gézlemlenmistir (Yoon
ve Lim, 1999). Ancak yapilan ¢alismalar gostermistir ki yOnetici destegi ve orgiitsel
destek birbirinden oldukg¢a farklidir. Calisan orgiitsel destegi olumlu olarak algiladigi
halde yoneticisinin destegini olumsuz algilayabilir. Bunun tersi durumda algiladiklar1
yonetici destegi yliksek oldugu halde oOrgiit destegi diisiik hissedilebilir. Bu algi
farkliliklarinin ast ve iistii arasindaki problemlerin kalici goriilmemesi, yOneticilerin

degisebilir nitelikte olmasiyla iligkisi vardir (Akin, 2008).
2.3.3.3 Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar

Orgiitiin amaclarina uygun olarak, ¢alisan insan kaynagmnin planlanmasi, ise alimi,
egitimi, gelistirilmesi, performansinin degerlendirilmesi, iicretlendirilmesi ve diger tiim
resmi islemlerin uygulanmasi olarak tanimlanir (Kéksal, 2010). Orgiitlerin ¢aliganlarmna
kars1 uyguladigi insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 yapilan isin niteligini
etkileyerek orgiitlere stratejik olarak fayda saglar. Bu nedenle orgiit icerisinde dnemli rol
istlenmektedirler. Dogru sekilde islenen bu uygulamalar calisanlarin bagliligini,

aidiyetini ve ¢aligma motivasyonunu arttirarak is basarisma olumlu katki saglar (Allen,

Shore ve Griffeth, 2003).
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Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢alisan tarafindan nasil algilandig1 da nemli
bir konudur. Ciinkii c¢alisanlar yapilan uygulamalar1 kendi i¢lerinde farklh
degerlendirebilir. Ornek olarak, bir orgiit calisanin kararlara katilimi konusunda agik
fikirli davraniyor, resmi islemler dahil her konuda ¢alisanini dahil ediyor oldugunda bile
calisan buna istirak etmek istemeyebilir ya da adil olarak olusturdugunu diisiindiigii 6diil
sistemi ¢aligan tarafindan adil goriilmeyebilir (Whitener, 2001). Bazi durumlarda tim
orgiit calisanlarinin bir uygulamaya karsi olumlu algi icerisinde olabilmeleri yonetici, sef,

gibi tecriibe sahibi listlerin baz1 yonlendirmeleri ile saglanabilir (Kaplan, 2010).

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarma iliskin yapilan arastirmalarda 6rgiitsel destegin
etkilendigi farkli insan kaynaklar1 uygulamalari ele alinmistir. Allen, Shore ve Griffeth
(2003) calisan ¢abasina deger veren ve c¢alisanina yatirim yapan insan kaynaklari
uygulamalarinin olumlu Orgiitsel destek algis1 yarattigmi ortaya koymuslardir. Adil
ticretlendirme sisteminin algilanan orgiitsel destegi pozitif sekilde etkiledigini gosteren
arastirmalar da bulunmaktadir. Calisanlarin gdosterdikleri performans karsiliginda
aldiklar1 ticretleri, deneyim ve performans diizeyini de gbz 6niine alarak diger ¢alisanlarla
karsilastirdiklar1 ve bu cercevede oOrgiitlerinin ne derece adil davrandiklarina karsi algi
gelistirdikleri belirtilmistir (Allen, Shore ve Griffeth, 2003; Rhoades ve Eisenberger,
2002). Orgiitlerin alacaklar1 kararlar noktasinda calisanina giiven duymasi ve onlara
Ozerklik saglamasinin destek algisinda 6nemli bir etken oldugunu ele alan aragtirmalar da
bulunmaktadir (Eisenberger, Rhoades ve Cameron, 1999). Calisanlarin psikolojik
ihtiyac¢larinin giderilmesi ve buna ek olarak gelisim ve kendini gergeklestirme olanaginin
calisana sunulmasi, ¢alisanin orgiitiinden beklenti duydugu diger konulardir (Liu, 2004).
Algilanan orgiitsel destegin orglitiin biiylikliigiine gore degisim gosterebildigi ortaya
cikmistir. Politika ve prosediirlerin biiyiik orgiitlerde daha yogun isledigini ve islemleri
yavaslattigini, bu nedenle de ¢alisan ihtiyaglarinin giderilmesinin dniinde engel teskil
ederek algilanan Orgiitsel destegi negatif etkiledigi ortaya c¢ikmustr (Rhoades ve
Eisenberger, 2002). Algilanan orgiitsel destek dahilinde yapilan insan kaynaklari
uygulamalari; ilk olarak calisanin fizyolojik ihtiyaci olan iicret tatminini saglayarak
ozerklik, i glivenligi, egitim, gelisim, terfi ve orgiit biiyiikliigii gibi ihtiyaclarmi da tatmin

etmelidir (Eisenberger, Aselage, Sucharski ve Jones, 2004).
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2.3.3.4 Kisisel (demografik) ozellikler

Calisanlar, yapilan bir isi ya da uygulamayr ayni orgiitte ve ayni ¢calisma ortaminda
caligmalarina ragmen kisisel ozellikleri nedeniyle farkli algilayabilirler. Bu algilama
orgiitsel destegin algilanmas1 noktasinda da ortaya cikar (Ozdevecioglu, 2003). Bir
calisanin orgiitsel destek algisini ylikselten bir durum bir diger ¢alisanin 6rgiitsel destek
algisii diisiirebilir. Bu ¢ergevede kisilik 6zellikleri ¢calisanin davranisini, orgiite iliskin

tutumunu ve orgiitsel destek algisini etkilemektedir (Kaplan, 2010).

Kisilik sadece o bireye has davranigsal egilimler olmayip, bu egilimlere bagli olarak
ortaya ¢ikan his ve diisiince tarzini ifade eden farkli motivasyonel, biligsel ve duygusal
stiregleri de kapsamaktadir (Burger, 2006). Kisinin algiladig: orgiitsel destek psikolojik
ihtiyaglar olan onaylanma, baglilik ve saygi gibi ihtiyaclari da karsilar (Kaplan, 2010).
Calisan davraniglar1 ve orgiit tutumu kisilerin 6zellikleri paralelinde sekil almaktadir.
Kisilerin kurumlar1 hakkindaki olumlu ya da olumsuz diisiinceleri kisiler {izerinde pozitif
ya da negatif duygu durumu yaratabilmektedir. Bu da algilanan 6rgiitsel destek tizerinde
ayni paralelde etkili olmaktadir (Aquino ve Griffeth, 1999). Pozitif duygu durumu bireyin
orgiit mensuplariyla arkadasca iligkiler kurmasmi saglamaktadir. Bu da orgiit icinde
saglikli iletisime ortam saglar. Tam tersi durumda ortaya ¢ikan negatif duygu durumu ise
cekingen ve agresif davranislar1 ve dolayisiyla sagliksiz iliskileri meydana getirir. Orgiit
icinde saglikli iliskiler kuran ¢alisanlarin algilanan orgiitsel destegi yiliksek, sagliksiz
iletisim igerisindeki ¢alisanlarin ise algilanan Orgiitsel desteginin diisiik olmasi
beklenmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Singh ve Singh (2013) tarafindan
yapilan ¢alismada arkadas canlisi, diiriist, yardimsever ve iyi huylu ¢alisanlarda orgiitsel

destek algismin yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Kisisel ozelliklerin diginda orgiitsel destek algisinda etkisi oldugu goriilen bir diger
degisken de demografik 6zelliklerdir. Egitim, yas, cinsiyet, gorev siiresi vb. demografik
faktorlerin  Orgiitsel destek algisinda etkili oldugu goriilmektedir. (Rhoades ve
Eisenberger, 2002). Yoshimura’ nin (2003) farkli demografik gruplarin isten ayrilma
niyeti, orgiite baglilik, algilanan orgiitsel destek ve yonetsel iletisim degiskenlerine gore
farklilik gosterme durumlarini inceledigi arastirmasinda, kadmnlar ve erkekler, farkli

meslek ve etnik gruplar arasinda algilanan oOrgiitsel destek agisindan 6nemli farklilik
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tespit edilmemistir. Yine ayni arastirmada yas degiskeninin algilanan orgiitsel destekle
negatif iliski icinde oldugu tespit edilmistir. Demografik faktorlerle ilgili bir baska
aragtirmada da egitim seviyesi ile algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif iligki tespit
edilmistir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bir baska ¢alismada ¢alisma yil1 ile algilanan
orgiitsel destek arasinda herhangi bir iliskiye rastlanmamistir (Eisenberger, Rhoades ve
Cameron, 1999).

2.3.4 Algilanan orgiitsel destegin sonuclari

Calisanin orgiitii tarafindan desteklenmesi, refahiin goz 6niine alinmasi ve 6nemsenmesi
pek c¢ok orgiitsel davranis1 da beraberinde getirmektedir. Yapilan c¢aligmalar ¢ogu
algilanan orgiitsel destek ile pozitif iliskisi olan bu davranislarin ¢alisan ve orgiitii
arasindaki baglantiy1 giiclendirdigini gostermektedir. Literatiir incelendiginde algilanan
orgiitsel destegin sonucu olarak asagida agiklanan kavramlardan bahsedildigi

goriilmektedir.

Kisinin ¢alistig1 ise kars1 pozitif veya negatif tutumu olan is tatmini, algilanan 6rgiitsel
destegin sonuglarindan biridir (Krishnan ve Mary, 2012). Algilanan 6rgiitsel destegin is
tatminine olan etkisinin olumlu oldugu yapilan arastirmalar ile ortaya konmustur
(Stamper ve Johlke, 2003; Hellman, Fuqua ve Worley, 2006; Eisenberger, Cummings,
Armeli ve Lynch, 1997). Is tatmini ile algilanan 6rgiitsel destek arasindaki etkilesimi en
dogru aciklayan teori, bir kisiye bir iyilik yapildiginda o kisinin de iyilikle cevap verme
zorunlulugu hissetmesi olarak aciklanan karsiliklilik teorisidir. Orgiitiin ¢alisani
desteklemesi caliganin memnuniyetini arttiracak ve calisan karsiliinda olumlu
davranislarda bulunacaktir. Boylece ¢alisan tarafindan algilanan olumlu 6rgiitsel destek

is tatmini ile sonug¢lanacaktir (Aube, Rousseau ve Morin, 2007).

Ucret, is cevresi, iletisim ve orgiitsel baglilik is tatmininde motivasyon unsurlar1 olarak
sayilabilir (Nayir, 2011). Algilanan orgiitsel destek 6zellikle ¢aliganin sosyal ihtiyaglarini
giderirken, 6diilii ve yardim ihtiyact durumunda yanmda olmayr motivasyon arttirict

etkenler olarak kullanmaktadir. Boylelikle ig tatminini pozitif yonde etkiler (Witt, 1991).

Orgiitiin amag ve hedeflerini benimsemek, her ortamda o6rgiitiin faydasma calisarak

degerlerini sahiplenmek, her tiirli degerini kendi degeri gibi Oziimseyerek oOrgiite
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psikolojik olarak baglanmak olarak aciklanan oOrgiitsel baglilik, algilanan Orgiitsel
destegin bir diger sonucudur (Wong, Wong, Hui ve Law , 2001). Meyer ve Allen (1991)
orgiitsel bagliligi; normatif baglilik, devam bagliligi ve duygusal baglilik olmak tizere {i¢
boyuta ayirmistir. Duygusal baglilik, calisanin 6rgiitle 6zdeslesmesi, orgiitiine gelistirdigi
duygusal bag ve orgiitiinde kalma kararmin tamamen kendi duygusal bagma bagli olmas1
olarak tanimlanir. Devam baghiligi, kisinin Orgiitten ayrilirsa katlanmasi gereken
maliyetleri farkinda olmasidir. Son olarak normatif baglilik ise, kisinin ahlaki degerlerine

ve sorumluluk duygusuna dayanarak orgiitte kalmaya devam etmesi durumudur.

Algilanan orgiitsel destek ve oOrgiitsel bagliligi ayni anda ele alan bir¢ok c¢alisma
yapilmistir. Yapilan arastirmalarda algilanan oOrgiitsel destek ve oOrgiitsel baglilik
iliskisinin anlamli ve de olumlu oldugu tespit edilmistir (Loi, Hang-Yue ve Foley, 2006;
Loi, Hang-Yue ve Foley, 2006; Iraz, Findik ve Eryesil, 2012). Orgiitsel baglihigin alt
boyutlarindan olan duygusal ve normatif bagllik ile algilanan 6rgiitsel destegin iliskisinin
pozitif oldugu gdzlemlenmis (Aube, Rousseau ve Morin, 2007; Kaplan ve Ogiit, 2012),
devam baglilig: ile negatif iliski icerisinde oldugu tespit edilmistir (Kaplan ve Ogiit,
2012). Yapilan baska ¢alismalarda ise ¢alisanlarin 6rgiitsel destek ile ilgili algilar1 artis
gosterince duygusal ve devam baglhiliklariin da artig gosterdigi, normatif baglhligm ise
azalis gdsterdigi gdriilmiistiir (Boz, Ozkan ve Aydin, 2017; Iraz, Findik ve Eryesil, 2012).
Algilanan Orgiitsel destek sonucunda calisanlarda olusan duygusal baglilik diizeyi
artmaktadir. Orgiitsel destek, calisanda organizasyonu dnemseme, baglilik ve sadakat
duyma diirtiilerini yaratir. Calisanina deger veren, 6nemseyen orgiitlerde ¢alisanlarin

orgiitsel bagliligi artmaktadir (Krishnan ve Mary, 2012).

Orgiitiin etkin ve verimli sekilde islemesi icin biitiin faaliyetlerine etkin sekilde destek
saglayan Orgiit calisaninin; istegine bagl olarak gerceklestirdigi davranmiglar1 olarak
tanimlanan Orgiitsel vatandashik davranisi (Organ, Podsakoff ve Mackenzie, 2005),
algilanan Orgiitsel destegin sonuglarindan biridir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).
Orgiitiiniin kendisine destek oldugunu algilayan galisan, kendini bor¢lu hissederek ekstra
rol davranisi olarak ifade edilen orgiitsel vatandaslik davranislar1 sergiler (Afsar ve Badir,
2016). Orgiitsel vatandashik davranigmin alt1 boyutu vardir. Bunlar; nezaket, fedakarlik,

ozgecilik, centilmenlik, sivil erdem ve vicdanlhiliktir (Kotlyar ve Karakowsky, 2012).
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Algilanan orgiitsel destegin yliksek olmasi calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi
gostermelerine katki saglar, bu iki kavram pozitif iligkilidir (Sing ve Singh, 2013). Wayne
ve arkadaglar1 (1997) tarafindan yapilan ¢alisma bu iliskiyi desteklemekle beraber
calisanlarin Orgiit tarafindan talep edilmese bile Orgiit imajina katki saglayacak
davraniglarda bulunduklarini, ¢aligma saatlerini asacak sekilde goniillii calistiklarini
tespit etmistir. Orgiitiin ¢alisanlara kars1 pozitif yaklasim igerisinde bulunmasi, onlar i¢in
faydali olacak sekilde politikalar sergilemesi calisanlarin olumlu karsilik vermesini
saglayacaktir. Bu durumda ¢alisanlarda orgiitsel destek algisini yiikseltecektir. Yiiksek
algilanan orgiitsel destek igerisinde olan ¢alisanlar, diisiik algiya sahip olanlara oranla
orgiitsel vatandaslik davranislarini arttiracaklardir (Eisenberger, Rhoades ve Cameron,
1999).

Calisanim orgiitten ayrilmay1 planlamasi olarak ifade edilen isten ayrilma niyeti igerisinde
olmasi, algilanan orgiitsel destegin sonuglarindan bir digeridir. Bu planlama ¢alisanin
orgiitii terk etme davranisindan 6nce gelen goniillii ayrilma kararidir (Lambert, Lynne
Hogan ve Barton, 2001). Yapilan ¢aligmalar algilanan yiiksek oOrgiitsel destegin isten
ayrilma niyetini diisiirdiigiinii ortaya ¢ikarmustir (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Perryer,

Jordan, Firns ve Travaglione, 2010; Kogak ve Yiicel, 2018).

Sosyal degisim teorisine uygun olarak, ¢alisanlarin Orgiitsel destek algilar1 arttikca
performanslar1 da artmaktadir (Loi, Hang-Yue ve Foley, 2006). Orgiitiin amagclari
dogrultusunda ¢alisanina sagladig1 destek, calisanda duygusal baglilik yaratir. Calisan bu
nedenle performansini arttirmakta ve Orgiite faydali olabilecek tutumlar icerisine
girmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Orgiitsel destek konulu caligmalarda
performans ve 0diil beklentisi arasinda gii¢lii bir etkilesim oldugu ortaya konmustur
(Eisenberger, Aselage, Sucharski ve Jones, 2004). Performans orgiitiin ¢alisanindan
aldig1 en biiylik katkilardan biridir ve orgiitsel destek algisinin en biiylik ¢iktisidir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002)

Orgiite yonelik adanma ve giiglii aidiyet algis1 olarak tanimlanan orgiitsel 6zdeslesme
algilanan orgiitsel destegin ¢iktilarindan biridir ve orgiitlerin bagarisinda 6nemli bir yere
sahiptir (Jones ve Volpe, 2011). Algilanan yiiksek Orgiitsel destegin Orgiitsel

Ozdeslesmeyi arttirdigi tespit edilmistir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Cropanzano ve
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Mitchell (2005) gore orgiitleri tarafindan takdir goren ¢alisanlarin orgiite olan giivenleri
ve kurumlarinin onlar1 destekleyecegine karsi inanglar1 artmaktadir. Calisan1 destekleyen
kurumsal 6geler, calisanlarda saygi duyulma, deger gérme gibi duygularini gli¢lendirerek

orgiitsel bagliliga ve 6zdeslesmeye etki etmektedir.

Algilanan orgiitsel destek stres lizerinde de etkilidir. Kisilerin hem psikolojik hem de
fizyolojik olarak zorlanmasi durumu olan stres saglik tizerinde tehdit olusturabilmektedir
(Oktay, 2005). Algilanan Orgiitsel destegin stresin azalmasini sagladigi yapilan
calismalarla belirtilmistir (Eisenberger ve digerleri, 2010; Rhoades ve Eisenberger,
2002). Orgiitsel destegin yiiksek algilanmas: stresi diisiiriicii etkiye sahiptir (Armstrong
ve Griffin, 2004).

2.3.5 Algilanan orgiitsel destek iizerine yapilan arastirmalardan érnekler

Algilanan oOrgiitsel destek kavrami 1986 yilinda ortaya c¢ikmasinin ardindan bir¢ok
kavramla iligkilendirilerek literatiirde yerini bulmustur. Bu béliimde algilanan 6rgiitsel

destegin ulusal ve uluslararasi literatiirde incelendigi caligmalara yer verilecektir.

Akkog ve arkadaslarinin (2012) Ankara’da 400 kisiyle yaptiklar1 bir calismada algilanan
orgiitsel destegin calisanlarm ig tatminini ve is performanslarimi etkiledigi ve aralarinda
pozitif etkilesim oldugunu ortaya konmustur. Byrne ve Hochwarter (2008) ise farkli is
alanlarindan 256 calisanla bir calisma yapmis ayni sekilde orgiitsel destek algisi ile is
performansi, ek olarak da orgiitsel sinizm iligkisini ele almistir. Calismada algilanan
orgiitsel destegin Orgiitte strese neden olacak etkenleri azaltip calisanlarin ve Grgiitiin
performansmi pozitif etkiledigi ortaya ¢ikmustir. Leung ve arkadaslari (2008) Hong
Kong’da bir sirkette ¢alisan 73 miihendis {lizerinde bir arastirma yapmis ve algilanan

orgiitsel destegin stresle negatif iliskili oldugunu ortaya ¢ikarmislardir.

Karavardar (2015) tarafindan Istanbul’da fast food sektoriinde calisan 700 kisi iizerinde
yapilan ¢aligmada psikolojik gili¢lenme, orgiitsel vatandaslik davranisi, is performansi ve
algilanan orgiitsel destek arasinda giiclii iliskiler ortaya ¢ikmustir. Claudia’nin (2018)
yaptig1 arastirmada Orgiitsel destek algisiyla orgiitsel vatandaslik davranigi géstermenin

iligkili oldugu ortaya konmustur. Aym sekilde Iplik ve arkadaslar1 (2014) &zel bir
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hastanede calisanlar iizerine bir arastirma yapmis ve Orgiitsel vatandaslik davranigsinin

boyutlarinin da algilanan orgiitsel destekle olumlu iliskisi oldugunu tespit etmislerdir.

Sokmen ve arkadaslar1 (2015) tarafindan yapilan ¢aligmada algilanan yiiksek orgiitsel
destegin Orgiitsel 6zdeslesmeyi arttirdigy, tersi sekilde algilanan diistik orgiitsel destegin
ise diisiirdiigii tespit edilmistir. Aym sekilde bu pozitif iliski, Ozdemir (2010) tarafindan
yapilan ¢alismada ve Kerse ve arkadaslarinin (2019) 216 banka galisani ile yaptiklari

calismada da ortaya konmustur.

Burke’nin (2003) yeniden yapilandirmayi ele alan arastirmasinda 393 hastane ¢alisaninin
algilanan orgiitsel destek ile is tatmini iliski incelenmistir. Arastirmanin sonucunda;
algilanan orgiitsel destegin yeniden yapilandirma siiregleri ve is tatmini arasinda tam
araci, yeniden yapilandirilan stres etkenleri ve is tatmini arasinda kismen araci oldugu
goriilmiistiir. Cakar ve Yildiz’ in (2009) 356 ¢alisan ile bankacilik sigortacilik alaninda
yaptig1 caligmada algilanan orgiitsel destegin, oOrgiitsel adalet ile is tatmini etkilesiminde
hem tam ve hem de kismi araci role sahip oldugu goriilmiistiir. Bir diger ¢alisma ise
Akyiiz (2019) tarafindan 214 mavi yakali ¢alisana yapilan ve algilanan orgiitsel destek
ile 6z saygi ve is tatmini iligkisini inceleyen g¢alismadir. Bu ¢alismada da algilanan
orgiitsel destegin is tatminini ve ek olarak 6zsaygiy1 pozitif yonde etkiledigi ortaya
konmustur. Allen ve arkadaslar1 (2003) tarafindan yapilan ¢alismada algilanan Grgiitsel
destege katkisi olan karar almaya katilim, adaletli 6diil dagitimi1 ve gelisme firsatlarinin

is tatmini ve orglitsel destekle iliskili oldugu tespit edilmistir.

Orgiitsel bagliligmn boyutlarinin algilanan rgiitsel destek baglaminda incelendigi bircok
arastirma yapilmstir. Kim, Eisenberger ve Baik’ in (2016) yaptiklar1 ¢aligmada orgiitsel
yetkinlik algisinin, duygusal baglilik ile algilanan 6rgiitsel destek iliskisini giiglendirdigi
ortaya ¢ikmustir. Kaplan ve Ogiit (2012) Nevsehir’de 413 otel calisani iizerinde bir
caligma yapmustir. Sonug olarak algilanan orgiitsel destek ile devam baglhilig1 arasinda
negatif, normatif ve duygusal baghlik arasinda ise pozitif iliski tespit etmistir. Ozellikle
duygusal baglilik ile olan pozitif iligki bircok ¢alismayla desteklenmistir (Wayne, Shore
ve Liden, 1997; Ozdevecioglu, 2003; Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001;
Moideenkutty, Blau, Kumar ve Nalakath, 2001)
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Demografik faktorlerin algilanan orgiitsel destege etkisi bazi ¢aliymalarda incelenmistir.
Nwanzu (2017) Nijerya’da kamuda g¢alisan 203 calisan ile yaptigi ¢alismada medeni
durum ve cinsiyetin orglitsel adalet lizerinden algilanan orgiitsel destege etkisi olmadigi
sonucuna varmistir. Rhoades ve Eisenberger (2002) 166 c¢alismanin meta analizini
yapmis ve demografik faktorlere gore incelendiginde algilanan orgiitsel destegin farklilik

gosterdigini belirtmislerdir.

Durmus ve Sahin (2015) Ankara’da dort farkli kamu hastanesinde gorev alan saglik
sektorii calisanlarindan 1191 kisiye anket uygulamiglardir. Bu arastirmada kisisel
ozellikler ve orgiitsel destek algisi ile siiregelen Orgiitsel 6grenme diizeyleri arasindaki
iligkiye odaklanmiglardir. Sonug¢ olarak orgiitsel 6grenme diizeyinin; Orgiitsel destek
algis1, idari goreve sahip olma durumu ve medeni halden anlamli olarak etkilendigi ortaya

cikmustir.

Oztiirk ve Eryesil (2016) 134 doktor ile bir arastirma yapmus ve algilanan yiiksek orgiitsel
destegin isten ayrilma niyetini diisiirdiiglinii ve tersi sekilde algilanan diisiik orgiitsel
destegin isten ayrilma niyetini arttirdigini tespit etmiglerdir. Biiyiikyi1lmaz ve Cakmak
(2014) ise Tirkiye’deki iiniversitelerde gorev yapan 570 akademisyen ile ¢alisma
yapmiglardir. Calismada algilanan orgiitsel destek, psikolojik soézlesme ihlali
boyutlarindan igslemsel ve iliskisel ihlal boyutlari ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki
durumuna bakmislardir. Sonug olarak iki boyutun da algilanan 6rgiitsel destek tizerinde
negatif etkisi oldugunu tespit etmislerdir. Ek olarak iliskisel ihlal boyutunun isten ayrilma
niyetinde pozitif etkisi oldugu, islemsel ihlal boyutunun ise herhangi bir etkiye sahip

olmadigini tespit etmislerdir.
2.4 Cahsma Kosullar

[s hayat1 tiim bireyler igin biiyiik dneme sahiptir. insanlarm refahma katkida bulunur,
sosyal iliskiler kurmalarina yardimci olur ve amaclarini gerceklestirir. Caligmak insanlar1
motive edebilir, onlara becerilerini gelistirmeleri ve kullanmalar1 i¢in firsatlar verebilir,
oz yeterliklerini artirabilir ve kimliklerine katkida bulunabilir. Is, bir kisinin yasaminin
onemli bir pargasi olarak kabul edilir. Hiimanist yaklasim, calismanin insanligin 6zii

oldugunu, bireylerin potansiyellerini gerceklestirerek kisisel, sosyal ve ailevi ihtiyaglarini
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karsilayabilecekleri bir 6z kimlik ve 6z deger duygusu gelistirdiklerini iddia eder
(Werner-Leonard, 2006).

Calisanlarin islerinde verimli olmalari, calistiklar1 is kosullarinda kendilerini rahat
hissetmelerine baglidir. Bu nedenle ¢alisma ortamiin kosullar1 biiyiik 6nem arz eder.
Ortamin aydilatmasi, 1s1s1, nemi, havalandirmasi gibi fiziksel kosullar ve ek olarak uzun
calisma saatleri, ergonomik kosullar, is yerini konumu gibi etkenler verimlilik i¢in 6nemli
etkenlerdir. Yeterli olmayan aydinlatma, giiriiltiilii ortam, az ya da ¢ok ortam 1sis1 gibi
kosullar ¢alisanlarmn hem fiziksel hem de psikolojik sagligmi negatif etkiler (Goral,
2006). Calisma kosullar1 ¢alisanin is hayat1 digindaki yasamimi da etkilemektedir. Fazla
mesai ya da uzun ¢calisma saatleri calisanlarin aile ve arkadas ¢evresine zaman ayirmasini
engelleyebilir. Bu durumda ¢alisani psikolojik olarak etkiler. Calisma kosullar1 fiziksel
caligma ve psikolojik ¢alisma kosullar1 olmak iizere iki alt baslik olarak ele alinmaktadir
(Oz, 2020).

2.4.1 Fiziksel ¢cahsma kosullar

Insanlar yasaminm &nemli bir bdliimii iste gegmektedir. Bu sebeple ¢alistiklar1 yerlerin
fiziksel Ozellikleri 6nemlidir. Bu fiziksel oOzellikleri olusturan birgok unsur
bulunmaktadir. Bu unsurlardan birisi ortamin hava kosullaridir. Insanlar genel olarak
viicut 1s1larinda degisikliklere sebep olabilecek hava kosullarinda ¢alismalar1 durumunda
verim dusiikliigli yasayabilmektedir. Bliylik Ol¢iide 1s1 yayan firin, ocak karsisinda
calismak ya da disariya 1s1 yayan ofis cihazlar1 karsisinda ¢calismak 6nemli 6l¢iide verimi
etkilemektedir (Erkan, 1997). Calisma ortaminin normalin {izerinde sicakliga sahip
olmasi1 ayn1 zamanda bikkmlik, dikkatsizlik, sinir hali, zihinsel verim diisiikliigii, yetenek
ve beceri azalmasi, yorgunluk gibi olumsuzluklar1 ortaya ¢ikartir (Bayazit Hayta, 2007).
Calisanlarin ¢alisma alanlar1 1s1 yayicilardan uzakta konumlandirilmalidir. Tam tersi
sekilde soguk iklim kosullarinda, sogutulmus tesislerde calismak da ayni lgiide verim
diisiikliigiine sebep olabilir (Erkan, 1997; Yilmaz, 2009). Soguktan etkilenen el
parmaklarinda ince i yapma yetenegi azalabilir ve ayni zamanda kisi dokunma
duyarliligin1 kaybedebilir. Bu durum da 6nemli is kazalarma sebep olabilir (Bayazit

Hayta, 2007).
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Calisilan ortamin havalandirilmasi ¢ok 6nemli bir diger fiziksel unsurdur. Caligilan ortam
alan1 kiiglildiikge havalandirmaya ihtiyag¢ o denli artmaktadir (Akal, 1991). Havalandirma
sayesinde; serinlik saglanir, temiz hava ihtiyaci karsilanir, makine ve insandan yayilan 1s1
dagitilir, havaya karigsan zararli maddelerin miktar1 azalarak hava kirliligi hafifletilir.
Havalandirma dogal ya da yapay ne sekilde yapilirsa yapilsin hava akimi hizi dogru
ayarlanmali ve uygun nem orani korunmalidir (Safak, 1997). Calisilan ortamin nem
oraninin da ¢aliganlar lizerinde etkisi vardir. Yiiksek nem orani fiziki ve psikolojik agidan
bitkinlik, terleme, hizli solunum ve bas donmesi yapabilir (Aric1, 1999). Diisiik nem orani
ise solunum yollarinda tahrip, kronik 6ksiirtik, solunum yollarmnin kurumasi ve konusma

giicliigiine sebep olur (Erkan, 1997).

Aydmlatma dnemli bir fiziksel kosul olarak kabul edilir. Islerin standartlara uygun sekilde
yapilabilmesi ve ¢alisanlarin g6z sagligi i¢in 1yi bir aydinlatmaya ihtiya¢ duyulmaktadir.
Yapilacak olan isin 6zelligi, ¢alisanlarin g6z fonksiyonlarinin normalligi ve ¢alisanlarin
alg1 diizeyleri gibi kriterler aydmlatma diizeyini etkileyecektir. Ornegin yasli ¢alisanlarm
fazla oldugu sirketlerde daha fazla aydmhga ihtiya¢ duyulabilir. Iyi bir aydinlatmada;
aydmlatma giddeti yeterli, alana yayilim esit, 151k yansimalarindan uzak, 1s1k yonii ve
golgeleme dogru planlanmis, kullanilan 1s1k nitelikli, parlama ve titreme engellenmis ve
uygun renk kullanmilmis olmahdir (Aydemir, 1995). Yapilan arastirmalar i
renklendirmede kullanilan renklerin aydinlatma agisindan onemli katkilar1 olacagini
gostermistir. Ciinkii bazi1 renklerin 15181 emici bazilarmin ise yansitict 6zelligi vardir.
Miimkiin oldugunca 15181 absorbe edici renklerden kaginmak gerekir. I¢ boyalarda sikici
renkler yerine daha canlandirici renkler kullanilmalidir (Demirbilek, 1995). Dogru
aydinlatilmis bir ortamda kazalar, malzeme kayb1 gibi durumlar en aza indirilmis olur ve
verimlilik artar. Iyi ve dogru bir aydinlatma iiretimi hizlandirir ayn1 zamanda calisan
etkinligi, giivenligi ve de saghgi icin 6nemli bir faktordiir (Bayazit Hayta, 2007). s
giivenliginin saglanmasiyla ilgili kosullarin {izerinde durulmamasi, ¢aliganlar tizerinde
endise yaratarak, can giivenliklerinin ihmal edildigi algis1 olusturabilir. Bu alg1 ¢alisanda
motivasyon kaybmna sebep olacaktir. Caligma ortamindaki fiziksel kosullarin uygun
sekilde saglanmasi, denetimlerin yapilmasi ve dogru Onlemlerin alinmasi olumsuz

tablolarm ortadan kalkmasini saglayacaktir (Oz, 2020).
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Olumsuz fiziksel kosullardan bir digeri de giiriiltidiir. Guriilti saghg: cesitli sekillerde
etkiler. Bu etki giiriiltii siddetine ve giiriiltiide kalinan siireye gore degisiklik gosterir.
Glriiltiinlin inanlar iizerinde Ui¢ farkli etkisi vardir. Bunlar; isitme organina olan etki,
psikolojik etki ve verimlilige etkisidir. Giiriiltilye maruz kalina siire, giiriiltiiniin siddeti
ve frekansi insanlar iizerinde gecici ya da kalict duyma kaybi yaratabilir. Bir diger etki
kisilerin psikolojik sagligmin bozarak, insanlarla olan iligkilerini etkilemektedir.
Calisanlarda zamanla ofke, sinir hali ve karar verememe gibi davraniglar ortaya
cikmaktadir. Giirtiltii ayn1 zamanda sozlii iletisimi aksatarak hata yapma olasiligmi ve
toplam is siiresini arttirmaktadir. Dolayisiyla verimliligi de etkilemektedir (Bayazit
Hayta, 2007; Aydemir, 1995). Giiriiltiiniin insanlar {izerindeki zararlarin1 azaltmak igin
caligmalar yapilmali, giiriiltiilii ortamda ¢alismak zorunda olanlar i¢in ise kisisel korunma
ekipmanlar1 (kulaklik, tikag, pamuk, vb.) kullanilmali, bu ortamlarda ¢alisanlarin caligma
saati azaltilarak ya da daha sik mola vermeleri saglanarak onlemler alinmalidir (Erkan,

1997).

Bir cismin sistematik hareketi olarak tanmimlanan titresim de, kontrolli maruz
kalhinmadiginda fiziksel ¢alisma ortamindaki olumsuzluklardan biri haline gelebilir
(Bayazit Hayta, 2007). Giiglii titresimler ¢alisanlarda boyun, sirt, g6z ve kolda agri, nefes
alma zorlugu, bas agrisi, uzagi gérme sorunlari, genel denge bozuklugu, sindirim
bozuklugu, istahsizlik, yorgunluk, parmak uglarinda karincalanma ve uyusma gibi etkiler
gosterir (Akal, 1991). insan saghigini etkileyen bu olumsuzluklara kars1 tedbirler alinmals,
Ozellikle elle kullanilan araglarin tutma kollar1 plastik veya kaucuk gibi maddelerle
kaplamalar yapilmalidir. Calisanlara 6zel koruyucu ekipmanlar ve amortisorler

kullanilmahidir (Erkan, 1997).

Kullanilan, {iretilen ya da depo edilen maddelerden yayilan tozlar ya da toksik maddeler
de olumsuz kosullar yaratabilmektedir. Tozlar ciddi 6l¢iide solunum yollarmna etki eder.
Alerjik rahatsizliklara neden olur. Toksik maddeler ise dokular1 zedeleyerek kanserojen
etkiye ve Oliime sebebiyet verecek kadar ciddi akciger rahatsizliklarina sebep
olabilmektedir (Akyoney, 2003). Bu maddelerin havada dolagimini en aza indirerek
kisilere zarar vermeyecek bir seviyede tutulmasi saglanmalidir. Ayn1 zamanda maske,
koruyucu kiyafet, gozliik, eldiven gibi koruma malzemeleri kullanilarak insanlara zararl

maddelerin etkilerinden korunmak 6nemlidir (Elbistanoglu, 1987).
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Temizlik ve bakim iizerinde durulmasi gereken Onemli etkenlerden bir digeridir.
Calisanlarin enfeksiyonlara karsi korunmasi saglamak ve kemiricilere, boceklere karsi
korunmak i¢in ¢alisma ortaminin temiz tutulmasi gerekmektedir (Erkan, 1997). Temizlik
ve bakim konusuna 6zen gosterilmedigi takdirde mikroplar ¢ok daha hizli iireyerek
calisanlar1 saglik problemleri yasamasina neden olabilir (Oz, 2020). Bu nedenle ¢alisilan
ortamin temiz tutulmasi i¢in ¢alisanlarin tiimii sorumluluk almalidir. Temizligin yaninda
calisilan ortamin ¢alisani rahat ettirecek bir diizen igerisinde olmasi da bagska 6nemli
konudur. Caligma ortamma koyulan esyalar ¢calisanlarin alanini kisitlamayacak sekilde
belli bir diizen igerisinde ve yeterli olmalidir. Calisan ihtiyaci olan bir malzemeye ya da
araca ulasmakta zorluk yasamamalidir. Mesela bir dosyanin hazirlanmasi sirasinda
ihtiya¢ duyulan malzemelere ulasmanin zor olmasi, ¢alisanin bunun i¢in ekstra ¢aba
harcamak zorunda olmasma, zamanla hazirliklarin aksamasina ya da yapilmasi gerekli
baz1 asamalarin atlanmasina sebep olabilir (Y1lmaz, 2009). Alinacak ergonomik dnlemler
calisanlarin fiziksel biitiinliigiinti koruyarak fizyolojik ve psikolojik olarak yeteneklerini

en 1yi sekilde degerlendirebilecekleri caligma ortamini saglamalidir (Kiigiikgirkin, 1988).
2.4.2 Sosyal ve psikolojik calisma kosullar:

Calisma ortamindaki fiziksel etkenlerin disinda, fiziksel olmayan etkenlerin de verimlilik
iizerinde 6nemli etkisi vardir. Isin kapsam alani, icerigi, calisanlar arasi iliskiler, lider
destegi, karar vermeyle ilgili sahip olunan yetki, orgiit kiiltiirli, ¢alisma ortamu kalitesi
gibi farkli unsurlar bu kapsamda degerlendirilmektedir. Her giin kendini tekrar eden,
sradan goOrevlerde calisan insanlar kendilerini gelistiremez ve yeteneklerini
sergileyemezler. Isin kapsammin dar olmasi ve ise saglanan kaynaklarin az ve yetersiz
olusu calisanlar1 olumsuz etkilemektedir. Bu tarz islerde gorev alan calisanlar isten
soguma, bikkmlik ve tiikkenmislik gibi davraniglar igerisine girebilmektedirler. Bunlar
disinda zaman baskis1 altinda ¢alisma, cok veya az is yilikili de calisan davraniglarini

etkileyen unsurlardir (Korkut, 2014).

Liderin 6zellikleri de ¢alisan davraniglar1 iizerinde dnemli etkiye sahiptir. Demokratik,
katilime1 ve hizmetkar liderlik modelleri ¢alisan davranislari iizerinde olumlu etkiye
sahiptir ve calisanlarin motivasyonlarini arttirmaktadir. Boylece calisanlarin bireysel

performanslar1 artmakta ve sonug olarak orgiit performansi olumlu etkilenmektedir. Aksi
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durumda toksik, sert, ktiimser, otokratik liderlik 6zelliklerine sahip iistlerin bulundugu
bir Orgiitte c¢alisanlarin motivasyonlart1 olumsuz etkilenmekte ve verimlilikleri

diismektedir (Korkut, 2014).

Bir veya daha ¢ok kisi tarafindan diger kisiye veya kisilere sistemli sekilde uygulanan
yildirma, pasiflestirme hareketleri ve kisinin sosyal iliskilerine, saglik durumuna, mesleki
konumuna, kisilik degerlerine kasitli olarak zarar veren kotii niyetli hareketler olarak
tanimlanan mobbing (CSBG, 2014), orgiitlerde karsilasilan sorunlardan biridir. Mobbing
calisanlar1 psikolojik olarak etkileyerek motivasyonlarmi diisiirmektedir ve ¢alisanlar
agisindan bazi negatif sonuglar dogurmaktadir (Oz, 2020). Calisma ortamu drgiitteki tiim
calisanlarin is iligkilerini giiglendirecek sekilde diizenlenmelidir. Kisiler yeteneklerini
gelistirebilmeli ve Orgiitiin sagladigi tiim kaynaklar1 etkin kullanabilmelidir (Gardell,
1981).

2.5 Kabin Gorevlisi Meslegi ve Cahisma Kosullar

Yolcu tasiyan havayollarmin ugaklarinda, gereken emniyet ve giivenlik onlemlerinin
uygulanmasi ve yolcu konforunun saglanmasindan sorumlu ¢alisanlar Sivil Havacilik
Genel Miidirligi tarafindan yapilan tanimlamada ‘“kabin memuru” veya “kabin
gorevlisi” olarak adlandirilmustir. Ugagin kabin adi verilen boliimiinde g¢alisan kabin
gorevlileri; Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii’'niin belirledigi gereklilikleri saglayarak
egitimlerini basar1 ile bitirmis ve bunun karsiliginda “Kabin Memuru Sertifikas1” almis
olan kisilerdir (SHGM, Havacilik Personeli, Kabin Memuru). Kabin ekipleri ugak
icerisindeki kidemlerine gore sirasiyla kabin memuru, kabin amiri, purser, kontrol kabin

amiri vb. pozisyonlarda gorev alabilmektedir. (Akpinar ve Erdag, 2018).

Kabin gorevlisi meslegi ile ilgili ilk kayitlar 1900’1 yillara dayanmaktadir. Meslek ilk
olarak zeplinlerde gorev alan erkek ¢alisanlar ile ortaya ¢ikmistir. Bu calisanlar bagajlar
ve posta evraklariyla ilgilenme gibi gorevleri yerine getirmektedirler. Ugaklar s6z konusu
oldugunda da ilk kabin gorevlilerinin erkek oldugu bilinmekte ancak 1930°da Boeing Air
Transport sirketinin ayni zamanda bir hemsire olan Ellen Church’ii ve yedi kadin
hemsireyi ise almasiyla kadinlar da kabin gorevlisi olarak ¢aligmaya baslamiglardir. O
donemlerde kadinlarin ugaklarda gorev aliyor olmasi ve kadin kabin gérevlilerinin ayn1
zamanda hemsire olmasi rahatsiz ve gergin yolculari, saglik ihtiyact dogmasi konusunda
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da rahatlatmig ve ucakla yolculugu popiiler hale getirmistir. Kabin gorevliligi se¢kin bir
meslek olarak goriilmeye baslanmistir. Meslekte kadin imaji ortaya ¢ikmis, ancak
basvuru kosullar1 oldukca katilasmistir. Sadece bekar kadinlar istihdam edilmekte ve
genel goriinlime oldukea dikkat edilmektedir. 1960 yilinda baslayan ve 1970’ler itibariyle
ivme kazanan medeni haklar yasalar1 ve sendikal hareketler ile 6nemli degisikliklere adim
atilmistir. Yas, cinsiyet veya ik temelinde ayrimcilik yapilmasinin Oniine gecilmis,
boylelikle kat1 kurallar yikilarak erkekler de yeniden istihdam edilmeye baslanmistir
(Zorlu, 2021).

Ulkemizde kabin gorevlisi olmak igin asgari olarak asagidaki gerekliliklerin yerine

getirilmesi gerekir (SHGM, Havacilik Personeli, Kabin Memuru):
a) Asgari 18 yasinda olmak

b) SHGM’ nin yetkilendirdigi bir saglhk kurulusunun degerlendirmesinden ge¢mis olmak
ve kabin gorevlisi olarak ¢aligmasinda herhangi bir engelin bulunmadigina dair saglik

raporu almak

¢) Havayolu El Kitab1 igerisinde belirtilen boy, kilo veya psikolojik test gibi konularda

talimatlara uyarak gorev alabilecek yeterliligi olmak

d) Tirkiye’ de veya yurtdisinda bulunan lise ve benzeri okulda minimum 10 yillik egitim

almis ve mezun olmus olmak
e) Yabanci dil olarak Ingilizce bilmek

Kabin gorevlilerinin ugak icerisindeki gorev ve sorumluluklar1 ulusal ve uluslararasi
mevzuatlarda ve ayn1 zamanda mensubu olduklar1 havayolu isletmelerinin bu mevzuatlar
1s18inda  hazirladiklart el kitaplarinda tanimlanmistir. Kabin memurlarmin ugak
icerisindeki sorumluluklarindan birincisi ve en Onemlisi emniyet ve giivenligin
saglanmasidir. Bu ana sorumluluk kapsamimda bir¢ok egitim almaktadirlar. Alinan
egitimlerin bilylik bir kism1 da ugus emniyeti ve giivenliginin saglanmasi1 hususundadir.
Acil durum kurallari, havayolunun belirledigi normal operasyon kurallari, havacilik
giivenligi, ekip kaynak yonetimi, tehlikeli maddeler, ilkyardim, ugak tipi ve cesitli kisisel

gelisim egitimleri kabin ekiplerinin aldig1 egitimler arasindadir. Bu egitimler teorik
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bilgilerin ve uygulamalarin yaninda kisilerin 6zgiivenini gelistirici ve operasyonda gorev
alirken ihtiya¢ duyacagi otoriteyi saglamasini miimkiin kilan konular1 da icermektedir.
Kabin memurlarmin ikinci ve en gozle goriiniir gorevi ise yolcularin ihtiyaclarini
calistiklar1 havayolunun sundugu imkanlarla saglamak ve havayolunun en Onemli
temsilcilerinden biri olarak yolcu iizerinde olumlu etki birakmaktir (SHGM, Havacilik

Personeli, Kabin Memuru).

Kabin ekipleri sorumluluklar1 kapsaminda hem normal operasyonda hem de acil
durumlarda yapilacaklar1 bilmek ve gerekli durumlarda uygulamak zorundadir. Normal
bir operasyonu gerceklestirirken ¢alistiklar1 havayollarinin el kitaplar1 dogrultusunda
sorumlu olduklar1 kapilarin acilip kapanmasi ve sirket kurallarm uygulanmasi, acil
durumlarda da yine sirket kitaplarma uyacak sekilde yolcularin ve ekibin emniyetini
saglamak ve gerekirse tahliye yapmak durumundadirlar. Kabin ekiplerinin emniyet ve
giivenlikle ilgili sorumluluklarindan biri; emniyet ve giivenligi tehdit edici durumlarin
olugmasii engellemek icin siirekli gézlem yapmak ve iletisim halinde olmak bir digeri
de alinan tiim Onlemlere ragmen olusan bir acil durumda yolcularin emniyet ve
giivenligini saglamak i¢in en hizli sekilde acil durum prosediirlerini uygulamaktir. Ornek
olarak bir kabin memuru ucagin tuvaletinde sigara i¢ilmesi nedeniyle olusacak bir yangini
Onlemek i¢in tuvaletleri belli araliklarla kontrol etmeli ve yolcular1 gézlemleyip gerekli
Onlemleri almalidir. Ancak alinan tiim tedbirlere ragmen herhangi bir sekilde tuvalette
sigara i¢ilmesinden Gtiirli bir yangin ¢ikarsa, bu durumda gerekli yangin prosediiriinii en
hizli sekilde uygulayabilmelidir. Kabin memurlar1 acil durumda kullanacaklari
ekipmanlarin nasil kullanildigin1 bilmek, yangin, duman, basin¢ bosalmasi, ilkyardim,
havacilik gilivenligi ve yolcu tahliyesi gibi acil durumlarla ilgili konularda prosediire
hakim olmak ve yeri geldiginde uygulamak zorundadir (Maltepe Universitesi MYO.,
2017).

Kabin memurlarmin yolcularin emniyet ve giivenliginden sorumlu olmasinin yani sira
yolcu memnuniyetini saglamalar1 da gerekmektedir. Yolculara kars1 anlayish ve giiler
yizlii olmahdirlar. Yolculara yaptiklar: servis ile ilgili hususlar mensubu olduklari
havayolunun hizmet anlayis1 paralelinde degisiklik gostermektedir. Servis usulleri ile
ilgili egitimleri diger egitimlerine ek olarak alirlar ve ucuslarda uygulamalar1 beklenir.

Ucusta yapilan servis; havayolunun sagladig1 kaynaklarin, havayolu tarafindan verilen
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egitimlerde de ogretildigi gibi belli bir akis ve ahenk ile yolculara sunulmasini ya da
satiginin yapilmasim icermektedir (SHGM, Havacilik Personeli, Kabin Memuru). Bu
stirecte kabin memurundan beklenen, ne servis ettiginin dtesinde nasil servis edildiginin
onemli oldugunu kavrayarak giiler yiiz ve nezaketle yolcuyla iletisime ge¢mesidir

(Maltepe Universitesi MYO., 2017).

Kabin memurlar1 ekip brifingi yapildiktan sonra ugaga gecer, acil durum ve giivenlik
ekipmanlarmin kontroliinii yapar, ikram malzemelerini teslim alir, temizlik kontroliinii
yapar, emniyet ve giivenlik aramasini ekipce yaptiktan sonra yolcuyu giiler yiizle karsilar,
yolculara servis yapar, hasta ya da yarali yolcuya miidahale eder, gerekirse ilkyardim
yapar, acil durumda kaptanla iletisim halinde olarak uygun prosediirii uygular, kabinde
herhangi bir ariza varsa gerekli yerlere bildirilmesini saglar, emniyetsizlikleri ve riskli
durumlar1 raporlar, tiim ekiple iletisim igerisinde olur, ugus sonu yolcuyu ugurlar ve
emniyet ve giivenlik kontroliinii yaparak sorumluluklarini yerine getirir. Tiim bu
sorumluluklar1 ve dahasini yerine getirirken kendi duygularindan tamamen armip temsil
ettigi havayolunun bir iyesi olarak is yasamina dair farkli soyut becerileri de
kullanabilmelidir. Kabin memurunun ugustan once, ugusta ve sonrasinda olusabilecek
negatif durumlara kars1 verdikleri kararlar, yolcuya yaklasimlar1 ve olusan sorunlari
¢ozme becerileri yolcunun havayoluyla ilgili algismi etkileyebilecegi i¢in havayolu

acisindan 6nem arz eder (Karagiille ve Birgoren, 2013).

Hizla gelisen havayoluyla yolcu tagimaciligi sektoriinde artan rekabet ve miisteri
memnuniyetinin rekabet lizerindeki rolii havayollarinin kabin ekibi talebini arttrmustir.
Her gegen giin havayollarinin ekonomik ve fiziki biiyiikliiklerinin artmasi ve dolayisiyla
kabin ekibi talebinin de buna paralel artmasi beklenmektedir. Bu artis1 teknolojik
gelismelerin ve uluslararasi diizenlemelerin 151g1nda ucus, ucak ve yolcu sayisinda artis,
ucak tiplerindeki degisim, destinasyon sayisinda, ugus mesafesinde ve havayolu sayisinda

artig, farkli i modelleri gibi faktorler etkilemektedir (Erdag, 2019).

Giliniimiizde ugak kabinlerinde yapilan islerin ¢ogu, hava tasimaciligmmin ilk
zamanlarindaki ile ayni olsa da, calisma kosullar1 6nemli Olglide degisti. Hava
tasimaciligr 1960'larin sonlarma kadar, ayricalikli, yiiksek statiilii gruplara mensup

insanlara yonelik, liiks bir ulasim sekliydi. Glinlimiizde ise havacilik, yalnizca ayricalikli
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bir azmlik i¢in liiks bir deneyim olmaktan ¢ikmis, bunun yerine is adamlari, giindelik
gezginler, tatilciler ve baska ihtiyaclar1 olan yolcularla beraber daha ayrisik bir yolcu
grubuna doniisen baska Ozelliklere sahip bir toplu tasima bi¢imi haline gelmistir. Buna
bagli olarak kabin gorevlisinin rolii de bu yeni sartlar dogrultusunda degismistir. Daha
gelismis ucaklarin tiretimi ve ugak sanayisindeki yeni teknolojiye ek olarak, havaciligin
toplu tagimaciliga dogru hizli gelisimi, giinden giline daha rekabet¢i olan global pazar
tarafindan da desteklenmistir (Bergman ve Gillberg, 2015). Bu rekabet¢i ortamda kabin
ekiplerinin ¢aligma ortaminda da degisiklikler olmustur. Kabin ekiplerinin ¢alisma
kosullar1 ve ortami, mesai saatleri ve siireleri diger meslek gruplarindan farklilik
gostermektedir. Insan viicudu yerde bulunan ortamda calismaya uygun olarak
yaratilmistir. Ucagin ergonomisi kabin ekibinin isini yaparken bir¢ok zorlukla bas
etmesini gerektirir. Basing farki, saat farki, 1s1, nem ve iklim farki kisinin bedenini ve
psikolojik durumunu etkilemektedir. Yiiksek irtifada calismak kisiler iizerinde hem
bedensel hem de ruhsal etkiler birakir. Kabin ekipleri, ongériillemeyen vardiyali ¢alisma
saatlerinden birden fazla zaman diliminde seyahat etmeye kadar siirekli degisen dinamik
calisma ortamlarinda ¢alisirlar. Kabin ekiplerinin ¢calisma kosullar1 asagida siralanmistir

(Kizilcan ve Demiral, 2021):

. Kabin ekipleri dar, sikisik ve kalabalik galley ve kabinlerde siirekli egim ve
basinca maruz kalarak, agir tekerlekli servis arabalar1 ve metal calisma ekipmanlar ile

calismak durumundadirlar.

. Calisma saatleri esnektir. Bu nedenle istirahatlerini giinlin herhangi bir saatinde

gerceklesebilecek olan ucuslarina gore ayarlamak zorundadirlar.

. Calisanlarin ucus gorevi disinda ndbet goérevi de vardir. Bu goérevin igerigi
havayoluna gore degisiklik gosterebilir ancak genellikle ya evde ya da havalimaninda
olacak sekilde degisebilmektedir. Ev ndbetindeki kabin ekibi iiniformasiz olarak her an
ucusa gidebilecek gibi hazir olmalidir. Alan ndbetinde ise liniformali olarak bekleme
odasinda yine her an ugusa gidebilecek gibi hazir bulunulmasi gerekir. Eger bu nobetlerin

stireleri i¢erisinde bir ugus verilmezse kisi istirahate gegebilir.

. Havayollarinda bulunan ekip planlama birimi kabin ekiplerinin ugus planlarmni
belirler. Kabin personelinin uguslar1 ve yaptiklart mesailer yerli ve yabanci havacilik
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otoritelerinin mevzuatlarina gore planlanmaktadir. Bu planlar genelde aylik olarak
yaymlanir. Aksaklik olmamasi i¢in 6zel hayatindaki planlamalar daha 6nceden talep

edilir.

. Ekiplerin planlamasini yapan birimler her ugusa farkli bir ekip planlar ve
calisanlar her zaman daha 6nce beraber ¢aligtig1 kisilerle ugma imkanina sahip olmadan

her ugusta yeni bir ekip arkadasiyla o ucusu icra edebilir.

. Ucgak arizasi, hava kosullari, operasyonel sikintilar gibi nedenlerle mesai siireleri

beklenenden daha uzun siirebilir. Ancak mesai iist limiti mevzuatlarda belirtilmis sekli

asamaz.

. Gecikme, memnuniyetsizlik gibi olumsuz durumlarda yolcuyla iletisim kurmak
zorundadir.

. Yeni insanlarla tanigma ve sosyal olma imkani saglar.

. Maas ve elde ettikleri yan haklar agisindan bir¢ok meslek kolundan daha
avantajlidirlar.

. Hafta sonu veya bayram tatillerinde ugusta, yat1 veya ndbet gorevinde olabilirler.

Gorevleri nedeniyle evlerinden uzun siire ayri kalabilmektedirler.

. Gorevleri fakl iilkeler seyahat etmeyi gerektirir. Boylece bir¢ok iilkeyi gezip

gérme imkanlar1 vardir.

. Uzun mesafeli veya kitalararasi ucuslarda gidilen bolgenin zaman dilimine
adaptasyon saglanamamasi nedeniyle yemek yeme, uyuma ihtiyaci, sindirim problemleri

gibi fiziksel ve mental performans diisiikliigli olusabilir.

. Kisa mesafeli ucuslarda ise sorumluluklarin yerine getirilmesinin yaninda ikram
servisinin hazirlanmasi ve yolcuya havayolu hizmet anlayisi paralelinde sunulmasi

konusunda zaman baskis1 yasayabilirler.

. Yiiksek irtifada radyasyona maruz kalabilirler.
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. Cesitli saglik problemleriyle karsi karsiya kalirlar. Farkli cografi bdlgelere
seyahat ettikleri i¢in ¢esitli bulasici hastaliklara yakalanma riskleri vardir. Uzun siire
ayakta kalmalar1 sebebiyle varis problemiyle karsi karsiya kalabilirler. Calisma alaninda
stirekli egilip kalkmak zorunda olmalar1 sebebiyle bel ya da boyun fitig1 gibi
rahatsizliklara yakalanabilirler. Basinca maruz kalmalar1 kulak rahatsizliklarina sebep

olabilir.
2.6 Tiirkiye’de Yolcu Tasimacih@ Yapan Havayolu Sirketleri

Havayolu sektorii kiiresel ekonomiler i¢in stratejik anlamda 6nem tasiyan bir sektordiir.
Turizm, ticaret ve yatirim gibi alanlarda 6nemli etkiler gostererek ekonomik kalkinmaya
katki saglamaktadir. Ulkemizde 1983 yilinda vyiiriirliige giren Tiirk Sivil Havacilik
kanunuyla sektoriiniin serbestlesmesi konusunda énemli adinlar atilmaya baslanmustir.
Bu kanun ile baslayan yeni donemde, 6zel havayolu sirketlerinin kurulmasinin ve faaliyet
gostermesinin 6nii acilmis ve boylelikle Tirkiye’de havacilik sektorii biiylik ivme
kazanmistir. Havayolu sirketlerinin sayisi, koltuk kapasiteleri ve sektor paylar1 artis
gostermistir (Gokmrmak, 2014). Tiirkiye’de Sivil Havacilik Genel Midirligliniin
ruhsatlandirdig tarifeli ve tarifesiz uguslar yapan 12 havayolu sirketi vardir. Bu havayolu
sirketlerinden Tablo 3’te gosterilen 9 tanesi hem yolcu ve hem de yiik tasimaciligi yapma

konusunda ruhsatlandirilmistir (SHGM, Havayolu Isletmelersi).

Tablo 3. Tiirkiye’de Tarifeli ve Tarifesiz Olarak Yolcu Tasimaciligi Yapan Havayolu
Sirketleri

Yolcu Tasiyan Havayollar:

Tiirk Hava Yollar1 A. O.

Giines Ekspres Havacilik A. S. (Sun Express Havayollar)

Pegasus Hava Tasimaciligi A. S.

Hiirkus Havayolu Tasimacilik ve Tic. A. S. (Free Bird Havayollar)
Turistik Hava Tasimacilik A. S. (Corendon Havayollari)

Tailwind Havayollar1 A. S.
Mavi Gok Havacilik A. S.

Cortex Havacilik Ve Turizm Tic. A. S. (Southwind Airlines)
Air Anka Havayollar1 A. S.
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Kaynak: Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii (SHGM) resmi internet sitesinden esinlenerek

olusturulmustur.

20 Mayis 1933'te sadece 5 ucak ve 30'dan az calisanla Devlet Hava Yollar1 Isletmesi
adiyla kurulan Tiirk Hava Yollar1, Tiirkiye’'nin bayrak tastyici havayoludur. ilk i¢ hat
seferi Istanbul’dan Eskisehir aktarmali Ankara ugusu olmustur ve 1947 yilinda ilk dis hat
ucusunu Atina’ya yapmistir. 1955 yilinda Tiirk Hava Yollar1 adin1 alan havayolumuz su
an 2022 Aralik verilerine gore 394 ucak ile 129 iilke ve 342 noktaya hizmet vermektedir
(Turk Havayollari).

1990 yilinda havacilik sektoriine giris yapan Pegasus, 2005 yilinda ESAS Holding
tarafindan satin almarak diisiik maliyetli is modelini benimsemistir. Yurt i¢cinde 6 noktaya
ucarak basladigi ugus agmi Aralik 2022 verilerine gore 96 ugak ile 47 {ilke ve 115 noktaya
cikarmustir (Pegasus, tarih yok).

Freebird Havayollari, Haziran 2000'de kurulmus ve 2001 yilinda {i¢ adet orta menzilli
MDS83 ucagi ile faaliyetlerine baglayan uluslararasi bir charter havayolu sirketidir. Tiirk
0zel havayolu sirketleri arasinda giiclii bir altyapiya sahip olan Freebird Havayollari,
filosundaki 10 adet ugak ile 26 iilke 170 noktaya hizmet vermektedir (Freebird Airlines,
tarih yok).

Sun Express havayollar1 1989 yilinda Tiirk Hava Yollar1 (THY) ve Lufthansa'nin ortak
girisimi  olarak kurulmustur. Sirketin sahipleri %50-%50 oranlariyla THY ve
Lufthansa'dir. Sun Express'in merkezi Antalya’dir ve hava yolu sirketi diizenli olarak
Tiirkiye ve Almanya arasinda uguslar gerceklestirmektedir. Ayrica, sirketin ucus agi
icerisinde bir¢ok Avrupa lilkesi de bulunmaktadir. 2022 yilsonu itibariyla 62 ugaklik
filosu bulunan havayolu toplam 30 iilkede 236 noktaya operasyonlarini stirdiirmektedir

(Sun Express, tarih yok).

Bir charter havayolu sirketi olan Corendon Havayollari, Hollanda’da faaliyet gosteren bir
tur operatorii olarak 2000°li yillarin basinda kurulmustur. Daha sonralar1 farkl
sektorlerde (otelcilik, incoming) uzmanlasmis ve uluslararasi bir turizm grubu halini
almistir. Havayolu 12 Nisan 2005°te Eindhoven- Istanbul Sabiha Gékgen Havalimani

arasinda bir ugus gerceklestirmistir. Bu ugus havayolunun ilk ugusudur. Bu ugusla ayn
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zamanda Sabiha GoOkg¢en Havalimani’na yolcu ucagi ile inis yapan ilk havayolu
olmuslardir. Toplam 20 ugagiyla 65 iilkede 165 noktaya hizmet vermektedir (Corendon
Airlines, tarih yok).

Tailwind Havayollar1 2006 yilinda yabanci sermaye ile kurulmustur. ik ugusunu 2009
yilinin Mayis aymda gerceklestirmistir. Tailwind Havayollar1 2019 yil1 itibariyla, 5 adet
ucagiyla 26 iilkede 94 noktaya ugmaktadir (Tailwind, tarih yok).

Mart 2007'de Antalya'da kurulan Mavi Gok Havacilik (MGA), hat bakim hizmeti sunan
bir sirkettir.10 farkl {ilkede sahip oldugu 145 bakim yetkisi ile diinyada birgok noktaya
hizmet vermektedir. Temmuz 2022'de kendi operatdr lisansini alarak 19 Temmuz 2022'de
Budapeste'ye ilk resmi ugusunu gergeklestiren MGA, ugak bakim hizmetine ek olarak
filosundaki 5 ucagiyla hava taksi ve havayolu hizmeti vermektedir (Mavi Gok Havacilik,
tarih yok).

Air Anka, 2021 yilinda Tiirkiye'de kurulmus bir havayolu sirketidir. Tarifeli ve tarifesiz
olarak yolcu ve yiik tasimacilig1 seferleri yapma ruhsatina sahiptir. Toplamda iKi ugagi
bulunmaktadir (Air Anka, tarih yok).

Southwind Airlines, Cortex Havacilik ve Turizm Ticaret A. S. tarafindan 22 Nisan 2022
kurulmustur. Filosunda 4 ugak bulunmaktadir. Merkez tssii ve genel midirligi
Antalya’dir. Sivil Havacilik Genel Midiirliigii tarafindan onaylanan havayolu, isletme

ruhsati ile yurt dis1 uguslar1 gergeklestirmektedir (Southwind Airlines, tarih yok).
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3. YONTEM

3.1 Arastirma Modeli

Bu arastirma kapsaminda kabin ekiplerinin fiziksel calisma kosullar1 ve is-aile
catigmasinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkileri incelenmis ve bu etkilerde algilanan
orgiitsel destegin diizenleyici rolii olup olmadigi arastirilmistir. Ayni zamanda is-aile
catigmasinin ve isten ayrilma niyetinin demografik faktorlere gore degiskenligi de

incelenecektir.

Ozkalo ve Kirel (2013) ¢alisilan ortammin temizligi, 1s1s1, nemi, kalitesi, havalandirmas,
1siklandirmasi ve giiriiltii diizeyiyle calisma saatleri, molalar ve isyerinin konumu gibi
kosullari, ¢alisanlarm isten ayrilma davranis1 gostermesinde etkili olan etmenler olarak
belirtmistir. Kili¢ ve Sener (2022) tarafindan yapilan ¢alismada da ¢alisma kosullarinda
karmagiklik olmasi ve ergonomik olmayan kosullarda ¢alisma yapilmasinin isten ayrilma
niyetini tizerinde pozitif etki gosterdigi tespit edilmistir. Uygun olmayan ¢alisma ortami
saglikla ilgili ciddi problemlere de sebep olabilir. Calisma kosullarmin is dis1 yasami
etkilemesi ve birgok psikolojik zarara ugratmasi da miimkiindiir. Boylelikle ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetini arttirabilir (Eridil, Keskin, Imamoglu ve Erat, 2004). Bu nedenle
calismamizda kabin ekiplerinin fiziksel ¢alisma kosullarinin isten ayrilma niyeti

iizerindeki etkisini belirleyebilmek i¢in asagidaki hipotez olusturulmustur.

H1-Kabin ekiplerinin fiziksel ¢aligma kosullarinin isten ayrilma niyeti lizerinde anlaml1

etkisi vardir.

Literatiir incelendiginde is-aile ¢atigmasi ve isten ayrilma niyeti kavramlar1 arasindaki
etkilesimi arastiran bir¢ok arastrma bulunmaktadir. Haar (2004) tarafindan yapilan
arastirma gostermistir ki is-aile catigmasi ile isten ayrilma niyeti etkilesimi pozitif yonlii
ve anlamlidir. Toraman’in (2009) havacilik alaninda hava kontrolorleri tizerine yaptigi
arastirmada da benzer sonuglar ortaya konulmustur. Calisanlarmn is ve aile hayatlarinda
catigsma c¢ogaldikca isten ayrilma niyetleri de artmaktadir. Bu pozitif yonlii anlamli iliski
bir¢ok arastirmada ortaya konmustur (Carik¢i ve Celikkol, 2009; Turung ve Celik, 2010).

Ayni zamanda kabin ekiplerinin de c¢alisma diizeni olan esnek c¢aligmanin ig-aile
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catigmasini negatif etkiledigini ortaya ¢ikaran arastirmalar bulunmaktadir (AdKins ve
Premeaux, 2012; Allen, Johnson, Kiburz ve Shockley, 2013). Bu kapsamda sonuglar

paralelinde asagidaki hipotezler olusturulmustur.

H2a-Kabin ekiplerinin yasadigi ig- aile ¢atigmasinin isten ayrilma niyeti lizerinde anlaml

etkisi vardir.

H2b-Kabin ekiplerinin yasadig1 aile-is catigmasinin ile isten ayrilma niyeti tizerinde

anlamli etkisi vardir.

Ara degiskenin rolii, yapisal esitlik modellerinde degiskenler arasinda dolayli bir iligki
olusturan degiskenin etkisidir. Baska deyisle, iki degisken arasindaki etkilesimi
incelerken tiglincii degisken tarafindan saglanan etkidir (Schumacker ve Lomax, 2004).
Literatiir incelendiginde is-aile ¢atismasi ile algilanan Orgiitsel destek arasinda negatif
iliskinin oldugu yapilan calismalarla ortaya ¢ikarilmustir. Orgiitsel destegin ¢alisanlar
tarafindan hissedilmesi is-aile ¢atismasi seviyesini diisirmektedir (Foley, Hang-Yue ve
Lui, 2005; Casper, Harris, Bianco ve Wayne, 2011; Turung ve Celik, 2010; Wallace,
2005). Is-aile catismasinin isten ayrilma niyetiyle pozitif iliski i¢inde oldugu gdz 6niine
almdiginda algilanan orgiitsel destegin bu iki degisken arasindaki rolii arastirilacaktir.
Ayni sekilde fiziksel ¢alisma kosullarmin calisanlar1 isten ayrilma niyetine soktugu
disiiniildiigiinde hissedilen orgiitsel destegin bu anlamdaki etkisi de arastirilacaktir. Bu

kapsamda agagidaki hipotezler olusturulmustur.

H3-Kabin ekiplerinde fiziksel ¢alisma kosullar1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide

algilanan orgiitsel destegin diizenleyici rolii vardir.

H4a-Kabin ekiplerinde is-aile catigsmasi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide

algilanan orgiitsel destegin diizenleyici rolii vardir.

H4b-Kabin ekiplerinde aile-is catismasi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide

algilanan Orgiitsel destegin diizenleyici rolii vardir.

Literatiire gore kisilerin ig-aile ve aile-is gatigmalar1 yasamasina neden olan faktorleri
inceledigimizde yasanan g¢atismalarda ilk olarak kisisel 6zelliklerin 6n plana ¢iktig1
goriilmektedir. Kisilerin yasi, kisiligi, medeni durumu gibi kisisel 6zellikleri kadin ve

erkeklerde farkl etkiler gostermektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985; Chusmir ve Parker,
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2001). Yetersiz licret kisiyi strese sokacak etkiler gdsterebilir. Bu anlamda alian ticret
onemli bir etkendir (Durna, 2004). Ailede bakmakla yiikiimlii olunan gocuklarin
bulunmasi, ¢aliganlarin medeni durumu, bakima muhtag yash ve engelli bireylerin varligi
is yiikiimliiliklerini yerine getirmesine engelleyerek catisma yaratabilmektedir (Fu ve
Shaffer, 2001). Ayni sekilde isten ayrilma niyeti arastirildiginda kisisel 6zelliklerin bu
egilim {izerinde etkili oldugu goriilmiistiir (Arnold ve Feldman, 1982; Cotton ve Tulttle,
1986; Lee ve Mowday, 1987). Ozellikle kisilerin yasi, cinsiyeti, medeni hali, egitim
durumu, bakmakla yiikiimlii olunan kisi niteligi ve niceligi en ¢ok arastirilan 6zelliklerdir
(McBey ve Karakowsky, 2001). Tiim bu arastirmalar kapsaminda kabin memurlarmin is-
aile ve aile-is gatismalar1 yasamasi ve isten ayrilma niyetine girmesinin yasa, cinsiyete,
medeni hale, egitim durumuna, aylik gelire, esin calisma durumuna, ¢ocuk sayisina ve ev
isleri, ¢ocuk/yasli/engelli bakimmda destek aliyor olmasma gore farklilik gdsterme

durumunu belirlemek i¢in asagidaki hipotezler olusturulmustur.

H5a-is-aile ¢atismasi kabin ekiplerinde yasa gore farkhilik gdstermektedir.
H5b-Aile-is ¢atismasi kabin ekiplerinde yasa gore farkhilik gostermektedir.

H5c-isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde yasa gore farklilik gdstermektedir.

H6a-is aile catismasi kabin ekiplerinde cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.
H6b-Aile-is ¢atismasi kabin ekiplerinde cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H6c- Isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.
H7a-Is-aile catismasi kabin ekiplerinde medeni hale gére farklilik gdstermektedir.
H7b-Aile-is catigmasi kabin ekiplerinde medeni hale gore farklilik gostermektedir.
H7c- Isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde medeni hale gore farkhilik gostermektedir.
H8a-Is-aile gatismasi kabin ekiplerinde egitim durumuna gére farklilik gdstermektedir.

H8b-Aile-is ¢atismas1 kabin ekiplerinde egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.
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H8c- lIsten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde egitim durumuna gore farklilik

gostermektedir.

H9a-Is-aile catismasi kabin ekiplerinde aylik gelire gore farklilik gdstermektedir.
H9b-Aile-is ¢atigmasi kabin ekiplerinde aylik gelire gore farklilik gostermektedir.
H9c- Isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde aylik gelire gore farkhilik gdstermektedir.

H10a-is-aile catismas1 kabin ekiplerinde esin calisma durumuna gore farkhilik

gostermektedir.

H10b-Aile-is catismasi kabin ekiplerinde esin ¢alisma durumuna gore farklilik

gostermektedir.

H10c- Isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde esin ¢alisma durumuna goére farklilik

gostermektedir.

H1la-is-aile catismasi kabin ekiplerinde ¢ocuk sayisina gore farklilik gdstermektedir.
H11b-Aile-is ¢catismasi kabin ekiplerinde ¢ocuk sayisma gore farklilik géstermektedir.
H11c- Isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde ¢ocuk sayisina gore farklilik gdstermektedir.

H12a-is-aile ¢atismas1 kabin ekiplerinin ev isleri, cocuk/yasli/engelli bakimmda destek

aliyor olmasima gore farklilik gostermektedir.

H12b-Aile-is catigmasi kabin ekiplerinin ev isleri, cocuk/yasli/engelli bakiminda destek

aliyor olmasima gore farklilik gostermektedir.

H12c-Isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinin ev isleri, ¢ocuk/yasli/engelli bakiminda

destek aliyor olmasina gore farklilik gostermektedir.

Bu hipotezler baglaminda arastirmanin kavramsal modeli Sekil 4’te gdsterilmistir.
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Sekil 4. Arastirmanin Modeli
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3.2 Evren ve Orneklem

Evren, arastirmadan ¢ikan sonuglarin genellendigi, ortak 6zellige sahip (Karasar, 2018),
aragtirmacinin 6rnegini i¢inden sectigi (Coskun, Altunigik ve Yildirim, 2019) elemanlarin
biitiinii olarak tanimlanir. Orneklem ise, evren iginden ¢alismanim temel amacia uygun
bir yontemle se¢ilmis olan ve secildigi evreni temsil yeterliligine sahip kiiglik kiimedir
(Karasar, 2018).

Arastirmani evreni Tiirkiye’ de faaliyet gosteren havayolu isletmelerinde kabin memuru,
kabin amiri ya da purser olarak aktif ¢alisan kabin gérevlileridir. Sivil Havacilik Genel
Midiirligiinden Tiirkiye’ de faaliyet gosteren havayollarinda kabin gorevlisi olarak
calisan kisi sayis1 mail yoluyla talep edilmistir. Havayollarina gore ¢aligan kabin gorevlisi

say1s1 2022 yili sonu itibariyle Tablo 4 ‘te gosterilmistir.
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Tablo 4. Havayolu Sirketlerinin Kabin Gorevlisi Sayilari

ISLETICi UNVANI KABIN EKIBi SAYISI

Tiirk Hava Yollar1 A. O. 13123
Giines Ekspres Havacilik A. S. 1386
Pegasus Hava Tasimaciligi A. S. 2307
Hiirkus Havayolu Tasumacilik ve Tic. A. S. 225
Turistik Hava Tasimacilik A. S. 379
Tailwind Havayollar A. S. 124
Mavi Gok Havacilik A. S. 112
Cortex Havacilik ve Turizm Tic. A. S. 169
Air Anka Havavollar A. S. 39
TOPLAM 17864

Kaynak: Sivil Havacilik Genel Midiirliigii (SHGM) tarafindan 24.03.2023 tarihinde,

talep lizerine iletilen mailden esinlenerek olusturmustur.

Tim kabin gorevlilerine ulasma imkaninin kabin ekiplerinin ugus yogunlugu, zaman
faktorii ve katilmin goniilliige dayanmasi gibi faktorlerden dolayr miimkiin olmamasi
sebebiyle evren igerisinden bir 6rneklem se¢ilmistir. Evrenden 6rneklem alma igslemine
ornekleme denir (Karasar, 2018). Ornekleme arastirmacilara evrene yonelik genelleme
yapabilme sansi1 verir (Coskun, Altunigik ve Yildirim, 2019). Bu arastirmada Karasar’a
(2018) gore evrende bulunan biitiin elemanlarin esit se¢ilme sansina sahip oldugu oransiz
eleman 6rnekleme kullanilmistir. Buna literatiirde yalin veya yansiz 6rnekleme adlar1 da

verilir.

Orneklem biiyiikliigii gesitli yollarla belirlenebilmektedir. Tabachnick ve Fidell (2007)
orneklem biiyiikliigii i¢in 300 kisi iyi olarak nitelendirmistir. O’Rourke ve Hatcher (2013)
ise orneklem biiytlikliigiinii kullanilan 6lgeklerdeki toplam ifade sayisinin en az 5 kati
olarak ifade etmistir. Bu arastirmada kullandigimiz Olgeklerde toplam 48 ifade
bulunmakta ve Tabachnick ve Fidell’in (2007) goriisii paralelinde en az 240 drnekleme
ulagmamiz  gerekmektedir. Arastirmanin Olgekleri "Google Forms" platformuna
yiiklenerek, havayollarinin kabin hizmetleri baskanliklarina ve aktif olarak bir
havayolunda kabin memuru, kabin amiri ve purser olarak calisan kabin gorevlilerine
iletilmistir. Arastirma, calismaya goniillii olarak katilan 404 kisi {izerinden
gerceklesmistir. Analiz dis1 birakilmis, kayip veri bulunmamaktadir. Ulagilan sayinin

aragtirmanin saglikli yiiriitiilebilmesi agisindan yeterli oldugu goriilmektedir.

87



3.3 Veri Toplama Araclan

Arastirmanm hazirlik agamasinda literatiirde yer alan yerli ve yabanci arastirmalar
taranmig ve arastirma kapsaminda en uygun oldugu diisliniilen anket ile veri toplama
yontemi kullanilmstir. Anket iki boliimden olusmaktadir. {lk boliimde fiziksel calisma
kosullar algis1 dlgegi, algilanan orgiitsel destek Glgegi, isten ayrilma niyeti dlgegi, is-aile
catismasi ve aile-is catismasi dlcekleri kullanilmustir. Olgekleri kullanmak {izere izinler
alinmistir. Anketin ikinci boliimiinde ise katilimeilarin demografik 6zellikleri ile ilgili
sorular yer almistir. Anketlerden giivenilir veri elde etmek adma kabin memurlarina; isim
belirtilmedigi i¢in sorulara samimiyetle cevap verebilecekleri, elde edilen tiim bilgilerin

gizli kalacagi ve bilimsel bir aragtirmada kullanilacag ile ilgili bilgi verilmistir.

Kabin ekiplerinin fiziksel ¢alisma kosullar1 algisin1 8lgmek iizere Oz (2020) tarafindan
kabin ekipleri i¢in gelistirilen ve doktora tezinde kullanilan fiziksel ¢alisma kosullari
algis1 dlcegi kullanilmustir. Olgek 17 ifade ve konfor, saglik ve efor olmak iizere iig alt

boyuttan olugmaktadir.

Tablo 5. Fiziksel Calisma Kosullar1 Algisi Olgegi

Boyut Madde

Konfor 2,6,10,11,12,13,14,17
Saglik 5,7,8,9,15,16

Efor 134

Calismada bireylerin ig-aile catigmasi derecelerini belirlemek i¢in Carlson, Kacmar
veWilliams (2000) tarafindan gelistirilip Erdogan (2009) tarafindan Tiirk¢e’ ye
gecerlemesi yapilan is-aile ve aile-is catigmasi dlceklerinden faydalanilmistir. Is-aile
catigmast O0lcegi dokuz ifadeden ve zaman, gerginlik ve davranig esash is-aile ¢atigmasi
olmak tizere ti¢ alt boyuttan olugsmaktadir. Ayni sekilde aile-is ¢atigmasi 6lgegi de dokuz
ifade ve zaman, gerginlik ve davranig esasli aile-is ¢atismasi olmak tizere ti¢ alt boyuttan

olusmaktadir.
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Tablo 6. Is- Aile ve Aile-Is Catismasi Olgekleri

Is-Aile Catismasi: Is yasamindan | Aile-fs Catismasi: Aile yasammdan
kaynaklanan ailevi catismalar kaynaklanan is catismalar

3 Boyut- 9 Madde 3 Boyut- 9 Madde

1-3 Zaman Esash 10-12 Zaman Esash

4-6 Gerginlik Esash 13-15 Gerginlik Esash

7-9 Davranis Esashi 16-18 Davranis Esashi

Calismada isten ayrilma niyetini 6lgmek {izere, Cammann ve arkadaglar1 (1983)
tarafindan gelistirilen ve Giirbliz ve Pekmezci’ nin (2012) Tirkce’ye cevirdigi isten

ayrilma niyeti dl¢egi kullanilmustir. Olgek ii¢ ifadeden ve tek boyuttan olusmaktadir.

Algilanan 6rgiitsel destegin 6l¢timii i¢in literatiirde en ¢ok kullanilan 6lgeklerden biri olan
ve 36 ifadeden olusan Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa (1986) tarafindan
gelistirilip Stassen ve Ursel (2009) tarafindan gegerleme ¢alismasi yapilarak 10 maddeye
indirilmis olan algilanan orgiitsel destek olgegi kullanilmistir. Olgegin  Tiirkge
gecgerlemesi Turung ve Celik (2010) tarafindan yapilmustir. Tim oSlgekler 5°1i likert
formda hazirlanmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim,

4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum).

Algilanan oOrgiitsel destek dlgcegini kullanmak i¢in 6lgegi gelistirenlerden biri olan Prof.
Dr. Robert Eisenberger ile is-aile ¢atismasi 6lgegi igin 6lgegi gelistirenlerden biri olan
Prof. Dr. Dawn Carlson ile fiziksel ¢alisma kosullar1 algis1 6lgegi igin Glgegi gelistiren
Dr. Ogretim Uyesi Tuncel Oz ile mail yoluyla iletisime gegilerek izin alinmuistir. Isten
ayrilma niyeti 6lgeginin kullanim izni i¢in ise dlgegi Tiirkge ’ye cevirip gilincellemesini

yapan Prof. Dr. Sait Giirbiiz ile iletisime ge¢ilmistir.
3.4 Pilot Cahsma

Olgeklerde bulunan maddeleri herkesin ayni sekilde anladigini tespit etmek igin 69 kabin
gorevlisi ile pilot ¢alisma yapilmistir. Giivenilirlik analizini yapabilmek i¢in kisi sayisinin
50 iizeri olmas1 uygundur (Arslantiirk ve Arslantiirk, 2016). Dolayisiyla 69 6rneklemin
pilot ¢aligma i¢in uygun oldugu diisiiniilerek toplanan verilerin giivenilirlikleri SPSS ile
analize tabi tutulmustur. Analizin sonucu olarak anketin genel giivenilirligi 0,855 olarak

hesaplanmustir. Ozdamar (2004) alfa katsayisinin bulunabilecegi araliklar1 ve dlgegin
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givenirligini araligi 0,00< a <0,40 olan olgek giivenilir degildir; 0,40< a <0,60
araligindaki Slgek diisiik giivenirliktedir; 0,60< a <0,80 araligindaki Olgek oldukca
giivenilirdir; 0,80< o <1,00 arahigindaki 6l¢ek yiiksek derecede giivenilirdir olarak

degerlendirmistir.
3.5 Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Arastirmada ¢Oziimlenmek istenen veriler dogrultusunda cesitli analiz yOntemleri
kullanilmistir. Demografik degiskenlerin analizinde frekans ve yiizde dagilimlar1 gibi
betimleyici istatistiklere bagvurulmustur. Olgeklere iliskin gecerlilik ve agiklayici faktor
analizi yapilmistir. Bdylelikle Olceklerdeki ifadelerin varsayima dayali olarak
adlandirilan boyutlarin altinda toplanip toplanmadigmni incelenmistir. Olgekler ve alt
boyutlarinin giivenirliligini belirlemek i¢in Cronbach-Alfa katsayis1 analiz edilmistir.
Dogru analiz yonteminde hipotez testleri yapabilmek i¢in verilerin normal dagilima

uygunlugu incelenmistir.

Normal dagilan iki degisken karsilastirmalarinda t-testi, ikiden fazla degisken
karsilastirmalarinda ise ANOVA testi kullanilmistir. Verilerin dagilimmin normal
olmadig1 durumlarda ise non-parametrik testler kullanilmistir. Bunlar iki degisken
karsilagtirmalarinda kullanilan Mann Whitney testi, ikiden ¢ok degisken karsilastirmasi
icin ise Kruskal Wallis testidir. Arastirmada ¢oklu regresyon analizi kullanilarak bagimli
degisken iizerinde etkili olan degiskenlerin neler oldugu ve ne derecede etkili oldugu
aciklanmistir. Diizenleyici etki ise Yapisal Esitlik Modeli araciligiyla test edilmistir. Tim
arastirmanin analizinde AMOS 26.0 ve SPSS 28.0 istatistiki programlar kullanilmistir.

90



4. BULGULAR

4.1 Demografik Degiskenlere iliskin Betimsel Istatistikler

Ankette katilimeilarin; yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitimi, aylik geliri, -evli ise- esin
calisma durumu, ¢ocuk sayist ve ev isleri, cocuk/yasli/engelli bakiminda destek aliyor
olma durumlar1 sorulmustur. Alinan yanitlara iliskin dncelikle betimleyici istatistikler
ortaya c¢ikarilmistir. Toplamda 404 kisinin katildigi anket calismasinda kayip veri
bulunmamaktadir. Yas degiskenine ait betimleyici istatistikler ise Tablo 7°de
gosterilmektedir. 18-25 yas arasindaki katilimcilar tiim katilimcilarin %15,3linii, 26-33
yas arasindaki katilimcilar tiim katilimcilarm % 32,2’sini olusturmaktadir. Bu degere
yakin olarak 34-41 yas arasindaki katilimcilar tiim katilimcilarin %33,4’iinii olusturur.
42-49 yas arasindaki katilimcilar tiim katilimeilarin %15,8’ini ve son olarak 50 yas ve
iizeri katilimcilar tiim katilimeilarin % 3,2 sini olusturmaktadir. Yas ortalamasi 34,25 ve

standart sapmanin 8,238873 oldugu goriilmektedir.

Tablo 7. Yas Degiskenine Ait Betimsel Istatistikler

Yas Frekans Yiizde

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 degiskenine ait betimsel istatistikler Tablo 8’de gosterilmektedir. Kadm 0, Erkek
1 olarak kodlanan cinsiyet degiskeninde standart sapmanin 0,462 oldugu gériilmektedir.
Kadm katilimcilar tiim katilimcilarin %69,3’iini olustururken %30,7°lik kesim ise erkek

katilimcilardan meydana gelmektedir.
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Tablo 8. Cinsiyet Degiskenine Ait Betimsel Istatistikler

Cinsiyet Frekans Yiizde

Kadin 280 69,3

Erkek 124 30,7

N Standart Sapma
404 0,462

Medeni duruma iliskin betimsel istatistikler Tablo 9’da gdsterilmektedir. Bekar 0, Evli 1
olarak kodlanan medeni durum degiskeninde standart sapmanm 0,5 oldugu
goriilmektedir. Bekar katilimcilar tiim katilimcilarin %52,2°lik kismini olustururken evli

katilimcilar ise %47,8’lik kesimi meydana getirmektedir.

Tablo 9. Medeni Durum Degiskenine Ait Betimsel Istatistikler

Medeni Durum Frekans Yiizde

Bekar 211 52,2

Evli 193 47,8

N Standart Sapma
404 0,5

Tablo 10’da katilimeilarin egitim durumuna iliskin betimsel istatistikler yer almaktadir.
Lise 0, On lisans 1, Lisans 2, Yiiksek lisans 3 ve Doktora 4 olarak kodlanan egitim
durumu degiskeninde standart sapmanin 0,88 oldugu goriilmektedir. Katilimcilarn
%9,7’sini lise mezunlari, %32,2’sini On lisans mezunlari, %46,3’{inii lisans mezunu
kigiler olusturmaktadir. Bu siralamay1 %9,2 yiiksek lisans mezunlari takip etmektedir.

Doktora mezunlari ise tiim katilimcilari sadece %2,7’lik kismini olusturmaktadir.

Tablo 10. Egitim Durumu Degiskenine Ait Betimsel Istatistikler

Egitim Durumu Frekans Yiizde
ise 39 9,7
On lisans 130 32,2
Lisans 187 46,3
Yiiksek lisans 37 9,2
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Doktora 11 2,7
N Standart Sapma

404 0,88

Tablo 11°de katilimcilarin aylik toplam gelirine iligkin betimsel istatistikler yer
almaktadir. 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 tizeri
gelir grubunun 5 olarak kodlandigi aylik toplam gelir degiskeninde standart sapmanin
1,16 oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunu %73,5 ile aylik toplam
geliri 8000 TL ve lizeri olanlar olusturmaktadir. Bunu %11,1 le aylik geliri 7001-8000
TL olan gelir grubu takip etmektedir. 400-5000 TL geliri olanlar tiim katilimcilarin
%S5,9’udur. 5001-6000 TL geliri olanlar tim katilimcilarm %5’i ve 6001-7000 geliri

olanlar ise %4,5’1dir.

Tablo 11. Aylik Toplam Gelir Degiskenine Ait Betimsel Istatistikler

Aylik Gelir Frekans Yiizde
4000-5000 24 5,9

5001-6000 20 5,0

6001-7000 18 4,5

7001-8000 45 11,1

8001 ve tizeri 297 73,5

N Standart Sapma
404 1,16

Katilimcilara eslerinin ¢alisma durumlarina iliskin yoneltilen soruda, alinan yanitlar
Tablo 12’de gosterilmektedir. Evli olmaya katilimcilar ¢ikarildiktan sonra kalan
katilimcilarin cevaplarina gore katilimcilarin eslerinin biiyiik kismui (%78,1) tam zamanl
calismaktadir. Katilimcilardan hali hazirda bekér olan 8 kisi eslerinin ¢alisma durumu
sorusuna cevap vermistir. Ancak bu say1 sonuclar1 etkilememektedir. Standart sapmanin

0, 793569 oldugu goriilmektedir.
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Tablo 12. Eslerin Calisma Durumu Degiskenine Ait Betimsel Istatistikler

Eslerin Calisma Durumu Frekans Yiizde

Tam zamanli ¢alistyor 157 78.1

Yar1 zamanl galigtyor 13 6,46

Calismiyor 27 13,43

Emekli 4 1,99

N Standart Sapma
201 0, 793569

Katilimeilarin ¢ocuk sayisina verdigi yanitlarin verileri Tablo 13’de yer almaktadir.
Cogunlugun (%64,4) ¢cocugu bulunmamaktadir. Bu oran1 %25,7 ile tek ¢ocuklu, %38,9 ile
iki cocuklu katilimcilar takip etmektedir. U¢ ¢ocuk Ve iizerine sahip olan katilimcilarm
orami ise sadece %1’dir. Cocuk sayis1 degiskeninde standart sapmanin 0,698 oldugu

goriilmektedir.

Tablo 13. Cocuk Sayis1 Degiskenine Ait Betimsel Istatistikler

Cocuk Sayist Frekans Yiizde

Cocugum yok 260 64,4

1 104 25,7

2 36 8,9

3 ve uzerl 4 1,0

N Standart Sapma
404 0,698

Evde, ev isleri ve ¢ocuk/yasli/engelli bakiminda kimlerden destek aldiklarma iliskin
betimsel istatistikler Tablo 14’te gosterilmektedir. Katilimcilarin ¢ogu (%57,4) evde, ev
islerinde ve ¢ocuk./yasl/engelli bakiminda destek almadigini ifade etmektedir. Bu orani
%17,8 ile aile biiyiiklerinden destek alindigi ifadesi takip etmektedir. Katilicilarin
%10,1°1 Ucretli calisandan, %9,2’si es/eski esten ve %2,7’si kres/anaokulundan destek
almaktadir. Akraba/Komsu/Arkadastan destek aldigini ifade edenlerin oran1 %1,7 iken

bakmakla yiikiimlii kisileri olmayanlarin orani ise sadece %1°dir.
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Tablo 14. Ev Isleri/Bakim Destek Degiskenine Ait Betimsel Istatistikler

Bakim/Destek Frekans Yiizde
Bakmakla yiikiimlii oldugum kimse yok 4 1

Aile biiyiikleri 72 17,8
Akraba/Komsu/Arkadas 7 1,7

Destek Almiyorum 232 57,4

Es/Eski es 37 9,2

Kres/ anaokulu 11 2,7

Ucretli ¢alisan 41 10,1

N Standart Sapma
404 1,39

4.2  Olgeklere Verilen Cevaplarin Dagiimina fliskin Bulgular
4.2.1 [ls-aile catismasi 6lgegine verilen cevaplarin dagihim

Is-Aile Catismas1 6lgeginde yer alan dokuz ifadeye verilen yanitlarin yiizdelik

dagilimlar1 Tablo 15°de gosterilmektedir.

Tablo 15. Is Aile Catismas1 Olgegi Cevap Dagilimi

Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizum  Katilyyorum Kesinlikle Ortalama
Boyutlar Katilmiyorum Yiizde( %) Yiizde( %) Kanilyyorum
Yiizde( %) Yiizde( %) Yiizde( %)
Zaman
1 7,2 16,1 29,5 25,2 22 3,39
2 8,7 17,1 21,7 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
Davrams
7 20 23,8 27,2 134 15,6 2,81
8 17,8 27,2 27 16,6 11,4 2,76
9 17,3 22 30,7 15,8 141 2,87

Is-Aile Catismas1 dlgeginin ilk ii¢ maddesi zaman esash, bunu takip eden ii¢ maddesi

gerginlik esasli ve son ii¢ maddesi ise davranis esasli maddelerdir. Zaman esasl
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maddeler, katilimecilarin is sorumluluklarina ayirdiklar1 zaman nedeniyle aile igi
sorumluluklarina veya faaliyetlerine yeterince zaman aywramadiklarma iligkindir ve
Tablo 15°de goriildiigii tizere zaman esasli maddelere verilen cevaplarin ortalamasi 3’{in
iizerindedir. Kesinlikle Katilmiyorum seceneginin 1 ve Kesinlikle Katiltyorum
seceneginin 5 olarak puanlandigi 6l¢cekte zaman esasli maddelere verilen cevaplarin 3’{in
iizerinde olmasi, katilimcilarin is nedeniyle aile i¢i sorumluluk veya faaliyetlere yeterince

zaman ayrramadiklar1 diisiincesine yakin olduklarini géstermektedir.

Gerginlik esasli maddeler, katilimeilarin is odakli yorgunluk ve stres nedeniyle aile igi
faaliyetlere katilma veya sorumluluklarii yerine getirme konusunda gereken enerji veya
motivasyonu bulamamalariyla ilgilidir. Kesinlikle Katilmiyorum segeneginin 1 ve
Kesinlikle Katiliyorum segeneginin 5 olarak puanlandigir 6lgekte gerginlik esaslhi
maddelere verilen cevaplarin 3’iin iizerinde olmasi, katilimcilarin is nedeniyle aile i¢i
sorumluluk veya faaliyetleri siirdiirme konusunda yeterli enerji ve motivasyonu

bulamadiklar1 diisiincesine yakin olduklarini gostermektedir.

Davranis esasli maddeler, katilimcilarin iste sergiledikleri davramiglarin aile ici
sorumluluklar1 yerine getirme veya problemleri ¢6zmede etkili olmadigi ile ilgilidir.
Kesinlikle Katilmiyorum se¢eneginin 1 ve Kesinlikle Katiliyorum segeneginin 5 olarak
puanlandig1 6l¢ekte davranis esasli maddelere verilen cevaplarin 2,5’in iizerinde oldugu
goriilmektedir. Katilimcilar, iste sergiledikleri davraniglarin aile i¢i sorumluluklari yerine
getirme veya problemleri ¢ozmede etkili olmadig1 diisiincesine yakin olmakla birlikte
davranis esasli maddelere verilen cevaplarin ortalamasinin zaman ve gerginlik esasl
maddelere verilen cevaplarin ortalamasina nispeten diisilk degere sahip olmas is-aile

catigsmasi kapsaminda davranis esasli sorunlarin daha az etkili oldugunu gostermektedir.
4.2.2 Aile-is catismasi olgegine verilen cevaplarin dagilhim

Aile-Is Catigmas1 Olgeginde yer alan dokuz ifadeye verilen yanitlarm yiizdelik
dagilimlar1 Tablo 16°da gosterilmektedir.
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Tablo 16. Aile-Is Catigmasi1 Olgegi Cevap Dagilimi

Kesinlikle Katlmiyorum Kararsizim Katliyorum Kesinlikle Ortalama
Boyutlar Katilmiyorum Katiliyorum
Yiizde( %) Yiizde( %) Yiizde( %) Yiizde( %) Yiizde( %)
Zaman
! 12,1 26,5 30 19,3 12,1 2,03
2 205 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
S 35,1 31,7 16,1 9,9 72 2,22
g 37,1 30,4 15,1 10,4 6,9 2,2
Davranis
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-Is Catismasi 6lgegi, Is-Aile Catismasi dlgegine benzer sekilde dokuz ifadeden ve ii¢
boyuttan meydana gelmektedir. Tiim maddeler Kesinlikle Katilmiyorum segenegi 1 ve
Kesinlikle Katiliyorum segenegi 5 olmak iizere 1-5 arasinda puanlandirilmistir. Aile-Is
Catismas1 Olgeginin zaman boyutunda yer alan maddeler katilimcilarin aile igi
sorumluluklarma ayirdiklar1 zaman nedeniyle isle ilgili sorumluluk veya faaliyetlerine
yeterince zaman ayirramadiklarma iliskindir. Tablo 16’da goriildiigii ilizere zaman
boyutuna verilen cevaplarin ortalamasi1 3’lin altindadir. Bu deger gostermektedir ki,
katilimeilarin is sorumluluklarina ayirdiklar1 zaman nedeniyle aile i¢i sorumluluklarina
veya faaliyetlerine yeterince zaman aywramadiklarma iliskin diislinceleri, aile i¢i
sorumluluk ve faaliyetlere ayirdiklar1 zaman nedeniyle is ile ilgili sorumluluk ve

faaliyetlerine zaman ayiramadiklar1 diisiincesinden daha baskindir.

Gerginlik esasli maddeler, katilimcilarin aile kaynakli stres nedeniyle, isle ilgili
faaliyetlere odaklanamamalari, gerektigi sekilde islerini yapamamalar1 ile ilgilidir.

Gerginlik esaslt maddelere verilen cevaplarin 2,5’un altinda olmasi, katilimcilarin aile
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kaynakli stres nedeniyle, isle alakali sorumluluk veya faaliyetleri siirdiirme konusunda
yeterli motivasyonu bulamadiklari diisiincesine uzak olduklarini gostermektedir. Bununla
birlikte, katilimcilarm is kaynakli gerginlik nedeniyle aile i¢i sorumluluk ve faaliyetleri
sirdiirmede gereken enerji ve motivasyonu bulamadiklarina iliskin disiinceleri daha

baskindir.

Davranig esasli maddeler, katilimcilarm aile i¢inde sergiledikleri davranislarin isle ilgili
sorumluluklar1 yerine getirme veya problemleri ¢ozmede etkili olup olmadigi ile ilgilidir.
Tablo 16’da, davranig boyutunda yer alan maddelere verilen cevaplarin 2,5’in tizerinde

oldugu goriilmektedir.
4.2.3 Isten ayrilma niyeti dlcegine verilen cevaplarin dagihm

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi ii¢ ifadeden olusmaktadir. Tiim maddeler Kesinlikle
Katilmiyorum segenegi 1 ve Kesinlikle Katiliyorum secenegi 5 olmak {izere 1 ile 5
arasinda puanlandmrilmistir. Katilimcilarin isten ayrilma niyetlerini 6lgmeyi amacglayan

s0z konusu maddelere verilen cevaplarm yiizdelik dagilimi Tablo 17°de gosterilmektedir.

Tablo 17. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Cevap Dagilim

Kesinlikle Katilmiyoru Kararsizi Katiliyoru Kesinlikle Ortalam
Katilmiyorum m m m Katilyyoru a
Yiizde( %) m
Yiizde( %) Yiizde( %) Yiizde( %) Yiizde( %)
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

Isten Ayrilma Niyeti Olgeginde yer alan ‘Bazen isimden ayrilmay: diisiiniiriim’
maddesine verilen cevaplarin ortalamasi 2,5’un iizerinde iken, ‘Bilylik bir ihtimalle
oniimiizdeki yil baska bir ig bakacagim’ ile “’Su an yaptigim isten ayrilmak istiyorum’
maddelerine verilen cevaplarin ortalamasi 2,5’un altindadir. Mevcut iglerinden ayrilmak
isteyenlerin orant %19,3’tiir,mevcut islerinden ayrilmak istemeyenlerin orani ise
%64,1°dir. Katilimcilarin yarisindan g¢ogunun isten ayrilma niyetinin olmadig:

goriilmektedir.
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4.2.4 Fiziksel ¢calisma kosullarina iliskin alg1 6lcegine verilen cevaplarin dagilimi

Fiziksel Calisma Kosullarma iliskin Alg1 Olgegi 17 madde; konfor, saglik ve efor olmak
iizere li¢ boyuttan olugsmaktadwr. Katilimcilarin fiziksel calisma kosullarina iliskin
algilarin1 6lgmeyi amaclayan s6z konusu maddelere verilen cevaplarin yilizdelik dagilimi
Tablo 18’de gosterilmektedir. Anlamca olumsuz maddeler Kesinlikle Katilmiyorum
secenegi 1 ve Kesinlikle Katiliyorum secenegi 5 olmak iizere 1 ile 5 arasinda
puanlandirilmistir. Anlamca olumlu maddeler ise Kesinlikle Katiliyorum segenegi 1 ve
Kesinlikle Katilmiyorum secenegi 5 olmak iizere 1 ile 5 arasinda puanlandirilmistir.
Anlamca olumlu maddeler yalnizca konfor boyutunda yer almaktadir ve sirasiyla 2, 6,

10, 11, 12 ve 13 numarali maddelerdir.

Konfor boyutundaki maddeler arasinda en olumlu algilar 10 ve 11 maddelerine yoneliktir.
Buna gore katilimcilarin ugaktaki dinlenme ortaminin sessiz ve ferahligi ile calisma
ortaminin hijyenikligine yonelik algilar1 biiyiik 6l¢iide olumludur. En olumsuz algilari ise
14 ve 13 numarali maddelere yoneliktir. Buna gore, katilimcilarin konfor boyutu altinda
algiladiklar1 en biiyiik olumsuzluklar ailelerini ve sevdiklerini géremeyecek kadar yogun
ucus operasyonlarina ve uluslararasi konvansiyonellere gore belirlenmis ¢alisma saatleri

kadar mesai yapamamalarima iligskindir.

Katilimcilarin saglik boyutu altindaki tiim maddelere verdikleri cevaplarin ortalama
degerleri 2,5’in tlizerindedir. Saglik boyutundaki ifadelerden en yiiksek ortalama deger
strastyla; 5, 16, 9 ve 15°tir. Buna gore; katilimcilarin saglik boyutunda algiladiklar1 en
biiyiik olumsuzluklar ucus esnasinda algakta ve yiiksekte bulunan alet ve gereclere
ulasmak icin devamli olarak kollarin1 uzatmak durumunda kalmalari, agirlastiriimis
ekiple yapilan ucuslarda varilan meydanda yati yapilmadan geri doniis yapildigi zaman
ve durumlarin olmasi, yine ucus esnasinda zararli i1sinlara maruz kalmalar1 ve ugus
bolgelerinin farkliliklarmdan dolayr biyolojik saatlerinde aksamalarin yasanmasima
yoneliktir. Saglik boyutu kapsaminda en hafif algilanan olumsuzluk ise 8 numarali
maddedir. Buna gore, katilimcilarin en hafif algiladigi olumsuzluk ugus esnasinda gorev

yaparken toksik ve zararl igeriklerle temas etmelerine yoneliktir.

Efor boyutu altindaki maddelere verilen cevaplarm timii 3,5’in iizerindedir. Fiziksel
calisma kosullarma iliskin en olumsuz algilanan boyutun efor boyutu oldugu
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goriilmektedir. Katilimcilarin 6nemli bir ¢cogunlugu, ugus esnasinda ayni anda birden
fazla gorevi yerine getirmek, ¢ok fazla fiziksel gili¢ harcamak ve genel olarak siirekli

tekrar eden isleri yapmak durumunda kaldiklarmi diistinmektedirler.

Tablo 18. Fiziksel Calisma Kosullarina iliskin Alg1 Olgegi Cevap Dagilimi

Kesinlikle Katiliyoru Kararsizim Katilmiyorum Kesinlikle Ortalam
Boyutla Katilyyorum m Katilmiyoru a
r Yiizde( %) Yiizde( %) Yiizde( %) m
Yiizde( %) Yiizde( %)
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 Katlmiyorum Kararsizi Katiliyoru Kesinlikle Ortalama
Katlmiyoru m m Katiliyorum
m Yiizde( %) Yiizde( %)
Yiizde( %) Yiizde( %) Yiizde( %)
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
Saghk
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 52 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 45 21,0 25,7 44,6 4,02
Efor
1 37 6,2 12,9 25,0 52,2 4,16
3 45 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 Algilanan orgiitsel destek élcegine verilen cevaplarin dagilim

Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi 10 maddeden olusmaktadir ve verilen cevaplara iliskin
yiizdelik dagilim Tablo 19°da gosterilmektedir. S6z konusu maddelerden 6 ve 7 numarali
maddeler olumsuz anlamli iken digerleri olumlu anlamdadir. Anlamca olumlu maddeler
Kesinlikle Katiliyorum segenegi 1 ve Kesinlikle Katilmiyorum segenegi 5 olmak iizere
1-5 arasinda puanlandirilirken, anlamca olumsuz maddeler ise Kesinlikle Katilmiyorum
secenegi 1 ve Kesinlikle Katiliyorum secenegi 5 olmak tizere 1 ile 5 arasinda

puanlandirilmistir.

Tablo 19. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Cevap Dagilimi

Kesinlikle Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum Ortalama
Yiizde( %) Yiizde( %) Yiizde( %) Yiizde( %) Yiizde( %)
(Olumlu Maddeler)
1 9,4 11,6 32,4 29,5 17,1 3,33
2 14,9 151 33,4 24,3 12,4 3,04
3 141 16,6 32,9 23,5 12,9 3,04
4 9,4 12,4 25,5 32,9 19,8 3,41
S 19,3 20,5 29,5 19,6 111 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 Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
Katlmiyorum Katiliyorum Ortalama
Yiizde( %) Yiizde( %) Yiizde( %) Yiizde( %) Yiizde( %)
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

Katilimcilarin 6rgiitsel destek kapsaminda en olumsuz algiladiklar1 maddeler sirasiyla 9,
8 ve 4 numarali maddelerdir. Katilimcilarin cogu ¢alistiklar1 kurumun isteki basarilariyla
gurur duymadigint ve bir sorunlari oldugunda kurumlarinin kendilerine yardime1
olmadigin1 diislinmektedir. Ayrica, katilimcilarin yaklagik yarisi da 6zel bir yardima
ihtiya¢ duyduklarinda calistiklarin  kurumun kendilerine yardim etmede istekli
davranmadiklarini ifade etmektedir. En olumlu algilanan maddeler ise sirasiyla; 10, 5 ve
7 numarali maddelerdir. Katilimcilarin yaklasik yarisi calistiklart kurumun islerini

olabildigince eglenceli hale getirdigine katilmaktadir. Ayrica, ¢alistiklart kurumun sz
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konusu kendileri olunca kabul edilebilir hatalarin1 bagislayacagina ve kendileri i¢in

endiseleneceklerine yonelik algilar1 da nispeten olumludur.

4.3 Olgeklerin Giivenilirlik ve Agiklayic1 Faktor Analizi

Giivenirlik, bir 6l¢ekte olmasi gereken 6zelliklerden biridir ve bir 6lgme araciyla bire bir
sartlarda tekrarlanan &lgiimlerin sonuglarmm kararlihigini  gdstermektedir. Olgek
sayesinde elde edilen bilgilerin kararlilik gostermesi, diger bir ifadeyle hatadan
armdirilmis olmalar1 ve ayni amagla yeniden 6l¢iim yapilsa ayni sonucglarin ortaya

¢ikacagina giiven duyulmasi 6nemlidir (Carmines ve Zeller , 1982).

Bu c¢alismada, likert 6lgeginde hazirlanan ve kabin goérevlilerinin ¢esitli boyutlardaki
tutumlarin1 6lgmeyi amacglayan bes Olgek bulunmaktadir. Bu dlgekler araciliiyla
saglanan bilgilerin giivenirligini stnamak amaciyla Cronbach Alfa giivenirlik analizinden
yararlanilmaktadir. Olgiilen deger 0 ile 1 arasinda degisebilir ve 1’e yaklastikca
giivenilirligin yiiksek oldugu kabul edilir (Karasar, 2018). Anketin genel giivenilirlik
katsayis1 Tablo 20°de verilmistir.

Tablo 20. Anketin Genel Giivenirlik Analizi

Cronbach Alfa Standardize Edilmis N
Maddelere Dayah
Katsayist Cronbach Alfa
Katsayisi
0,859 0,858 48

Olgekler bazinda giivenilirlik ve faktor analizleri ilerleyen baslklarda agiklanacaktir.
Sosyal bilimlerde kullanilan en 6nemli analizlerden biri olan faktor analizi, dlgeklerin
gecerliligini ve kalitesini degerlendirmeyi saglar (Yashoglu, 2017). Faktdr analizinin
amaci1 kavramsal olarak 6l¢gmenin boyutlarini anlamak ve boyutlarin daha 6nce tasarlanan
haline uygunluguna bakmaktir. Bu amagla dlgekteki ¢ok sayida ifade kendi aralarindaki
yiiksek iliski katsayilarina gore kiimelenip kavramlastirilmaya ¢aligilir. Bu kiimelerden

her birine faktor denmektedir (Karasar, 2018).
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Arastirmada kullanilan 404 verinin faktor analizine uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) katsayis1 ve ayrica Bartlett kiiresellik testi ile Olgiilmiistiir. KMO, 6rneklem
biiyiikliigiiniin yeterliligini gostermektedir. Faktor analizine uygun olmasi igin elde edilen
degerin 0,50 iizerinde olmasi gerekir. 0,50’nin altindaki degerler, 6rneklemin yetersiz

oldugunu gosterir ve 6rneklem sayisi arttirilmahidir (Giiris ve Astar, 2015).

Bartlett testi, korelasyon matrisinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini
gostermektedir (Yashoglu, 2017). Hesaplanan p degerinin 0,05’den kiiclik olmasi,
arastrmanin verilerinin ¢ok degiskenli normal dagilim gdsteren ana kiitleden gelmis
oldugunu ifade eder (Giiris ve Astar, 2015). Sonug¢ olarak, KMO’nun 0,50’den yiiksek,
Bartlett testinin de anlamli ¢ikmasi halindeverilerin faktor analizine uygun oldugu ifade
edilebilir (Biiyiikoztiirk, 2007)

4.3.1 [ls-aile catismasi 6lgeginin giivenilirlik ve faktor analizi

Is-aile catismasi 8lcegi toplam dokuz ifade ve ii¢c boyuttan olusan bir dlgektir ve toplanan
veriler i¢in yapilan giivenirlik analizinde tiim 6l¢iim araci i¢in Cronbach Alfa katsayisi
0,905 olarak bulunmustur. Olgegin faktdr analizi i¢in uygunlugunu test etmek igin ise

KMO katsayis1 ve Bartlett Kiiresellik testinden faydalanilmaktadir.

Tablo 21°de gorildigi tizere, KMO=0,889 olarak bulunmustur, bu nedenle 6l¢iim araci
faktor analizi i¢in uygundur. Bartlett Kiiresellik Testi ise p<0,05’ten diisiik oldugu igin
degiskenler arasinda anlaml1 iliskinin varlig1 ve ifadelerin tutarlilik gosterdigini soylemek

mumkindir.

Tablo 21. Is-Aile Catismas1 Ol¢iim Araci KMO ve Barlett Testi (N=404)

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu Olgiimii ve 0,889
Glivenirlik
Cronbach Alfa Katsayis1 0,905
Yaklasik Ki-kare (X2) 2387,341
Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi (sd) 36
P 0,000
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KMO testi ile Orneklem biyiikligiiniin uygunlugu test edildikten sonra Varimax
Rotasyon Teknigi kullanilarak temel bilesenler analizi yapilmis ve dokuz madde ii¢ alt
boyutta toplanmistir. Bu alt boyutlarin toplam varyansi agiklama oran1 %78,78’dir.
Zaman esash alt boyutun, toplam varyansm %29,48’ini, davranis esasli alt boyutun
toplam varyansm % 25,15’ini ve son olarak gerginlik esasl alt boyutun ise toplam
varyansin % 24,14’iinii agikladig1 Tablo 22°de goriilmektedir. Faktor yilikleri Tablo 23°te
gortldigi gibi 0,721-0,876 arasinda degismektedir. Tim ifadelerin faktor yiikleri

0,50’nin tlizerinde oldugu i¢in yap1 gegerliliginin varlig1 s6z konusudur.

Tablo 22. Is-Aile Catismas1 Olgegi Faktorlerinin Toplam Varyanst Agiklama Oranlari

Faktorler Toplam Varyansi Aciklama Orani
(%)

Faktor 1: Zaman Esasli 29,48

Faktor 2: Gerginlik Esasli 24,14

Faktor 3: Davranis Esasli 25,15

Toplam 78,78

Tablo 23. Is-Aile Catismas1 Olgeginin Faktorleri ve Faktor Yiikleri (Varimax
Dondiirtilmiis Faktor Matrisi)

Is Aile Catismasi
Faktor 1: Zaman Esash 1 2 3

1-Isim, aile igi faaliyetlere istedigim kadar
zaman harcamami engelliyor. 0,876

2-Isime aymrmam gereken zaman, evle ilgili
sorumluluklarimi yerine getirmemi ve aile ici

faaliyetlerde yer almami engelliyor. 0,862
3-Isle ilgili sorumluluklarrma  harcamam
gereken zaman yliziinden aile i¢in faaliyetleri 0777

kacirmak zorunda kaliyorum.

Faktor 2: Gerginlik Esash

4-Isten eve geldigimde ¢ogunlukla aile igi
faaliyetlere katilamayacak ve ailevi
sorumluluklarimi yerine getiremeyecek kadar
bitkin oluyorum.

0,754
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5-Isten eve geldigimde cogunlukla duygusal
olarak o kadar tiikenmis oluyorum ki, bu ailem

oL . 0,758

icin bir seyler yapmami engelliyor.

6-Isteki  baskilar  yiiziinden, bazen eve

geldigimde yapmaktan zevk aldigim seyleri dahi 0723
yapamayacak kadar stresli oluyorum. ’

Faktor 3: Davrams Esash

7-Iste kulland1gim problem ¢ézme yontemlerim,

evdeki problemleri ¢ozmemde etkili olmuyor. 0,826
8-Iste kullanmam gereken ve etkili olan davranis

tarzlari, evde ters etki yaratabiliyor. 0,836

9-Iste beni daha etkin yapan davranis tarzlari, ev
hayatinda daha iyi bir es ve ebeveyn olmama

yardime1 olmuyor. 0,721

Is-aile ¢atisma dlgeginde ilk alt boyut olan zaman esasli boyutun giivenirlik katsayisi
(Cronbach Alfa) 0,914 diir. Toplam Madde Korelasyon katsayilar1 0,719 ile 0,744
arasinda degerler almaktadir. U¢ maddesinden herhangi biri silindiginde ise giivenirlik
katsayilar1 s6z konusu alt boyutun tiim giivenirlik katsayisindan daha diisiik degerler

almaktadir. Bu nedenle, tiim ifadelerin yer almas1 uygundur.

Is-aile catisma Slgeginde diger bir alt boyut olan gerginlik esasli boyutun giivenirlik
katsayis1 (Cronbach Alfa) 0,862’dir. Toplam Madde Korelasyon katsayilar1 0,688 ile
0,813 arasinda degerler almaktadir. Ug maddesinden herhangi biri silindiginde giivenirlik
katsayilar1 s6z konusu alt boyutun tiim giivenirlik katsayisindan daha yiiksek ancak

oldukca yakin degerler almaktadir. Bu nedenle, tiim ifadelerin yer almasi uygundur.

Is-aile catisma dlgeginde son alt boyut olan davranis esasl boyutun giivenirlik katsayisi
(Cronbach Alfa) 0,792 dir. Toplam Madde Korelasyon katsayilar1 0,553 ile 0,610
arasmnda degerler almaktadir. Ug maddesinden herhangi biri silindiginde giivenirlik
katsayilar1 s6z konusu alt boyutun tiim giivenirlik katsayisindan daha yiiksek degerler
almaktadwr. Bu durum da, davranis esash ifadelere verilen tepkiler ele alindiginda

ifadelerin  birbirlerine  benzerliklerinin diger boyuttaki ifadelerin birbirlerine
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benzerliklerine nispeten daha az oldugunu gostermektedir. Genel olarak, Cronbach Alfa
degerinin s6z konusu boyutta 0,7’nin lizerinde olmasi boyutun giivenirligi agisindan

yeterlidir.

Tablo 24. Is-Aile Catismas1 Olgeginin Faktorleri ve Faktorlerin Giivenilirligini
Gosteren Cronbach Alfa Katsayilari

Is-aile Catismasi Toplam Madde Madde Silindiginde
Korelasyonu Cronbach Alfa
Katsayisi
Faktor 1: Zaman Esash Toplam Madde Sayisi: 3
1-Isim, aile ici faaliyetlere istedigim
kadar zaman harcamami engelliyor. 0,719 0,892

2-Isime ayirmam gereken zaman, evle

ilgili sorumluluklarimi yerine

getirmemi ve aile i¢i faaliyetlerde yer 0,738 0,891
almamu engelliyor.

3-Isle ilgili sorumluluklarima
harcamam gereken zaman yliziinden

aile i¢in faaliyetleri ka¢irmak zorunda 0,744 0,891

kaliyorum.

FAKTOR 1 Icin Cronbach Alfa 0,914

Faktor 2: Gerginlik Esash Toplam Madde Sayisi:
3

4-Isten eve geldigimde c¢ogunlukla
aile ici faaliyetlere katilamayacak ve
ailevi sorumluluklarimi yerine 0,688 0,894
getiremeyecek kadar bitkin oluyorum.

5-Isten eve geldigimde c¢ogunlukla

duygusal olarak o kadar tikenmis

oluyorum ki, bu ailem i¢in bir seyler 0,813 0,884
yapmami engelliyor.

6-Isteki baskilar yiiziinden, bazen eve

geldigimde yapmaktan zevk aldigim

seyleri dahi yapamayacak kadar 0,734 0,891
stresli oluyorum.

FAKTOR 2 I¢in Cronbach Alfa 0,862

Faktor 3: Davrams Esash Toplam Madde Sayisi:
3

7-Iste kullandigim problem ¢dzme

yontemlerim, evdeki problemleri

¢ozmemde etkili olmuyor. 0,544 0,905
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8-Iste kullanmam gereken ve etkili
olan davranig tarzlari, evde ters etki 0,610 0,900
yaratabiliyor.

9-Iste beni daha etkin yapan davranis
tarzlari, ev hayatinda daha iyi bir eg ve 0,553 0,904
ebeveyn olmama yardimei olmuyor.

FAKTOR 3 i(;in Cronbach Alfa 0,792

4.3.2 Aile-is catismasi olgeginin giivenilirlik ve faktor analizi

Aile-is catismasi 6lgegi toplam dokuz ifade ve li¢ boyuttan olusan bir 6l¢ektir ve toplanan
veriler i¢in yapilan giivenirlik analizinde tiim 6l¢iim araci i¢in Cronbach Alfa katsayisi
0,902 olarak bulunmustur. Olgegin faktor analizi igin uygunlugunu test etmek icin ise

KMO katsayisi ve Bartlett Kiiresellik testinden faydalanilmaktadir.

Tablo 25°te goriildiigii iizere, KMO=0,857 olarak bulunmustur, bu nedende 6l¢iim araci
faktor analizi i¢in uygundur. Bartlett Kiiresellik Testinde ise p<0,05’ten diisiiktiir ve
boylelikle degiskenler arasindaki iliskinin anlamli oldugunu ve ifadelerin tutarhilik

gosterdigini sdylemek miimkiindiir.

Tablo 25. Aile-Is Catismas1 Olgiim Aract KMO ve Bartlett Testi (N=404)

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu Ol¢iimii ve 0,857
Giivenirlik
Cronbach Alfa Katsayisi 0,902
Yaklasik Ki-kare (X2) 2563,024
Bartlett Kiiresellik Testi ~ Serbestlik Derecesi (sd) 36
P 0,000

Orneklem biiyiikliigiiniin uygunlugu test edildikten sonra Varimax Rotasyon Teknigi ile

temel bilesenler analizi yapilmis ve dokuz madde ii¢ alt boyutta toplanmistir. Bu alt

boyutlarin toplam varyansi agiklama oran1 % 81,5’tir. Zaman esasli alt boyutun, toplam

varyansin %28,66’sin1, gerginlik esasl alt boyutun toplam varyansin % 28,044’unu ve

son olarak davranig esasli alt boyutun ise toplam varyansm % 24,795’sm1 agikladigi

Tablo 26’da goriilmektedir. Faktor yiikleri Tablo 27°de goriildigi gibi 0,757-0,880
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arasinda degismektedir. Ttim ifadelerin faktor yiikleri 0,50°nin lizerinde oldugu i¢in yap1

gecerliliginin varlig1 s6z konusudur.

Tablo 26. Aile-is Catismas1 Olgegi Faktorlerinin Toplam Varyansi Aciklama Oranlari

Faktorler Toplam Varyansi Aciklama Oram
(%)

Faktor 1: Zaman Esash 28,66

Faktor 2: Gerginlik Esash 28,04

Faktor 3: Davrams Esash 24,79

Toplam 81,5

Tablo 27. Aile-is Catismas1 Olgeginin Faktorleri ve Faktor Yiikleri (Varimax
Dondiiriilmiis Faktor Matrisi)

Aile-is Catismasi

Faktor 1: Zaman Esash 1 2 3

1-Ailevi sorumluluklarima ayirdigim zaman 0,880
cogunlukla isle ilgili  sorumluluklarimla
catisiyor.

2-Ailemle birlikte gecirdigim zaman nedeniyle 0,880
cogunlukla kariyerime faydali olabilecek isim ile
ilgili faaliyetlere zaman ayiramiyorum.

3-Ailevi sorumluluklarima harcamam gereken 0,826
zaman Yyliziinden isle ilgili faaliyetleri kagirmak
zorunda kaliyorum.

Faktor 2: Gerginlik Esash

4-Evdeki stres yliziinden, isteyken kafam aile 0,869
meseleleriyle mesgul oluyor.

5-Ailevi sorumluluklarin yarattig stres 0,864
yliziinden, igsime konsantre olmakta
zorlantyorum.

6-Aile hayatimdaki gerginlik ve endiseler 0,843
cogunlukla igimi gerektigi gibi yapmama engel
oluyor.
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Faktor 3: Davrams Esash

7-Evde faydasini gordiiglim davranis tarzlar 0,855
isimde ayn1 6l¢iide etkili olmuyor.

8-Evde kullanmam gereken ve etkili olan 0,774
davranis tarzlari, iste ters etki yaratabiliyor.

9-Evde isime yarayan problem ¢dzme 0,757
yontemlerim, iste uyguladigimda o kadar faydali
olmuyor.

Aile-is gatismasi 6lgeginde ilk alt boyut olan zaman esasli boyutun giivenirlik katsayisi
(Cronbach Alfa) 0,808°dir. Toplam Madde Korelasyon katsayilar1t 0,536 ile 0,647
arasinda degerler almaktadir. U¢ maddesinden herhangi biri silindiginde ise giivenirlik
katsayilar1 s6z konusu alt boyutun tiim gilivenirlik katsayisindan daha yiiksek ancak

oldukca yakin degerler almaktadir. Bu nedenle, tiim ifadelerin yer almas1 uygundur.

Aile-is gatigsmasi 6lgeginde diger bir alt boyut olan gerginlik esasli boyutun giivenirlik
katsayis1 (Cronbach Alfa) 0,927’dir. Toplam Madde Korelasyon katsayilar1 0,728 ile
0,743 arasinda degerler almaktadir. U¢ maddesinden herhangi biri silindiginde giivenirlik
katsayilar1 s6z konusu alt boyutun tiim giivenirlik katsayisindan daha diisiik degerler

almaktadir. Bu nedenle, tiim ifadelerin yer almas1 uygundur.

Aile-is catismasi 6lgeginde son alt boyut olan davranis esasli boyutun giivenirlik katsayisi
(Cronbach Alfa) 0,905°dir. Toplam Madde Korelasyon katsayilar1 0,674 ile 0,689
arasmnda degerler almaktadir. Ug¢ maddesinden herhangi biri silindiginde giivenirlik
katsayilar1 s6z konusu alt boyutun tiim giivenirlik katsayisindan daha diisiik degerler

almaktadir. Bu nedenle, tiim ifadelerin kullanilmas1 uygundur.
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Tablo 28. Aile-Is Catismas1 Olgeginin Faktorleri ve Faktorlerin Giivenilirligini

Gosteren Cronbach Alfa Katsayilari

Is-aile Catismasi Toplam Madde Madde Silindiginde

Korelasyonu Cronbach Alfa
Katsayisi

Faktor 1: Zaman Esash Toplam Madde Sayisi: 3

1-Isim, aile ici faaliyetlere istedigim

kadar zaman harcamami engelliyor. 0,536 0,901

2-Isime ayirmam gereken zaman, evle

ilgili sorumluluklarimi yerine

getirmemi ve aile i¢i faaliyetlerde yer 0,613 0,896

almamu engelliyor.

3-Isle ilgili sorumluluklarima

harcamam gereken zaman yiiziinden

aile i¢in faaliyetleri ka¢irmak zorunda 0,647

kaliyorum. 0,893

FAKTOR 1 i(;in Cronbach Alfa 0,808

Faktor 2: Gerginlik Esash Toplam Madde Sayisi:3

4-Isten eve geldigimde c¢ogunlukla

aile i¢i faaliyetlere katilamayacak ve

ailevi  sorumluluklarimi  yerine 0,737

getiremeyecek kadar bitkin oluyorum. 0,887

5-Isten eve geldigimde c¢ogunlukla

duygusal olarak o kadar tilkenmis

oluyorum ki, bu ailem i¢in bir seyler 0.743

yapmami engelliyor. , 0,886

6-Isteki baskilar yiiziinden, bazen eve

geldigimde yapmaktan zevk aldigim

seyleri dahi yapamayacak kadar 0728

stresli oluyorum. ' 0,887

FAKTOR 2 icin Cronbach Alfa 0,927

Faktor 3: Davrams Esash Toplam Madde Sayisi:3

7-Iste kullandigim problem ¢dzme

yontemlerim, evdeki problemleri 0674

¢ozmemde etkili olmuyor. ’ 0,891

8-Iste kullanmam gereken ve etkili

olan davranig tarzlari, evde ters etki

yaratabiliyor. 0,687 0,890

9-Iste beni daha etkin yapan davranis

tarzlari, ev hayatinda daha iyi bir es ve 0689

ebeveyn olmama yardime1 olmuyor. ’ 0,890

FAKTOR 3 icin Cronbach Alfa 0,905

110



4.3.3 Fiziksel cahsma kosullar algisi 6lceginin giivenilirlik ve faktor analizi

Fiziksel ¢alisma kosullar1 6l¢egi toplam 17 ifade ve ii¢ boyuttan olusan bir dlgektir ve
toplanan veriler i¢in yapilan giivenirlik analizinde tiim 6l¢iim araci i¢in Cronbach Alfa
katsay1s1 0,575 olarak bulunmustur. Olgegin faktdr analizine uygunluk durumunu test igin

ise KMO katsayis1 ve Bartlett Kiiresellik testinden faydalanilmaktadir.

Tablo 29’da gorildigi tizere, KMO degeri KMO=0,879 olarak bulunmustur, bu nedenle
Olciim araci, faktor analizi i¢in uygundur. Bartlett Kiiresellik Testi p<0,05’ten diisiik
oldugu igin de degiskenler arasi anlamli iliskinin varligi ve ifadelerin tutarlilik
gosterdigini sdylemek miimkiindiir. Bununla birlikte, Cronbach Alfa katsayis1 0,575
olmasi1 nedeniyle, bu dlcekte ifadelere verilen tepkilerin benzerlikleri, diger bir ifadeyle

Olgegin kararlilig: diistiktiir.

Tablo 29. Fiziksel Calisma Kosullar1 Olgiim Araci KMO ve Barlett Testi (N=404)

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu Olciimii ve 0,879
Giivenirlik
Cronbach Alfa Katsayisi 0,575
Yaklasik Ki-kare (X2) 2095,061
Bartlett Kiiresellik Testi ~ Serbestlik Derecesi (sd) 136
P 0,000

Fiziksel calisma kosullar1 6lgeginde drneklem biiyiikliigliniin uygunlugu test edildikten
sonra Varimax Rotasyon Teknigi ile temel bilesenler analizi yapilmis ve 17 madde {ig alt
boyutta toplanmistir. Tablo 30°da goriildiigli lizere bu alt boyutlarin toplam varyansi
aciklama orant % 50,09’dur ve bu oran diger 6lgeklere gore oldukga disiiktiir. Ayrica;
konfor, saglik ve efor olarak alt boyutlara ayrilan fiziksel g¢aligma kosullari
Olcegindeverilen cevaplar tiim ifadelerin 1ilgili alt boyutlara girmediklerini
gostermektedir. Birinci alt boyutun, toplam varyansin %22,31’ini, ikinci alt boyutun
toplam varyansm % 16,25’ini ve son alt boyutun ise toplam varyansm % 11,51ini

acikladig1 goriilmektedir.
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Tablo 30. Fiziksel Calisma Kosullar1 Olgegi Faktorlerinin Toplam Varyansi Agiklama

Oranlar1
Faktorler Toplam Varyansi A¢iklama Orani
(%)
Faktor 1: Saghk ve Efor 22,31
Faktor 2: Konfor 16,25
Faktor 3 11,51
Toplam 50,09

Fiziksel Calisma Kosullar1 6l¢eginde konfor alt boyutunda 2, 6, 10, 11, 12, 13, 14 ve 17
numarali ifadeler yer almaktadir. Ancak, faktor yiikleri dikkate alindiginda bu
maddelerden sadece 2, 6, 10, 11 ve 12’nin birlikte ve 2 numarali alt boyut altinda yer
aldig1 goriilmektedir. Saglik alt boyutunda 5, 7, 8, 9, 15 ve 16 numarali ifadeler yer
almaktadir ancak yine faktor yiikleri dikkate alindiginda bu ifadelerden yalnizca 5, 7, 15
ve 16’nm 1, 3, 4, 14 ve 17 ile birlikte ve 1 numaral alt boyut altinda yer aldigi
goriilmektedir. Son olarak, efor alt boyutundaki 1, 3 ve 4 numaral ifadelerin de 2
numarali boyut altinda toplandig1 dikkat ¢ekmektedir. Saglik alt boyutuna ait ifadelerin
cogu ve efor alt boyutuna ait ifadelerin tamami ayni1 boyutta yer aldigi i¢in 1 numaral alt

boyuta saglik ve efor ad1 verilmistir.

Gerikalan, 8, 9 ve 13 numarali ifadeler ise 3 numarali boyut altinda birlikte yer almaktadir
ve bu yeni alt boyuta is saghgi adi verilmistir. Ozetle, Varimax Rotasyon Teknigi
kullanilarak yapilan temel bilesenler analizindeverilen cevaplarin 6l¢ekteki alt boyutlara
gore ayrismadig1 goriilmektedir. Faktor 1°de; 3, 4, 5, 1, 7, 14, 16, 15 ve 17 numarali
ifadeler, Faktor 2°de; 10, 6,2, 11 ve 12 numarali ifadeler ve Faktor 3’te ise 8 ve 9 numarali
ifadeler yer almaktadir. Faktor yiikii negatif ¢ikan 13 numarali ifade de bu alt boyuta
eklenmistir. Negatif faktor ytlikii, faktoriin s6z konusu ifadeyle ters iliskili oldugunu

gostermektedir. Faktor yiikleri ise Tablo 31°de gosterilmektedir.
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Tablo 31. Fiziksel Calisma Kosullar1 Olgeginin Faktorleri ve Faktor Yiikleri (Varimax
Dondiiriilmiis Faktor Matrisi)

Fiziksel Calisma Kosullan

Faktor 1: Saghk ve Efor 1 2 3

3-Ugus esnasinda ¢ok fazla fiziksel gi¢ 0,737
harcamasi1 yapmak durumunda kalmaktayim.

4-Ugus esnasinda genel olarak siirekli tekrar 0,735
eden isleri yapmak durumunda kalmaktayim.

5-Ugus esnasinda algakta ve yiiksekte bulunan 0,700
alet ve gereclere ulagsmak icin devamli olarak
kollarimi uzatmak durumundayim.

1-Ucus esnasinda ayni anda birden fazla gérevi 0,660
yerine getirmek durumunda kalmaktayim

7-Ugus esnasinda zor ve karmasik gorevler 0,652
yerine getirmekteyim.

14-Ucus operasyonlar1 ailemi ve sevdiklerimi 0,522
goremeyecek kadar yogundur

16-Agirlastirilmis ekiple yapilan uguslarda 0,511
varilan meydanda yat1 yapilmadan geri doniis
yapildig1 zaman ve durumlar olmaktadir.

15-Ucus bolgelerinin farkliliklarindan dolay1 0,479
biyolojik saatlerimde aksamalar olusur.

17-Ucgusta gorev esnasinda psikolojik tacize 0,478
ugradim.

Faktor 2: Konfor

10-Ugaktaki dinlenme ortamimiz sessiz ve
ferahtir. 0,792

6-Ucus esnasinda giiriiltii seviyesi makul
seviyededir. 0,737

2-Ucak i¢i caligma ortamu isi rahat bir sekilde

yapmaya miisait genisliktedir. 0,718
11-Ugaktaki cal rt hijyeniktir.
caktaki caligma ortamimiz hijyeniktir 0.717
12-Ugus esnasinda beslenme ve su ihtiyacimi
0,543

zamaninda karsilayabilmekteyim.

Faktor 3: Is Saghg
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13-Uluslararasi konvansiyonellere gore

belirlenmis caligma saatleri kadar mesai -0,677
yapmaktayim.

8-Ugus esnasinda gorev yaparken toksik ve

zararl igeriklerle temas etmekteyim. 0,645
9-Ugus esnasinda ¢alisirken zararl 1smnlara
(ultraviyole, radyasyon vb.) maruz 0,556

kalmaktayim.

Fiziksel ¢alisma kosullar1 6l¢eginde ilk alt boyut olan saglik ve efor boyutunun giivenirlik
katsayist (Cronbach Alfa) 0,83’ diir. Toplam Madde Korelasyon katsayilar1 0,475 ile
0,614 arasinda degerler almaktadir. Toplam 9 ifadeden olusan bu alt boyutta ifadelerden
herhangi biri silindiginde s6z konusu alt boyutun tiim giivenirlik katsayisindan daha

diisiik degerler ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle, tiim ifadelerin yer almas1 uygundur.

Fiziksel calisma kosullar1 61l¢eginde diger bir alt boyut olan konfor boyutunun giivenirlik
katsayis1 (Cronbach Alfa) 0,799’ dur. Toplam Madde Korelasyon katsayilar1 0,509 ile O,
638 arasinda degerler almaktadir. Bu ifadelerden herhangi biri silindiginde giivenirlik
katsayilar1 s6z konusu alt boyutun tiim giivenirlik katsayisindan daha diisiik degerler

almaktadir. Bu nedenle, tiim ifadelerin yer almas1 uygundur.

Fiziksel calisma kosullar1 6lgeginde son alt boyut olan is saglig1 boyutunda giivenirlik
katsayis1 (Cronbach Alfa) olduk¢a diisiiktiir. Ancak, 13 numarali ifade silindiginde
giivenirligin biiyiik ol¢lide arttig1 ve 0,643°e yiikseldigi goriilmektedir. Bu nedenle, 13

numarali ifadenin dlgekten ¢ikarilmasi uygun olacaktir.

Tablo 32. Fiziksel Calisma Kosullar1 Olgeginin Faktorleri ve Faktorlerin Giivenilirligini
Gosteren Cronbach Alfa Katsayilari

Fiziksel Calisma Kosullari Toplam Madde Madde Silindiginde

Korelasyonu Cronbach Alfa
Katsayisi

Faktor 1: Saghk ve Efor Toplam Madde Sayis1:9

3-Ucus esnasinda c¢ok fazla fiziksel

giic harcamasi yapmak durumunda 0,614 0,799

kalmaktayim.

4-Ugus esnasinda genel olarak siirekli

tekrar eden isleri yapmak durumunda 0,591 0,803

kalmaktayim.

114



5-Ugus esnasinda algakta ve yiiksekte
bulunan alet ve gereclere ulagmak igin

devamli olarak kollarimi uzatmak 0,510 0,811
durumundayim.

1-Ucgus esnasinda ayni anda birden

fazla  goérevi yerine  getirmek 0.576 0,803
durumunda kalmaktayim ’

7-Ugus esnasinda zor ve karmasik

gorevler yerine getirmekteyim. 0,549 0,806
14-Ugus operasyonlar1 ailemi ve

sevdiklerimi  goremeyecek  kadar 0,525 0,809
yogundur

16-Agirlagtinlmis  ekiple  yapilan

ucuglarda varilan meydanda yati

yapilmadan geri doniis yapildig 0,491 0,813
zaman ve durumlar olmaktadir.

15-Ugus bolgelerinin farkliliklarindan

dolay1 biyolojik saatlerimde 0,477 0.814
aksamalar olusur. '
17-Ugusta gorev esnasinda psikolojik

tacize ugradim. 0,475 0,819
FAKTOR 1 icin Cronbach Alfa 0,83
Faktor 2: Konfor Toplam Madde Sayisi:5
10-Ucaktaki  dinlenme ortamimiz

sessiz ve ferahtir. 0,614 0,751
6-Ucus esnasinda giiriiltli seviyesi

makul seviyededir. 0,580 0,762
2-Ucak i¢i ¢alisma ortamu isi rahat bir

sekilde yapmaya miisait genisliktedir. 0,572 0,764
11-Ucgaktaki  ¢aliyma  ortamimiz

hijyeniktir. 0,638 0,743
12-Ugus esnasinda beslenme ve su

ihtiyacimi zamaninda

karsilayabilmekteyim. 0,509 0,785
FAKTOR 2 I¢in Cronbach Alfa 0,799
Faktor 3 Toplam Madde Sayisi:3
13-Uluslararas1  konvansiyonellere

gore belirlenmis caligma saatleri kadar -0,250 0,643

mesai yapmaktayim.
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8-Ucus esnasinda goérev yaparken
toksik ve zararli igeriklerle temas

a
etmekteyim. 0,159 -0,459
9-Ugus esnasinda calisirken zararl
iginlara (ultraviyole, radyasyon vb.) 0,232 -0,6322
maruz kalmaktayim.
FAKTOR 3 ig:in Cronbach Alfa 0,023

4.3.4 TIsten ayrilma niyeti 6lceginin giivenilirlik analizi

Isten ayrilma niyetini dlgen tek boyut altinda ii¢ madde bulunmaktadir. Bu nedenle faktor
analizine uygunlugu smanmadan sadece giivenirligi dlctilmiistiir. Giivenirlik katsayisi

(Cronbach Alfa) 0,929 olarak bulunmustur ve oldukga ytiksektir.

Tablo 33. Isten Ayrilma Niyeti Ol¢eginin Giivenilirlik Katsayisi

Isten Ayrilma Niyeti
Cronbach Alfa 0,929

Toplam madde korelasyonu Tablo 34’de goriildiigii gibi 0,837 ile 0,876 arasinda degisen
isten ayrilma niyeti Olgeginde herhangi bir ifade silindigi zaman Cronbach Alfa
katsayilari, tiim 6lgegin giivenirlik degerinden daha diisiik ¢ikmaktadir. Bu nedenle, tiim

ifadelere yer verilmelidir.

Tablo 34. isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Faktérleri ve Faktorlerin Giivenilirligini
Gosteren Cronbach Alfa Katsayilari

Isten Ayrilma Niyeti Toplam Madde Madde Silindiginde
Korelasyonu Cronbach Alfa
Katsayisi
Toplam Madde Sayisi: 3
1-Bazen isimden ayrilmay1 0,837 0,837
diistiniirtim.
2-Biiyiik bir ihtimalle 0,854 0,854
onlimiizdeki yil baska bir is
bakacagim.
3-Su an yaptigim isten ayrilmak 0,876 0,876
istiyorum.
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4.3.5 Algilanan orgiitsel destek él¢ceginin giivenilirlik analizi

Algilanan orgiitsel destegi 6l¢en Olgek tek boyut altinda ve 10 maddeden olusmaktadir.
Bu nedenle faktor analizine uygunlugu smanmadan sadece giivenirligi Slgiilmiistiir.

Giivenirlik katsayisi (Cronbach Alfa) 0,769 olarak bulunmustur.

Tablo 35. Algilanan Orgiitsel Destek Olgeginin Giivenilirlik Katsayisi

Algilanan Orgiitsel Destek
Cronbach Alfa 0,769

Algilanan orgiitsel destek Olceginde 6 ve 7 numarali ifadeler silindiginde Glgegin
giivenirliginin artirildigr Tablo 36’da goriilmektedir. Ancak, so6z konusu ifadeler
cikarildiginda ortaya c¢ikan giivenirlik katsayilari tiim olgegin gilivenirlik katsayisina

yakindir. Bu nedenle, tiim ifadelere yer verilebilir.

Tablo 36. Algilanan Orgiitsel Destek Olgeginin Faktorleri ve Faktorlerin Giivenilirligini
Gosteren Cronbach Alfa Katsayilari

Algilanan Orgiitsel Destek Toplam Madde Madde Silindiginde

Korelasyonu Cronbach Alfa Katsayisi
Toplam Madde Sayis1:10

1- Calistigim kurum benim 0,763 0,705

goriiglerimi dikkate alir.

2-Calistigim kurum gergekten benim 0,744 0,706

refahimi diisiiniir.

3-Calistigim kurum amaglarimi ve 0,750 0,705

degerlerimi ¢ok fazla 6nemser.

4-Bir sorunum oldugunda ¢aligtigim 0,749 0,705

kurum bana yardimci olur.

5-Calistigim kurum s6z konusu ben 0,609 0,724

olunca kabul edilebilir hatalarimi

bagislar.

6-Calistigim kurum beni kendi ¢ikari -0,381 0,854

i¢in kullanir.

7-Calistigim kurum benim i¢in gok -0,318 0,841

az endigelenir.

8-Ozel bir yardima ihtiyag 0,652 0,722

duydugumda calistigim kurum bana
yardim etmede istekli davranur.
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9-Calistigim kurum isteki 0,668 0,718
basarilarimla gurur duyar.

10-Calistigim kurum igimi 0,627 0,724
olabildigince eglenceli hale getirir.

4.4 Modelin Hipotez Testleri
4.4.1 Olceklerin demografik degiskenler ile iliskisine ait bulgular

Ankette katilimct olan kabin ekiplerine yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitimi, aylik
geliri, -evli ise- esinin ¢alisma durumu, ¢ocuk sayisi ve ev isleri, cocuk/yasli/engelli
bakiminda destek aliyor olma durumlar1 olmak {izere ¢esitli demografik sorular
yoneltilmistir. Is-Aile Catismasi, Aile-Is Catismasi ve Isten Ayrilma Niyeti dlcekleri ile
demografik faktorler arasindaki iliskiyi analiz etmek i¢in bagimsiz 6rneklem testine

basvurulmustur.
4.4.1.1 Ils-aile catismasi lgegine iliskin bulgular

Katilimcilarin yas degiskeni bes farkli grupta simiflandirilmaktadir. Bunlar; 18-25, 26-33,
34-41, 42-9 ile 50 ve iizeridir. Is ve aile ¢atismasmin yas degiskeni ile arasmdaki iliskiyi
tespit etmek, diger bir ifadeyle H5a-Is-aile ¢atismasi kabin ekiplerinde yasa gore farklilik
gostermektedir  hipotezini  sinamak amaciyla bagimsiz  Orneklem  testine

bagvurulmaktadir.

Bagimsiz orneklem testleri, iki ya da lizeri grubun ortalamalar1 arasindaki farklilik
durumunu istatistiksel olarak test etmek icin kullanilir. Eger tiim varsayimlar
saglaniyorsa, Tek Yonlii Varyans Analizine (ANOVA) bagvurulur. S6z konusu
varsayimlar ise; bagimli degiskenin normal dagilmasi, varyanslarin homojen olmasi ve
aralikli 6l¢ek olmasidir. Bununla birlikte, bagimsiz degiskenin de kategorik olmasi

gerekmektedir.

Yas degiskeni kategorik ve Is-Aile Catismasi Olgegi aralikli oldugundan diger
varsayimlar olan normallik ve varyans homojenligi test edilebilir. is-Aile Catismasi

Olgeginde verilen cevaplarin ortalamasmin dagilimi Tablo 37°de goriildiigii gibi
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sig.>0,05 oldugundan normal bulunmus ve Tablo 38’de goriildiigii gibi Levene testi ile

de yine sig.>0,05 bulundugundan varyanslarin homojen oldugu sonucuna ulagilmstir.

Tablo 37. Normallik Testi (Is Aile Catismasi)

Is-Aile Catismas Istatistikler Serbestlik Derecesi  Anlamhihk Diizeyi
(Sig.)
Kolmogorov-Smirnov 0,043 404 0,074

Tablo 38. Varyanslarin Homojenligi Testi (Is-Aile Catismasi)

Is-Aile Serbestlik Derecesi  Serbestlik Derecesi  Anlamhilik Diizeyi
Catismasi 1 2 .

(Sig.)
Levene 4 399 0,190

Bu nedenle, parametrik bir yontem olan ANOVA yontemi kullanilmis ve Tablo 39’daki
sonuglar elde edilmistir. Tablo 39°da goriilecegi iizere, sig.>0,05’tir. Bu nedenle, Is-Aile

Catigmasi kabin ekiplerinde yasa gore farklilik gdstermemektedir.

Tablo 39. ANOVA Analizi (Yas ile Is-Aile Catismasi)

Bagimh Kareler Serbestlik Kareler F Anlamhlik
Degisken Toplamm Derecesi Ortalamasi Diizeyi
is-Aile (sig.)
Catismasi

Gruplar 6,481 4 1,620 1,849 0,119
Arasinda

Gruplar i¢inde 349,672 399 0,876

Total 356,154 403

Bu ¢alismada, katilimcilardan toplanan demografik degiskenlerden bir digeri cinsiyettir
ve katilimeilarin yaklasik %70’inin kadin oldugu tespit edilmistir. Cinsiyet gruplari
arasinda, diger bir ifadeyle, kadin kabin ekipleri ile erkek kabin ekipleri olarak iki grup
oldugu i¢cin, ANOVA yerine Bagimsiz Orneklem T Testi kullanilmistir. Levene Testi
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sonucu, bagimli degiskenin varyans homojenligi test edildiginden varyanslarin esit
oldugu varsayimindaki sonuglar yorumlanmalidir. Buna gore, sig. (2-tailed)>0,05
oldugundan H6a- Is aile catismasi kabin ekiplerinde cinsiyete gore farklilik
gostermektedir hipotezi reddedilmistir. Kabin ekibi ¢alisanlarinda, is-aile catigmasi

cinsiyete agisindan farklilik géstermemektedir.

Tablo 40. Bagimsiz Orneklem T Testi (Cinsiyet ile Is-Aile Catismasi)

Bagimh Degisken t Serbestlik  Anlamhihk Ortalamalar Standart
is-Afl Derecesi  Diizeyi (2 Fark Hata Farki
s-Aile Catismasi kuyruklu)

(sig.)
Varyans Esitligi 0,313 402 0,754 0,03181 0,10152
Varsayilldiginda
Varyans Esitligi 0,321 249,307 0,749 0,03181 0,09916
Olmadig
Varsayilldiginda

Is aile arasindaki ¢atismanm medeni durumla iliskisini tespit etmek amaciyla, bagimsiz
orneklem testine basvurulmustur. Bekar ve evli olarak iki grupta toplanan katilimcilarin
%52,2’si bekardir. Iki grup oldugundan cinsiyet degiskeninde oldugu gibi Bagimsiz
Orneklem T Testi kullanmilmustir. Tablo 41°de goriildiigii gibi sig. (2-tailed)<0,05
oldugundan H7a- Is aile ¢atismasi kabin ekiplerinde medeni hale gére farklilik
gostermektedir hipotezi kabul edilmelidir. iki grubun ortalamalarini ele aldigimizda, evli
kabin ekiplerinin ortalamasi (3,3) bekar kabin ekiplerinin ortalamasindan (3,05) yiiksek

oldugu goriilmektedir. Bu nedenle, evli ¢alisanlarin is-aile ¢atismasi daha fazladir.

Tablo 41. Bagimsiz Orneklem T Testi (Medeni Hal ile is-Aile Catigmasi)

Bagimh t Serbestlik Anlamhilhik Ortalamalar Standart Ortalama
Degisken Derecesi  Diizeyi (2 Farki Hata

L kuyruklu ar Farki

Is-Aile y ) ar

Catismasi (sig.)

Varyans Esitligi - 402 0,007 -0,25059 0,09291  Evli:3,3

1di1g 2,697
Varsayilldiginda Bekar:3,05
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Varyans Esitligi - 393,571 0,007 -0,25059 0,09315
Olmadig 2,690
Varsayilldiginda

Is aile catismasi ile egitim durumu arasinda istatistiki agidan anlamlilig1 test etmek igin
bagimsiz 6rneklem testine bagvurulmustur. Egitim durumu ikiden ¢ok grubu icerdigi i¢in
ANOVA kullanilmalidir. Tablo 42°de goriilecegi iizere, sig. <0,05’tir. Bu nedenle, H8a —
Is-aile catismasi kabin ekiplerinde egitim durumuna gore farklilk gostermektedir

seklindeki alternatif hipotez kabul edilmelidir.

Tablo 42. ANOVA Analizi (Egitim Durumu ile Is-Aile Catismasi)

Bagimh Degisken Kareler Serbestlik Kareler F Anlamhhk
L, Toplam1 Derecesi  Ortalamasi Diizeyi
Is-Aile Catismasi

(sig.)
Gruplar Arasinda 9,809 4 2,452 2,825 0,025
Gruplar I¢inde 346,344 399 0,868
Total 356,154 403

Hangi gruplarin birbirinden farkli oldugunu ortaya ¢ikarmak igin Post-Hoc testlerine
basvurulmustur ve Post-Hoc testlerinden Bonferroni kullanilmistir. Tablo 43’teki
sonuglara gore, lise ve doktora gruplari arasinda %10 anlamlilik diizeyinde sig.<0,1
oldugu i¢in istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Doktora mezunu
katilimcilarin algiladiklari is-aile ¢atigmasi, lise mezunu katilimcilarmn algiladiklari ig-aile

catigmasi diizeyinden daha ytiksektir.

Tablo 43. Post-Hoc Testi (Egitim Durumu ile Is-Aile Catismasr)

Egitim Egitim Ortalamalar Standart Hata Anlamhhk

Durumu Durumu Farki Diizeyi

() () (1-J) (sig.)

Lise On lisans -0,168 0,170 1,000
Lisans -0,344 0,164 0,367
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Yiiksek lisans -0,400 0,214 0,622

Doktora -0,870 0,318 0,065

Katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugu (%73,5) 8000 TL ve iizeri aylik gelire sahip oldugunu,
%11,1 ise 7000 TL ile 8000 TL arasinda aylik geliri oldugunu ifade etmektedir. H9a- s
aile catismasi kabin ekiplerinde aylik gelire gore farklilik gostermektedir seklindeki
hipotezi sinamak amaciyla ANOV A analizine basvurulmus ve Tablo 44°deki veriler elde
edilmistir. Tablo 44’de goriilecegi tizere sig. >0,05’tir. Bu nedenle, ig-aile ¢atigsmasi kabin

ekiplerinde aylik gelire gore farklilik gostermemektedir.

Tablo 44. ANOVA Analizi (Aylik Gelir ile Is-Aile Catismasi)

Bagimh Degisken  Kareler Serbestlik Kareler F Anlamhhk

is-Aile Catismasi Toplam Derecesi  Ortalamasi Diizeyi
(sig.)

Gruplar Arasinda 3,031 4 0,758 0,856 0,490

Gruplar i¢inde 353,123 399 0,885

Total 356,154 403

H10a- Is aile catismasi kabin ekiplerinde esin ¢alisma durumuna gore farklilik
gostermektedir hipotezini sinamak amaciyla, bagimsiz 6rneklem testine basvurulmustur
ve esin ¢alisma durumu kapsaminda ikiden cok grubun olmasi nedeniyle ANOVA

analizine bagvurulmustur.

Cikan sonuglar Tablo 45°te gosterilmektedir. Buna gore; sig. >0,05 oldugundan %5
anlamlilik diizeyinde istatistiki anlamda farklilik bulunmamaktadir. Bu nedenle, H10a- is
aile catigmasi kabin ekiplerinde esin ¢alisma durumuna gore farklilik gdstermektedir
seklindeki alternatif hipotez reddedilmektedir. Is-aile catismasi kabin ekiplerinde esin

caligma durumuna gore farklilik géstermemektedir.
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Tablo 45. ANOVA Analizi (Esin Calisma Durumu ile Is-Aile Catismasi)

Bagimh Degisken Kareler Serbestlik Kareler F Anlamlihk
) Toplam Derecesi Ortalamasi Diizeyi (Sig.)
Is-Aile Catismasi

Gruplar Arasinda 0,843 3 0,281 0,303 0,823
Gruplar ig:inde 182,972 197 0,929
Total 183,815 200

Katilimcilarin = yaklasik  %65’inin  ¢ocugu bulunmamaktadir. Bir c¢ocugu olan
katilimcilarm oram ise yaklasik %26°dir. H11a- Is aile catismasi kabin ekiplerinde cocuk
sayisina gore farklilik gostermektedir hipotezini sinamak amaciyla ANOVA Analizine
basvurulmustur. Cikan sonuglar Tablo 46’da gosterilmektedir. Tablo 46’da goriilecegi
iizere, sig.>0,05’tir ve bu nedenle, H1la- Is aile ¢atismasi kabin ekiplerinde ¢ocuk

sayisina gore farklilik gostermektedir seklindeki hipotez reddedilmektedir.

Tablo 46. ANOVA Analizi (Cocuk Sayisi ile Is-Aile Catismasi)

Bagimh Degisken Kareler Serbestlik  Kareler F Anlamhlik

) Toplanm Derecesi Ortalamasi Diizeyi (Sig.)
Is-Aile Catismasi

Gruplar Arasinda 4,943 3 1,648 1,87 0,133
Gruplar I¢inde 351,211 400 0,878
Total 356,154 403

H12a- Is aile catismas1 kabin ekiplerinin ev isleri, cocuk/yasl/engelli bakiminda destek
aliyor olmasma gore farklihik gostermektedir seklindeki hipotezi smmamak amaciyla
ANOVA Analizine bagvurulmustur. Elde edilen sonuglar Tablo 47°de gosterilmektedir.
Tablo 47°de goriilecegi iizere, sig>0,05’tir. Bu nedenle H12a- Is aile gatismasi kabin
ekiplerinin ev isleri, cocuk/yasli/engelli bakiminda destek aliyor olmasina gore farklilik

gostermektedir seklindeki alternatif hipotez reddedilmektedir.
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Tablo 47. ANOVA Analizi (Ev Isleri/Bakim Destek ile is-Aile Catigmasi)

Bagimh Degisken Kareler  Serbestlik Kareler F Anlamhhk

) Toplami  Derecesi Ortalamasi Diizeyi (sig.)
Is-Aile Catismasi

Gruplar Arasinda 6,446 6 1,074 1,22 0,295
Gruplar icinde 349,708 397 0,881
Total 356,154 403

4.4.1.2 Aile-is catismasi olgegine iliskin bulgular

Aile-Is Catismas1 Olgegine verilen cevaplarin demografik degiskenler ile iliskisini ortaya
cikarabilmek amaciyla bagimsiz orneklem testlerine basvurulmaktadir. Parametrik
yontemleri kullanabilmek i¢in s6z konusu 6l¢egin aralikli olmasi, bagimsiz degiskenlerin
kategorik olmasi, 6lgege verilen cevaplari dagiliminin normal ve son olarak varyanslarin
esit olmas1 gerekmektedir.

Aile-Is Catismas1 Olgegi, aralikl1 bir dlgektir ve Tablo 48°de goriilecegi iizere bu dlcege
verilen cevaplara ait merkezi egilim Olgiilerinin birbirine yakinligi dagilimin normal
oldugunu gostermektedir. Tablo 49’da Levene testi ile de sig.>0,05 oldugu igin
varyanslari esit oldugu sonucuna varilmistir. Bagimsiz degiskenler olan demografik
degiskenler ise kategoriktir. Bu nedenle, demografik degiskenler ile iliskilerini ortaya

cikarmak adina parametrik yontemlere basvurulabilir.

Tablo 48. Aile-Is Catisma Olgegi Merkezi Egilim Olgiileri

Aile-Is Catismasi Ortalama Mod Medyan
Merkezi Egilim 2,52 2 2,44
Olgiileri

Tablo 49.Varyanslarm Homojenligi Testi (Aile is Catismasr)

Aile-Is Catismasi Serbestlik Serbestlik Anlamhlik Diizeyi
Derecesil Derecesi2 (sig.)
Levene 4 399 0,433
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Aile-is ¢atigmasinin kabin ekiplerinde yasa gore farklilik gosterip gostermedigini ortaya
cikarabilmek amaciyla ANOVA Analizine bagvurulmakta ve elde edilen veriler Tablo
50’de gosterilmistir. Goriilecegi tizere sig.>0,05’tir. Bu nedenle, H5b-Aile-is ¢atigsmasi
kabin ekiplerinde yasa gore farklilk gostermektedir seklindeki alternatif hipotez
reddedilmektedir.  Aile-is ¢atismas: kabin ekiplerinde yasa gore farklilik

gostermemektedir.

Tablo 50. ANOVA Analizi (Yas ile Aile-Is Catismasi)

Bagimh Degisken Kareler  Serbestlik Kareler F Anlamhhk

Aile-Is Catismasi Toplami Derecesi Ortalamasi Diizeyi
(Sig.)

Gruplar Arasinda 6,470 4 1,617 1,907 0,109

Gruplar I¢inde 338,491 399 0,848

Total 344,961 403

H6b- Aile-is catismasi kabin ekiplerinde cinsiyete gore farkhilik gostermektedir
seklindeki alternatif hipotezi smmamak i¢in T Testine bagvurulmaktadir. Tablo 51°de
goriilecegi tizere sig. >0,05’tir. Bu nedenle hipotez reddedilmektedir. Aile-is ¢atismasi

kabin ekiplerinde cinsiyete gore farklilik gdstermemektedir.

Tablo 51. Bagimsiz Orneklem T Testi (Cinsiyet ile Aile-Is Catismasi)

Bagimh Degisken t Serbestlik ~ Anlamhhk Ortalamalar  Standart

Aile-Is Catismasi Derecesi Diizeyi Farki Hata
(Sig.) Farki
Varyans Esitligi  -0,577 402 0,564 -0,058 0,100
Varsayildiginda
Varyans Esitligi  -0,590 247,988 0,556 -0,058 0,098
Olmadigi
Varsayildiginda

H7b- Aile-is catigmasi kabin ekiplerinde medeni hale gore farklilik gostermektedir
seklindeki hipotezi sinamak amaciyla Bagimsiz Orneklem T testine bagvurulmaktadir.
Tablo 52°de goriilecegi lizere, sig. (2-tailed)>0,05tir. Bu nedenle, aile-is ¢atigmasi kabin
ekiplerinde medeni hale gore farklilik gostermemektedir. Ancak, sig. (2-tailed)<0,10’dur.
Bu nedenle, aile-is catismasi kabin ekiplerinde medeni hale gore %10 anlamlilik

diizeyinde farklilik gostermektedir. H7b- Aile-is gatismasi kabin ekiplerinde medeni hale
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gore farklilik gostermektedir seklindeki alternatif hipotez %5 anlamlilik diizeyinde
reddedilmekte ancak %10 anlamlilik diizeyinde kabul edilmektedir. Evli katilimcilar
algiladiklar1 aile-is catigmast bekar katilimcilarin algiladigi aile ¢atigmasindan daha

yiiksektir.

Tablo 52. Bagimsiz Orneklem T Testi (Medeni Hal ile Aile-Is Catismasi)

Bagimh t Serbestlik Anlamhhk Ortalamalar Standart Ortalama
Degisken Derecesi Diizeyi Farki Hata
Aile-Ts (Sig.) Farka

Catismasi
Varyans Esitligi - 402 0,070 -0,167 0,092 Evli: 2,61
Varsayilldiginda 1,819 Bekar:2,44
Varyans Esitligi - 400,510 0,069 -0,167 0,092

Olmadig 1,821
Varsayilldiginda

Aile-is c¢atigmasinin kabin ekiplerinde egitim durumuna goére farlilik gdosterip
gostermedigini ortaya ¢ikarmak i¢in ikiden fazla grup olmasi nedeniyle ANOVA
analizine basvurulmaktadir. Tablo 53’e gore sig.<0,05’tir. Bu durumda, H8b- Aile-is
catigmasi kabin ekiplerinde egitim durumuna gore farklilik gostermektedir hipotezi kabul

edilmektedir.

Tablo 53. ANOVA Analizi (Egitim Durumu Ile Aile-is Catismasi)

Bagimh Degisken Kareler Serbestlik Kareler F Anlamhlik
Aile-Is Catismasi Toplami Derecesi Ortalamasi Diizeyi (Sig.)
Gruplar Arasinda 9,552 4 2,388 2,841 0,024
Gruplar I¢inde 335,409 399 0,841

Total 344,961 403

[statistiki anlamlilig1 bulunan farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigm tespit igin
Post-Hoc testine basvurulmakta ve elde edilen sonuglar Tablo 54’te gosterilmektedir.
Tablo 54’te goriildiighi tizere, doktora mezunu kabin ekibinin algiladiklar1 aile-is
catigmasi lise mezunu kabin ekibinin algiladiklar1 aile-is ¢atismasindan daha yiiksektir ve
bu farklilik %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel agidan anlamlidir. (0,029<0,05).
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Doktora mezunu kabin ekibinin algiladiklar: aile-is ¢atismasi 6n lisans mezunu kabin
ekibi ¢alisanlarinin algiladiklari aile-is catismasindan daha yiiksektir ve bu farklilik %10
anlamlilik diizeyinde istatistiksel agidan anlamlidir. (0,062<0,10).

Doktora mezunu kabin ekibinin algiladiklar1 aile-is ¢atigmasi lisans mezunu kabin
ekibinin algiladiklari aile-is ¢atismasindan daha yiiksektir ve bu farklilik %10 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel agidan anlamlidir. (0,056<0,10). Ozetle, kabin ekibinde aile-is
catigmasi ile egitim arasinda anlamli bir iliskinin olmasi, doktora mezunu katilimcilarin;
lisans mezunu katilimct gruplartyla olan farkliliklarindan

lise, On lisans ve

kaynaklanmaktadir.

Tablo 54. Post-Hoc Testi (Egitim Durumu ile Aile-Is Catismasi)

Egitim Egitim Durumu  Ortalamalar Standart Anlamhihk
Durumu Farki Hata Diizeyi
) _
M (1-J) (sig.)
Lise On lisans -0,146 0,167 1,000
Lisans -0,145 0,161 1,000
Yiksek Lisans -0,388 0,210 0,659
Doktora -0,938 0,313 0,029
Egitim Egitim Durumu  Ortalamalar Standart Hata Anlamhlik
Durumu Farki Diizeyi
) _
M (1-J) (Sig.)
On lisans Lise 0,146 0,167 1,000
Lisans 0,000 0,105 1,000
Yiksek Lisans -0,242 0,171 1,000
Doktora -0,792 0,288 0,062
Egitim Egitim Durumu  Ortalamalar Standart Hata Anlamhilik
Durumu Farki Diizeyi
) _
M (1-J) (Sig.)
Lisans Lise 0,145 0,161 1,000
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On lisans 0,000 0,105 1,000

Yiiksek Lisans -0,243 0,165 1,000

Doktora -0,793 0,284 0,056

H9b- Aile-is catismasi kabin ekiplerinde aylik gelire gore farklilik gostermektedir
seklindeki alternatif hipotezi sinamak amaciyla yapilan ANOVA Analizinin sonuglari
Tablo 55°te gosterilmektedir. Buna gore, sig.>0,05 oldugundan hipotez reddedilmektedir.

Aile-is ¢atismasi katilimcilarda aylik gelire gore farklilik géstermemektedir.

Tablo 55. ANOVA Analizi (Aylik Gelir ile Aile-Is Catigmas)

Bagimh Kareler Serbestlik Kareler F Anlamhihk
Degisken Toplamm Derecesi Ortalamasi Diizeyi
Aile-s (Sig.)
Catismasi
Gruplar 2,232 4 0,558 0,650 0,627
Arasinda
Gruplar icinde 342,729 399 0,859
Toplam 344,961 403

Aile-is catismasinin esin ¢alisma durumuna gore farkliligi olup olmadigi ortaya ¢ikarmak
amaciyla ANOVA Analizine basvurulmakta ve elde edilen sonuglar Tablo 56’da
gosterilmektedir. Tablo 56’da goriildiigi tizere, sig.>0,05’tir. Bu nedenle, H10b- Aile-is
catigmas1 kabin ekiplerinde esin calisma durumuna gore farklilik gostermektedir
seklindeki hipotez reddedilmektedir. Kabin ekiplerinde esin ¢calisma durumuna gore aile-

is catigmasi farklilik géstermemektedir.

Tablo 56. ANOVA Analizi (Esin Calisma Durumu ile Aile-is Catismasi)

Bagimh Degisken Kareler Serbestlik  Kareler F Anlamhilik
o Toplam Derecesi Ortalamasi Diizeyi
Aile-Is Catismasi .
(Sig.)
Gruplar Arasinda 1,045 3 0,348 0,419 0,739
Gruplar Iginde 163,795 197 0,831
Toplam 164,841 200
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H11b- Aile-is ¢atismasi kabin ekiplerinde ¢ocuk sayisina gore farklilik gostermektedir
seklindeki hipotezi sinamak amaciyla ANOVA Analizine bagvurulmaktadir. Elde edilen
sonuglar Tablo 57°de gosterilmektedir. Tablo 57°de goriilecegi lizere, sig.<0,05’tir. Bu
nedenle hipotez kabul edilmektedir. Hangi gruplar arasinda anlamli farkliliklarin
oldugunu ortaya ¢ikarabilmek i¢in Post-Hoc testine basvurulmakta ve elde edilen

sonuglar Tablo 58’de gdsterilmektedir.

Tablo 57. ANOVA Analizi (Cocuk Sayisi ile Aile-Is Catigsmasi)

Bagimh Degisken Kareler Serbestlik Kareler F Anlamlihk

Aile-Is Catismasi Toplamm Derecesi Ortalamasi Diizeyi
(Sig.)

Gruplar Arasinda 9,229 3 3,076 3,665 0,013

Gruplar icinde 335,732 400 0,839

Toplam 344,961 403

Tablo 58’de goriilecegi tizere, iKi ¢ocuklu katilimcilarin algiladiklar1 aile-is gatismasi,
cocugu olmayan katilimcilarin algiladigi aile-ig ¢atismasindan yiiksektir ve bu farklilik
%5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir (0,03<0,05).

Katilimcilardan 2 c¢ocuklu olanlarin algiladiklar1 aile-is catismasi, 1 c¢ocuklu
katilimeilarin algiladig: aile-is ¢atismasindan yiiksektir ve bu farklilik %5 anlamlilik
diizeyinde istatistiksek olarak anlamlidir (0,013<0,05). Ozetle, aile-is catismasinin kabin
ekiplerinde ¢ocuk sayisma gore farklilik géstermesinin nedeni 2 ¢ocuklu katilimcilarin 1
cocuklu veya hi¢ cocugu olmayan katilimcilara gore aile-is catismasmi farkh

algilamalarindandir.

Tablo 58. Post-Hoc Testi (Cocuk Sayist ile Aile-Is Catismasi)

Cocuk sayisi Cocuk sayisi Ortalamalar Standart Anlamhilik
Farki Hata Diizeyi
0! ) |
(1-J) (Sig.)
Cocugum yok 1 0,089 0,106 1,000
2 -0,460 0,163 0,030
3 ve lizeri -0,503 0,462 1,000
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Cocuk sayis1 Cocuk sayisi Ortalamalar Standart Anlamhihk
Farka Hata Diizeyi (Sig.)
M ()
(1-J)
1 Cocugum yok -0,089 0,106 1,000
2 -0,549 0,177 0,013
3 ve lizeri -0,592 0,467 1,000

H12b- Aile-is ¢atismasi kabin ekiplerinin ev isleri, gocuk/yasli/engelli bakiminda destek
aliyor olmasma gore farklilik gostermektedir seklindeki hipotezi smamak amaciyla
ANOVA analizine bagvurulmakta ve elde edilen sonuglar Tablo 59°da gosterilmektedir.
Tablo 59°da goriilecegi tizere, sig.>0,05’tir. Bu nedenle, hipotez reddedilmektedir. Aile-
is catismasi kabin ekiplerinin ev isleri, ¢cocuk/yasli/engelli bakiminda destek aliyor

olmasina gore farklilik géstermemektedir.

Tablo 59. ANOVA Analizi (Ev Isleri/Bakim Destek Ile Aile-is Catismasi)

Bagimh Kareler  Serbestlik Kareler F Anlamhhk
Degisken Toplam Derecesi Ortalamasi Diizeyi
Aile-Is Catismas (Sig.)
Gruplar 4,491 6 0,749 0,873 0,515
Arasinda

Gruplar Icinde 340,469 397 0,858

Toplam 344,961 403

4.4.1.3 1isten ayrilma niyeti 6lgegine iliskin bulgular

Isten Ayrilma Niyeti Olgegine verilen cevaplarin demografik degiskenler ile iliskisini
ortaya koymak amaciyla bagimsiz 6rneklem testlerine basvurulmaktadir. Parametrik
yontemleri kullanabilmek i¢in ise soz konusu Olgegin aralikli olmasi, baZimsiz
degiskenlerin kategorik olmasi, dlcege verilen cevaplarin dagilimmnin normal ve grup
varyanslarinin esit olmasi gerekmektedir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi, aralikli bir dlgektir ve bagimsiz degiskenler olan demografik
degiskenler ise kategoriktir. Ancak, Tablo 60°da gériilecegi iizere Isten Ayrilma Niyeti
Olgegine verilen cevaplarin sig.<0,05 oldugu i¢in dagiliminmn normal olmamasi

parametrik olmayan yontemlerin kullanilmasini gerekli kilmaktadir. Normallik, merkezi

130



egilim Olciileri agisindan da incelenmis olup, Tablo 61°de goriilecegi iizere merkezi
egilim Olgiilerinin birbirine yakm olmamasi nedeniyle dagilimin normal olmadigi

sonucuna varilmis, bu nedenle de non-parametrik testler kullanilmastir.

Tablo 60. Normallik Testi (isten Ayrilma Niyeti)

Is-Aile Catismas Istatistikler Serbestlik Anlamhlik
Derecesi Diizeyi (Sig.)
Kolmogorov-Smirnov 0,158 404 0,000

Tablo 61. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Merkezi Egilim Olgiileri

Isten Ayrilma Niyeti Ortalama Mod Medyan
Merkezi Egilim 2,32 1 2
Olgiileri

Bagimsiz 6rneklem testlerinde, ikiden fazla grup varsa, kullanilan parametrik yontem
ANOVA Analizidir. Bu analizin parametrik olmayan alternatifi ise Kruskal Wallis
testidir. Bu nedenle, H5c-Isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde yasa gore farklilik
gostermektedir seklindeki alternatif hipotezi smnamak amaciyla Kruskal Wallis testine
basvurulmaktadir. Tablo 62’de goriilecegi iizere, sig.>0,05’tir. Bu nedenle, alternatif
hipotez reddedilmektedir. Isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde yasa gore farklilik

gostermemektedir.

Tablo 62. Kruskal Wallis Testi (Yas ile isten Ayrilma Niyeti)

Bagimh Degisken

Isten Ayrilma Niyeti

Ki Kare 1,883
Serbestlik Derecesi 4
Asimptotik Anlamhhk Diizeyi 0,757

H6c- Isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde cinsiyete gore farklilik gostermektedir
seklindeki hipotezi smamak amaciyla bagimsiz 6rneklem testine basvurulmaktadir.
Parametrik yOntemlerin varsayimlar1 saglanmadigindan, iki grubun ortalamalarinin
karsilastirilmasinda kullanilan ve parametrik olmayan Mann Whitney testine

bagvurulmaktadir. Tablo 63’te goriilecegi iizere, sig.(2-tailed)>0,05tir. Bu nedenle,
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hipotez reddedilmektedir. Isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde cinsiyete gore farklilik

gostermemektedir.

Tablo 63. Mann Whitney Testi (Cinsiyet ile isten Ayrilma Niyeti)

Bagimh Degisken
Isten Ayrilma Niyeti

Mann-Whitney U 17312,500
Wilcoxon W 56652,500
Z -0,045
Asimptotik Anlamhhik Diizeyi (2-tailed) 0,964

H7c- Isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde medeni hale gore farklilik gdstermektedir
seklindeki hipotezi sinamak i¢cin Mann Whitney testine bagvurulmaktadir. Tablo 64’de
goriilecegi lizere, sig.(2-tailed)<0,05’tir. Bu nedenle, alternatif hipotez kabul
edilmektedir. Diger bir ifadeyle, isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde medeni hale gore

%S5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak farklilik géstermektedir.

Tablo 64. Mann Whitney Testi (Medeni Hal ile Isten Ayrilma Niyeti)

Bagimh Degisken

Isten Ayrilma Niyeti

Mann-Whitney U 17156,000
Wilcoxon W 39522,000
Z -2,780
Asimptotik Anlamhlik Diizeyi (2-tailed) 0,005

Tablo 65’te goriilecegi tizere, evli katilimcilarin isten ayrilma niyetine ait ortalama bekar

katilimcilarin isten ayrilma niyeti ortalamasindan yiiksektir.

Tablo 65. isten Ayrilma Niyeti Olgeginde Medeni Hal Gruplarma Ait Ortalamalar

Medeni Hal N Ortalama
Bekar 211 2,18
Evli 193 2,48
Total 404 2,32
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H8c- lIsten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde egitim durumuna gore farklilik
gostermektedir seklindeki hipotezi simamak amaciyla Kruskal Wallis testine
basvurulmaktadir. Tablo 66’da gériilecegi iizere, sig.>0,05’tir. Bu nedenle, isten ayrilma

niyeti kabin ekiplerinde egitim durumuna goére farklilik gostermemektedir.

Tablo 66. Kruskal Wallis Testi (Egitim Durumu ile Isten Ayrilma Niyeti)

Bagimh Degisken
Isten Ayrilma Niyeti

Ki-Kare 8,488
Serbestlik Derecesi 4
Asimptotik Anlamhlik Diizeyi 0,075

Isten ayrilma niyetinin kabin ekiplerinde ayhk gelire gore farkhilik gdsterip
gostermedigini ortaya ¢ikarmak amaciyla Kruskal Wallis testine bagvurulmakta ve elde
edilen sonuglar Tablo 67°de gosterilmektedir. Tablo 67°de goriilecegi iizere, sig.<0,05’tir.
Bu nedenle, H9c- Isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde aylik gelire gdre farkhilik
gostermektedir seklindeki hipotez kabul edilmektedir.

Tablo 67. Kruskal Wallis Testi (Aylik Gelir ile Isten Ayrilma Niyeti)

Bagimh Degisken
Isten Ayrilma Niyeti

Ki- Kare 13,431
Serbestlik Derecesi 4
Asimptotik Anlamhhk Diizeyi 0,009

Hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu tespit etmek igin Post-Hoc testlerinden
Tamhane’s t2 testine basvurulmakta ve elde edilen sonuglar Tablo 68’de
gosterilmektedir. Tablo 68’de goriilecegi tlizere, aylik geliri 4000-5000 arasinda olan
katilimcilarin isten ayrilma niyeti aylik geliri 5001-6000 olan katilimeilarin isten ayrilma
niyetinden yiiksektir (0,026<0,05).

Aylik geliri 4000-5000 arasinda olan katilimcilarin isten ayrilma niyeti aylik geliri 8000
ve {izerin olan katilimcilarm isten ayrilma niyetinden yiiksektir (0,014<0,05). Ozetle,
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isten ayrilma niyeti ile aylik gelir arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskin olmasi,
aylik geliri 4000-5000 arasinda olan katilimcilarin isten ayrilma niyetinin iki gelir

grubunun iste ayrilma niyetlerinden daha yiiksek olmasindan kaynaklanmaktadir.

Tablo 68. Post-Hoc Testi (Aylik Gelir ile isten Ayrilma Niyeti)

Ayhk Gelir Aylk Gelir Ortalamalar Standart Anlamhhk
N @)] Farki Hata Diizeyi
(1-9) (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- Isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde esin ¢alisma durumuna gére farklilik
gostermektedir seklindeki hipotezi smamak amaciyla Kruskal Wallis testine
basvurulmakta ve elde edilen sonuglar Tablo 69’da gosterilmektedir. Tablo 69°da

goriilecegi tizere, sig.>0,05tir. Bu nedenle, alternatif hipotez reddedilmektedir.

Tablo 69. Kruskal Wallis Testi (Esin Calisma Durumu ile Isten Ayrilma Niyeti)

Bagimh Degisken
Isten Ayrilma Niyeti

Ki -Kare 3,820
Serbestlik Derecesi 3
Asimptotik Anlamhhk Diizeyi 0,282

H11c- isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde cocuk sayisina gore farklilik gdstermektedir
seklindeki hipotezi smnamak amaciyla Kruskal Wallis testine bagvurulmaktadir. Tablo
70’te goriilecegi iizere, sig.>0,05’tir. Bu nedenle hipotez reddedilmektedir. Isten ayrilma

niyeti kabin ekiplerinde ¢ocuk sayisina gore farklilik gostermemektedir.

Tablo 70. Kruskal Wallis Testi (Cocuk Sayist ile Isten Ayrilma Niyeti)

Bagimh Degisken
Isten Ayrilma Niyeti

Ki-Kare 0,864
Serbestlik Derecesi 3
Asimptotik Anlamhhk Diizeyi 0,834
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H12c- Isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinin ev isleri, cocuk/yasli/engelli bakimmda
destek aliyor olmasina gore farklilik gostermektedir seklindeki hipotezi smamak
amaciyla Kruskal Wallis testine basvurulmaktadir. Tablo 71’de goriilecegi {lizere,
sig.>0,05’tir. Bu nedenle, alternatif hipotez reddedilmektedir. isten ayrilma niyeti kabin
ekiplerinde ev isleri, ¢ocuk/yasli/engelli bakiminda destek aliyor olmasma gore farklilik

gostermemektedir.

Tablo 71. Kruskal Wallis Testi (Ev Isleri/Bakim Destek ile Isten Ayrilma Niyeti)

Baglmll Degisken

Isten Ayrilma Niyeti

Ki- Kare 2,085
Serbestlik Derecesi 6
Asimptotik Anlamhlik Diizeyi 0,912

4.4.2 Coklu regresyon analizi

Bir bagimli degisken ile bu degiskenle iliskisi olabilecek bagimsiz degiskenler arasindaki
iligkiyi ortaya koymak amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizi sayesinde bagimli
degisken iizerinde etkili olan degiskenlerin neler oldugunu ve ne derecede etkili oldugunu
aciklamak miimkiindiir. Bununla birlikte, ¢oklu regresyon analizinin kullanilmasi i¢in
oncelikle, modele dahil edilen degiskenlerin en az aralik 6lgeginde ve normal dagilmasi

gerekmektedir.

Bu c¢alismada, isten ayrilma niyetinin; ig-aile catismasi, aile-is ¢atigmasi ve fiziksel
calisma kosullar1 olarak adlandirilan bagimsiz degiskenler tarafindan ne derecede ve ne
yonde agiklandigini ortaya koymak amag¢lanmaktadir ve bu modele dahil edilmek istenen
s06z konusu degiskenlerin de aralik 6l¢eginde oldugu bilinmektedir. Normalligini smnamak
icin ise her birinin ¢arpiklik ve basiklik degerleri degerlendirilmekte ve -1.5 ile +1.5
arasindaki carpiklik ve basiklik degerleri alan degiskenlerin normal dagildigi
varsayilmaktadir. Diger bir ifadeyle, Kurtosis (basiklik) ve Skewness (¢arpiklik) degerleri
-1.5 ile +1.5 oldugu zaman normal dagilim oldugu kabul edilmektedir (Tabachnick ve
Fidell, 2007). S6z konusu degiskenlerin carpiklik ve basiklik katsayilart Tablo 72’de

gosterilmektedir. Tablo 72’de goriildiigii iizere, bagmmli degisken ile bagimsiz
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degiskenlerin tiimiine ait basiklik ve ¢arpiklik katsayilar1 -1.5 ile +1.5 arasindadir ve bu

nedenle, dagilimlarmin normal oldugu kabul edilebilir.

Tablo 72. Degiskenlerin Carpiklik ve Basiklik Katsayilari

Bagimsiz Degiskenler Kurtosis (Basikhik) Skewness (Carpikhk)
Is-Aile Catismasi -0,530 -0,008

Aile-Is Catismasi -0,192 0,518
Fiziksel Caligma Kosullar 1,182 -0,029
Bagimli Degisken

Isten Ayrilma Niyeti -0,820 0,643

Coklu regresyon analizinin varsayimlarindan biri de, bagimsiz degiskenlerin kendi
aralarinda 6nemli derecede korelasyona sahip olmamalar1 gerekliligidir. Zira 0,8’den
daha yiiksek korelasyon katsayisina sahip iliskiler, regresyon analizinin giivenirligini
azaltmaktadir. Tablo 73’te bagimsiz degiskenler arasindaki korelasyon katsayilari
gosterilmektedir. Tablo 73’te goriildiigii lizere, bagimsiz degiskenler arasinda 0,8’den
biiyiik bir korelasyon katsayisi bulunmamaktadir. Bu nedenle, bagimsiz degiskenler
arasinda Onemli Olgiide iliski bulunmamalidir seklindeki ¢oklu dogrusal regresyon
varsayimi saglanmaktadir. Bununla birlikte, aralarindaki en giiclii iliski 0,671 korelasyon
degeri ile is-aile ¢atigmasi ve aile-is ¢atismasi arasindaki iligskiye aittir. En zayif iligki ise
0,332 korelasyon degeri ile fiziksel ¢alisma kosullar1 ve aile-is ¢atigmasi arasindaki

iliskidir.

Tablo 73. Bagimsiz Degiskenler Korelasyon Katsayilar1 (Pearson Korelasyon)

Bagimsiz Is-Aile Catismas1  Aile-Is Catismasi Fiziksel Cahsma
Degiskenler Kosullar
Is-Aile Catismasi 1,000 0,671 0,379
Aile-Is Catismasi 0,671 1,000 0,332
Fiziksel Calisma 0,379 0,332 1,000
Kosullarn

Tablo 74’de bagimli ve bagimsiz tiim degiskenlere ait betimleyici istatistikler yer
almaktadir. Buna gore, en yiiksek ortalama fiziksel ¢alisma kosullar1 degiskenine aittir.
En yiiksek degiskenlik ise 1,295 standart sapma degeri ile isten ayrilma niyeti degiskenine

aittir.
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Tablo 74. Degiskenlere Iliskin Betimleyici Istatistikler

Degiskenler Ortalama Standart Sapma
Is-Aile Catismasi 3,17 0,940
Aile-Is Catismasi 2,52 0,925
Fiziki Calisma Kosullar1 3,36 0,439
Isten Ayrilma Niyeti 2,32 1,295

Tablo 75°de ¢oklu regresyon analizine ait degerler gosterilmektedir Isten ayrilma
niyetinin bagimli degisken; is-aile c¢atigmasi, aile-is catigmasi ve fiziksel c¢aligsma
kosullarmmin ise bagimsiz degiskenler oldugu ¢oklu regresyon modelinde R2 degeri
modelin determinasyon katsayisi olup bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken
iizerindeki de§isimi agiklama oranimi temsil etmektedir. R2 degeri 0,415 olarak
bulunmustur ve buna gore, tiim bagimsiz degiskenler isten ayrilma niyeti degiskenindeki
degisimin %41,5’ini agiklayabilmektedir. Geri kalan %58,5’lik kisim ise, bu modele dahil
edilmeyen baska bagimsiz degiskenler tarafindan aciklanmaktadir. Standart tahmin hatas1

ise 0,985 olarak bulunmustur.

Tablo 75. Coklu Regresyon Modeli Tablosu

Model R R2 Diizeltilmis R2 Standart Tahmin
Hatas1
1 0,645 0,415 0,411 0,985

Tablo 76’da R degerinin anlamliligini sinayan varyans analizi (ANOVA) degerlerine yer
verilmektedir. Tablo 76’da goriildiigii iizere sig.<0,05’tir ve bu nedenle, bagimli degisken

ile bagimsiz degiskenler arasinda anlamli bir iliskinin oldugunu ifade etmek miimkiindiir.

Tablo 76. R Degeri Anlamlihigmni Olgen Varyans Analizi

Model Kareler Serbestlik Kareler F Sig.
Toplam Derecesi Ortalamasi
(sd.)
Regresyon 268,779 3 89,593 92,395 0,000

Tablo 77°de regresyon modelindeki degisken ve sabitlere iliskin katsayilar
gosterilmektedir. Tablo 77’de goriildiigi tizere sig. degeri 0,05’in altinda olanlar, ig-aile

catismasi ve aile-is c¢atismasidir. Bu nedenle, is-aile ¢atismasi ve aile-is ¢atigmasi
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degiskenlerinin isten ayrilma niyeti degiskeni iizerindeki etkisi anlamlidir. Bu durumda,
H2a-Kabin ekiplerinin yasadigi ig- aile ¢atigmasinin isten ayrilma niyeti lizerinde anlaml
etkisi vardir ve H2b-Kabin ekiplerinin yasadigi aile-is catismasinin ile isten ayrilma niyeti
iizerinde anlamli etkisi vardir seklindeki hipotezler kabul edilmektedir. Fiziksel ¢alisma
kosullar1 degiskenin ise sig. degeri 0,05’ten yiiksek oldugu i¢in fiziksel ¢alisma kosullari
degiskeninin isten ayrilma niyeti degiskenine etkisi anlamli degildir. Bu durumda, H1-
Kabin ekiplerinin fiziksel ¢aligma kosullarinin isten ayrilma niyeti izerinde anlamli etkisi

vardir seklindeki hipotez reddedilmektedir.

Tablo 77. Katsayilar Tablosu

Model Beta t Sig.
Sabit -1,750 0,081
Is-Aile Catismasi 0,389 7,156 0,000
Aile-Is Catismasi 0,303 5,708 0,000
Fiziksel Calisma Kosullar 0,022 0,538 0,591

Bagiml1 Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Coklu dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, fiziksel calisma kosullar1 degiskeni
disindaki bagimsiz degiskenlerin bagiml degisken olan isten ayrilma niyeti degiskenine
etkisi anlamhidir. Regresyon katsayilari, etkisi anlamli bulunan degiskenlerin bagimli
degisken iizerindeki etkisini gostermektedir. Buna gore, en dnemli etkiyi gosteren 0,389
katsay1 degeri ile is-aile catismasidir. Bu 6nem sirasini, 0,303 ile aile-is catigmasi takip

etmektedir.
4.4.3 Yapisal esitlik modeli ve diizenleyici degisken hipotez testleri

Yapisal Esitlik Modeli, degiskenler arasindaki mevcut iliskileri incelerken diizenleyici
degiskenin etkilerini de kolaylikla incelemeye imkan saglamaktadir. Bu kapsamda H3-
Kabin ekiplerinde fiziksel ¢aligma kosullar1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
algilanan Orgiitsel destegin diizenleyici rolii vardir seklindeki alternatif hipotezi stnamak

amaciyla kurulan model Sekil 5°te gosterilmistir.
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istenayriimaniyeti

Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Sekil 5. Fiziksel Calisma Kosullar1 ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskide
Algilanan Orgiitsel Destegin Diizenleyici Etki Modeli

Sekil 5’te gosterilen Yapisal Esitlik Modeli kapsaminda diizenleyici degisken hipotezi
test edilmekte ve algilanan orgiitsel destegin diizenleyici degisken roliine iliskin model
sonucglar1 Tablo 78’de gosterilmektedir. Anlamli bulunan regresyon modelinde, isten
ayrilma niyeti ile fiziksel calisma kosullar1 arasindaki iligskinin standardize edilmis
regresyon etki katsayis1 0,05 iken, algilanan 6rgiitsel destegin diizenleyici degisken olarak
modele eklenmesiyle birlikte bu katsay1 0,129’a yiikselmistir. S6z konusu katsayinin
artmasi, algilanan Orgiitsel destegin diizenleyici degisken roliiniin bulunmadigini
gostermekte ve dolayisiyla H3-Kabin ekiplerinde fiziksel calisma kosullar1 ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide algilanan Orgiitsel destegin diizenleyici rolii vardir

seklindeki alternatif hipotez reddedilmektedir.

139



Tablo 78. Algilanan Orgiitsel Destegin Diizenleyici Degisken Roliine iliskin
Standardize Edilmis Regresyon Etki Katsayilar

Standardize Edilmis Regresyon

Etki Katsayisi
Isten Ayrilma Niyeti <--- Fiziksel Calisma Kosullar1 0,05
Ara Degisken: Algilanan Orgiitsel Destek Standardize Edilmis Regresyon

Etki Katsayisi

Isten Ayrilma Niyeti <--- Fiziksel Calisma Kosullar1 0,129

H4a-Kabin ekiplerinde is-aile catismasi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide
algilanan orgiitsel destegin diizenleyici rolii vardir seklindeki alternatif hipotezi sinamak

amaciyla kurulan model Sekil 6’da gosterilmistir.

R
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Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti
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Sekil 6. is-Aile Catismasi Ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskide Algilanan
Orgiitsel Destegin Diizenleyici Etki Modeli
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Sekil 6°’da gosterilen Yapisal Esitlik Modeli kapsaminda diizenleyici degisken hipotezi
test edilmekte ve algilanan orgiitsel destegin diizenleyici degisken roliine iliskin model
sonuglar1 Tablo 79’da gosterilmektedir. Anlamli bulunan regresyon modelinde, isten
ayrilma niyeti ile is-aile ¢catismasi arasindaki iliskinin standardize edilmis regresyon etki
katsayist 0,648 iken, algilanan orgiitsel destegin diizenleyici degisken olarak modele
eklenmesiyle birlikte bu katsay1 0,864’e ylikselmistir. S6z konusu katsaymin artmasi,
algilanan orgiitsel destegin diizenleyici degisken roliiniin bulunmadigini géstermekte ve
dolayisiyla H4a-Kabin ekiplerinde is-aile catigmasi ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkide algilanan orgiitsel destegin diizenleyici rolii vardir seklindeki alternatif hipotezi

reddedilmektedir.

Tablo 79. Algilanan Orgiitsel Destegin Diizenleyici Degisken Roliine Iliskin
Standardize Edilmis Regresyon Etki Katsayilari

Standardize Edilmis Regresyon Etki

Katsayisi

Isten Ayrilma Niyeti <--- Is-Aile Catismasi 0,648

Ara Degisken: Orgiitsel Destek Standardize Edilmis Regresyon Etki
Katsayisi

Isten Ayrilma Niyeti <--- {s-Aile Catismas1 0,864

H4b-Kabin ekiplerinde aile-is ¢atismasi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
algilanan orgiitsel destegin diizenleyici rolii vardir seklindeki alternatif hipotezi sinamak

amactyla kurulan model Sekil 7°de gosterilmektedir.
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Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Sekil 7. Aile-Is Catismasi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskide Algilanan
Orgiitsel Destegin Diizenleyici Etki Modeli

Sekil 7°de gosterilen Yapisal Esitlik Modeli kapsaminda diizenleyici degisken hipotezi
test edilmekte ve algilanan orgiitsel destegin diizenleyici degisken roliine iliskin model
sonucglar1 Tablo 80’de gosterilmektedir. Anlamli bulunan regresyon modelinde, isten
ayrilma niyeti ile aile-is ¢atigmasi arasindaki iligkinin standardize edilmis regresyon etki
katsayist 0,668 iken, algilanan orgiitsel destegin diizenleyici degisken olarak modele
eklenmesiyle birlikte bu katsay1 0,956’ya yiikselmistir. S6z konusu katsayinin artmas,
algilanan orgiitsel destegin diizenleyici degisken roliinlin bulunmadigini gostermekte ve
dolayistyla H4b-Kabin ekiplerinde aile-is gatigmasi ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide algilanan Orgiitsel destegin diizenleyici rolii vardir seklindeki alternatif hipotezi

reddedilmektedir.
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Tablo 80. Algilanan Orgiitsel Destegin Diizenleyici Degisken Roliine iliskin
Standardize Edilmis Regresyon Etki Katsayilar

Standardize Edilmis Regresyon

Etki Katsayisi

Isten Ayrilma Niyeti <--- Aile-Is Catismas1 0,668

Ara Degisken: Orgiitsel Destek Standardize Edilmis Regresyon
Etki Katsayisi

Isten Ayrilma Niyeti <--- Aile-Is Catismas1 0,956
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5. SONUC ve ONERILER

Kiiresellesen diinyada rekabet avantaji elde edip siirdiiriilebilir olmak i¢in tiim sektorlerde
oldugu gibi havacilik sektoriinde de kaynaklarin verimli kullanilmas1 6nem arz eder.
Hizmet sektoriindeki isletmeler i¢in insan kaynagmin dogru kullanilmasi rakiplerine kars1
istiinliik saglamada 6nemli bir etkendir. Havacilik alanindaki ana elemanlardan biri olan
havayolu isletmelerinin, hizmet sektorii igerisindeki paylar1 biiyiiktiir (Erdag, 2019) ve
hizmetin dogrudan yolculara ulastirilmasinda kritik rol oynayan kaynaklarindan biri
kabin ekipleridir. Havayolu isletmelerinin en 6nemli marka temsilcisi olarak yolcu
memnuniyetinin saglanmast admna yolcularla iletisim saglayan, ucus boyunca
sergiledikleri performansla, hizmet kalitesinin yolcu tarafindan olumlu algilanmasinda
dogrudan etkisi olan kabin ekiplerinin, ugusun emniyet ve giivenligi agisindan da dnemli
rolii bulunmaktadir. Kabin ekipleri tiim bu sorumluluklar kapsaminda bir¢ok egitimden
gecmektedir. Hem teknik alanda hem de kisisel gelisim alaninda aldiklar1 bu egitimler,
havayolu igletmeleri i¢in 6nemli bir maliyet unsurudur. Ek olarak havayollar1 ise alim
maliyetleri, tiniforma dikimi, kullanilan ekipmanlarmn tedarigi gibi ¢esitli maliyetlere de
katlanmak durumundadirlar. Dolayisiyla kabin memurlarinin isten ayrilma niyeti
icerisine girmesi havayollar1 i¢in 6nemli bir konudur. Bu nedenle kabin ekiplerini isten

ayrilma niyetine iten potansiyel sorunlarin arastirilmasi 6nemlidir.

Bu ¢alismada kabin ekiplerinin isten ayrilma niyetine etki edebilecegi diisiiniilen is-aile
catigmasi, aile-is ¢atigmasi ve fiziksel ¢aligma kosullari, bagimsiz degisken olarak ele
almmistir ve bagiml degisken olan isten ayrilma niyeti ile etkilesimleri ayri ayri
incelenmistir. Ayn1 zamanda algilanan orgiitsel destegin bu etkilesimlerdeki rolii ve is-
aile catigmasi, aile-is catigmasi ve isten ayrilma niyetinin demografik faktorlere gore
farklilik gosterip gostermedigi de saptanmistir. Bu kapsamda, arastirmaya Tiirkiye’de
faaliyet gosteren havayollarinda ¢alisan 404 kisi katilmistir. Arastirmanin kapsamina en
uygun oldugu diistiniilen anket ile veri toplama yontemi kullanilmis, 6lgekler "Google
Forms" platformu {izerinden katilimcilara iletilmistir. Katilimcilarin cevaplar1 analiz

edilmis ve asagidaki bulgular ortaya koyulmustur.
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Isteki sorumluluklarmin yerine getirilmesi sirasinda ailede karsilasilacak sorunlarla ilgili
ifadelerin bulundugu is-aile ¢atismasi 6l¢egi, ailevi sorumluluklar: yerine getirirken iste
yasanacak sorunlarla ilgili ifadelerin bulundugu aile-is ¢atismasi 6lgegi ve kisilerin isten
ayrilma niyetine iligkin ifadelerin bulundugu isten ayrilma niyeti dl¢cegine kabin ekipleri

tarafindan verilen cevaplar analiz edilmistir. Her bir 6l¢egin demografik degiskenler ile

iligkisine ait hipotezler ve bu hipotezlerin analiz sonuclar1 Tablo 81°de gdsterilmistir.

Tablo 81. Is-Aile Catismasi, Aile-Is Catismasi, Isten Ayrilma Niyeti ile Demografik
Degiskenler Arasindaki Iliskilere Ait Hipotezler ve Sonuglari

H5a-Is-Aile ¢atismas1 kabin ekiplerinde yasa gore farklilik
gostermektedir.

Desteklenmedi.

H5b-Aile-is ¢atigmas1 kabin ekiplerinde yasa gore farklilik
gostermektedir.

Desteklenmedi.

H5c-Isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde yasa gore farklilik
gostermektedir.

Desteklenmedi.

H6a-Is aile catismasi kabin ekiplerinde cinsiyete gore farkhilik
gostermektedir.

Desteklenmedi.

H6b-Aile-is ¢atismasi kabin ekiplerinde cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.

Desteklenmedi.

H6c- Isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.

Desteklenmedi.

H7a-Is-aile catismasi kabin ekiplerinde medeni hale gore farklilik Desteklendi.
gostermektedir.

H7b-Aile-is gatismasi kabin ekiplerinde medeni hale gore farklilik Desteklendi.
gostermektedir.

H7c- Isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde medeni hale gére Desteklendi.
farklilik gostermektedir.

H8a-Is-aile catismas1 kabin ekiplerinde egitim durumuna gére Desteklendi.
farklilik gostermektedir.

H8b-Aile-is catigmasi kabin ekiplerinde egitim durumuna gore Desteklendi.

farklilik gostermektedir.

H8c- Isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde egitim durumuna gore
farklilik gostermektedir.

Desteklenmedi.

H9a-Is-aile catigmasi kabin ekiplerinde aylik gelire gore farklilik
gostermektedir.

Desteklenmedi.

H9b-Aile-is ¢atigmasi kabin ekiplerinde aylik gelire gore farklilik
gostermektedir.

Desteklenmedi.
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H9c- Isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde aylik gelire gore farklilik  Desteklendi.
gostermektedir.

H10a-Is-aile gatismasi kabin ekiplerinde esin c¢alisma durumuna Desteklenmedi.
gore farklilik gostermektedir.

H10b-Aile-is catismasi kabin ekiplerinde esin ¢alisma durumuna Desteklenmedi.
gore farklilik gostermektedir.

H10c- isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde esin ¢alisma durumuna Desteklenmedi.
gore farklilik gostermektedir.

Hilla-is-aile catismasi kabin ekiplerinde cocuk sayisma gore Desteklenmedi.
farklilik gostermektedir.

H11b-Aile-is ¢atismasi kabin ekiplerinde c¢ocuk sayisina gore Desteklendi.
farklilik gostermektedir.

H1lc- Isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde gocuk sayisma gore Desteklenmedi.
farklhilik gostermektedir.

H12a-is-aile  ¢atismast  kabin  ekiplerinin  ev  isleri, Desteklenmedi.
cocuk/yasli/engelli bakiminda destek aliyor olmasima gore farklilik
gostermektedir.

H12b-Aile-is  catismasi  kabin  ekiplerinin  ev  isleri, Desteklenmedi.
cocuk/yasli/engelli bakimida destek aliyor olmasma gore farklilik
gostermektedir.

H12c-Isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinin ev isleri, Desteklenmedi.
cocuk/yasli/engelli bakiminda destek aliyor olmasma gore farklilik
gostermektedir.

Literatiir incelendiginde birgok c¢aligmada is-aile catigmasi ve de aile-is ¢atismasinin
demografik degiskenler ile iliskisinde anlamli farkliliklar ortaya koyulmustur (Bragger,
Srednicki, Kutcher, Indovino ve Rosner, 2005; Frone, Yardley ve Markel, 1997; Karatepe
ve Kilig, 2007). Bu ¢alismada hem is-aile catismasinin hem de aile-is ¢atigsmasinin yasa,
cinsiyete, aylik gelire, esin calisma durumuna ve ev islerinde, ¢ocuk/yasli/engelli
bakiminda destek aliyor olmaya gore farklilk gostermedigi tespit edilmistir. Is-aile

catigmasi ek olarak cocuk sayisina gore de farklilik gostermemektedir.

Bir ugusu gerceklestirmek iizere bir araya gelen bir ekipte farkli 6zelliklere sahip bir¢ok
kabin gorevlisi bulunabilmektedir. Herkesin gorev alani, sorumluluklar1 ve o ugusta
yapacaklar1 uluslararasi standartlar ve sirket el kitaplarinda belirlenmistir. Kisinin
herhangi bir demografik 0Ozelligine bagli olarak sorumluluk artigv/azalisi, maas

artisi/azalig1 veya calisma saati farki bulunmamaktadir.
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Literatiir incelendiginde is-aile/ aile-is ¢atismasina sebep olan etkenlerden birinin yas
oldugu gorilmektedir. Kiginin yasmin ilerlemesiyle aile ve is alanlarindaki
sorumluluklarin artmasina bagli olarak stresinin de artacagina ve bu iki alanda ¢atisma
yaratacagma yonelik aragtirmalar (Martins, Eddleston ve Veiga, 2002) oldugu gibi, yasin
ilerlemesiyle beraber bilgi ve tecriibe artisina bagh olarak is yerindeki stresinin
azalacagini, is ve aile alanlarin1 olumlu etkileyecegini one siiren arastirmalar da (Giray
ve Ergin, 2006) bulunmaktadir. Bu ¢alismada kabin ekiplerinin is-aile ve aile-is
catigmasinin yasa gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Kabin ekiplerinin hangi
yas grubunda oldugu, yapacagi isteki sorumluluklarmi degistirmemektedir. Bir ekipte
farkli yas grubundan bir¢ok kisi beraber gorev alabilir. Yapacaklar1 gorevler sirket el
kitaplarinda ve uluslararasi1 mevzuatlarda belirlenmistir. Bu nedenle yasa gore kabin

ekiplerinde herhangi bir farklilik gériilmedigi diistiniilmektedir.

Yapilan ¢aligmalar cinsiyetin is-aile/aile-is gatismasi yasanmasi anlaminda en 6nemli
etkenlerden biri oldugunu ortaya koymustur (Greenhaus ve Beutell, 1985; Chusmir ve
Parker, 2001). Bu ¢alismada is-aile gatismasi ve aile-is ¢atismasimin kabin ekiplerinde
cinsiyete gore farklilik géstermedigi goriilmektedir. Kabin gorevliligi mesleginin tarihine
bakildiginda kadinlarmm 6nemli rol oynadigi bir meslek grubu oldugu goérilmektedir.
Ancak giiniimiiz toplumunda kadnlar ve erkekler esit rol oynamaktadir. Literatiire
baktigimizda kadmnlarm daha ¢ok is-aile ¢atismasi yasadigimi gosteren ¢alismalar (Giray
ve Ergin, 2006; Apperson, Schmidt, Moore ve Grunberg, 2002) oldugu gibi, kadin ve
erkeklerin is-aile ¢atismasindan ayni sekilde etkilendigini gésteren caligmalar da
bulunmaktadir (Duxbury ve Higgins, 1991). Kinnunen ve Mauno (1998) tarafindan
yapilan ¢alismada da cinsiyet agisindan herhangi bir farklilik bulunmamasi bu ¢alismay1

destekler niteliktedir.

Calisanlarin diisiik gelire sahip olmasi zorunlu ihtiyaglarini karsilamalarini zorlastirir
(Durna, 2004). Kisilerin zorunlu ihtiyaglarmin disinda sosyal ihtiyaglarmin karsilanmasi
da 6nemli bir konudur. Caligmasi1 karsiliginda alinan iicret bu iki ihtiyact saglamiyorsa
kisi iizerinde stres olusabilir ve hem aile hem de is hayat1 6nemli derecede etkilenir
(Baltas ve Baltas, 1999). Bu ¢aligmada kabin ekiplerinin is-aile ve aile-is ¢atigmasinin
aylik gelire ve esin ¢alisma durumuna gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Kabin

gorevliligi meslegi kisiye sagladigi haklar anlaminda diger mesleklerden daha
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avantajlidir. Yiiksek maas skalasi ve ozliikk haklar1 nedeniyle ig-aile ¢atigmasi ve aile-ig
catismasmin kabin ekiplerinde aylik gelire ve esin ¢alisma durumuna gore farklilik
gostermedigi diistiniilmektedir. Kabin ekiplerinin evdeki sorumluluklarini yerine getirme
baglaminda aldiklar1 destekler ne sekilde olursa olsun is-aile ¢atigmasi ve aile-ig ¢atismast

anlaminda bir farklilik yaratmamaktadir.

Kisilik yapisi, medeni hal gibi kriterlerin de kadin ve erkekler lizerinde farkli etkilere
sahip oldugu belirlenmistir (Greenhaus ve Beutell, 1985; Chusmir ve Parker, 2001). Is-
aile catigmasi ve aile-is gatigmasi ayri ayr1 medeni duruma ve egitim durumuna gore
farklilik gostermektedir. Evli olan kabin ekiplerinin algiladiklar1 is-aile ve aile-is
catigmalar1 daha yiiksektir. Kabin ekiplerinin standart mesai saatleri yoktur ve isleri
geregi evin disinda hatta iilke disinda kalabilirler. Bu durum da isten kaynakli aile
catigmasi yaratabilir. Ya da ailedeki sorumluluklar1 yerine getiremedikleri i¢in yasadiklar1
catigma iglerine tasabilir. Bu nedenle evliligin getirdigi sorumluluklar kabin ekiplerinde
catigma yaratabilmektedirler. Literatiir incelendiginde c¢alismamiza paralel sonuglarin
ortaya koyuldugu goriilmektedir. (Bragger, Srednicki, Kutcher, Indovino ve Rosner,
2005; Fu ve Shaffer, 2001; Ozmutaf, 2007).

Is-aile catismas1 ve aile-is catismasi egitim durumuna gore de farkhilik gdstermektedir.
Doktora mezunlarinin algiladiklar is-aile ¢atigmasi lise mezunlarinin algiladiklar is-aile
catigmasindan, doktora mezunlarmin algiladiklar1 aile-is ¢atismasi lise, 6n lisans ve lisans
mezunlarinim algiladiklar1 aile-is ¢atismasindan daha yiiksektir. Doktora mezunu bir
calisanin is yerinde hayal ettigi konumda olmamasi sebebiyle is-aile ¢atismasi yasadigi
diisiinebilir. Ya da doktora mezunu olmasi sebebiyle ek bir sorumluluk {istlenmigse bunun
baskisi ig-aile ¢atigmasi yaratabilir. Ayni sekilde evdeki sorumluluklarinin bu durumdan

etkilenmesi aile-is ¢atismasina sebep oluyor olabilir.

Aile-is catigmasi ¢ocuk sayisma gore de farklilik gostermektedir. 2 ¢ocugu olan kabin
ekiplerinin yasadigi aile-is catismast hi¢ ¢ocugu olmayan ve 1 ¢ocugu olan kabin
ekiplerinin yasadigi aile-is catismasindan daha yiiksektir. Cocukla ilgili daha fazla
sorumluluk kabin ekiplerinde aile iginde sikint1 yaratabilir. Ornegin ¢ocuklarin bakimini
yapmak, okula goétlirmek, ihtiyaclariyla ilgilenmek s6z konusu oldugunda bakim verene

daha fazla sorumluluk yiikler ve bu da hem bakim veren de hem de kabin ekibinde stres
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yaratabilir. Kabin ekibinin aileden kaynakli yasadigi bu stresin is hayatina etkisi oldugu

diistiniilebilir.

Literatiir incelendiginde isten ayrilma niyeti ve demografik degiskenler ile ilgili
aragtirmalara rastlanmaktadir (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 ¢alismada isten ayrilma niyetinin kabin ekiplerinde
yas, cinsiyet, egitim durumu, esin calisma durumu, ¢ocuk sayis1 ve ev islerinde,
cocuk/yasli/engelli bakiminda destek aliyor olmaya gore farklilik gostermedigi tespit

edilmistir.

Cotton ve Tuttle (1986) yaptiklar1 ¢alismada yasin isten ayrilma niyeti tizerinde 6nemli
etkiye sahip oldugunu ve isten ayrilma niyetini negatif etkiledigini ifade etmislerdir. Ayni
sonug farkli arastirmalarla da desteklenmistir (Moynihan ve Landuyt, 2008; Cho ve
Lewis, 2011; Porter ve Steers, 1973). Geng c¢alisanlarin kendi ilgileri ve yetenekleri
paralelinde baska bir ise yonelme istegi ileri yastaki ¢alisanlara gore daha fazladir (Cho
ve Lewis, 2011). Kabin gorevliligi mesleginin ilgi ¢ekici yani olan farkli tilkeleri gezip
gorme, farklr kiiltlirleri tanima ve diinyanin her yerinde insanlarla tanisabilme olanagi
sunmasi sebebiyle genglerin ilgisini ¢ektigi diisiiniilebilir. Bu nedenle literatiirden farkli
olarak isten ayrilma niyeti kabin ekiplerinde yasa gore farklilik gostermedigi

diistiniilmektedir.

Isten ayrilma niyetinde etkisi olan bir diger faktdr cinsiyettir ve kadmlarin erkeklere
nazaran daha fazla isten ayrilma niyeti icerisinde oldugu tespit edilmistir. Bunun nedenini
kadinlarm ev isleri, gocuk bakimi ile ilgili sorumluluklarina baglanmistir (Cho ve Lewis,
2011; Cotton ve Tuttle, 1986). Bu calismada kabin ekiplerinin isten ayrilma niyetinin
cinsiyete ve ev isleri, cocuk/yasli/engelli bakiminda destek aliyor olmaya, esin ¢aligma
durumuna ve ¢ocuk sayisina gore farklhilik gdstermedigi tespit edilmistir. Bunun nedeni
kabin ekibi olarak gorev alacak kisilerin ise baslamadan dnce evden baska bir yerde
kalacak olma, giiniin her saati gorev alabilecek olma gibi meslege ait 6zellikleri 6nceden
kabul etmis ve cinsiyetten bagimsiz bu durumlar i¢in kendi planlamalarimi yapmis

olduklar1 diistiniilebilir.
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Yapilan aragtirmalar isten ayrilma niyeti ve egitim durumu arasinda pozitif iligki tespit
etmistir (Moynihan ve Landuyt, 2008). Kabin ekiplerinin isten ayrilma niyeti, egitim
durumuna gore farklilik gostermemektedir. Birgok havayolu kabin ekibi ilanlarinda en az
lise mezuniyeti veya On lisans mezuniyeti istemektedir. Egitim seviyesini yiikselten
ekiplerin havayollarmin genel miidiirliikklerinde kabin ekipleriyle alakali egitim, kalite ve
giivenlik gibi birimlerinde ek gdrevlerde bulunabilirler. Isten ayrilma niyetinin egitim
durumuna gore farklilik gostermemesi aldiklar1 egitim paralelinde ¢esitli gorevlerde

degerlendiriliyor olmalariyla agiklanabilir.

Kabin ekiplerinin isten ayrilma niyetinin medeni hal ve aylik gelire gore farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Literatiir incelendiginde bekar c¢alisanlarin isten ayrilma
niyetinin yiiksek olduguna yonelik yapilan ¢aligmalar mevcuttur (Cotton ve Tuttle, 1986;
Chen, 2006). Bu ¢alismada evli olan kabin ekiplerinin isten ayrilma niyetinin daha yiiksek
oldugu saptanmistir. Kabin ekiplerinin igleri geregi seyahat halinde olmalari, standart
calisma saatlerinin olmamasi, bayram, yilbasi gibi 6zel giinlerde calisiyor olmalari
sebebiyle evlerine ve ailelerine zaman aywramamasi ve sorumluluklarinin yerine

getirememesi isten ayrilma niyetine girmelerine sebep olabilir.

Yapilan isin maddi yonden g¢alisan1 tatmin etmesi isten ayrilma niyetine etki eden en
onemli faktorlerden biridir. Maas ve finansal diger gelirler calisan1t memnun ederse, isten
ayrilma niyeti azalacaktir (Porter ve Steers, 1973; Cotton ve Tuttle, 1986). Bu ¢alismada
kabin ekiplerinin isten ayrilma niyetinin aylik gelire gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. 4000-5000 TL aras1 geliri olan kabin ekiplerinin isten ayrilma niyeti 5001-
6000 TL ve 8000 TL ve lizeri geliri olanlardan daha ytiksektir. Diisiik geliri olan ¢aliganlar

iicret tatminsizligi nedeniyle isten ayrilma niyeti icerisine girdigi diisiiniilebilir.

Kabin ekiplerinin fiziksel ¢alisma kosullarinin, is-aile ¢atismasinin ve aile-is gatismasinin
ayr1 ayr1 isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisiyle ilgili kurulan hipotezler ve bu

hipotezlerin analiz sonuglar1 Tablo 82’de gosterilmistir.
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Tablo 82. Fiziksel Calisma Kosullari, is-Aile Catismasi ve Aile-Is Catismasi
Degiskenlerinin Isten Ayrilma Niyeti Degiskeni ile iliskisine Ait Hipotezler ve
Sonuglar1

H1-Kabin ekiplerinin fiziksel calisma kosullarimn isten ayrilma Desteklenmedi.

niyeti lizerinde anlamli etkisi vardir

H2a-Kabin ekiplerinin yasadigi is- aile catismasinn isten ayrilma Desteklendi.

niyeti iizerinde anlamli etkisi vardir

H2b-Kabin ekiplerinin yasadigi aile-is catismasinin ile isten ayrilma Desteklendi.

niyeti tizerinde anlamh etkisi vardir

Kabin ekiplerinin fiziksel caligma kosullarinin isten ayrilma niyeti izerinde anlamli etkisi
saptanmamustir. Caligma ortamimin temiz olmasi, 1s1, nem, havalandirma, 1siklandirma ve
giriiltii diizeyi kisinin isten ayrilma davranisi gostermesinde etkili olan etmenlerdir
(Ozkalo ve Kirel, 2013). Kabin ekiplerinin fiziksel ¢alisma kosullarina iliskin ifadelerin
bulundugu fiziksel ¢alisma kosullarina iliskin algi 6lgegine verilen cevaplar analiz
edildiginde, kabin ekiplerinin ugaktaki ¢alisma ortamimin sessizligine, ferahligina ve
calisma ortamimin hijyenikligine yonelik algilar1 yiiksektir. Ek olarak ugus sirasinda
toksik ve zararh igeriklerle az temas ettiklerini diisinmektedirler. Ancak katilimcilarmn
ucus swrasinda birden fazla gorevi yerine getirmek zorunda kalmalarmna, biyolojik
saatlerinde aksamalar olmasina, siirekli tekrar eden ve fiziksel gii¢ harcanan isleri yapmak
zorunda kalmalarina, ailelerini ve sevdiklerini géremeyecek kadar yogun u¢malarma
ragmen; tiim bu kosullar, katilimcilarin isten ayrilma niyeti icerisine girmeleri konusunda
anlamli etki gostermemistir. Bunun nedeni ¢alisanlarin is ve ticret tatmini yagamasi, sahip
olduklar1 6zIlik haklari, orgiitsel baglilik, meslegin dinamik yapisina uyum saglamak ve

seyahat etme avantajindan faydalanmak istemeleriyle ag¢iklanabilir.

Is ve aile kaynakl1 sorunlar ¢alisanlarmn davrams seklinde belirleyicidir (Turung ve Celik,
2010). Bu ¢alismada kabin ekiplerinin yasadigi is-aile ¢atigmasi isten ayrilma niyeti
iizerinde anlamh etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Kisilerin hem is hem de aile
alanlarindaki rollerini birlikte yiiriitmeye calistiklar: siire¢ icerisinde sahip olduklar1
zaman, enerji, dikkat gibi kaynaklar tiikkenmektedir. Bu durum kisi iizerinde stres

yaratarak is-aile ¢atigmasi yasamasina sebep olabilmektedir (Grandey ve Cropanzano,
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1999). Bu calismada kabin ekiplerinin is nedeniyle ev ve aile i¢i sorumluluk veya
faaliyetlere yeterince zaman ayiramadiklari, bu faaliyetleri siirdirme konusunda yeterli
motivasyon ve enerjiye sahip olmadiklar1 diislincesine yakin olduklar1 gériilmektedir. Bu
durum aile i¢inde huzursuzluk ve ¢atigma yaratabilir. Ailesine daha fazla zaman ayirmak

isteyen calisan isten ayrilma niyeti igerisine girebilir.

Kabin ekiplerinin yasadigi aile-ig ¢atismasi da isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli
etkiye sahiptir. Is ve aile alanlar1 birbirinden bagimsiz ancak birbiriyle etkilesim
icerisinde olan yapilaridir (Voydanoff, 2004). Aile igerisinde yasadiklari sorunlar
ornegin; ¢ocuk bakim sorunlari, evli olan kabin ekiplerinin evle ilgili sorumluluklar,
katilimcilar1 isten ayrilma niyeti icerisine sokabilir. Meslegin evden uzakta kalma ve
stirekli seyahat etmeyi gerektiren yapist sebebiyle evdeki faaliyetlerin yerine
getirilmemesi aile icerisinde ¢atigmaya sebep olabilir. Bu nedenle isten ayrilma niyeti

icerisine girdikleri diisiiniilebilir.

Kabin ekiplerinin fiziksel calisma kosullarinin, is-aile catigmasinin ve aile-is ¢atismasinin
ayr1 ayr1 isten ayrilma niyeti tizerindeki etkinde algilanan Orgiitsel destegin diizenleyici
rolii ile ilgili kurulan hipotezler ve bu hipotezlerin analiz sonuglar1 Tablo 83’de

gosterilmistir.

Tablo 83. Diizenleyici Degisken Hipotezleri ve Sonuglari

H3-Kabin ekiplerinde fiziksel ¢alisma kosullar1 ve isten ayrilma Desteklenmedi.
niyeti arasindaki iligkide algilanan orgiitsel destegin diizenleyici
rolii vardir.

H4a-Kabin ekiplerinde is-aile gatismasi ve isten ayrilma niyeti Desteklenmedi.
arasindaki iliskide algilanan 6rgiitsel destegin diizenleyici rolii
vardir.

H4b-Kabin ekiplerinde aile-is catigmas1 ve isten ayrilma niyeti Desteklenmedi.
arasindaki iliskide algilanan orgiitsel destegin diizenleyici rolii
vardir.

Bu calismada, kabin ekiplerinin fiziksel calisma kosullari, is-aile ¢atismasi ve aile-is
catigmasinin ayr1 ayri isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde, algilanan orgiitsel

destegin diizenleyici rolii olmadig1 saptanmistir. Calisanlar, yapilan bir isi ya da
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uygulamay1 ayni Orgiitte ve ayni calisma ortaminda g¢aligmalarma ragmen kisisel
ozellikleri nedeniyle farkli algilayabilirler. Bu algilama orgiitsel destegin algilanmasi
noktasinda da ortaya c¢ikar (Ozdevecioglu, 2003). Katilimcilarin ¢ogu calistiklari
havayollarmin islerini olabildigince eglenceli hale getirdigini diisiinmektedirler. Ayrica,
calistiklar1  kurumun s6z konusu kendileri olunca kabul edilebilir hatalarimi
bagislayacagina ve kendileri i¢in endiseleneceklerine yonelik algilari da nispeten
olumludur. Ancak isteki basarilartyla gurur duyulmadigmi ve bir sorunlar1 oldugunda
kurumlarmin kendilerine yardime1 olmadigmi diistiinmektedirler. Ayrica, katilimcilarin
yaklasik yarist da Ozel bir yardima ihtiyag duyduklarinda calistiklart havayollarinin
kendilerine yardim etmede istekli davranmadiklarini ifade etmektedir. Bu durum da
caliganlarin mensubu oldugu havayollar1 tarafindan saglanan orgiitsel destegin; is-aile,
aile-ig catigmasi yasanmasi sebebiyle isten ayrilma niyeti i¢erisine giren bir kabin
memurunda herhangi bir etkisi olmadigmi ortaya ¢ikmistir. Ayni sekilde her ne kadar
eglenceli calisma ortami olusturulsa da, hata yaptiklarinda Orgiitlerinin yaninda
olduklarini hissetseler de kurumlar: tarafindan yapilan bu destekler isten ayrilma niyeti
baglaminda bir etki gdstermemektedir. Orgiitsel destek kisinin algisina gore degisen bir
kavramdir. Bu c¢alisma kapsaminda ortaya ¢ikan sonucglar katilimcilarin algilariyla
smirlidir. Dolayisiyla ¢alisanina destek olmak isteyen havayollarmin bu destekleri kigisel

sorunlar iizerinden yapmasi ¢alisan1 kazanmak anlaminda daha etkili olabilir.

Isten ayrilma niyeti icerisine giren ¢alisanlarin belirlenip bu durumla ilgili dnlem almmas1
kritik 6nemi olan bir durumdur. Ciinkii isten ayrilma egilimi davranisa doniistirse 6nemli
maliyet unsuru halini alacaktir. Davranisa doniismedigi zaman da ise calisan
memnuniyetiverimliligi ve ¢alisma performansinda diisiise sebep olabilir (Baltaci, Giiglii
ve Celiker, 2014; Dirik, 2019). Havayollar1 i¢cin 6zellikle tecriibeli ¢alisanlarm isten
ayrilmast zaman ve de maddi kayip anlami tasir. (Erdag, 2019). Bu baglamda kabin
ekiplerini isten ayrilma niyeti icerisine sokabilecek durumlar belirlenip bunlarla ilgili
tedbirlerin alinmasi Onemli bir husustur. Calisanlarla kisisel goriismeler yaparak
sorunlarin1 belirleyip o sorunlara odaklanilmasi daha kalic1 ¢dziimler yaratabilir. Is aile
alanlar1 arasindaki ¢atigmanmn isten ayrilma niyetine soktugu ve bu durumun evli
calisanlarda daha fazla oldugu goz 6niine alindiginda; havayollari, aile destek birimleri
olusturarak, ailelerin bir araya gelebilecegi, ¢calisanlarin aileleriyle bir arada olabilecegi

ayni zamanda calisanin isi ve ailesi arasinda bag kuracak toplantilar diizenleyebilir.
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Sorunlarin kigisel bazda degerlendirilip ¢6ziimler iiretilmesi kabin ekiplerinde
motivasyon arttirict bir unsur olabilir. Egitim durumu yiiksek olan c¢alisanlarin is-aile
alanlar1 arasindaki ¢atigmanin daha yiiksek oldugu sonucuna bagl olarak; havayollarina,
bu calisanlarla birebir goriismeler yapip kendilerini gelistirdikleri alanlarda mevcut
pozisyonuna ek olarak sorumluluklarini dengeleyecek sekilde yeni gorevler vermesi

Onerilebilir.

Bundan sonraki c¢alismalarda algilanan Orgiitsel destek havayolu bazinda
degerlendirilebilir. Havayollar1 tarafindan yapilan destekler belirlenip, her bir destegin
kabin ekipleri iizerindeki etkisi dlgiilebilir. Is-aile catismasi cinsiyet baglammda daha
derin ele alinarak incelenebilir. Ayni zamanda is-aile g¢atismasi yasamanm kabin

ekiplerinin emniyetli davranisi tizerindeki etkisi de arastirilabilir.
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EKLER
Ek 1. Anket Formu

Degerli katihmci,

Fiziksel Calisma Kosullari ve is- Aile Catismasinin isten Ayrilma Niyetiyle iliskisinde
Algilanan Orgiitsel Destegin Diizenleyici Rolii- Kabin Ekipleri Uzerine Bir Arastirma adli calisma
Maltepe Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisi, isletme doktora programi biinyesinde, Dog. Dr.
Safak Giindiiz danismanhginda ylritilen doktora tez ¢alismasi kapsaminda kullanilacaktir. Bu
arastirmaya katilmak gonulltlik esasina dayanmaktadir. Calismaya katilmayi kabul ettikten
sonra veri toplama formunu doldurmaya baslamis olsaniz bile istemediginiz takdirde ¢alismaya
katilmaktan vazgecebilirsiniz. Formu eksiksiz doldurup arastirmaciya géndermeniz galismaya
katilma konusunda gonilli oldugunuz anlamina gelmektedir.

Sizden elde edilen tim bu bilgiler bilimsel bir arastirmada kullanilacaktir. Arastirma
sonuglari kimlik belirtecek herhangi bir isim ya da isaret icermeyecektir. Bu arastirmada sizinle
ilgili tutulan tiim kayitlar gizli kalacaktir.

Bu nedenle sorularin tiimiine dogru ve eksiksiz yanit vermeniz bliylik 5nem tasimaktadir.
Calisma ile ilgili herhangi bir sorunuz oldugunda asagida iletisim bilgileri yer alan sorumlu
arastirmaci ile cekinmeden iletisime gegebilirsiniz.

Calismamiz icin zaman ayirarak bilim diinyasina verdiginiz katki icin tesekkdrler...
Arastirma yurittcusunin

Unvani, Adi Soyadi: Aybike Zorlu

Calismaya Katilim Onay::

— Yukarida yer alan ve arastirmadan once katilimciya verilmesi gereken bilgileri okudum ve katilmam
istenen calismanin kapsamini ve amacini, gonulli olarak tizerime diigen sorumluluklarn tamamen
anladim.

— Calisma hakkinda yazili ve s0zlU agiklama yukarida adi belirtilen arastirmaci tarafindan yapildi, soru
sorma ve tartisma imkani buldum ve tatmin edici yanitlar aldim.

— Bana, calismanin muhtemel riskleri ve faydalari s6zlU olarak da anlatildi.

—  Bu galismayi istedigim zaman ve herhangi bir neden belirtmek zorunda kalmadan birakabilecegimi ve
biraktigim takdirde herhangi bir olumsuzluk ile karsilasmayacagimi anladim.

— Bu kosullarda s6z konusu arastirmaya kendi istegimle, hicbir baski ve zorlama olmaksizin katilmay
kabul ediyorum.

Katilimcinin imzasi:

Katiimcinin Adi ve Soyadi:
Tarih:
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Asagida, kisinin isyerindeki sorumluluklarini yerine getirmek
isterken aile yasaminda karsilagabilecegi sorunlarla ilgili bazi
ifadeler verilmistir. Bu ifadelere ne derece katildiginizi
isaretleyiniz.

iS-AiLE CATISMASI

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
katiliyorum

1-isim, aile ici faaliyetlere istedigim kadar zaman harcamami
engelliyor.

2-isime ayirmam gereken zaman, evle ilgili sorumluluklarimi
yerine getirmemi ve aile i¢i faaliyetlerde yer almami
engelliyor.

3-isle ilgili sorumluluklarima harcamam gereken zaman
yiiziinden aile igin faaliyetleri kagirmak zorunda kaliyorum.

4-isten eve geldigimde c¢ogunlukla aile ici faaliyetlere
katilamayacak ve ailevi  sorumluluklarimi  yerine
getiremeyecek kadar bitkin oluyorum.

5-isten eve geldigimde ¢ogunlukla duygusal olarak o kadar
tilkenmis oluyorum ki, bu ailem icin bir seyler yapmami
engelliyor.

6-isteki baskilar yiiziinden, bazen eve geldigimde yapmaktan
zevk aldigim seyleri dahi yapamayacak kadar stresli
oluyorum.

7-iste kullandigim problem ¢6zme yontemlerim, evdeki
problemleri g6zmemde etkili olmuyor.

8-iste kullanmam gereken ve etkili olan davranis tarzlari, evde
ters etki yaratabiliyor.

9-iste beni daha etkin yapan davranis tarzlari, ev hayatinda
daha iyi bir es ve ebeveyn olmama yardimci olmuyor.

Asagida, kisinin ailevi sorumluluklari yerine getirmek isterken
is yasaminda karsilagabilecegi sorunlarla ilgili bazi ifadeler
verilmigtir. Bu ifadelere ne derece katildiginizi isaretleyiniz.

AILE-iS CATISMASI

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
katiliyorum

1-Ailevi sorumluluklarima ayirdigim zaman g¢ogunlukla isle
ilgili sorumluluklarimla catisiyor.
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2-Ailemle birlikte gegirdigim zaman nedeniyle g¢ogunlukla
kariyerime faydali olabilecek isim ile ilgili faaliyetlere zaman
aylramiyorum.

3-Ailevi sorumluluklarima harcamam gereken zaman
yiiziinden isle ilgili faaliyetleri kagirmak zorunda kaliyorum.

4-Evdeki stres ylziinden, isteyken kafam aile meseleleriyle
mesgul oluyor.

5-Ailevi sorumluluklarin yarattigi stres yiiziinden, isime
konsantre olmakta zorlaniyorum.

6-Aile hayatimdaki gerginlik ve endiseler ¢ogunlukla isimi
gerektigi gibi yapmama engel oluyor.

7-Evde faydasini gérdiigiim davranigs tarzlari isimde ayni
olciide etkili olmuyor.

8-Evde kullanmam gereken ve etkili olan davranig tarzlar,
iste ters etki yaratabiliyor.

9-Evde isime yarayan problem ¢o6zme yontemlerim, iste
uyguladigimda o kadar faydali olmuyor.

Asagida, kisinin ISTEN AYRILMA NIYETINE iliskin ifadeler
verilmigtir. Bu ifadelere ne derece katildiginizi isaretleyiniz.

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

katiliyorum

1-Bazen isimden ayrilmayi diisliniiriim.

2-Biiyiik bir ihtimalle onilimiizdeki yil baska bir is
bakacagim.

3-Su an yaptigim isten ayrilmak istiyorum.

Asagida, kabin ekiplerinin fiziksel ¢alisma kosullarina iliskin
ifadeler verilmistir. Bu ifadelere ne derece katildiginizi
isaretleyiniz.

FiZiKSEL CALISMA KOSULLARINA iLiSKiN ALGI

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
katiliyorum

1-Ugus esnasinda ayni anda birden fazla goérevi yerine
getirmek durumunda kalmaktayim
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2-Ugak ici caligma ortami isi rahat bir sekilde yapmaya
miisait genigliktedir.

3-Ucus esnasinda ¢ok fazla fiziksel giic harcamasi
yapmak durumunda kalmaktayim.

4-Ugus esnasinda genel olarak siirekli tekrar eden isleri
yapmak durumunda kalmaktayim.

5-Ucus esnasinda algakta ve yiiksekte bulunan alet ve
gereglere ulagsmak icin devamh olarak kollarimi uzatmak
durumundayim.

6-Ugus esnasinda giiriiltii seviyesi makul seviyededir.

7-Ucus esnasinda zor ve karmasik gorevler yerine
getirmekteyim.

8-Ugus esnasinda gorev yaparken toksik ve zararl
iceriklerle temas etmekteyim.

9-Ugus esnasinda calisirken zararh isinlara (ultraviyole,
radyasyon vb.) maruz kalmaktayim.

10-Ugaktaki dinlenme ortamimiz sessiz ve ferahtir.

11-Ugaktaki calisma ortamimiz hijyeniktir.

12-Ugus esnasinda beslenme ve su ihtiyacimi
zamaninda karsilayabilmekteyim.

13-Uluslararasi konvansiyonellere goére belirlenmis
¢alisma saatleri kadar mesai yapmaktayim.

14-Ugus operasyonlari ailemi ve sevdiklerimi
goremeyecek kadar yogundur.

15-Ugus bdlgelerinin farklihklarindan dolayi biyolojik
saatlerimde aksamalar olusur.

16-Agirlastirllmis ekiple yapilan ucguslarda varilan
meydanda yati yapilmadan geri dénis yapildigi zaman
ve durumlar olmaktadir.

17-Ugusta gorev esnasinda psikolojik tacize ugradim.
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Asagida, orgitsel destek algi diizeyinizi belirlemeye yonelik
ifadeler verilmistir. Bu ifadelere ne derece katildiginizi
isaretleyiniz.

ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum
Kesinlikle
katiliyorum

1-Cahistigim kurum benim gériislerimi dikkate alir.

2-Calistigim kurum gercekten benim refahimi diigiiniir.

3-Calistiggm kurum amaglarimi ve degerlerimi ¢ok fazla
onemser.

4-Bir sorunum oldugunda ¢alistigim kurum bana yardimci
olur.

5-Calistiggm kurum so6z konusu ben olunca kabul edilebilir
hatalarimi bagislar.

6-Calistigim kurum beni kendi gikari igin kullanir.

7-Calistigim kurum benim igin ¢ok az endiselenir.

8-Ozel bir yardima ihtiyag duydugumda calistigim kurum bana
yardim etmede istekli davranir.

9-Calistigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar.

10-Cahistigim kurum isimi olabildigince eglenceli hale getirir.

Lutfen asagida yer alan sorulari durumunuza uygun secenege “X’’ isareti koyarak

yanitlayiniz.

Yas ()18-25 ()26-33 ()34-41 ()42-49 () 50 ve Uzeri
Cinsiyet () Kadin () Erkek

Medeni Hal () Evli () Bekar () Diger ....oeevrerunnne
Egitim () Lise ()On () Lisans () Yuksek () Doktora
Durumu Lisans Lisans

Aylik toplam () 4000- () 5001- ()6001-7000 TL | () 7001- () 8001 TL ve
geliriniz 5000 TL 6000 TL 8000 TL Uzeri

Esinizin () Evli () Tam () Yari zamanli () () Emekli
¢alisma degilim zamanl calisiyor Calismiyor

durumu calisiyor
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Cocuk sayiniz

()
Cocugum
yok

()1

()2

() 3 ve Gzeri

Evde, ev isleri, cocuk/yash/engelli bakiminda kimden destek aliyorsunuz?

() Destek
almiyorum

() Ucretli
galisan

()Es

() Akraba/
komsu/arkadas

() Kres/
anaokulu

() Aile
blykleri

() Diger
(Latfen
belirtiniz.)
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Ek 2. Etik Kurul Karan

“Bu belge, Yiiksekogretim Kurulu tarafindan 19.01.2021 tarihli “Lisansiistii Tezlerin
Elektronik Ortamda Toplanmasi, Diizenlenmesi ve Erisime A¢cilmasina Iligkin Yonerge”

ile bildirilen 6698 Sayil1 Kisisel Verilerin Korunmasi Kanunu kapsaminda gizlenmistir.
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