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OZET

TAS, Aynur. [s Yiikii ile Is-Aile Catismasi Arasindaki lliskide Ise Tutkunluk ve
Algilanan Orgiitsel Destegin Etkisi: Alisveris Merkezi Calisanlari Uzerinde Bir
Aragtirma, Doktora Tezi, Ankara, 2018.

Bu calismanin amaci is yuku ile is-aile catismasi arasindaki iligkide ise
tutkunlugun aracilik etkisinin orgutsel destegin seviyesine bagli olup olmadigini
arastirmaktir. Veriler, anket yoluyla Ankara’nin farkl alisveris merkezlerinde
calisan 358 satis temsilcisinden toplanmigtir. Calismanin arastirma hipotezi,
SPSS Process makrosu kullanilarak duzenleyici aracilik analizi (moderated
mediation analysis) ile test edilmistir (Hayes, 2013). Elde edilen bulgular, is
yuku ile is-aile catismasi arasindaki iligkide ise tutkunlugun aracilik etkisinin
orgutsel destegin seviyesine bagli oldugunu ortaya koymustur. Soyle ki, ise
tutkunluk, is yuku ile is-aile gatismasi arasindaki iliskide, sadece algilanan
orgutsel destedin yuksek oldugu durumda araci faktor gorevi gormektedir. Buna
gore, calisanlarin orgutsel destek algilar arttikga, is yUkud algisinin is-aile

catismasi uzerindeki arttirici rolU ise tutkunlugun araci roltyle azalmaktadir.

Anahtar Sozciikler:

is-Aile Catismasi, is YUk, ise Tutkunluk, Algilanan Orgiitsel Destek.
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ABSTRACT

TAS, Aynur. The Effect of Work Engagement and Perceived Organizational
Support on the Relationship Between Workload and Work-family Conflict: A
Research on Shopping Mall Employees, PhD Dissertation, Ankara, 2018.

The aim of this study is to investigate whether the mediating effect of work
engagement between work load and work-family conflict contingent upon the
levels of organizational support. The data are gathered via survey from 358
sales representatives working in different shopping malls of Ankara. The
research hypothesis of the study is tested by moderated mediation analysis
using Process macro of SPSS (Hayes, 2013). Findings revealed that the
mediating effect of work engagement between work load and work-family
conflict is contingent upon the levels of organizational support. That is, work
engagement acts as a mediating factor between work load and work-family
conflict relationship, only when perceived organizational support is high.
Accordingly, as employees’ perceptions of organizational support increase, the
increasing role of the perceived work load on work-family conflict is decreased

by the mediating role of work engagement.

Keywords:

Work-Family Conflict, Work Load, Work Engagement, Perceived Organization
Support.
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GIRIS

Is ve aile, galisanlarin hayatlarinin biyik bir b8limini gegirdikleri ve en fazla
zaman, enerji ve ¢aba harcadiklari iki alandir. Birey, ailesinin ge¢imini saglamak
amaclyla zamanin buyuk bir kismini iste gegirmek zorunda kalmaktadir. Bu
nedenle is, zamanla bireyin kimliginin bir pargasi haline gelmektedir. isteki
sorumluluklari nedeniyle bireyin bir diger vazgecilmez alani olan aile hayatindan

feragat etmesi, is ve aile alanlari arasinda denge kurmasini zorlastirmaktadir.

Klresellesmenin etkisiyle rekabetin ve beklentilerin artmasi; teknolojinin isi, is
yeri disinda evde de yapilabilir hale getirmesi; ekonomik kosullar sebebiyle artik
cift-gelirli ailelerin olmasinin istisna degil de olmasi gereken bir durum haline
gelmis olmasi, kadinlarin cinsiyet rolleri agisindan aligsiimigin digina gikmalari,
her gegen gun daha ¢ok kadinin ig hayatina katilmasi, isyerlerinde ¢ocuk sahibi
olan ve kariyer yapan kadinlarin artmasi, bireylerin iglerine verdikleri anlamin
degismesi, kadin ve erkegin is ve aile yasamlarinda ustlendikleri rollerin
benzerlesmeye baslamasi, bireylerin islerinden ve ailelerinden beklentilerinin
degismesi, yeni aile tiplerinin ortaya ¢ikmasi, bosanma oranlarinin artmasiyla
tek ebeveynli ailelerin sayisinin yukselmesi gibi degisimler is ve aile alanlari

arasindaki etkilesimin incelenmesine duyulan ilgiyi daha da arttirmigtir.

Literatirde, “ise iliskin gorev ve sorumluluklarin aile yasamindaki gorev ve
sorumluluklar ile g¢atismasi” olarak tanimlanan is-aile ¢atismasi kavraminin
orgutsel ve kisisel sonuglari géz énunde bulunduruldugunda, bu konunun énemi
ve neden pek c¢ok arastirmacinin ilgisini g¢ektigi anlagiimaktadir. Yapilan
arastirmalar, is ve aile sorumluluklarinin degisen dogasi nedeniyle g¢alisanlarin
is hayati ve aile yasamlari arasinda denge kurarak bir taraftan is hayatinda
verimli ve Uretken olmalarinin, diger taraftan ise aile yasamlarina daha fazla
zaman ayirarak mutlu olmalarinin  sanildigi kadar kolay olmadigini
gOstermektedir. CUnku oOrgultlerin agik sistemler olmasi igcinde bulunan birgok
faktora ve sureci degisime maruz birakmakta, bu degisimler de ¢alisanin uyum

saglamasini mecbur kilmaktadir. Benzer sekilde aile ortaminin sosyal bir



yasantly iceriyor olmasi da biyolojik, psikolojik ve ekonomik konularda bir¢ok
degisimi beraberinde getirmektedir. Bu nedenle, esnek yapiya sahip bu iki
alanin etkilesiminin degigken bir yapiya sahip olmasi kaginilmaz olmaktadir. Bu
kapsamda bu faktorler g¢alisanlarin is ve aile alanlari arasinda saglikli denge

kurma cabalarini olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Literatlr taramasi soncunda is yuku, rol belirsizligi, rol catismasi, yetersiz 6rgat
ve yOnetici desteqi, is baskisi, 6zerklikten yoksunluk gibi pek ¢ok faktorin is-aile
¢catismasina neden oldugu belirtilmistir. Ancak, bu faktorler arasinda galisanin
kapasitesini asan ¢ok fazla goérev ve sorumluluklari ifade eden is ylikunun is-aile
¢atismasini arttiran en énemli 6ncullerden biri oldugu tespit edilmigtir. Ayrica, ig-
aile catismasinin, bireyin yasam tatminini azalttigi; bireyde gerginlik, stres,
depresyon, anksiyete, tukenmiglik ve saglik problemlerine neden olmakla
kalmayip; orgutsel agidan da ig stresini, isten ayrilma istegini arttirdigi; is
tatmini, is performansi, ise ve orgute baghligi azalttigi tespit edilmistir. Oysaki,
orgutlerin, rekabet avantaji elde etmede, verimlilik, performans basta olmak
uzere hedeflerine ulagmada, igsine bagli, motivasyonu yuksek, enerjik, igini
anlamh bulan ve hevesle yapan, kendisini isine adamis calisanlara ihtiyaci
vardir. Bu durumda, “calisanlarin kendilerini fiziksel, bilissel ve duygusal olarak
isleriyle butunlestirmeleri” seklinde tanimlanan ise tutkunluk kavrami ortaya
¢cikmakta; orgltlerin basariya ulagsmalari igin galisanlarinin ise tutkunluklarini
saglayacak stratejiler gelistirmeleri onem kazanmaktadir. Bdylece, isine tutkun
calisanlarin islerini severek yapmalari sebebiyle “isime ¢ok zaman ayirdigim
icin aileme zaman kalmiyor” disuncesini tasimamalari da mumkuin olabilecektir.
Bu kapsamda calisanlarin zihinlerinde Uzerlerindeki is yukanin makul dizeyde
olduguna dair bir inancin olusturulmasi, ise tutkunluklarinin saglanabilmesi ve
yasadiklari is-aile catismasinin mumkun oldugunca azaltilmasi; bu degiskenler
arasinda tampon vazifesi goren algilanan 6rgutsel destegin 6nemine dikkat
cekmektedir. Clnku orgutsel destek, calisanlar tarafindan, ise iligkin gorev ve
sorumluluklari etkili bir sekilde yerine getirebilmek ve stresli durumlarla basa
cikabilmek icin gerektiginde oOrgutten yardim isteyebilmeleri konusunda bir

glvence olarak degerlendiriimektedir. Nitekim, literatiirde 6rgutsel destedin ve



orgutsel destek kaynaklarinin galisanlar Gzerindeki is ve aileye yonelik olumsuz

etkileri azaltmada onemli katkilari oldugu tespit edilmigtir.

Is yasamina olumsuz yénde etki eden is-aile gatismasinin érgltsel sonuglari
g6z onunde bulunduruldugunda caliganlarin yasamis olduklari bu gatigmanin
azaltilmasi ya da onlenmesi orgutler agisindan kritik bir 6nem tasimaktadir.
Gunumuzde orgutler ve galisanlar, hizla degisen ve belirsizligin hakim oldugu
zorlu bir rekabet ortami igindedir. Bu kapsamda, surdurilebilir rekabet glcu
elde edebilmek, degisime uyum saglayabilmek icin orgutlerin ¢alisanlarindan
beklentileri her gecen gun artmaktadir. Artig gosteren bu beklentilerin her biri
¢alisanlarin Uzerindeki is yukunu bir kat daha arttirmakta ve isten gelen her
talep, bireylerin aile sorumluluklarini yerine getirmelerini zorlastirmaktadir.
Nitekim, bireylerin zaman, enerji ve dikkat gibi kisisel kaynaklarinin kisitl
oldugunu ifade eden Kithk Kuramina (Goode, 1960) goére degerlendirmek
gerekirse, yogun is talepleri ile karsi kargiya kalan bireylerin bu sinirh
kaynaklarinin buyldk bir kismini ise iligkin gorev ve sorumluluklari igin
harcamalari, aile yasamlarina ayirmalari gereken zaman ve enerjinin yetersiz
kalmasina neden olmaktadir. Buna bagh olarak isteki yorgunluk ve gerginlik de
eve yansiyabilmektedir. Bu durumda agiri is yukunun is-aile ¢atismasina neden
olacagi ve ayrica bu iligkinin c¢alisanlarin ise yonelik tutumlarindan
kaynaklanabilecegi dusunulmektedir. Uzayan calisma saatleri, artan is yUkda,
calisanlarin ige iligkin yeterliliklerini gelistirme c¢abalari, var olan yeteneklerine
yenilerini ekleme yarisi gibi pek ¢ok zorluk ¢alisanlari belli bir sire sonra yorgun
ve bitkin dUsurerek; ise kargi duyarsizlastirmakta ve isten kopmalarina neden
olmaktadir. Nitekim, is Talepleri-Kaynaklari Modeline (Demerouti ve digerleri,
2001a) gore is ylku, zaman baskisi, olumsuz fiziksel ¢calisma kosullari gibi is
talepleri belirli bir gaba sarfetmeyi gerektirdiginden galigsanin fiziksel ve zihinsel
kaynaklarini tiketerek, enerjisini azaltmakta ve galisanlarin ise karsi kayitsiz
kalmalarina neden olmaktadir. Bu modelden hareketle, is yukinU olusturan is
kaynakli taleplerin yogun olmasi nedeniyle enerji kaybina ugrayan bireylerin ise
karsi olumsuz tutum Dbesleyerek ige tutkunluklarinin  zayiflayacagi
beklenmektedir. Asiri is yUkd nedeni ile isinden uzaklasan calisanlarin ise

yonelik azimlerini ve coskularini kaybetmis olmalari, ise karsi gelistirdikleri



ilgisiz ve isteksiz tavirlar sonucu ise kendilerini vermede zorluk yagsamalari ve
bunlarin yani sira ise gitme konusunda bikkinlik duymalari ve bu
hosnutsuzlugun eve tasinmasi ile birlikte daha fazla is-aile catismasi
yasamalari da mumkun olabilmektedir. Bu noktadan hareketle, bu ¢alismada
ise tutkunlugun is yukd ile ig-aile gatigsmasi arasindaki iliskide araci rol
ustleneceg@i dusunulmektedir. Soyle ki, birgok gorevin kisa surede eksiksiz ve
hatasiz yerine getirilmesinin istenmesi gibi is yukleri nedeni ile enerjileri tukenen
ve ortaya c¢ikan yorgunlukla ise Kkarsi ilgileri zayiflayan calisanlarin ise
tutkunluklarinin azalmasi ve bunun sonucunda daha fazla is-aile ¢atismasi
yasamalari beklenmektedir. Bu kapsamda calisanlarin yasayacaklari ig-aile
catismasinin azaltilabilmesi ya da dnlenebilmesi konusunda 6rgut tarafindan
calisanlara sunulacak olan orgutsel destek bir ¢ozum olarak dusunulmektedir.
Nitekim, calisma kosullarindaki is gerekleri ve kaynaklari arasindaki etkilesimi
inceleyen Is Talepleri-Kaynaklari Modeline gore, is yUkinin ve is gereklerinin
fazla olmasi, galisanlarin enerijisini azaltmakta, onlarin tikenmisligine, isten geri
cekilmelerine ve uzaklagmalarina neden olurken; orgutsel destek, yonetici ve ig
arkadaslari destegi gibi is kaynaklarinin yeterli olmasi ise c¢alisanlarin
motivasyonunu arttirarak, is gereklerinin olumsuz etkilerini azaltip; buna bagh
olarak ise tutkunlugu ve performansi arttirmaktadir. is Talepleri-Kaynaklari
Modeline dayanarak algilanan orgutsel destegin s6z konusu aracilik iligkisi
Uzerinde dizenleyici rol Ustlenebilecedi dustntlmektedir. $Soyle ki, is ortaminda
yoneticilerden ve is arkadaslarindan destek alan galisanlarin is talepleri ile is
kaynaklari arasinda denge kurabilmeleri sonucunda is yuku olusturan is
talepleri ile daha kolay basa cikabilecekleri beklenmektedir. Ayrica, Sosyal
Degisim Kurami (Blau, 1964) ve Karsiliklilik Normu (Gouldner, 1960) agisindan
degerlendirmek gerekirse; ¢alisanlarin kendilerine sunulan destegin karsiligini
vermek istemeleri sebebiyle islerinde daha fazla gayret ve ¢aba gostermeleri,
iglerini daha tutku ile yapmalari ve Kkarsilikli etkilesimden duyduklar
memnuniyet ve hosnutlugun eve taginmasi ile birlikte daha az is-aile ¢catismasi

yasamalari beklenmektedir.



Tez calismasi cgergevesinde; “is yuku ile is-aile catismasi iligkisinde ise
tutkunlugun aracilik etkisi algilanan orgutsel destegin dizeyine gore
farkhlasmakta midir?” sorusunun cevaplanmasi amaglamaktadir. Calismanin
arastirma modeli ve hipotezi alisveris merkezi (AVM) calisanlarindan anket
yontemiyle veri elde edilerek test edilmigtir. GUnumuzde hizmet sektérinde
onemli bir istihdam yaratan AVM’ler sunduklari is imkanlari ile ¢ogu bireyi
kendine ¢gekmektedir. Ancak, AVM calisanlarinin gunluk c¢alisma surelerinin
uzun olmasi, hafta sonlari ve aileleri ile birlikte vakit gecirecekleri bayram gibi
O0zel gunlerde izinli olamamalari aile yasamlarina vyeterince vakit
ayilramamalarina neden olmaktadir. Ayrica, AVM'lerde faaliyet goOsteren
magazalarin kiralarinin yuksek olmasi, bunun yani sira aydinlatma ve
havalandirma gibi masraflarinin olmasi, magazayi isletenlerin bu maliyetleri
dusurmek igin g¢alisan sayisini azaltmalarina ve bunun sonucunda mevcut
personel Uzerine daha fazla yuk binmesine neden olmaktadir. Magazalarda
yeterli sayida calisanin olmamasi sebebiyle az sayida c¢alisanin bir taraftan
bircok musteri ile ilgilenmek durumunda olmasi; bu arada dagitilan Urunleri
yeniden toparlamak ve duzenlemek zorunda olmalari, diger taraftan is tanimlari
icinde yer almayan gorevlerle ugrasmak zorunda kalmalarn ve aninda
kargilanmasi gereken taleplerin Ustesinden gelmeye c¢alismalari AVM
calisanlarinin asiri is yukine maruz kalmalarina neden olmaktadir. Gln
boyunca yogun ig temposu ile galisan bu bireylerin gunlik ¢alisma sureleri de
g6z o6nunde bulunduruldugunda ne ailelerine ayirabilecekleri zamanlari ne de
aile yasamlarindaki sosyal aktivitelere katilabilecekleri enerjileri kalmamakta; bu
durumun aile ortamina yansimasi ile birlikte c¢alisanlarin ig-aile catismasi
yasamalari da mumkun olabilmektedir. Ayrica, AVM ¢alisanlarinin uzun sure
¢calismalarina ragmen aldiklari Ucretin aile yasamlarindaki birtakim konularda
(ev igleri, cocuk ve yasli bakimi gibi) disaridan destek alabilmeleri igin yeterli
olmamasi sebebiyle yasadiklari ig-aile catismasi daha da artabilmektedir.
Bunlarin yani sira, c¢alisma kosullarinin saghga uygun olmamasi AVM
¢alisanlarini birgok hastalik riski ile karsi karsiya birakabilmektedir. Uzun sure
ayakta calismalari ve kapali mekanda gun is131 gérmeden galismalar varis, bel

fitgr gibi fiziksel rahatsizliklara ve stres gibi psikolojik rahatsizliklara yol



acabilmektedir. Bu nedenlerle ve literatirde AVM calisanlari Gzerinde yapilmis
yeterince ¢alisma olmamasi sebebiyle tez calismasinin AVM calisanlari

uzerinde yapilmasina karar verilmigtir.

Tez calismasi iki bolumden olusmaktadir. Birinci boliumde arastirma
degiskenleri olan ig-aile ¢catismasi, is yukd, ise tutkunluk ve algilanan orgutsel
destek kavramlarina iligkin literatur, bu kavramlar arasindaki iligkileri inceleyen
calismalar ve bu calismalardaki bulgular anlatilimigtir. Daha sonra literattrdeki
teorik ve ampirik galismalardan hareketle galismanin aragtirma modeli kurulmus
ve arastirma hipotezi gelistiriimistir. ikinci bélimde ise arastirmanin amaci ve
onemine, arastirmanin orneklem sec¢imi ve veri toplama yontemine, arastirmaya
katilan katilimcilarin demografik 6zelliklerine, kullanilan dlgeklere, arastirmada
kullanilan analizlere ve bu analizlerin sonuglarina ait bilgilere yer verilmistir. Son
olarak yapilan analizler neticesinde elde edilen bulgulara iligkin

degerlendirmeler yapilarak ve onerilerde bulunularak arastirma tamamlanmistir.



1.BOLUM
GALISMANIN ARASTIRMA MODELINDEKIi DEGISKENLER

VE BU DEGISKENLER ARASINDAKI iLISKILER

Calismanin arastirma modelinde; is-aile gatismasi, is yukd, ise tutkunluk ve
algilanan orgutsel destek degiskenleri bulunmaktadir. Calismanin birinci
bolumunde; bu degigkenler ve bu degiskenler arasindaki iligkiler literatar

gercevesinde anlatilmaktadir.

1.1. IS-AILE GATISMASI: KAVRAMSAL GERGEVE, ONCULLERi VE
SONUGLARI

Calismanin bu kisminda; is-aile c¢atismasi kavrami, tanimlari ve is-aile
catismasinin iligkili oldugu kuramlar Uzerinde durulmustur. Ayrica, is-aile

¢catismasinin onculleri ve sonuglari agiklanmigtir.
1.1.1. ig-Aile Catismasi Kavrami

Yasamlari boyunca bireyler i¢cin en onemli roller, is ve aile yasamlar iginde
ustlendikleri rolleridir (Turung ve Findikl, 2015). Ancak kimi zaman bu roller Ust
uste geldiginde bireylerin is yasamlari aile yasamlarindaki goérev ve
sorumluluklarini yerine getirmeyi engellemekte; is ve aile rolleri arasinda
gatisma yasamalarina neden olmaktadir. Orgiitsel davranig yazininda “ig-aile
catismas!” adi verilen bu kavram, calisanlarin isteki performanslari Gzerinde

olumsuz etkileri sebebiyle de dnemli bir konu haline gelmisgtir.

is-aile catismasi kavraminin gikis noktasi Kahn ve digerlerinin (1965) rol kurami
uzerine yapmig olduklari galigmaya dayanmaktadir. Kahn ve digerleri (1965)
yaptiklari bu ¢alismada rol ¢catismasini, bireyin iki ya da daha fazla roli ayni

anda ustlenmesi nedeni ile bir rollin diger role uyum saglamasinin zorlagsmasi



olarak tanimlamiglardir. Baska bir ifade ile, birbirleriyle ¢elisen iki ya da daha
fazla rolin kisi Uzerinde baski olusturmasi olarak ifade etmiglerdir. Rol
catismasinin bir tiru olan roller arasi catisma ise bu baskinin artmasi
sonucunda olugmaktadir. Bu kapsamda, is ve aile alanlarindaki rol baskisi
sonucunda yasanan ig-aile ¢atismasi, roller arasi gatismanin 6zel bir tard

olarak degerlendiriimektedir (Aktaran: Greenhaus ve Beutell, 1985).

Literatur taramasi sonucunda arastirmacilarin is-aile g¢atismasi kavramini
acgiklamak igin Greenhaus ve Beutell (1985) tarafindan yapilan tanimi temel
aldiklari gorulmustar. Bu tanimda is-aile catismasi, “is hayatinda ve aile
yasaminda ustlenilen sorumluluklarin bazi agilardan birbirleri ile uyumsuzluk
gOstermesi durumu” olarak ifade edilmistir. Bu uyumsuzluk durumunun, is ve
aile rollerinin es zamanl olarak ortaya gikmasi nedeniyle yasandigi belirtiimistir.
Bu tanima gore, is (aile) hayatindaki role katilim, aile (ig) yasamindaki role
katiimi zorlastirmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985, s. 77). Wayne ve
digerleri (2004) is-aile ¢atismasinin, bireyin is hayatindaki sorumluluklarinin,
aile yasantisindaki sorumluluklarina olumsuz yonde karismasi olarak
degerlendirildigini belirtmistir. Renshaw (1976) ise is-aile gatismasini, is ve aile
alanlari arasinda yasanan stresli durumlarin etkilesimi sonucunda ortaya

ciktigini belirtmistir (Aktaran: Bruck ve digerleri, 2002).

Carlson ve digerleri (2000) is-aile catismasini farkl iki yonu ve farkh tg turu ile
birlikte alti boyutlu bir kavram olarak ele almistir. Bu boyutlar Sekil 1° de

gOsterilmisgtir.



iS-AILE CATISMASININ YONU

is-aile Gatismasi Aile-ig Gatismasi
Zaman Kaynaki Zaman kaynakli Zaman kaynakli
is-aile catismasi aile-is gatismasi
IS-AILE Gerilim kaynakli Gerilim kaynakii
ATISMASININ -
# '?URU Gerilim Kaynakli is-aile catismasi aile-is catigmasi
Davranig kaynakli Davranig kaynakli
Davranis Kaynakli is-aile catismasi aile-is gatismasi

Sekil 1. is-Aile Catismasinin Boyutlari

Kaynak: Carlson, D. S., Kacmar, K. M. ve Williams, I. J. (2000). Construction and initial
validation of a multidimensional measure of work-family conflict. Journal of Vocational
Behavior, 56, 249-276.

is-aile catismasi, is ve aile taleplerini dengeleyememenin énemli bir sonucudur.
is-aile gatismasi, bireyin calisan, es ve ebeveyn gibi birden fazla roli
ustlenmesi gerektiginde ortaya ¢ikmaktadir (Greenhus ve Beutell, 1985). Bu s6z
konusu rollerin her biri zaman, enerji ve 6zveri gerektirmektedir. Birden fazla
rolun biriken talepleri iki tur catismaya neden olmaktadir: isin aileye mudahalesi
ve ailenin ige mudahalesi (Kinnunen ve Mauno, 1998). Bireyin, aile rolundeki
sorumluluklarinin is yerindeki performansini olumsuz etkilemesi, aileden ise
mudahale olarak adlandiriir (gocugunun hasta olmasi sebebiyle ise
devamlihdin etkilenmesi). Bireyin is sorumluluklarinin aile yasamindaki
sorumluluklarini yerine getirmesini engellemesi ise ig-aile gatigmasi olarak
adlandirilmaktadir (uzun calisma saatlerinin evdeki gorevlerin yapilmasina
engel olmasi) (Duxbury ve digerleri, 1994; Gutek ve digerleri, 1991).Bu
kavramsal ayrimin yapilmasina ragmen bu konu ile ilgili yapilan ilk galigmalar
sadece ig-aile gatismasi Uzerinde yogunlasmistir. Ancak daha sonra yapilan
calismalarda hem ig-aile gatismasina hem de aile-is ¢catismasina yer verilmisgtir
(Frone ve digerleri, 1992a). Bu iki kavram birbirinden farkli ancak birbirleri ile
karsilikli etkilesim halinde olan kavramlardir. Frone ve digerleri (1992a) , Aryee
ve digerleri (1999) ile Mesmer- Magnus ve Viswesvaran (2005) yaptiklar
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calismada ig-aile catismasi ile aile-is c¢atismasi arasinda pozitif bir iligki
oldugunu yani biri artarken digerinin de arttigini tespit etmislerdir. Bu iliski, is ve
aile alanlarinin birbirlerinden kesin ¢izgiyle ayrilmasinin zor oldugunu; yani
birbirlerinden bagimsiz dusunulemeyecegini gostermektedir. Ancak, yapilan
calismalar, hem kadinlar hem de erkekler acisindan aile sinirlarinin is
sinirlarina gore daha gegirgen oldugunu ortaya koymaktadir (Frone ve digerleri,
1992b). Nitekim, Frone ve digerleri (1992b) yaptiklari calismada hem kadinlarin
hem de erkeklerin yagadiklari ig-aile ¢catismasinin aile-ig ¢atismasina gore ug
kat daha fazla oldugunu tespit etmislerdir. Hemsgireler (Burke ve Greenglass,
2001) ile kadin ve erkek psikologlar Uzerinde (Gutek ve digerleri, 1991) yapilan
calismalarda da katilimcilarin is-aile ¢atismasini aile-is ¢atismasina gore daha
yuksek seviyede yasadiklari tespit edilmistir Ayrica, literatlrde ig-aile ¢catismasi
Uzerine yapilan arastirmalarin aile-is gatismasi Uzerine yapilan arastirmalara
kiyasla daha fazla olmasi, is-aile catismasinin aile-is ¢atismasindan daha sik ve
yogun yasandigini gostermektedir (Kinnunen ve Mauno, 1998). Bu ¢alismada

da ig-aile catismasi kavraminin arastiriimasina karar verilmistir.

Greenhaus ve Beutell (1985) yaptiklari ¢alismada is-aile ¢catismasinin zaman,
gerilim ve davranis kaynakli olmak Uzere Ug tipinin oldugunu belirtmistir. Zaman
kaynakli gatisma, “bir rolun gereklerini yerine getirmek i¢in harcanilan zamanin,
diger rolun sorumluluklarini yerine getirmeyi guglestirmesidir’. Zaman kaynakli
¢catismanin drgut kaynakli nedenleri olarak fazla mesai, esnek olmayan ¢alisma
programi ve vardiyall ¢galisma gosterilebilir. Aile kaynakli nedenler arasinda ise
genig bir aileye sahip olmak, aile bireyleri arasinda bakima muhta¢ kuguk
cocuklarin olmasi, ve eslerin her ikisinin de calisiyor olmasi sayilabilir
(Greenhaus ve Beutell, 1985, s. 77-78). Gerilim kaynakli ¢catisma, “bir rolde
yasanan gerilimin, diger rolin gereklerini yerine getirmeyi zorlagtirmasidir’
(Greenhaus ve Beutell, 1985, s. 80) . Bagka bir ifade ile, gerilim kaynakh
catisma, bireyin is ya da aile rollerinden birinde hissettigi kaygi, yorgunluk,
depresyon ve ofke gibi stresorlerin diger role de tasinmasi ile olusmaktadir
(Hertz, 1986; Aktaran: Elloy ve Smith, 2004). Gerilim kaynakli ¢atismanin
nedenleri arasinda rol belirsizligi, rol catismasi, duguk dizeyde lider destegi
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gosterilebilir (Greenhaus ve Beutell, 1985). Davranig kaynakli ¢atisma, “bir
rolun gerektirdigi belirli davraniglarin, diger bir rolun gereklerini yerine getirmeyi
zorlastirmasidir’. Bu g¢atisma turl, bir roldeki belirli davranig kalibinin diger
roldeki davranis beklentisi ile uyusmadigi durumda ortaya c¢ikmaktadir
(Greenhaus ve Beutell, 1985, s. 81). Ornegin; is ortaminda otoriter davranan bir
yoneticinin, aile ortaminda aile bireyleri ile daha sicak, sefkatli ve uyumlu bir
etkilesime girmekten ziyade bu davranis tarzini stirdirmesi gerginlik yaratarak
catisma yasanmasina neden olabilmektedir. Ayrica, Fu ve Shaffer (2001) rol
¢atismasinin zaman, gerginlik ve davranis kaynakh ¢atismayi pozitif bir sekilde
etkiledigini tespit etmigstir. Ayrica, rol gatismasinin is-aile gatismasinin énemli bir

belirleyicisi oldugunu belirtmigtir.

Literatirdeki arastirmalar degerlendirildiginde, pek c¢ok calismanin zaman
kaynakli c¢atismayi dikkate aldiklari gorilmektedir. Bu arastirmalarda, iste
gecen zamanin evdeki sorumluluklari yerine getirebilmek igin gerekli olan
zamani azalttigi varsayilmaktadir. Nitekim, Bruck ve digerleri (2002) iste gecen
zaman ile zaman kaynakli is-aile gatismasi arasinda pozitif bir iliski oldugunu

tespit etmigtir.

Calismanin bundan sonraki kisminda is-aile catismasinin daha iyi anlasabilmesi

igin ig-aile ¢atismasinin baglantili oldugu kuramlara yer verilecektir.

1.1.2. is-Aile Catigmasinin iligkili Oldugu Kuramlar

Literatirde is hayati ile aile yasami arasindaki c¢atismayl agiklamada
yararlanilan temel kuramlari Ug¢ grupta toplayabiliriz. Bunlar; Rol Kurami (role
theory), Kithk Kurami (scarcity theory) , Kaynaklarin Korunmasi Kurami

(Conservation of Resources theory).

Rol Kurami (role theory): ilk olarak 1950’lerde iki sosyolog Parsons ve Metron
tarafindan kullaniimigtir. Bu kuram daha sonra ¢alisanlar ile ilgili kullanilarak, is

yasamina uyarlanmistir (Kinnoin, 2005; Aktaran: Polatci, 2011). Buna gore,
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bireyin farkli rollerine iligkin beklentileri yerine getirmekte gucluk gekmesi bireyin
psikolojik gerilim ve ¢gatisma yasamasina neden olmakta ve birey rol Ustlendik¢e
(calisan, es, ebeveyn) vyasayacagl gerginlik ve sorun daha da artmaktadir
(Greenhaus ve Beutell, 1985).

Kithhk Kurami (scarcity theory): Bu kuram, bireyin sahip oldugu Kkisisel
kaynaklarin (zaman, enerji ve dikkat) kisitl oldugu varsayimina dayanmaktadir.
Bu kurama gore (Goode, 1960), birey bir rolu ile iliskili gérev ve sorumluluklarini
yerine getirirken sahip oldugu bu kaynaklari uygun bir sekilde kullanamadiginda
bu kaynaklar azaldigi hatta tlikendigi icin diger rolune iligkin gorev ve
sorumluluklari yerine getirememekte; bu durum da bireyin hissettigi stres ve
catisma dlzeyini arttirabilmektedir. Diger bir ifade ile, is ve aile hayatinda
birden fazla sorumluluga sahip bireylerin, bazi sorumluluklarini zamanlarinin ve
enerjilerinin yeterli olmamasi nedeniyle yerine getirememelerinin yasayacaklari

stres ve gatismayi arttiracagi disunulmektedir (Tayfur ve Arslan, 2012).

Kaynaklarin korunmasi kurami (Conservation of Resources theory) : Hobfoll
(1989) tarafindan gelistirilen bu kavram birgok stres kuramini da kapsamaktadir.
Kaynak odakli olan bu kuram bireylerin kendileri igin degerli olan kaynaklar
elde etmek, korumak ve geligtirmek igcin gayret gosterdikleri varsayimina
dayanmaktadir. Bu kaynaklar maddi kaynaklar (ulasim, barinak), kosullar (gorev
suresi, kidem, iyi bir evlilik, statl, ayricalik), kisisel o6zellikler (sosyal beceri,
benlik saygisi, 6z guven, yeterlilik duygusu, is becerisi) ve enerji (para, itibar,

sigorta, bilgi) olmak Uzere dort grupta toplanmaktadir.

Yeni bir stres modeli olarak dnerilen bu kurama gore sahip olunan kaynaklarin
kaybolmasi, kaybolma ihtimalinin olusmasi ya da bu kaynaklarin tiketilip ancak
karsiliginda yeni kaynaklarin elde edilememesi bireyin stres yagamasina neden
olmaktadir (Hobfoll ve Lilly, 1993). Buna gore, bireylerin hem is hem de aile
rollerini bir arada yuritmeye calismalari surecinde sahip olduklari kaynaklar

(zaman, enerji, dikkat) azalmakta ya da tukenmekte; bu durum da bireylerin is-
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aile catismasi ve stres yasamalarina neden olmaktadir (Grandey ve

Cropanzano, 1999).

Calismanin bundan sonraki kisminda is-aile ¢atismasinin énctilleri ve sonugclari

aciklanacaktir.

1.1.3. is-Aile Catismasinin Onciilleri ve Sonuglari

Is-aile catismasi lizerine yapilan arastirmalar incelendiginde is-aile catismasinin
sebeplerini ve sonuglarini incelemek amaciyla gesitli modellerin test edildigi
(Barrah ve digerleri, 2004; Beutell ve Berman, 1999; Elloy ve Smith, 2004;
Frone ve digerleri, 1992a; Frye ve Breaugh, 2004; Grandey ve Cropanzano,
1999; Jansen ve digerleri, 2003; Kinnunen ve Mauno, 1998; Lu ve digerleri,
2008; Senecal ve digerleri, 2001; Shamir, 1983) ve pek cok meta analiz
calismasinin (Allen ve digerleri, 2000; Amstad ve digerleri, 2011; Byron, 2005;
Ford ve digerleri, 2007; Kossek ve Ozeki, 1998; Kossek ve digerleri, 2011;
Mesmer- Magnus ve Viswesvaran, 2005; Michel ve digerleri, 2011; Mihelic ve
Tekavcic, 2014; Shockley ve Singla, 2011; Zhang ve Liu, 2011) yapildigi

gOrulmektedir.

Bu calismalarda ig-aile gatismasina etki ettigi dusunulen degiskenler is ve
isyerinden kaynaklanan faktorler, aile yasamina iliskin faktorler, demografik
Ozellikler ve Kkigilik ozellikleri olmak Uzere g¢esitli gruplar olusturularak
incelenmigtir. Bu galismalar 6zetle, ise iligkin faktorlerin bireyin is hayatinin yani
sira aile yasami Uzerinde de etkili oldugunu; is digiI ya da aile yagsamina iligkin
faktorlerin de aile yasaminin yani sira is hayati Uzerinde de etkili oldugunu
gOstermektedir. Ayrica, demografik degiskenlerin ve kisilik 6zelliklerinin de hem
is-aile gatismasi Uzerinde hem de aile-is ¢atismasi Uzerinde etkili oldugunu;
batln bu faktorlerin ig-aile gatismasina zemin hazirladigini géstermektedir.

Ancak, bireylerin aile yagsamlarina kiyasla is hayatlari Gzerinde daha az kontrole

sahip olmalari nedeni ile ise iligkin degiskenler is-aile c¢atismasinin
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yasanmasinda onemli onculler olarak kabul edilmektedir (Higgins ve digerleri,
1992). Byron (2005) yaptigi calismada ige iliskin faktorlerin ig-aile gatismasi;
aile yasamina iliskin bazi faktorlerin de aile-is ¢atismasi Uzerinde daha fazla
etkisinin oldugunu ifade etmistir. Benzer sekilde, Shockley ve Singla (2011) ve
Amstad ve digerleri (2011) de is-aile c¢atismasinin aile yasamina yonelik
sonuglardan ziyade ise yonelik sonugclarla; aile-is ¢catismasinin ise ise yonelik
sonuglardan ziyade aile yasamina yonelik sonuglarla daha yakindan iligkili

oldugunu ifade etmislerdir.

Yapilan arastirmalarda is-aile ¢atismasina etki eden pek ¢ok degiskenin oldugu
belirlenmistir. Uzun ¢alisma saatleri, is stresi ve esnek olmayan is saatleri is-aile
catismasinin kaynaklari arasinda goérulmektedir (Byron, 2005). Thomas ve
Ganster (1995) yaptiklari ¢alismada esnek c¢alisma uygulamalari ve yodnetici
destegdinin c¢alisanlarin is ve aile sorunlarini ¢gbzebilmeleri konusunda dogrudan
pozitif etkisinin oldugunu belirtmislerdir. Benzer sekilde, Byron (2005) esnek
olmayan calisma saatlerinin, iste gecirilen zamanin, is stresinin, yetersiz
yonetici ve is arkadaslari desteginin aile-is ¢atismasindan daha c¢ok is-aile
¢catismasina neden oldugunu belirtmistir. Amstad ve digerleri (2011) ise
yaptiklari meta analiz ¢alismalarinda iste gegirilen zamanin is-aile ¢atismasi ile
aile yasamina iliskin sonucglar arasinda duzenleyici etkisinin oldugunu
belirlemislerdir. Higgins ve digerleri (2000) tarafindan yapilan bir bagka
arastirmada yari zamanli ¢alisanlarin (part-time), tam gin c¢alisanlara kiyasla
zamanlarini yonetme konusunda daha az zorluk c¢ektikleri ve daha az is-aile

catismasi yasadiklari ifade edilmistir.

Frone ve digerleri (1992a) is baskisi, 6zerklikten yoksunluk ve rol belirsizliginin
is-aile ¢catismasi ile iligkili olan en énemli stres yapicilar oldugunu belirtmislerdir.
Benzer sekilde Ismail ve digerleri (2010) ¢alismalarinda rol belirsizligi ve rol
catismasi ile is-aile gatismasi arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit
etmiglerdir. Ayrica, Foley ve digerleri (2005) rol ¢atismasi ile is-aile ¢atismasi
arasindaki pozitif iliskinin kadinlarda daha gugli oldugunu belirtmiglerdir. Michel

ve digerleri (2011) ise yaptiklari meta analiz galigmasinda ige iligkin stres
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yapicilar olarak ele aldiklari ig yuku, iste harcanan zaman, rol gatismasi ve rol
belirsizliginin; bireyin role katimin pozitif yonde, bireyin is yerinde aldigi sosyal
destedin (Orgutsel destek, yodneticiden destek, is arkadaslarindan destek)
negatif yonde is-aile gatismasi ile iligkili oldugunu ve is 6zelliklerinin (6zerklik,
gorev cesitlilgi, aile dostu oOrgut yapisi) de ig-aile gatismasinin onculleri
oldugunu belirtmislerdir. Benzer seilde, Kossek ve digerleri (2011)
calismalarinda yuksek is ve aile odakl sosyal destek (ydnetici destegi, drgltsel
destek) algisina sahip calisanlarin daha az is-aile catismasi yasadiklarini tespit

etmislerdir.

Diger taraftan, Parasuraman ve Simmers (2001) calismalarinda kendi isyerini
isleten bireylerin (self-employed) baskasinin yaninda g¢alisan (organizationally
employed) bireylerden daha fazla otonomi, esnek c¢alisma imkanina sahip
oldugunu bu nedenle ise bagdlilik (job involvement) ve is tatminlerinin yiksek
dizeyde oldugunu ifade etmislerdir. Buna ragmen kendi isyerini igletiyor
olmanin avantajlarinin yani sira dezavantajlarinin da oldugunu belirterek bu
durumun is ve aile rolleri arasinda dengenin saglanmasina katkida
bulunamadigina kendi igyerlerini isleten kisilerin daha fazla is-aile ¢atismasi
yasadiklarini ve daha dusik seviyede aile tatmini hissettiklerini belirtmigtir.
Kendi igyerini isleten bireylerin igyerini ayakta tutabilmeyi kigisel sorumluluk
olarak dusunmeleri, iglerine karsi daha fazla psikolojik baglilik (psychological
involvement) hissetmeleri ve ise daha ¢ok vakit ayirmak istemeleri sebebiyle
erkeklerin kadinlardan daha fazla is-aile ¢atismasi yasadiklarini; kadinlarin da

erkeklerden daha fazla yasam stresi yasadiklarini belirtmislerdir.

Bireysel kaynaklar agisindan, Michel ve digerleri (2011) yaptiklari ¢alismada
kisisel ozelliklerden i¢sel kontrol odadinin is-aile gatismasi ile negatif yonde;
olumsuz duygulanim ve nevrotikle pozitif yonde iligkili oldugunu belirterek; bu
kisilik dzelliklerinin ig-aile ¢atismasinin éncllleri olabilecegini ifade etmiglerdir.
Allen ve digerleri (2012) meta analiz ¢alismasinda olumsuz duygulanim ve

nevrotik Kisilik 6zelliklerinin is-aile ¢atismasi yasanmasina zemin hazirladigini;
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olumlu duygulanim ve O&zyeterliligin ise bireyleri is-aile g¢atismasina karsi

korudugunu belirtmistir.

Bireysel kaynaklar kapsaminda arastirmalarda ¢ogunlukla ele alinan bir bagka
degisken de cinsiyettir. Pleck (1977) kadin ve erkeklerin is ve aile rollerinin
geleneksel cinsiyet rollerinden etkilendigini bu dogrultuda her iki tarafin her iki
alanda farkli gorevler Ustlendigini belirtmistir. Calisan bir kadinin her ne kadar
her iki rolun taleplerini karsilamak Uzere bir program yapmis olsa da ortaya
¢ikan acil bir durum kargisinda iki rolu arasinda bir se¢im yapmak zorunda
kaldiginda genellikle ailevi sorumluluklarina 6ncelik verdigini ifade etmistir.
Buna ek olarak, cocugun bir sorunu oldugunda okul yonetiminin bu sorunun
¢ozulmesi konusunda c¢alisan babadan ziyade calisan anneyi ¢agirarak ondan
yardim istedigini; birtakim sorumluluklarin da kalipyargilar nedeniyle kadin
¢alisanlarin Uzerinde kaldigini belirterek kadin ¢alisanlarin iki rol arasinda daha
cok gerginlik ve tikenmislik yasadigini belirtmistir. Yapilan g¢alismalarda da
erkekler icin is hayatinin kadinlar igin ise aile hayatinin daha 6nemli oldugu
vurgulamigtir  (Gutek ve digerleri,1981). Gutek ve digerlerinin (1991)
degerlendirmesinde is-aile c¢atismasinin igyerinde gegirilen zaman ile iligkili
oldugu, aile-is ¢catismasinin ise evde gegirilen zamanla iligkili oldugu ve hem is-
aile catismasi hem de aile-is ¢atigsmasi algisinin cinsiyet rollerinden etkilendigi
belirtiimistir. Elde ettigi bulguya goére de is yerinde fazla vakit gegiren erkeklerin
ve kadinlarin ig-aile ¢atismasini aile-is ¢atismasindan daha fazla yasadiklari;
hatta kadin ve erkeklerin iste gecirdikleri sure hemen hemen ayni oldugu halde
is-aile gatismasini kadinlarin erkeklerden daha fazla yasadigi ifade edilmigtir.
Elde ettigi bulgularin bir taraftan rasyonel gorus ile diger taraftan cinsiyet rolleri
perspektifi ile tutarli oldugunu ifade etmistir. Benzer sekilde Ulkemizde yapilan
bir arastirmadan (Aycan ve Eskin, 2005) elde edilen bulguya goére, hem
erkeklerin hem de kadinlarin ig-aile gatismasini aile-is gatismasindan daha
fazla yasadiklari ortaya konulmustur. Ayrica, Aycan ve Eskin (2005)
calismasinda erkeklerin hem eslerinden hem de yodneticilerinden aldiklar
destek sayesinde kadin calisanlardan daha az ig-aile gatigsmasi yasadiklarini

belirtmigtir.
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Yapilan g¢alismalarda ig-aile ¢atismasini etkileyen diger dnemli bir faktorin ise
ev isleri ve evdeki cocuklarin bakimi gibi ailevi sorumluluklar oldugu
belirtiimistir. Byron (2005) yaptigi meta analiz ¢alismasinda ¢ocuk sahibi olan
calisanlarin ¢ocuk sahibi olmayanlara goére daha fazla is stresi ve is-aile
catismasi yasadiklarini ifade etmigtir. Benzer sekilde, Veldhoven ve Beijer
(2012) hem kadinlar hem de erkekler igin es ve ¢ocuk sahibi olma ile is-aile
catismasi arasinda pozitif yonli bir iligski oldugunu tespit etmislerdir. Ancak,
kadinlarin erkeklere kiyasla daha fazla is-aile catismasi yasadiklarini

belirtmiglerdir.

Diger taraftan, evde her iki esin calisiyor olmasi yasanan is-aile ¢atismasini
kuvvetlendirebilmektedir. Nitekim, Keles Ay (2010) ¢alismalarinda esi ¢alisan
bireylerin daha fazla is-aile gatismasi yasadiklarini tespit etmistir. Elloy ve Smith
(2003) caligmalarinda cift kariyerli eslerin tek kariyerli eslere gore daha yuksek
seviyede stres, rol catismasi, rol belirsizligi yasadiklarini ve daha fazla is yuku
algisina sahip olduklarini belirtmislerdir. Rosen ve digerleri (1975) ise cift
kariyerli ailelerde Ozellikle kadin galisanlarin hem is hem de aile alanlarinda
karsilastiklari cinsiyet ayrimciligi ve cinsiyet rollerine iligkin kalip yargilar nedeni
ile kariyer planlar ile aile sorumluluklar arasinda kalarak c¢atisma ve stres
yasadiklarini belirtmislerdir (Rosen ve digerleri, 1975). Ulkemizde yapilan bir
diger arastirmada rol catismasinin, tez danigsmani, yonetici, anne ve es gibi
cesitli roller Ustlenen kadin akademisyenlerin kariyerlerini ciddi sekilde etkiledigi
belirtilmistir (Celebi, 1993; Aktaran: Ozkanl, 2007). Ayrica, kariyerleri ile aile
rolleri arasinda catisma yasayan kadin akademisyenlerin artan aile talepleri
karsisinda kariyer performanslarini disurerek yeniden kariyer planlamasi
yapmak durumunda kaldiklari ifade edilmistir (Acar, 1983). Asiri rol yukuine
maruz kalmamak; bir yerde ig ve aile alanlari arasinda denge kurabilmek igin
kadin akademisyenlerin idari pozisyonlarda gorev almak istemedikleri
belirtiimigtir (Acar, 1983; Kdker, 1988; Ozkanli ve Korkmaz, 2000; Aktaran:
Ozkanli, 2007).
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Is-aile catismasinin ele alindigi galismalarda bu ¢atismanin bireysel ve 6rgiitsel
sonuglar Uzerindeki etkileri de incelenmigtir. Bireysel sonuglarin incelendigi
caligmalarda is-aile ¢catismasinin bireylerin yasadigi aile yasam tatmini azalttigi
(Adams ve digerleri, 1996; Akin, 2008; Erkovan, 2008; Ford ve digerleri, 2007;
Goh ve digerleri, 2015; Parasuraman ve Simmers, 2001) ve bireylerde gerginlik
(Babic ve digerleri, 2016), stres (Anderson ve digerleri, 2002), depresyon
(Erkovan, 2008; Thomas ve Ganster, 1995), anksiyete ve tukenmislige
(Erkovan, 2008; Zhang ve digerleri, 2012), saglik sikayetlerine (Veldhoven ve
Beijer, 2012) neden oldugu tespit edilmistir. Ayrica, Aycan ve Eskin (2005)
tarafindan yapilan c¢alismada is-aile ¢atismasinin psikolojik iyi olusu olumsuz
yonde etkiledigi tespit edilmistir. Baska bir arastirmada (llies ve digerleri, 2007)
ise is-aile catismasini yuksek seviyede yasayan bireylerin aile alanindaki sosyal

aktivitelere daha az katildiklari ortaya konulmustur.

Diger taraftan orgutsel ciktilarla iliskisini inceleyen bazi arastirmacilar
tarafindan, is-aile gatismasinin is stresi (Babic ve digerleri, 2016), isten ayriima
istegi (Anderson ve digerleri, 2002; Nohe ve Sonntag, 2014; Pasewark ve
Viator, 2006), is tatmini (Adams ve digerleri, 1996; Anderson ve digerleri, 2002;
Boles ve digerleri, 2001; Ergeneli ve digerleri, 2010; Pasewark ve Viator, 2006;
Shockley ve Singla, 2011; Thomas ve Ganster, 1995; Turung ve Erkus, 2010),

is performansi (Ahmad ve Malaysia, 2008; Ko¢ ve Kizanlikl, 2017), ise
tutkunluk (Chen ve Powell, 2012; Fiksenbaum, 2014; Halbesleben ve digerleri,
2009), orgutsel baglihlk (Netemeyer ve digerleri, 1996; Turung ve Erkus; 2010),
devamsizlik (Goff ve digerleri, 1990) gibi pek ¢ok degiskenle iligkili oldugu

belirlenmistir.

Yapilan literatlr taramasi sonucunda is-aile catismasina neden olan pek cok
onculin oldugu; ancak ig yukunun ig-aile gatismasinin en énemli dncull oldugu
belirlenmistir (Elloy ve Mackie, 2002). Buradan hareketle, ¢alismanin bundan
sonraki kisminda is yuku ile is-aile gatismasi arasindaki iligkiyi inceleyen

calismalara yer verilmeden once is yuku konusu anlatilacaktir.
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1.2. i$ YUKU: KAVRAMSAL GERGEVE, ONCULLERIi VE SONUGLARI

Calismanin bu kisminda is yiikii kavrami ve tanimlar (izerinde durulmustur. is
yuklnin onculleri ve sonuglarina yer verilmistir. Ayrica, is yukiu ile is-aile

catismasi arasindaki iligkiyi inceleyen arastirma sonuglari 6zetlenmistir.

1.2.1. Is Yuki Kavrami

Yasam Kkalitesi, is-0zel yasam dengesi ve ig-aile g¢atismasi gibi kavramlarin
ginimuzde o6nem kazanmasi ile g¢alisanlara c¢alisma surelerinde ve
kosullarinda birtakim esneklikler saglanmaya calisilsa da is yuku hala en dnemli
stres kaynaklarindan birini olugturmaktadir. Yogun rekabet ve hizli degisen
calisma kosullari sebebiyle calisanlardan kisa surede gorevlerini eksiksiz ve
hatasiz yerine getirmeleri istenmektedir. Bu durumda tamamlanmasi istenen
isin miktari ve zorluk derecesi is yukune iligkin alginin olusumunda 6nemli bir rol

oynamaktadir.

Yapilan is yada gorevin, agir veya asiri olmasi, buyuk olgude goreli ve 6znel bir
Ozellik tasimaktadir. Her orgutte, mesai saati igerisinde yapilacak islerin
miktarina iligkin belirli bir kanaat ve uygulama bulunmaktadir. Ancak, orgutte
yapilacak iglerin belirlenmesi sirasinda, bir galisanin yapabilece@i olgude en
uygun is birimlerinin olusturulmaya calisilmasi gerekmektedir (Tosun, 1978).
Eder calisanlarin yerine getirmeye calistigli is miktari, bu optimal ve ideal
Olgllerin Uzerinde olursa, o zaman bu durum asin is yukd olarak
adlandirilmaktadir (Eroglu, 2015). Baska bir ifadeyle, asin calismaya asiri
yuklenme de denilmektedir (Kirel, 1999).

is yiki “Belirli bir zamanda belirli bir kalitede yapiimasi gereken is miktari”
olarak tanimlanmaktadir. is yiikii; birey agisindan isi yapmak icin harcanan
zaman ve enerjiyi, orgutsel agidan ise verimliligi ifade etmektedir. (Maslach ve
Leiter, 1997, s. 38). Baska bir tanimda, is yuku ¢alisanin kapasitesini asan ¢ok

fazla gorev ve sorumluluklarin ¢ok kisitl zamanda ve yetersiz kaynak ile yerine
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getiriimeye calisiimasi durumu olarak ifade edilmistir (Ashfaq ve digerleri,
2013). Ayrica, is yuku zihinsel ve duygusal acgidan c¢abayl ve zorlanmayi da
ifade eden bir kavramdir (Omolayo ve Omole, 2013). Literatirde is yukunun
farkh sekillerde tanimlandigi gértlmektedir. Bazi arastirmacilar is yukinu nitel
ve nicel agidan tanimlarken bazi arastirmacilar da is yukunu objektif (¢calisilan
sure) ve subjektif (algilanan is yuka) agidan ele almiglardir (Tayfur, 2011). Belirli
miktardaki bir is, bir g¢alisan icin “asir” olarak algilanirken bir diger calisan

tarafindan “normal” olarak algilanabilmektedir.

Is yuki genellikle nicel ve nitel is yiki olmak Uzere ikiye ayriimaktadir. Nicel is
yuku, belirli bir zaman dilimi iginde yapilmasi gereken birgok gorevin olmasidir
(Elloy ve Smith, 2003). Baska bir ifadeyle, nicel is yuku; “bir kisinin yapacagi
belirli bir is icin zamanin yetersizligi, belirli bir zamanda yapilacak birbirinden
cok farkl iglerin olmasi ile yapilacak iglerin fiziki olarak agir ve yorucu olmasi”
biciminde tanimlanabilir. Asiri dl¢lulere ulagan bir zaman sinirlamasi ve baskisi,
bircok bireyde panik durumuna neden olmaktadir. Ayni sekilde, bir veya birden
fazla isin uzun calisma saatleri icinde yerine getiriimesi hali, 6zellikle dinlenme
suresini azalttig1 icin 6nemli bir gerilim kaynagi olabilmektedir (Orgon ve
Hamner, 1982; Aktaran: Eroglu, 2015, s. 528). Bu tur iglerde, dinlenme
suresinin yeterli olmamasi, vicudun organik koordinasyonunu zayiflattigi igin
dikkatsizlige bagh olarak is kazalarina neden olabilmektedir (Eroglu, 2015). Kisi
isinde uzman olabilir ancak zaman baskisi, uzun galisma saatleri, gercekgci
olmayan teslimat tarihleri, uygun dinlenme aralarinin olmamasi gibi faktorlerin

tumu iggorende stres tepkisi baglatabilmektedir ( Trevor ve Enright, 1990).

Nitel is yuku ise, verilen gorevlerin tamamlanamayacak derecede zor olmasi
(Elloy ve Smith, 2003) veya is gereklerinin bireyin entelektiel ve teknik
yeterliligini asmasidir. Baska bir ifadeyle, isin gerektirdigi nitelikler ile isi
yapacak olan c¢alisanin sahip oldugu nitelikler arasinda uyumun
saglanamamasidir (Yiimaz ve Ekici, 2006). is siirekli dikkati, tst diizeyde karar
vermeyi veya karmasik bilgiyi icerebilir ve butin bunlar bireyin stres

yasamasina sebep olabilmektedir (Trevor ve Enright, 1990). Buna gore, isi
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yapacak olan birey igin gerektirdigi bilgiye, yetenege ve kisisel 6zelliklere tam
olarak sahip degilse, bu is kendisine ¢ok zor gelecektir (Erdogan, 1991).
Bireyler, normalde yapamayacaklari iglerin basina gec¢mezler. Fakat, daha
yuksek gelir beklentisi, sosyal statu arayigi veya baskalarinin israri gibi
nedenler sebebiyle, yapamayacaklari is ve gorevleri Ustlenmek durumunda
kalirlar. Bireylerin beceremedikleri ve acemi olduklari is ve gorevleri yapma
zorunluluklari  ise onlari  birgok guclige dayanmak mecburiyetinde
birakabilmektedir (Eroglu, 2015).

Diger taraftan, asiri calisma ya da hig calismama her ikisi de stres
yaratabilmektedir. isyerlerinde isin yapilisi esnasinda insanlarin devamli mesgul
olmalari; gezinmeye, konugsmaya, bos oturmaya vakitlerinin olmamasi isten
sonra bu bireylerin, kendi kigisel iglerini yapmaya enerjilerinin kalmamasina
neden olmaktadir. Isin gok olmasinin yaninda yapilan isin az olmasinin da stres
yaratabilecegi bir gergektir. Daha once asiri is yuku icin yapilan niteliksel ve
niceliksel kavrami az is yuku icinde kullaniimaktadir. Niceliksel agidan az is
yukine gore zamanin ¢ogunu oturarak geciren, ¢ok az is yapan c¢alisanlarin
¢ogu can sikintisi ile kargi kargiya kalmaktadirlar. Niteliksel agidan az is yuku
ise tekrar eden, rutin ve zekanin kullaniimadigi isleri ifade etmektedir. Her iki

durum da bireylere sikinti ve stres vermektedir (Kirel, 1999).

Literatirde One surulen yaygin gorus Sekil 2’de goéruldugu gibi is yukinin az
olmasinin bireyde can sikintisina neden olacagi, ¢ok is yukinun de bireyde
gerilim yaratip onu endigelendireceg@i seklindedir. Bu nedenle Onerilen is yukad,
bireyin hem motivasyon hem de ortaya koydugu performans bakimindan en Ust
dizeyde sonuglar vermesine imkan verecek dizeyde olmalidir (Ergeneli,
2006).
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Optimal Isytikii

Yiksek

Performans /\

Yiksek enerji
Sikilma | Yiiksek motivasyon

Disuk

Disuk Yiksek
isyiikii-Stres

Sekil 2. Stres, Is yiki ve Performans lliskisi
Kaynak: Ergeneli, A. (2006). Orgiit ve insan. Ankara: Hacettepe Universitesi Yayinlari.

Stres modelleri, asin is yukli ve az calismanin igsgérende ne gibi sonuglar
yarattigini ortaya koymaktadir. Bunlara gore, calisanlarin yetki ve gorevlerini
isin gereklerine gore yaptiklari noktada optimal stres s6z konusudur. Bagka bir
ifadeyle, optimal stres; isin yeniden dizenlenmesi, kalitesinin arttirilmasi, asiri is
yukl ve az calismanin minimum kilindigi ve bu ikisi arasinda minimum
dengenin kuruldugu yerdedir. Calisanlar az c¢alistiklari durumda sikinti, disuk
motivasyon, kayitsizlik ve isi terk etme gibi durumlarla karsilasirken; asiri is
yukl durumunda ise uykusuzluk, sinirlilik, hatalarin artmasi ve tereddit ortaya
cikabilmektedir (Simsek ve digerleri, 2003). Onemli olan isle ilgili is yukinun
strese neden olmayacak optimal bir seviyede tutulmasidir (Kirel, 1999).

Calismanin bundan sonraki kismanda is yukunun oOnculleri ve sonuglari

aciklanacaktir.
1.2.2. ig Yiikiiniin Onciilleri ve Sonuglari
Calisanlarin ¢ogu asirt is yukunden bedensel, ruhsal ve sosyal yonden

etkilenmektedir. Literatlrde, rol belirsizligi ve rol gatismasi (Bal Tastan, 2014;

Foley ve digerleri, 2005; Fu ve Shaffer, 2001; Ismail ve digerleri, 2010), iste
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harcanan sure (Fu ve Shaffer, 2001), kendini kabul (self-acceptance) (Tomic ve
Tomic, 2010), olumsuz duygulanim kigilik 6zelligi (Bowling ve digerleri, 2015) ile
is yuku arasinda pozitif; 6rgut, yonetici ve is arkadaslari destegi (Bowling ve
digerleri, 2015; Coetzer ve Rothman, 2007; Gurbuz ve digerleri, 2012; Nasurdin
ve O’Driscoll, 2011), rol otonomisi (Fu ve Shaffer, 2001), digsal 6dul (Inoue ve
digerleri, 2014), is kontrolu (Rainayee, 2012), kendini gerceklestirme (self-
actualisation)(Tomic ve Tomic, 2010) ile is yuklu arasinda negatif yonlu iligkiler
tespit edilmistir. Ayrca is doyumu duguk olanlar i¢in asiri i yukinin daha

harabedici oldugu saptanmistir (Artan, 1986).

Bunlarin yani sira, yeterli sayida elemanin caligsmayisi, sik sik ¢ikilan is gezileri,
aninda karsilanmasi gereken talepler agir is yikiniin gostergeleridir. isin inigli
cikish olmasi ve belli zaman dilimlerinde yogun calismayi gerektirmesi de agir is

yukunun nedenleri arasinda sayillmaktadir (Aydin, 2016).

Literatlrde is yuku ile is tatmini (Jones ve digerleri, 2007; Miller ve Travers,
2005; Stuart ve digerleri, 2008; Tummers ve digerleri, 2002), is doyumu (Keser,
2006), ise tutkunluk (Hakanen ve digerleri, 2005; Mauno ve digerleri, 2013;
Tomic ve Tomic, 2010), orgutsel baghlik (Jones ve digerleri, 2007), is
performansi (Celik ve Cira, 2013), psikolojik ve fiziksel esenlik (Bowling ve
digerleri, 2015), yasam doyumu (Celik, 2016) arasinda negatif yonde; stres
(Stuart ve digerleri, 2008, Zika-Viktorsson ve digerleri, 2006), is-aile ¢catismasi
(Mansour ve Tremblay, 2016; Matthews ve digerleri, 2014; Molino ve digerleri,
2015); saglik sorunlari (Tummers ve digerleri, 2002; Veldhoven ve Beijer,
2012), tukenmiglik (Celik, 2016; Greenglass ve digerleri, 2001; Leiter ve
digerleri, 2009; Leiter ve Maslach, 2009; Leiter ve digerleri, 2010), sosyal
aylaklik davranisi (Akguindiz ve digerleri, 2014), devamsizlik (Bowling ve
digerleri, 2015) ve isten ayrilma niyeti (Akgunduz ve digerleri, 2014; Celik ve
Cira, 2013; Jones ve digerleri, 2007) arasinda pozitif yonde iligski oldugu tespit

edilmistir.
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Bazi ¢alismalarda is yukunun araci ve duzenleyici rolu de ele alinmig (Brown ve
digerleri, 2005; Celik ve Cira, 2013; Tummers ve digerleri, 2002; Zeytinoglu ve
digerleri, 2007); bu kapsamda is yukune iliskin birbirinden farkh nedenler ve
sonuglar tespit edilmistir. Tummers ve digerleri (2002) hemsireler Uzerinde
yaptiklari galigmalarinda is yukunuan, hastanin saghk durumuna iliskin bakim
karmasikligi (complexity of care) ile is tatmini arasinda araci rol Ustlendigini
tespit etmislerdir. Bu sonuca gore karmasiklik arttikga is yukunun arttigini,
bunun sonucunda is tatmininin dustugunu belirlemiglerdir. Brown ve digerleri
(2005) ise calismalarinda dusuk dizeyde hissedilen is ylkunuan algilanan
orgutsel kaynaklar (yonetsel destek, Odenek, tesvik, oryantasyon) ile 0Oz-
yeterlilik arasindaki pozitif iliskide dizenleyici roli oldugunu tespit etmiglerdir.
Ayrica, duslik dizeyde algilanan is yukanin hem 6z-yeterlilik hem de hedef
belirleme ile performans arasindaki pozitif iliskide duzenleyici roli oldugunu
ortaya koymuslardir. Zeytinoglu ve digerleri (2007) tarafindan hemgireler
uzerinde yapilan bir baska ¢alismada is yukunun ig tatmini ile isten ayriima
niyeti arasinda kismi aracilik rolii oldugu tespit edilmistir. is yikini yiksek
algilayan hemsirelerin is tatminlerinin dusuk oldugunu ve bu durumun da
hemsirelerin isten ayrilma niyetini arttirdigini ortaya ¢gikarmiglardir. Celik ve Cira
(2013) ise is yukunun orgutsel vatandaslik davranigi ile isten ayrilma niyeti
arasinda kismi aracilik roli oldugunu tespit etmistir. Calisanlarin belirli bir
kapasitelerinin oldugunu, bu sinirin zorlanmasi durumunda kalifiye calisanlarin

bile islerinden ayrilmayi dusltnebileceklerini belirtmislerdir.

Yapilan literatir taramasi sonucunda is yukunun is-aile ¢catismasi disinda da
pek cok Orgltsel sonuglari oldugu gérilmustir. Ozellikle is yikinin ise
tutkunluk Gzerindeki etkisini arastiran g¢alismalarda celigkili bulgulara
ulasilmistir. Bu celigkili durumun daha fazla g¢alismada incelenmesi gerektigi
dusuUnulerek bu calismada da is yukunun ise tutkunluk Gzerindeki etkisi
arastinimaya karar verilmistir. Bu noktadan hareketle, izleyen alt bolumde
oncelikle is yUku ile is-aile gatismasi arasindaki iligkiyi inceleyen g¢alismalara yer

verilecektir, sonrasinda ise tutkunluk konusu ele alinacaktir.
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Calismanin bundan sonraki kisminda is yuku ile is-aile gatismasi arasindaki

iligkiyi ele alan ¢alismalara yer verilecektir.
1.2.3. Is Yikii ile is-Aile Gatismasi Arasindaki iliskiler

is yuki ile is-aile gatismasi arasindaki iliskileri inceleyen calismalar literatiirde
Kithk Kurami (Scarcity Theory- Goode, 1960) gercevesinde ele alinmigtir. Kithk
Kurami’'na gore (Goode, 1960), birey bir rolu ile iligkili gérev ve sorumluluklarini
yerine getirirken sahip oldugu sinirh kaynaklarini (zaman, enerji ve dikkat)
uygun bir sekilde kullanamadiginda; bu kaynaklar azaldigi, hatta tikendigi icin
diger rolune iligkin gérev ve sorumluluklari yerine getirememektedir. Bu durum,
bireyin hissettigi stres ve catisma duzeyini artirmaktadir. Diger bir ifade ile is ve
aile hayatinda birden fazla sorumluluga sahip bireylerin, bazi sorumluluklarini
zamanlarinin ve enerjilerinin yeterli olmamasi nedeniyle yerine getirememeleri

yasayacaklari stres ve ¢gatismayi artirmaktadir.

Bu kuramdan hareketle is yuku ile is-aile catismasi arasindaki iligkileri inceleyen
hem yerli hem de yabanci literatirdeki calismalarin ¢ogunda s6z konusu
iliskinin pozitif yonli oldugu; is yukunun is-aile catismasini pozitif yonde

etkiledigi ortaya konulmustur.

Is yiki ile is-aile catismasi arasindaki iliskilerin incelendigi calismalara
bakildiginda; Ornegin, Fu ve Shaffer (2001) ile Nasurdin ve O’Driscoll (2011)
Hong Kong, Yeni Zelanda ve Malezya’da calisan akademisyenler Uzerinde
yaptiklari ¢alismalarda is yukunudn, is baskisinin ve ise harcanan zamanin ig-
aile catismasini pozitif ydonde etkiledigini tespit etmiglerdir. Benzer sekilde, llies
ve digerleri (2007), Winefield ve digerleri (2014) ile Goh ve digerleri (2015)
tarafindan Amerika, Avustralya ve Singapurda akademisyenler ve diger
personeller (buro/teknik ve idari) Uzerinde yapilan galismalarda da ayni bulguya
ulasilmistir. Ayrica, llies ve diigerleri (2007) is yukunun is-aile catismasi
uzerindeki etkisinin iste harcanan zamana kiyasla daha fazla oldugunu
belirtmistir. isvecli 6gretmenler, Kafkas, siyahi ve ispanyol calisanlar tizerinde

yapilan ¢alismalarda is yukunuin is-aile gatismasini pozitif yonde etkiledigi tespit
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edilmistir (Matthews ve digerleri, 2014; Richter ve digerleri, 2010). Nitekim,
Hollanda ve Guney Afrika’da c¢alisan hastane calisanlari Uzerinde yapilan
calismalarda da is yukunun artmasi durumunda, is ve aile alanlarinda yasanan
catismanin yukseldigi belirlenmigtir (Aarde ve Mostert, 2008; Geurts ve
digerleri, 2003). Cesitli sektorlerde, orgutlerde ve pozisyonlarda c¢alisan
Tayvanli, ingiliz ve Slovenya’ll katihmcilar lzerinde yapilan calismalarda is
yuklnun is-aile catismasi dizeyini arttirdigi sonucuna ulasiimistir (Lu ve
digerleri, 2006; Lu ve digerleri, 2008; Tement ve Korunka, 2013). Benzer
sekilde, Avustralya ve Kanada'da calisan avukat ve muhasebecilerin is
yogunlugu arttikca yasadiklar is-aile ¢atismasinin da arttigi tespit edilmistir
(Elloy ve Mackie, 2002; Mansour ve Tremblay, 2016; Wallace, 2005). Bazi
arastirmacilar tarafindan Hong Kong, Norve¢ ve Japonya’da kamu ve o6zel
sektorde yoneticilik yapan ve c¢esitli organizasyonlarda c¢alisan katilimcilar
Uzerinde yapilan calismalarda artan is taleplerinin (nicel is yuka, ise iliskin
duygusal ve zihinsel talepler) is-aile catismasini pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmistir (Foley ve digerleri, 2005; Frye ve Breaugh, 2004; Knudsen, 2009;
Molino ve digerleri, 2015; Peeters ve digerleri, 2005; Shimazu ve digerleri,
2010). Ayrica, Knudsen (2009) haftalik calisma saati, seyahatler ve hafta sonu
calisma gibi agir is yuku gostergelerinin is-aile c¢atismasini arttirdigini
belirtmistir. Benzer sekilde, Malezya ve Ispanya’da (niversitede calisan
akademik ve diger personel Uzerinde yapilan calismalarda is yuku ile is-aile
catismasi arasinda pozitif yonli ve anlamlh bir iliski oldugu tespit edilmistir
(Ismail ve digerleri, 2010; Ismail ve digerleri, 2013; Libano ve digerleri, 2012).
Ayni bulgu, saglik calisanlari Uzerinde yapilan ¢aligmalarda da desteklenmigtir
(Gilbert ve Kelloway, 2014; Mauno ve digerleri, 2007). Norveg, Belgika ve
Japonya'da calisan katihmcilar Uzerinde yapilan galismalarda da is talepleri
(agir is yuku, zaman baskisi) ile is-aile ¢catismasi arasinda pozitif yonlu ve
anlamh  bir iliski oldugu bulgusuna ulagiimigtir. Arastirmacilar; is-aile
catismasinin is yuku agirlastikga arttigini tespit etmislerdir (Demerouti ve
digerleri, 2013; Hammer ve digerleri, 2004; Veldhoven ve Beijer, 2012).
Montgomery ve digerleri (2003) ile Karatepe (2013) tarafindan yapilan
calismalarda da gazete sirketinde ve otelde galisan yoneticilerin ve personelin
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is yogunlugu arttikga yasadiklari is-aile ¢atismasinin da arttigi tespit edilmistir.
Nitekim Thakur ve Kumar (2015) tarafindan Hindistan’da Uretim endustrisinde
galisan katilimcilar Uzerinde yapilan ¢alismada da ayni bulguya ulagilmis; agir
i$ yukunUn caligsanlarin ig ve aile yasamlari arasinda denge kurmalarini

zorlastirdigi belirtilmistir.

Tarkiye’de yapilan ve is yUku ile is-aile ¢catismasi arasindaki iligskiyi inceleyen
calismalara bakildiginda benzer sonuglara ulasiimistir. Erkovan (2008) ile
Gurbuz ve digerleri (2012), istanbul, izmit, izmir ve Ankara illerinde cesitli
orgutlerde, sektorlerde ve pozisyonlarda galisan katimcilar Gzerinden veri elde
ettikleri calismalarinda is yukidndn is-aile gatismasini pozitif yonde etkiledigini
tespit etmiglerdir. Ayrica Erkovan (2008) kadin calisanlarda bu iligkinin
erkeklere gore daha gugclu oldugunu belirtmigtir. Benzer sekilde, Koyuncu ve
digerleri (2009) tarafindan Denizli, Mersin ve Nevsehir illerinde Uretim
sektorinde calisan katihmcilar Uzerinden veri elde edilen c¢alismada
yoneticilerin is yogunlugu arttikgca yasadiklari is-aile gatismasinin arttigi tespit
edilmistir. Keles Ay (2010) ise Kocaeli’'nde galisan 6gretmenler Gzerinde yaptigi
¢alismasinda is yukunun ig-aile ¢catismasinin anlamli bir yordayicisi oldugunu
tespit etmigtir. Soyle ki, sinif ve brang 6gretmenlerinin is yuklerinin artmasi
durumunda, yasadiklari is-aile catismasi da artmaktadir. Turgut (2011)
istanbul’da hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren kurumlarda calisan katihmcilar
uzerinden veri elde ettigi calismada zaman temelli ve duygu temelli is-aile
catismasinin is yuku agirlastikga arttigini tespit etmigstir. Ayrica, is yukinun
zaman temelli ig-aile catismasi Uzerindeki katkisinin duygu temelli is-aile
catismasi Uzerindeki katkisindan fazla oldugunu belirtmistir. Ote yandan,
Tuygun Toklu (2011) istanbul ve Kocaeli'nde calisan ydnetici ve is sahibi olan
katilimcilar Gzerinden yaptigi calismasinda is yuku ile is-aile gatismasi arasinda
pozitif yonli ve anlamh bir iliski oldugunu tespit etmistir. Cetinkaya (2011) ile
Tayfur ve Arslan (2012) tarafindan Afyon ve Ankara illerinde bankada calisan
katilimcilar Uzerinde yapilan g¢alismalarda is yukinin fazla olmasinin is-aile
catismasini artirdidi tespit edilmistir. Cira (2011) tarafindan Antalya’da otelde
calisan katihmcilar Gzerinden veri elde edilen bir baska calismada asir is
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yukunun ig-aile gatismasini pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasiimistir.
Benzer sekilde, Cogkuner (2013) Istanbul’da devlet ve vakif Universitelerinde
calisan akademisyenler Uzerinde yaptigi calismasinda is yUkunin ig-aile
catismasini pozitif yonde etkiledigini tespit etmistir. Demirel (2014) ise kamu
sektoriinde ugus teknisyeni olarak gorev yapan katiimcilar Gzerinde yaptigi
calismasinda is yuku ile is-aile gatismasi arasinda pozitif yonde ve anlamli bir
iliski oldugunu tespit etmistir. Giimiishane, Osmaniye ve istanbul’da calisan
saglik personeli Gzerinden (doktor, hemsire ve idari personel) veri elde edilen
calismalarda is yukuinun is-aile catismasini pozitif yonde etkiledigi; is yuku
arttikga is-aile catismasinin da arttigi belirtiimistir (Kayalibag ve digerleri, 2013;
Okan ve Ozbek, 2016).

Calismanin bundan sonraki kisminda ise tutkunluk konusuna yer verilecektir.

1.3. ISE TUTKUNLUK: KAVRAMSAL GERGEVE, ONCULLERi VE
SONUGLARI

Calismanin bu kisminda ise tutkunluk kavrami, tanimlari ve ise tutkunluga iligkin
modeller lizerinde durulmustur. ise tutkunlugun énciillerine ve sonuclarina yer
verilmistir. Ayrica, is yuku ile ise tutkunluk ve ise tutkunluk ile is-aile gatismasi

arasindaki iligkiyi inceleyen arastirma sonuglari 6zetlenmigtir.

1.3.1. ise Tutkunluk Kavrami

ingilizce literatiirde “job engagement” ve “work engagement” olarak ifade edilen
bu calismada “ise tutkunluk” olarak ele alinan bu kavram, Turkge literatlrde ise
angaje olma (Gineser, 2007), ise kapilma (Oner, 2008), isle bitiinlesme (Ardi¢
ve Polatci, 2009; Ari, 2011), ise cezbolma (Ertemli, 2011), ise adanma (Demirel,
2014), is tutkunlugu (Yeke, 2015) ve calismaya tutkunluk (Cankir, 2016) olmak
uzere farkli sekillerde ifade edilmigtir.
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llk olarak Kahn 1990 yilinda tutkunluk kavramini tanimlarken kigisel tutkunluk
terimini kullanmigtir. Kigisel tutkunlugun hem kendini mesgul etme (self-
employment-fiziksel, bilissel ve duygusal enerji ve ¢aba harcama) hem de
kendini ifade etme (self-expression- yaraticilik, 6zgunlik, iletisim, etik davranig)
olmak dzere iki yonunun oldugunu belirtmistir (Kahn,1990). Kahn (1990) ise
tutkunlugu, calisanlarin kendilerini fiziksel, biligsel ve duygusal olarak isleriyle
bitlinlesmeleri seklinde ifade etmistir. ise tutkunlugun fiziksel yénii, calisanin
isini en iyi sekilde yapabilmek icin kendisini fiziksel anlamda tam olarak isine
vermesi, yogun bir sekilde calismasi anlamina gelmektedir. Bilissel yona,
¢alisanin zihinsel olarak kendisini isine vermesi ve isine dikkatle odaklanip, itina
gOstermesini ifade etmektedir. Duygusal yonU ise, g¢alisanin isini sevmesini,
isiyle gurur duymasini ve isini sevkle yapmasini ifade etmektedir (Ozyillmaz ve
Suner, 2015). Diger taraftan, Kahn (1990), Goffman’in (1961) bireylerin rollerine
bagliliklari Uzerine yapmis oldugu arastirmayr temel alarak bir model
olusturmustur. Bu modelde ise tutkunluk Uzerinde anlamhlik, guvenlik ve
uygunluk olmak Uzere ug psikolojik kosulun etkili oldugunu tespit etmistir. Buna
gore, ise tutkunlugun olusabilmesi igin gerekli olan psikolojik kosullar sirasiyla
“Kendimi bu performansa tasimam benim igin ne kadar anlamli?”, “Kendimi bu
performansa tasimam benim igin psikolojik olarak ne kadar guvenli?” ve
“Kendimi bu performansa tasimak igin ne kadar uygunum?” sorulari ile ifade
edilebilmektedir (Kahn, 1990, s.703). Bu kapsamda psikolojik anlamlilik,
calisanin ig rollerini yerine getirmek icin gosterdigi fiziksel, duygusal ve bilissel
¢aba karsiliginda bir getiri elde edecegini hissetmesi olarak ifade edilmistir.
Psikolojik anlamlihgi, gorev ozellikleri, rol ozellikleri ve is etkilesimleri olmak
uzere Ug¢ faktorin etkiledigi belirtilmistir. Psikolojik glvenlik ise, c¢alisanin
imajinin, statlsunun ve kariyerinin olumsuz yonde etkilenebilecedi korkusu
tasimadan guvende oldugunu hissederek kendisini ortaya koyabilmesi olarak
ifade edilmigtir. Psikolojik guvenligin, kisilerarasi iligkiler, grup ve gruplararasi
dinamikler, yonetim tarzi ve sureci ve orgutsel normlar olmak Uzere dort
faktorden etkilendigi belirtiimistir. Son olarak psikolojik uygunluk, c¢alisanin
gbrev ve sorumluluklarini yerine getirmek icin gerekli fiziksel, duygusal ve

psikolojik kaynaklara sahip olmasi olarak ifade edilmigtir. Psikolojik uygunlugu
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etkileyen faktorler, fiziksel ve duygusal kaynaklar, ig rollerinin guvenligi ve ig
digindaki yagsam olarak siralanmistir (Kahn, 1990). Nitekim May ve digerleri
(2004) calismalarinda is zenginlestirme ve is-rol uyumunun psikolojik anlamlilik
ile, is arkadaslari ve yoneticilerle olan iligkilerin psikolojik guvenlik ile ve elde
bulunan hali hazirdaki kaynaklarin psikolojik uygunlukla pozitif yonde iligkili
oldugunu tespit etmiglerdir. Benzer sekilde Rothmann ve Rothmann (2010) is
rol uyumunun psikolojik anlamliigin 6nemli bir onculd oldugunu belirtmigler,
psikolojik anlamlilik, psikolojik uygunluk ile ise tutkunluk arasinda pozitif bir iliski

tespit etmiglerdir.

ise tutkunluk kavramina iliskin en genel ve kisa tanim, Schaufeli ve digerleri
(2002a) tarafindan yapilmigtir. Bu tanima gore ise tutkunluk, “calismayla ilgili
pozitif, tatmin edici ruh hali” olarak ifade edilmistir. ise tutkunluk; enerjik olma
(vigor), adanmislik (dedication) ve yogunlasma (absorption) olmak Uzere ug¢
boyuttan olusmaktadir. Enerjik olma boyutu, bireyin galigirken hissettigi yuksek
seviyedeki enerji ve zihinsel dayanikhlik olarak nitelendiriimektedir. Birey isi icin
¢caba gostermeye isteklidir ve g¢alisirken zorluklarla karsilagsa bile isini yapmaya
Israrla devam edebilmektedir. Adanmislik boyutu, bireyin igini degerli gormesi
ve isine cosku, ilham, gurur ve mucadele duygulariyla guclu bir sekilde bagli
olmasini ifade etmektedir. Son boyut olan yogunlagsma ise, bireyin igine
tamamen konsantre olmasi, galigirken zamanin nasil gegctigini anlamayacak
derecede isine dalip gitmesi ve yaptigi isten ayrilmakta zorlanmasini ifade
etmektedir (Schaufeli ve digerleri, 2002a, s.74). Literatirde “enerjik olma” ve
“adanmiglik” boyutlarinin ise tutkunlugun temel boyutlari oldugu belirtiimis,
‘yogunlagsma” boyutu ise diger iki boyuttan ayr tutularak “akis” deneyimine
benzetilmigtir (Mauno ve digerleri, 2007). Zihinsel cogkunluk durumu olarak
ifade edilen “akig” bireyin benlik bilincini kaybedecek derecede isine
odaklanmasi ve dalmasi seklinde tanimlanmistir. Baska bir ifadeyle, “akis”in bir
doruga ulagsma deneyimi oldugu belirtilmistir (Csikszentmihalyi, 1990; Aktaran:
Turgut, 2011). Macey ve Schneider (2008) ise tutkunlugu “benimseme, baglilik,
tutku, cosku, caba ve enerjiyi iceren arzulanan bir durum” olarak
tanimlamiglardir. Bu kapsamda Macey ve Schneider (2008) ise tutkunlugu

batlnleyici bir bakis agisi ile ele alarak U¢ temel unsur ile iligkilendirmislerdir. Bu
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unsurlardan birincisi, ise ve yasama kargl pozitif bakis agisina sahip olma
(olumlu ozelliklere yatkinlik, proaktif olma, sorumluluk sahibi olma, ototelik
kisilik yapisina sahip olma); ikincisi enerji ve yogunlasma duygularinin
hissedilmesi (tatmin, baglilik, guclendirme); ve son olarak tglncusu ise ekstra
rol davraniglarinin (6rgutsel vatandaslik davranigi, kigisel insiyatif, rol
genislemesi) gosteriimesidir (Macey ve Schneider, 2008, s. 4-6). Baska bir
tanimda ise tutkunluk, “calisanlarin islerine iliskin olumlu duygular hissetmeleri,
yaptiklari igi anlamli bulmalari, is yukunun yonetilebilecegine inanmalari ve
gelecege yonelik isleri konusunda umutlu olmalar’” seklinde ifade edilmigtir
(Attridge, 2009, s. 384).

Schaufeli ve digerleri (2002a) tutkunlugun anlik ve 6zglin olmadigini, tam
aksine belirli bir nesneye, olaya, birey ve davranisa bagli olmayan surekli ve
yaygin duygusal ve biligsel bir kavram oldugunu belirtmigtir. Mauno ve digerleri
(2007) iki sene arayla ayni Orneklem uzerinde yaptiklar arastirmalarinda
calisanlarin meslek gruplarina goére ise tutkunluk seviyelerini dlgmusler; bu
Olcimler sonucunda birbirine yakin ortalama degerler elde etmiglerdir. Benzer
sekilde, Hakanen ve digerleri (2008) 3 sene arayla ayni orneklem Uzerinde
yaptiklari arastirmalarinda galisanlarin ise tutkunluklarini dlgmusgler ve her iki
zamanda elde ettikleri ise tutkunluk sonugclari arasinda ylksek bir korelasyonun
oldugunu tespit etmislerdir (Hakanen ve digerleri, 2008). Bu bulgular, ise
tutkunlugun anhk bir durum olmadigini; tutarlihk gdsterdigini ortaya
koymaktadir. Ancak, ise tutkunluk bunyesinde her ne kadar sureklilik ve tutarllik
Ozelliklerini barindirsa da, mesai saatleri i¢cinde galisanlarin kontrolleri disinda
gelisen bir takim olumsuz etkenler, yasanan olumsuz tecribeler ya da kisisel
nedenler ige iligkin motivasyonun ve hevesin kirilmasina neden olabilmektedir.
Bu nedenle, calisanlar degerlendirilirken sergiledikleri genel egilimin goz

ondnde bulundurulmasi gerekmektedir (Ardi¢ ve digerleri, 2016).

ise tutkunluk dizeyi yiiksek olan calisanlarin, diger calisanlara gére daha fazla
proaktif davranislar sergiledikleri, daha fazla insiyatif aldiklari ve 6grenmeye

daha fazla istekli olduklari (Sonnentag, 2003), daha yaratici, daha uretken,
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gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken gerekenden ve ellerinden gelenin
daha fazlasini yaptiklari (Bakker ve Demerouti, 2008) belirtiimigtir. Schaufeli ve
digerleri (2002a) isine tutkun g¢alisanlarin isleri ile yiksek enerijili ve etkili bir bag
kurabilen ve iglerinin butin talepleri ile bas edebileceklerine inanan bireyler
olduklarini ifade etmislerdir (Schaufeli ve digerleri, 2002a). Blizzard (2002) ise
ise tutkun caliganlarin orgutlerine sadik olduklarini ve orgute psikolojik olarak
badli olduklarini belirtmistir (Aktaran: Beukes ve Botha, 2013). Nitekim Powers
(2000) sadik calisanlarin siki bir gézetim olmamasina ragmen kurallara siki bir
sekilde bagh olduklarini, isi bitirene kadar igyerinde kalmayi goze aldiklarini,
gerektiginde orguti  hedeflerine ulastirmak igin  kisisel amaclarindan
vazgectiklerini, kendilerinden beklenenden daha fazlasini yaptiklarini, érgutin
kaynaklarini gereksiz yere sarf etmediklerini, hasta izni olmak (zere izin
politikalarini kétiye kullanmadiklarini, is arkadaslarina yardimci olduklarini ve
onlarla isbirligi yaptiklarini belirtmigtir (Powers, 2000). Degerlendirme yapmak
gerekirse bu ozelliklerin igsine tutkun calisanlarin tutum ve davraniglar ile

parallelik gosterdigi goruimektedir.

Gierveld ve Bakker (2005) calismalarinda ise tutkun c¢alisanlarin diger
calisanlara goére daha yuksek rol ici ve (rol disi) ekstra rol performansi
gosterdiklerini tespit etmiglerdir (Bakker ve Demerouti, 2008). Bakker ve
Demerouti (2008) s6z konusu bu calisanlarin performans seviyelerinin daha
yuksek olmasinin dort nedeni oldugunu belirtmigtir. Bunlarin ilki, bu bireylerin
genellikle mutluluk, seving ve heves gibi pozitif duygulara sahip olmalari; ikincisi
saglk bakimindan iyi olmalari; uUguncusu, kendi is ve kisisel kaynaklarini
yaratabilme potansiyeline sahip olmalari ve son olarak igse tutkunluklarini

baskalarina aktarabilmeleridir.

ise tutkunlugun bazi tanimlari da “tilkenmiglik” kavrami (zerinde calisan
arastirmacilar tarafindan yapilmigtir. Maslach ve Leiter (1997) tikenmisligi “ ise
tutkunlukta (engagement) yasanan erozyon-asinma” olarak yeniden
tanimlamiglardir. isle bitiinlesmenin enerji (energy), baghlik (involvement) ve

mesleki yeterlilik (efficacy) olmak Uzere Ug¢ alt boyuttan olustugunu ifade
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etmiglerdir. Isle bitinlesmenin alt boyutlarinin sirasiyla  tikenmisligin alt
boyutlari olan bitkinlik (exhaustion), duyarsizlagsma (cynicism) ve mesleki
yetersizlik (lack of professional efficacy) kavramlarinin tam karsiti oldugunu
belirtmiglerdir (Aktaran: Schaufeli ve digerleri, 2002a). Buna gore, yapilan is
anlamsiz ve sikici olmaya basladiginda calisanlarin enerjik yapilari (energy)
bitkinlige (exhaustion), ise bagliliklari (involvement) duyarsizliga (cynicism) ve
yetkinlikleri (efficacy) yetersizlige (ineffectiveness) dontismektedir (Maslach ve
digerleri, 2001).

Schaufeli ve digerleri (2002a) ise tUkenmiglik ile ise tutkunluk arasindaki iligkiyi
Maslach ve Leiterdan daha farkli bir sekilde ele almislardir: ise iliskin esenligi,
iki boyutta tanimlamiglardir. Birincisi, bitkinlikten enerjik olmaya uzanan
“harekete gegcme (activation)” boyutu ve ikincisi duyarsizliktan adanmishga
uzanan “06zdeslesme (identification)” boyutudur. Buna gore, ise tutkunlugun alt
boyutlari olan enerjik olmayr yuksek hareketlilik; adanmishigi yuksek
Ozdeslesme olarak nitelendirirken tukenmigligin alt boyutlari olan bitkinligi,
distk hareketililik; duyarsizlasmay! ise duslik Ozdeslesme olarak
nitelendirmislerdir. Bu kapsamda, tukenmiglik ve ise tutkunlugun sadece iki
boyutlarinin birbirlerine karsit oldugunu belirtmiglerdir. Buna gore, “enerjik olma”
ile “bitkinlik” ve “adanmighk” ile “duyarsizlagsma” boyutlari birbirlerine zit
kutuplardir (Schaufeli ve digerleri, 2002a, s.74). Nitekim Gonzalez-Roma ve
digerleri (2006) tarafindan yapilan arastirmada bu boyutlarin birbirlerine zit
kutuplar oldugu fikri desteklenmigtir. Ancak diger boyutlar (tikenmigligin mesleki
yetersizlik boyutu ile ise tutkunlugun yodunlagma boyutu) kavramsal olarak
birbirlerinden farkli olmakla beraber birbirlerinin zit uglari degillerdir (Schaufeli
ve digerleri, 2002a).

1.3.2. ise Tutkunluga iliskin Modeller
ise tutkunluk kavrami cesitli arastirmacilar tarafindan farkli acilardan ele

alinarak gesitli modeller gelistirilimistir. ise tutkunluk kavrami ile ilgili gelistirilmis

olan s6z konusu modellere asagida yer verilmistir.
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1.3.2.1. Maslach ve Leiter’in Tiikenmislik ve ise Tutkunluk Modeli

Maslach ve Leiter 1997 yilinda tukenmisligi onleme caligmalari neticesinde
tukenmigligin tam ziddi olan ige tutkunlugu da igerisine alan bir model
geligtirmigtir (Aktaran: Ardig ve Polatci, 2009). Sekil 3’'te goruldugu Uzere bu
modelde is yuku, kontrol, 6dul, aidiyet, adalet ve degerler olmak Uzere alti is
hayati alani belirlenmistir (Maslach ve digerleri, 2001). Bunlardan is yuku, belirli
bir zaman diliminde yerine getiriimesi beklenen is miktarini ifade etmektedir.
Kontrol, ¢alisana sorunlarini ¢ézerken, is yerinde kendisinden istenen gorev ve
sorumluluklarini yerine getirirken se¢im yapma ve karar verme firsatinin
verilmesini belitmektedir. Diger bir alan olan odul, caliganin iste yaptigi
katkilarinin takdir edilmesini anlatmaktadir. Aidiyet, destek, igbirligi ve olumlu
duygularla karakterize edilen is yerindeki sosyal ortamin kalitesini, adalet ise
Orgutin butdn Gyelerine karsi tutarli ve esit davranmasini isaret etmektedir. Son
alan olan degerler ise orgut icin dnemli olan deg@erler ile galisanin degerleri

arasindaki uyumu ifade etmektedir (Laschinger ve Finegan, 2005).

U
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I\Lj isyuku U

s Kontrol ¥

Tukenmiglik U Odul U ise Tutkunluk
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Sekil 3. Maslach ve Leiter'in Tikenmiglik ve ise Tutkunluk iligkisine Dair Modeli

Kaynak: Ardig, K. ve Polatci, S. (2009). Tikenmislik Sendromu ve Madalyonun Obiir Yiizi: isle
Butlinlesme. Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 32, 21-46. s. 26’
dan alinarak dizenlenmistir.

Bu modele gore cgaligsan ile isi arasindaki uyumsuzluk ne kadar buyuk olursa
bireyin tukenme olasiligi o kadar yuksek; buna karsin, caligan ile isi arasindaki
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uyum ne kadar fazla olursa bireyin ise tutkun olma olasiligi o kadar fazla
olacaktir (Maslch ve Leiter, 1997; Aktaran: Maslach ve digerleri, 2001). ise
tutkunlugun olugsmasinda onemli bir katkisi olan bu uyumun saglanmasi o6rgut
icerisinde surdurulebilir ig yuku, kararlara katilma ve kontrol duygusu, uygun bir
odul sistemi, destekleyici bir is ortami, adalet, anlaml ve degerli bir is ile

mumkundur (Maslach ve digerleri, 2001; Aktaran: Ardig ve Polatci, 2009).

1.3.2.2. is Talepleri ve Kaynaklari Modeli

Ise tutkunluga iliskin bir diger yaklasim ise Is Talepleri ve Kaynaklari Modelidir.
Bu modelde calisma kosullari, is talepleri ve is kaynaklari olmak tUzere iki ana
kategoriye ayrilarak aralarindaki etkilesim incelenmistir. s talepleri, isin, fiziksel
ya da zihinsel anlamda gayret gerektiren ve bu nedenle belirli bir fizyolojik ve
psikolojik maliyeti olan, fiziksel, sosyal ve orgiitsel yonlerini ifade etmektedir. is
kaynaklari ise, isin, amaclara ulasiimasinda katkida bulunan, is taleplerine
iliskin fizyolojik ve psikolojik maliyetleri azaltan, kisisel gelisimi destekleyen,
fiziksel, psikolojik, sosyal ve orgutsel yonlerini ifade etmektedir (Demerouti ve
digerleri, 2001a).
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Fiziksel Ig Yuki

Zaman Baskisi

Tukenmislik

s Talepleri

Fiziksel Cevre

| Kontak Moktas
| WVardiyah Calisma

Geribildirim
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Sekil 4. is Talepleri ve Kaynaklari Modeli
Kaynak: Demerouti, E., Nachreiner, F., Bakker, A. B. ve Schaufeli, W. B. (2001a). The job
demands- resources model of burnout. Journal of Applied Psychology, 86 (3), 499-512.

Sekil 4’te goruldugu Uzere, fiziksel is ylku, zaman baskisi, musteriler ile iligkiler,
fiziksel cevre ve vardiyali galisma kosullari gibi konularda g¢alisanlardan
beklenen is talepleri fazla oldugunda, ¢alisanlarin enerjisi azalmakta bu nedenle
tiikenmislik yasamaya baslamaktadirlar. is kaynaklari ise geribildirim, ddiiller, is
kontrolu, kararlara katilim, ig guvenligi ve yonetici deste@i gibi unsurlardan
olugsmaktadirlar. Bunlarin eksik olmasi durumunda c¢alisanlarin motivasyonu
dismekte bu durum da onlarin isten geri c¢ekilmelerine ve uzaklasmalarina
neden olmaktadir (Demerouti ve digerleri, 2001la). Bu modele gore is
taleplerinin tukenmislik Uzerinde, is kaynaklarinin ise ise tutkunluk Gzerinde
glgli bir etkisi bulunmakta ve is kaynaklarindaki artis calisanlarin ise

tutkunluklarina katki saglamaktadir (Demerouti ve digerleri, 2001a).

1.3.2.3. is Gerekleri ve Kaynaklarina Bagh ise Tutkunluk Modeli

One sirilen bir diger model ise Demerouti ve digerleri (2001a) tarafindan
gelistirilen Is Talepleri ve Kaynaklari Modeline kisisel kaynaklarin da danhil
edildigi ve ise tutkunlugu da kapsayacak sekilde genisletiimis olan is Gerekleri

ve Kaynaklar’'na bagl ise tutkunluk modelidir. Literattde, ise tutkunlugun iliskili
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oldugu pek c¢ok degiskenin oldugu ve ise tutkunlugun sadece Oorgutsel
kaynaklardan degdil ayni zamanda bireysel faktorlerden de Onemli Olglde
etkilendigi tespit edilmistir. Bu kapsamda ise tutkunlugu olumlu ve olumsuz
yonde etkileyen faktorler genellikle is Gerekleri ve Kaynaklari Modeli

cercevesinde ele alinmistir (Sekil 5).

Is Kaynaklari ls Gerekleri
Ozerklik -Is Baskisi
-Performans Geribildirimi -Duygusal Talepler
-Sosyal Destek -Zihinsel Talepler
-Yonetici Koglugdu -Fiziksel Talepler

_ ] Performans
Kigisel Kaynaklar Ise Tutkunluk Roligi Performans
-lyimserik -Enerjik Olma -Ekstra ol Performans|
-Ozyeterlilik > -Adanmiglik |:> Yaraticilk
-Dayanikiik -Yo§unlagma Ciro
-Oz-saygl

1

Sekil 5. is Gerekleri ve Kaynaklarina Bagl IseTutkunluk Modeli (IGK Modeli)

Kaynak: Bakker, A. B. ve Demerouti, E. (2008). Towards a model of work engagement. Career
Development International, 13 (3), 209-223.

Is Gerekleri ve Kaynaklari yaklagimina goére is kaynaklarinin galisanlar lizerinde
motivasyonu arttirici rol Ustlendigi, buna bagli olarak ise tutkunlugu ve
beraberinde performansi artirdigi savunulmaktadir (Demerouti ve Bakker,
2011). Ayrica, iyimserlik, 6z yeterlilik, dayanikliik ve 6z-saygi gibi bireylerin
sahip oldugu kisisel kaynaklar bir taraftan is kaynaklarina iliskin algiy: etkileyip
katkida bulunurken diger taraftan bir tampon goérevi gorerek is gereklerinin
olumsuz etkilerinin de azaltilmasinda 6nemli bir rol Gstlenmektedir (Van den

Heuvel ve digerleri, 2010).

Calismanin bundan sonraki kisminda ise tutkunlugun onculleri ve sonugclari

aciklanacaktir.
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1.3.3. ige Tutkunlugun Onciilleri ve Sonuglari

Literatirde amir desteginin (Bal Tastan, 2014; Hakanen ve digerleri, 2006;
Xanthopoulou ve digerleri, 2007) , otonominin (Bal Tastan, 2014; Littman-
Ovadia ve digerleri, 2013; Xanthopoulou ve digerleri, 2007), karar verme
serbestliginin (Inoue ve digerleri, 2014), bilgiye erigsimin (Hakanen ve digerleri,
2006), is kontrolunun (Hakanen ve digerleri, 2006; Koyuncu ve digerleri, 2006;
Mauno ve digerleri, 2007), is ozelliklerinin (beceri gesitliligi, gorev butinlugd,
gbrevin 6nemi, Ozerklik, geri bildirim) (Saks, 2006), 6dudl ve taninmanin
(Koyuncu ve digerleri, 2006), dissal 6dulin (Inoue ve digerleri, 2014), calisan ile
orgut arasindaki deger uyumunun (Koyuncu ve digerleri, 2006), is-rol uyumunun
(Rothmann ve Rothmann, 2010), algilanan orgitsel destegin (Caesens ve
digerleri, 2014; Rothmann ve Rothmann, 2010; Saks, 2006; Siu ve digerleri,
2010), yonetici geribildiriminin (Menguc ve digerleri, 2013), 6rglt temelli 6z-
sayginin (Mauno ve digerleri, 2007; Xanthopoulou ve digerleri, 2007), iyimserlik
(Xanthopoulou ve digerleri, 2007), 6z-yeterlilik (Xanthopoulou ve digerleri, 2007)
ve kendini gergeklestirmenin (self- actualisation) ise tutkunlugu olumlu yénde
etkiledigi, diger taraftan; is guvencesizliginin (Bal Tastan, 2014), rol
belirsizliginin (Bal Tastan, 2014; Inoue ve digerleri, 2014), is yukinun (Mauno
ve digerleri, 2013; Rothmann ve Rothmann, 2010; Thirapatsakun ve digerleri,
2014), is-aile catismasinin (Mauno ve digerleri, 2007; Opie ve Henn, 2013;
Peeters ve digerleri, 2009) ise ise tutkunlugu olumsuz yonde etkiledigi tespit

edilmistir.

Orgiitsel giktilarla iligkisini inceleyen c¢alismalarda ise tutkunlugun &rglte
baglilik (Christian ve Slaughter, 2007; Hakanen ve digerleri, 2006; Lee, 2012;
Saks, 2006), duygusal baglilik (Wefald ve digerleri, 2011) , is tatmini (Koyuncu
ve digerleri, 2006; Lee, 2012; Saks, 2006; Simbula ve Guglielmi, 2013; Wefald
ve digerleri, 2011), esenlik (Koyuncu ve digerleri, 2006), performans (Christian
ve digerleri, 2011; Gorgievski ve digerleri, 2010; Shimazu ve digerleri, 2015),
yenilikgilik (Gorgievski ve digerleri, 2010), o6rgutsel vatandaslik davranigi
(Mansoor ve digerleri, 2012; Saks, 2006; Simbula ve Guglielmi 2013), yasam
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tatmini (Shimazu ve digerleri, 2015) Uzerinde pozitif yonde etkisinin oldugu,
ancak is-aile catismasi (Babic ve digerleri, 2016, Burke ve digerleri, 2013), isten
ayrilma niyeti (Koyuncu ve digerleri, 2006; Saks, 2006; Schaufeli ve Bakker,
2004; Wefald ve digerleri, 2011) ve saglik sorunlari (Shimazu ve digerleri,
2015; Simbula ve Guglielmi, 2013) Uzerinde ise negatif yonde etkisinin oldugu

tespit edilmigtir.

Ise tutkunlugun boyutlariyla diger degiskenler arasindaki iligkiyi inceleyen
arastirmalarda enerjik olma ile performans arasinda pozitif bir iligski oldugu tespit
edilmistir (Salanova ve digerleri, 2005; Schaufeli ve digerleri, 2002b). Demerouti
ve digerleri (2001b) tarafindan yapilan baska bir calismada ise tutkunlugun her
uc boyutuyla saglik sikayetleri arasinda negatif yonli bir iligki oldugu
saptanmigtir. Tomic ve Tomic (2010) ise kendini asmanin (self-transcendence)
ise tutkunlugun enerjik olma boyutunu olumsuz yonde etkiledigi sonucuna
ulasmistir. Villotti ve digerleri (2014) tarafindan yapilan bir baska ¢alismada
yonetici destegi ve is arkadaslan desteginin ise tutkunlugun adanmislik ve
yogunlagsma boyutlari Gzerinde, mesleki yeterliligin ise ise tutkunlugun her Gg¢

boyutu Utzerinde olumlu etkisinin oldugu tespit edilmistir.

ise tutkunlugu etkileyen en oénemli bireysel faktérlerden biri de kisiliktir.
Langelaan ve digerleri (2006) yaptiklari ¢calismada ise tutkun bireylerin yiksek
disadonukluk, hareketlilik ve dusuk nevrotiklik ile karakterize edilebilecegini
belirtmigtir. Zaidi ve digerleri (2013) tarafindan yapilan ¢alismada da benzer
bulgular tespit edilmistir. Bu galismada disa donuklik, uyumluluk, sorumluluk ve
deneyimlere agik olmanin ise tutkunlugu pozitif yonde etkiledigi; ise tutkunlugun
nevrotik kisilik 6zelligi ile negatif yonde iligkili oldugu tespit edilmistir. Akhtar ve
digerleri (2015) ise Kkisilik Ozellikleri ile ise tutkunluk arasindaki iliskiyi
inceledikleri arastirmada duygusal zeka, deneyime aciklik, kisilerarasi duyarlilik,
hirs, disa donuklik, uyumlu olma ve sorumluluk gibi kigilik Ozellikleri ile ise
tutkunluk arasinda anlamli iligkiler tespit etmislerdir. Bu Kisilik dzelliklerinin ise

tutkunlugun dénculleri oldugunu belirtmislerdir.

ise tutkunlugun aracilik etkisinin arastirildigi calismalarda (Llorens ve digerleri,

2006; Menguc ve digerleri, 2013; Richardsen ve digerleri, 2006; Schaufeli ve
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Bakker, 2004; Wefald ve digerleri, 2011) ise tutkunlugun is kaynaklari ile isten
ayrilma niyeti arasinda aracilik rolunun oldugu tespit edilmistir (Schaufeli ve
Bakker, 2004). Richardsen ve digerleri (2006) tarafindan yapilan bagka bir
arastirmada ise tutkunlugun bireysel ozellikler, is talepleri ve is kaynaklari ile
orgutsel baglilik, 6z-yeterlilik arasinda kismi aracilik etkisinin oldugu tespit
edilmigtir. Benzer sekilde Llorens ve digerleri (2006) tarafindan yapilan
arastirmada ise tutkunlugun is kaynaklari ile orgutsel baglilik arasinda aracilik
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Wefald ve digerleri (2011) ise ise tutkunlugun
digadonukluk, sorumluluk sahibi olma ve pozitif duygu ile isten ayrilma niyeti,
duygusal baglihk ve is tatmini arasinda aracilik rolinin oldugunu ortaya
koymuslardir. Menguc ve digerleri (2013) ise tutkunlugun yonetici geribildirimi

ile performans arasinda tam aracilik rolt oldugunu tespit etmislerdir.

Literatur taramasi sonucunda ise tutkunlugun iligkili oldugu pek ¢ok oncullerinin
ve sonuglarinin oldugu gorulmuastur. Ancak oncullerinden biri olan ig yuku ve
sonuglarindan biri olan is-aile ¢catismasi ile arasinda cgeligkili bulgularin oldugu
gOrulmustur. Bu geligkili durumun daha fazla galismada incelenmesi gerektigi
dusunulerek bu arastirmada ise tutkunlugun oncull olarak is yuku ve sonucu
olarak da ig-aile ¢catismasi ele alinmigtir. Ayrica ¢ogu c¢alismada ise tutkunlugu
olumlu yonde etkileyen bir drgutsel faktorin de algilanan érgutsel destek oldugu
tespit edilmistir. Bu kapsamda izleyen alt bolumde, oncelikle is yuku ile ise
tutkunluk ve ise tutkunluk ile is-aile c¢atismasi arasindaki iligkileri inceleyen
calismalara yer verilecektir, sonrasinda algilanan orgutsel destek konusu ele

alinacaktir.

Calismanin bundan sonraki kisminda is yuku ile ise tutkunluk arasindaki iligkiyi

ele alan calismalar aktarilacaktir.

1.3.4. Is Yikii ile ise Tutkunluk Arasindaki iligkiler

ise tutkunluk kavramina iligkin literatiir incelendiginde bu kavram lizerinde hem
olumlu hem de olumsuz etkileri olabilecegi tahmin edilen degigkenler arasi
iliskiler isle ilgili yeni bir stres modeli olan is Talepleri ve Kaynaklari Modeli

(Demerouti ve digerleri, 2001a) temelinde ele alinmistir. Is talepleri isin, fiziksel,
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zihinsel ve duygusal enerji harcanmasini gerektiren fiziksel, sosyal ve orgutsel
yonlerini ifade etmektedir. Ornegin; is yuki, zaman baskisi, olumsuz fiziksel
calisma kosullari gibi is gerekleri ¢cok fazla enerji harcanmasini gerektirdiginden
bireyin zihinsel, duygusal ve fiziksel kaynaklarini tliketerek onlarin isten geri
cekilmesine ve uzaklagsmasina neden olmaktadir. Diger taraftan, is kaynaklari
ise isin, ¢alisanin amaglara ulagsmasinda katkida bulunan, is taleplerinin sebep
oldugu fizyolojik ve psikolojik etkileri azaltan fiziksel, psikolojik, sosyal ve
orgiitsel yonlerini ifade etmektedir (Demerouti ve digerleri, 2001a). is
kaynaklarinin fazla olmasi, c¢alisanlar Uzerinde motivasyonu artirici rol
ustlenerek; calisanlarin ise tutkunluklarini ve beraberinde performanslarini
arttirmaktadir (Demerouti ve Bakker, 2011).

Bu modelden hareketle is yuku ile ise tutkunluk arasindaki iligskiyi inceleyen
calismalarda geliskili bulgulara ulasiimistir; s6z konusu iligki bazi ¢alismalarda

pozitif, bazi calismalarda ise negatif yonll olarak tespit edilmistir.

Is yukQ ile ise tutkunluk arasinda pozitif iliskilerin tespit edildigi calismalara
bakildiginda; Mauno ve digerleri (2007) ve Prieto ve digerleri (2008)
Finlandiya’da ve ispanya’da calisan saglik personeli ve dgretmenler lzerinde
yaptiklari caligmalarinda nicel ig yukunun ise tutkunlugun sadece adanmislik
boyutunu pozitif yonde etkiledigini belirlemislerdir. Parker ve digerlerinin (2010)
saglik sigortasinda calisan buro ve idari personel Uzerinden veri elde ettigi
calismasinda ise is yuku ile ise tutkunlugun yogunlasma boyutu arasinda pozitif
yonlu ve anlamli bir iligki oldugu tespit edilmigtir. Benzer sekilde, Libano ve
digerleri (2012) ve Inoue ve digerleri (2014) ispanya’da ve Japonya’da galisan
universite personeli ve gesitli kurumlarda, sektorlerde gorev alan (hastane, tibbi
tesisler, ulasim, tretim, bilgi teknolojileri, ila¢g ve hizmet endustrileri) katimcilar
uzerinden veri elde ettikleri ¢calismalarinda ig yuku ile ise tutkunluk arasinda
pozitif yonlt ve anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Ayrica, Inoue ve
digerleri (2014) is taleplerinin artmasi durumunda, ¢cok mesgul olan ¢alisanlarin
kendilerini 6rgut icinde Onemli biri olarak duagslinmeleri sebebiyle ise

tutkunluklarinin da arttigini belirtmistir. Ote yandan, Rothmann ve Rothmann
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(2010) Guney Afrika'da gesitli organizasyonlarda galigan katilimcilar Gzerinden
veri elde ettikleri galismalarinda is taleplerinin (is yuku), ise tutkunlugun
adanmislik boyutunu negatif yonde etkiledigini; ancak yogunlasma boyutunu

pozitif ydonde etkiledigini tespit etmislerdir.

Is yukl ile ise tutkunluk arasinda negatif iliskilerin tespit edildigi ¢alismalar
incelendiginde; Hakanen ve digerleri (2005) ile Hakanen ve digerleri (2006)
tarafindan Finlandiya’da calisan dis hekimleri ve 6gretmenler Ulzerinde yapilan
calismalarda is yuku ile ise tutkunlugun enerjik olma ve adanmislik boyutlari
arasinda negatif yonli ve anlamh bir iliski oldugu belirlenmistir. Benzer sekilde
Coetzer ve Rothman (2007) tarafindan bir imalat firmasinda ¢alisan katilimcilar
uzerinden veri elde edilen bir bagka ¢alismada is yuku ile ige tutkunluk arasinda
negatif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Tomic ve Tomic (2010) ile Mauno ve
digerleri (2013) ise hemsireler Uzerinden veri elde ettikleri calismalarinda, is
yukinun ise tutkunlugun enerjik olma ve adanmislik boyutlarini negatif yéonde
etkiledigini tespit etmislerdir. Ayrica gcalismalarinda is yukunun ige tutkunlugun
onemli bir belirleyicisi oldugunu belirtmislerdir. Montgomery ve digerleri (2003)
ile Thirapatsakun ve digerlerinin (2014) yoneticiler ve hemsireler Uzerinden veri
elde ettikleri ve is yukinu ig taleplerinin (nicel, duygusal, zihinsel) bir bileseni
olarak degerlendirdikleri calismalarinda, is taleplerinin ise tutkunlugu negatif
yonde etkiledigini tespit ettikleri gorulmustur. Arastirmacilar, agirlasan is
taleplerinin caliganlarda is gerginligine yol acarak, ise tutkunluklarini da

azalttigini belirtmiglerdir.

Turkiye’de yapilan ve is yuku ile ise tutkunluk arasindaki iliskiyi inceleyen
calismalara bakildiginda; Turgut (2011) istanbul’da hizmet sektériinde galisan
katilimcilar Gzerinden anket yoluyla veri elde ettigi ¢alismasinda is yukundn
calismaya tutkunlugun alt boyutlari olan dinglik ve adanmislik Gzerinde negatif
yonde; yogunlasma Uzerinde ise pozitif yonde etkisi oldugunu tespit etmistir.
Ayrica, Turgut (2011) calismasinda ise tutkunlugun yogunlasma boyutunu,
bireyin isine odaklanmasini ifade eden “akis” deneyimine benzeterek; bu

nedenle agirlasan is yukunun calisanlarin ise daha kolay odaklanmalarini
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saglayarak ise daha fazla yogunlasabileceklerini belirtmigtir. Bal Tastan (2014)
tarafindan Istanbul ve izmirde 6zel hastanelerde calisan hemsireler lizerinde
yapilan bir bagka galismada ig yuku ile ise tutkunlugun alt boyutlari olan dinglik
ve adanmislik arasinda negatif yonll bir iliski oldugu tespit edilmistir. Demirel
(2014) ise kamu sektorinde ugus teknisyeni olarak gorev yapan katilimcilar
Uzerinde yaptigi arastirmasinda is yuku arttikga calisanlarin ise tutkunluk

seviyelerinin dustigunu tespit etmigtir.

Calismanin bundan sonraki kisminda ise tutkunluk ile is-aile c¢atismasi

arasindaki iligkiyi ele alan galismalara yer verilecektir.

1.3.5. Ise Tutkunluk ile is-Aile Catismasi Arasindaki iliskiler

ise tutkunluk ile is-aile catismasi arasindaki iliskileri inceleyen calismalar
literatirde  “Kaynaklarin Korunmasi Kurami” (Conservation of Resources-
Hobfoll, 1989) c¢ercevesinde ele alinmigtir. Birgok stres kuramini kapsayan
Kaynaklarin Korunmasi Kurami bireylerin maddi (esya, yiyecek, para) ve
manevi (kendine glven, sosyal destek, zaman, enerji, bilgi) kaynaklari elde
edebilmek ve elde ettikleri bu kaynaklari ellerinde tutabilmek istemeleri temeline
dayanmaktadir. Bu kaynaklarin elden gitmesi ya da gitme ihtimali bireyin stres
yasamasina neden olmaktadir. Bu kurama gore is ve aile hayati igerisindeki
rollerin yerine getirilmesi surecinde kaynaklarin tUkenmesi gergegi, bireyin is ve
aile alanlarinda ¢atisma ve stres yasamalarina neden olmaktadir (Grandey ve
Cropanzano, 1999).

Kaynak odakli olan bu kuramdan hareketle yapilan literaturdeki cogu ¢alismada
ig-aile catismasinin ise tutkunluk Uzerindeki etkisi arastiriirken az sayidaki
calismada ise ise tutkunlugun is-aile ¢atismasi Uzerindeki etkisi incelenmistir.
ise tutkunlugun is-aile catismasi (zerindeki etkisini inceleyen g¢alismalarda, s6z
konusu etki cogu calismada pozitif, bazi ¢calismalarda ise negatif olarak tespit

edilmistir.
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Ise tutkunluk ile is-aile catigmasi arasinda pozitif iliskilerin tespit edildigi
calismalara bakildiginda; Hornung ve digerleri (2011) ile Libano ve digerleri
(2012) Almanya’da ve ispanya’da galisan doktor ve (iniversite personelleri
uzerinden veri elde ettikleri galismalarinda ise tutkunluk ile is-aile catismasi
arasindaki iligkide pozitif yonli ve anlamli bir iligki oldugunu tespit etmiglerdir.
Ayni bulgu, Bakker ve digerlerinin (2014) Japon ciftler Uzerinde yaptigi
arastirmadaki bulgu ile de paralellik gostermektedir. Benzer sekilde, Savela ve
O’Brien (2015) tarafindan bekar kadinlardan olugsan katilimcilar Uzerinde
yapilan bir baska arastirmada zaman kaynakl is-aile c¢atismasinin ise
tutkunlugu pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ote yandan, Chen ve Powell
(2012) ile Chen ve Huang (2016) Cin'de cesitli firmalarda ve bilgi teknolojileri
endustrisinde calisan katihmcilar Gzerinden veri elde ettikleri calismalarinda ise
tutkunlugun is-aile catismasini pozitif yonde etkiledigini tespit etmiglerdir.
Halbesleben ve digerleri (2009) ile Chernyak-Hai ve Tziner (2016) farkh
sektorlerde calisan (banka, egitim, saglik, itfaiye, kuafér ve iletisim)
katilimcilarla yaptiklari ¢alismalarinda ayni bulguya ulasmiglar ve ise tutkunlugu
artan c¢alisanlarin is ve aile arasinda denge kurabilmelerinin gugclesmesi

sebebiyle yasadiklari gatisma duzeyinin de arttigini belirtmislerdir.

ise tutkunluk ile is-aile catismasi arasinda negatif iliskilerin tespit edildigi
¢calismalardan bazilari Mostert (2006) ile Mauno (2010) tarafindan Guney
Afrika’da ve Finlandiya’da hafriyat sirketinde ve saglik kurulusunda calisan
katilimcilar Uzerinde yapilan arastirmalardir. Arastirmacilar bu c¢alismalarinda
ise tutkunluk ile is-aile gatismasi arasinda negatif yonli ve anlamli bir iligkinin
oldugunu tespit etmiglerdir. Diger taraftan, Mauno ve digerleri (2007)
Finlandiya’da bir kamu saglik kurulugsunda c¢alisan katilimcilar Gzerinden veri
elde ettigi boylamsal ¢alismasinda is-aile ¢atismasinin ige tutkunlugun sadece
enerjik olma boyutunu negatif yonde etkiledigini tespit etmistir. Soyle ki, is
hayatindaki sorumluluklarin, aile yasamindaki gorevler ile ¢gatismasi ¢alisanlarin
is faaliyetlerindeki enerjilerini de zayiflatmaktadir. Ayni yazarlar tarafindan gesitli

meslek gruplarindan olusan (hizmet sektoru, hemsire, akademik personel)
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katilimcilar Uzerinde yapilan bir baska arastirmada da benzer bulguya
ulasilmistir (Mauno ve digerleri, 2013). Babic ve digerleri (2016) ise Belgika’da
guvenlik alaninda kamu hizmeti veren bir kurumda tam zamanl olarak ¢alisan
takim lideri ve yoOneticiden olusan katilimcilar Uzerinden 6 ay arayla veri
topladiklari boylamsal arastirmalarinda is-aile c¢atismasi ile ise tutkunluk
arasinda karsilikh iligkinin oldugunu ise tutkunlugun is-aile ¢atismasini; is-aile
catismasinin da ise tutkunlugu negatif yonde etkiledigini tespit etmislerdir.
Nitekim, bazi arastirmacilar tarafindan Hollanda, Gliney Afrika ve Romanya’da
farkh sektorlerde (musteri hizmetleri, muhasebe, finans, yodnetim, bilgi
teknolojileri, pazarlama ve otel) calisan katiimcilar Gzerinde yapilan
calismalarda is-aile ¢atismasinin ise tutkunlugu negatif yonde etkiledigi tespit
edilmistir (Fiksenbaum, 2014; Karatepe ve Karadas, 2016; Opie ve Henn, 2013;
Peeters ve digerleri, 2009).

Turkiye’de yapilan ve ise tutkunluk ile is-aile gatismasi arasindaki iligkiyi
inceleyen calismalardan birinde Ertemli (2011), istanbul'da hizmet sektériinde
¢alisan katilimcilar Gzerinde yaptidi galismada, is-aile catismasi ile ise tutkunluk
arasinda anlaml bir iligki oldugu tespit etmigtir. Ayrica, is ve aile alanlari
arasinda denge saglanmasinin ise tutkunluga olumlu yonde katkisi olacagini
belirtmistir. Turgut (2011) ise istanbul’da hizmet sektériinde g¢alisan katilimcilar
uzerinden veri elde ettigi calismasinda zaman ve duygu temelli is-aile
catismasinin ise tutkunlugun enerjik olma ve adanmislik boyutlarini negatif
yonde etkiledigini tespit etmistir. Ayrica, Turgut (2011) is faaliyetlerine ayrilan
zamanin aile sorumluluklarina ayrilacak zamani kisitlamasi nedeniyle yasanan
catismanin is faaliyetlerine olumsuz bir sekilde donip o alanda hissedilen
enerji, dayaniklilik ve azmi (enerjik olma); ve is faaliyetinde bulunan ilgi, anlam,
sevk gibi duygulari (adanmighigi) zayiflattigini belirtmistir. Burke ve digerleri
(2013), Turkiye’deki otellerde calisan katilimcilar Gzerinden veri elde ettikleri
caligmalarinda ise tutkunlugun enerjik olma boyutunun is-aile catigmasini
negatif yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Soyle ki, yuksek enerji ile igine
tutkun olan calisanlarin daha az is-aile ¢atismasi yasadiklarini belirtmiglerdir.
Diger taraftan ise tutkunlugun yogunlasma boyutunun is-aile gatismasini pozitif

yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Bu arastirma sonucuna gore, isine asiri



46

yogunlasan c¢aligsanlarin is-aile c¢atismasini daha fazla yasadiklarini ifade
etmiglerdir. Demirel (2014) ise kamu sektorinde ugus teknisyeni olarak gorev
yapan c¢alisanlar Uzerinde yaptigi calismada ig-aile ¢atismasinin ige tutkunlugu

negatif ydonde ve anlamli sekilde etkiledigini tespit etmistir.

Calismanin bundan sonraki kisminda algilanan 6rgutsel destek konusuna yer

verilecektir.

1.4. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK: KAVRAMSAL CERGEVE,
ONCULLERI VE SONUGLARI

Cahsmanin bu kisminda; algilanan orgutsel destek kavrami, tanimlari ve
destekleyici orgutun Ozellikleri aciklanmigtir. Algilanan orgutsel destegin
oncullerine ve sonuglarina yer verilmigtir. Ayrica, is yuku ile algilanan orgutsel
destek, algilanan orgutsel destek ile is-aile gatismasi ve algilanan oOrgutsel
destek ile ise tutkunluk arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma sonugclari

Ozetlenmigtir.

1.4.1. Algilanan Orgiitsel Destek Kavrami

Algilanan orgutsel destek kavramini ilk olarak 1986 yilinda Eisenberger ve
digerleri yaptiklari galismada 6ne surmustur (Eisenberger ve digerleri, 1986).
Bu kavram 0zunde calisan ile orgut arasindaki karsilikhi degisim iligkisine
odaklanmaktadir (Wayne ve digerleri, 2002). Orgiitsel destek kuramcilari,
algilanan orgutsel destek kavraminin temelinde kargiliklilik normu (The norm of
reciprocity) barindiran Sosyal Degisim Kuramina (Social Exchange Theory)
dayandigini belirtmiglerdir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Blau (1964) tarafindan geligtirlen Sosyal Degisim Kurami, “mubadele
surecindeki sosyal etkilesimler” olarak ifade edilmigtir (Aktaran: Lambe ve
digerleri, 2001, s. 4). Bu kurama gore, taraflardan birinin, karsi tarafin kendisine

sagladigi olanaklari degerli gébrmesi durumunda, kendisine saglanacak bu
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imkéanlar arttirmak igin, elde ettiginden daha fazlasini kargi tarafa sunmak
isteyecektir. Bu noktada Sosyal Degisim Kurami, baskalarindan fayda
saglamasi beklenen davraniglar ile motive olan gonulli davraniglar olarak
aciklanmaktadir (Blau, 1964; Aktaran: Giizel ve isci, 2015). Sosyal degisimde,
taraflarin yukumlluklerini yerine getireceklerine dair guvene dayali iligkiler ve
karsiliklilk normu s6z konusudur (Konovsky ve Pugh, 1994). Karsiliklilik normu,
Gouldner (1960) tarafindan éne surulmustar. Bu kurama gore bir birey digerine
hosa giden, olumlu bir davranista bulundugunda, karsi taraf da o bireye olumlu
davranisla karsilik verme zorunlulugu hissetmektedir (Gouldner, 1960; Aktaran:
Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bu kuramlar temelinde, is ortaminda da
isveren ile calisan arasinda gergeklesen olumlu ve faydali eylemler taraflar
arasinda bir zorunluluk hissi yaratarak yuksek kalitede degdis-tokus iligkisinin
olusmasina katki saglamaktadir (Settoon ve digerleri, 1996). Boylece,
¢alisanlarin 6rgute sunacagi sadakatleri ve c¢abalari ile 6rgatin calisanlarina

sunacagi maddi ve sosyal éduller degis-tokus edilmektedir (Hutchison, 1997).

Orgiit ile galisanlar arasindaki etkilesimi aciklamaya galisan 6rgitsel destek
kavrami, “érgutin calisanlarinin katkilarina ve esenligine ne kadar deger
verdigine ve sosyo-duygusal ihtiyaglarini ne Olgude karsiladigina iligkin
calisanlarin gelistirdikleri genel inanglar” olarak tanimlanmaktadir (Rhoades ve
digerleri, 2001, s. 825). Ayrica, algilanan o&rgutsel destedin, calisanlarin
katkilarinin olumlu deg@erlendiriimesi neticesinde o6rgut tarafindan uygulanan
politika, prosedur ve karalardan etkilenen bir kavram oldugu ifade edilmigtir
(Lynch ve digerleri, 1999). Ote yandan, orgitsel destek algisinin, dvgi ve
takdir ifadelerinin sik ve samimi bir sekilde dile getiriimesinden etkilendigi de
belirtiimistir (Blau, 1964; Eisenberger ve digerleri, 1986). Bir baska tanima goére
algilanan orgutsel destek, calisanlarin kendilerini gluvende hissetmeleri ve
arkalarinda orgutiun varhigini hissetmeleridir (Ozdevecioglu, 2003). Shaffer ve
digerleri (2001) ise algilanan orgutsel desteg@i, calisanlarin 6rgutten elde
edecekleri maddi menfaatlerin 6tesinde, oOrgutun kendilerine olan baghligina
iliskin duyduklari guven olarak tanimlamiglardir ve orgutte kalmalarina neden

olan faktoérin de bu gtven duygusunun oldugunu belirtmislerdir.
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Algilanan orgutsel destek, Ozellikle isyerindeki stresorlerin yaratacagi travmatik
sonuglarin azaltiimasina yardimci olmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).
Nitekim literatirde “stres- tampon modeli” olarak isimlendiriien modele goére
bireylerin stresli olaylarla karsi karsiya kaldiklarinda erigebilecekleri kaynaklara
sahip olmalari onlari stresin olumsuz etkilerinden korumaktadir (Sargent ve
Terry, 2000). Ayrica Orgutsel destek, calisanlarin ise iliskin gorev ve
sorumluluklari etkili bir sekilde yerine getirebilmek ve stresli durumlarla basa
cikabilmek igin gerektiginde orgutten yardim isteyebilmeleri konusunda bir
guvence olarak degerlendiriimektedir (George ve digerleri, 1993; Aktaran:
Rhoades ve Eisenberger, 2002). Ozellikle ¢alisanlarin sosyo-duygusal
ihtiyaclarini karsilamaya yonelik dérgut tarafindan gerceklestirilen faaliyetlerin bir
zorunluluk degil de gonulli olarak yapildigina dair olusan inan¢ calisanda
orgute karsi yardim etme zorunlulugu hissi yaratmakta ve buna bagli olarak
orgutsel destek algilarinin gelisimine de katkida bulunmaktadir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002). Nitekim Eisenberger ve digerleri (1997) yaptiklari
arastirmada, tatminkar is kosullarinin, 6rglat tarafindan saglanan gonalla
faaliyetler olarak degerlendirildigi durumda, orgutsel destek algisinin artig
gosterdigini tespit etmistir. Eiseberger ve digerleri (2001) tarafindan yapilan bir
baska arastirmada ise algilanan orgutsel destek ile 6rgutun refahini saglama ve
amaglarina ulasmasina yardimci olma sorumluluguna neden olan zorunluluk
hissi arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski tespit edilmis ve algilanan
orgutsel destegin karsilikhlik normu nedeniyle zorunluluk hissine yol actigi
belirtiimigtir (Eisenberger ve digerleri, 2001). Ayrica, sosyal degisim ilkesine ve
karsilikhlik normuna dayanan algilanan orgutsel destek (Allen ve digerleri,
2003), galisanlarin olumlu giktilarini, katilimlarini ve dakikliklerini arttirmalarini
da zorunlu kilmaktadir (Eder ve Eisenberger, 2008). Benzer sekilde, Shanock
ve Eisenberger (2006) Orgutin uygun davranislarina c¢alisanlarin, diger
calisanlara yardim ederek de karsilik verdiklerini belirtmigtir. Bu kapsamda,
kurumu tarafindan desteklendigine inanan yoneticiler s6z konusu oldugunda ise
onlarin da kendi astlarina destekleyici davraniglarda bulunarak kargilik

verdiklerini belirtmigtir.



49

Orgitsel desek kurami, algilanan orgitsel destegin sonuglarinin altinda yatan
psikolojik slrecleri sdyle agiklamaktadir: Oncelikle, karsilikliik normundan yola
cikarak, orgutun refahini énemseme ve o&rgutin amagclarina ulasmasina
yardimcl olma konularinda calisanda bir zorunluluk hissi yaratmalidir. ikinci
olarak, orgut tarafindan gosterilen ilgi, takdir ve saygi g¢alisanlarin sosyo-
duygusal ihtiyaglarini karsilamali ve c¢alisanlari orgutsel uyeliklerini, rol
statiilerini sosyal kimlikleri ile birlestirmeleri igin yonlendirmelidir. Uglinci olarak,
artan performansin érgut tarafindan fark edilecegi ve édillendirilecegine yonelik

¢alisanlarin inanglarini guglendirmelidir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Kraimer ve Wayne (2004) algilanan 6rgutsel destegin, ¢cok boyutlu bir kavram
oldugunu belirtmigtir. Bu boyutlari uyum saglamada orgutsel destek algisi,
kariyer gelisiminde orgutsel destek algisi ve finansal orgutsel destek algisi

olmak Uzere U¢ grupta siniflandirmigtir:

Uyum saglamada 6&rgltsel destek algisi: Calisanin Ulke iginde ya da Ulke
disinda gerceklestirdigi is transferi slrecinde orgutin galisanina (ailesi dahil)

uyum saglamasi konusunda gosterdigi ilgi olarak tanimlanmigtir.

Kariyer gelisiminde érgiitsel destek algisi: Orgutin calisanlarina kariyer
gelistirme firsatlari sunmasi, galisanlarinin uzun dénemli kariyer planlamalarina
etki edebilecek, kariyer hedeflerine ulagabilmelerini kolaylastiracak destekleyici

faaliyetlerde bulunmasi olarak tanimlanmistir.

Finansal érgiitsel destek algisi: Orgltin galisanlarinin finansal inhtiyaglarini
gidermeye yonelik gayret gostermesi, calisanlarina birtakim mali tesvikler

sunmasi, katkilari karsiliginda onlari 6dullendirmesi olarak ifade edilmigtir.

Ayrica, Eisenberger ve digerleri (1986) yaptiklar arastirmalarinda g¢alisanlarin
orgutsel destege iliskin birtakim inanglarinin oldugunu ve galisanlarin insana
0zgu birtakim o6zellikleri érgute atfettiklerini belirtmiglerdir. Diger bir ifadeyle,
caliganlarin, orgutun temsilcilerinin eylemlerini 6rgutiin eylemleri olarak gérme
egiliminde olduklarini ifade etmislerdir. Bu kapsamda, Levinson (1965),
calisanlarin “Orgutu kisisellestirmelerine” neden olan bu faktorleri su sekilde

siralamistir:
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(a) Orgtler, yasal, ahlaki ve finansal olarak Uyelerinin davraniglarindan

sorumludur.

(b) Sdrekliligin  saglanmasinda ve orgut icinde rol davraniglarinin

belirlenmesinde orgutsel emsaller, gelenekler, politikalar ve normlar etkilidir.
(c) Orgut, temsilcileri araciligiyla, bireysel ¢alisanlar Gizerinde gli¢ uygular.

Bu faktorler dogrultusunda calisanin tim maddi ve sembolik kaynaklarini
kontrol eden diger 6rglt Uyelerine iliskin bakis acisi (Eisenberger ve digerleri,
1986) calisanin orgite yonelik genelleme yapmasina ve o6rgutu
kisisellestirmesine neden olmaktadir. Ornegin: yonetici 6deme yapmamak igin
birinin gorevine son verdiginde, bu davranistan birey olarak yonetici degil sirket

sorumlu olarak goérulir (Levinson, 1965).

Diger taraftan, Yoon ve Lim (1999) 6rgutsel destegin, yonetici destegi ve is
arkadaslart  desteginden olustugunu belirtmistir.  Ayrica, literatlrdeki
calismalarda (Chou, 2015; Louis ve digerleri, 1983) yonetici destegi ve is
arkadaslarn destegi is yerindeki sosyal destek kaynaklari olarak
degerlendiriimektedir. Yoneticilerin astlarini yonlendirme (Simsek ve digerleri,
2003), yaptiklari igleri kontrol etme, performanslarini dederlendirme (Rhoades
ve Eisenberger, 2002) ve bunun sonucunda belli 6dil ve cezayi uygulama
hakkina (Ergeneli, 2006) sahip olmalar yoneticilerin calisanlar Gzerinde ne
kadar etkili olduklarini ve sunacaklari destegin de galisanlar tzerinde blyuk bir

etki yaratacagini ortaya koymaktadir.

Maslow’'un ihtiyaglar Hiyerarsisi ile Alderferin ERG teorilerinde belirtildigi gibi
her bireyin sevilmeye, bir gruba ait olmaya, kabul gormeye ve baskalarindan
saygl gormeye ihtiyaci vardir (Aktaran: Ergeneli, 2006). Yonetici destegdi
kapsaminda yoneticilerin galisanlarina ilgi, saygi géstermesi, onlari onaylamasi,
gerektiginde kaynak saglamasi, cabalarini takdir etmesi, basarilarini
Odullendirmesi ¢alisanlarin hem bu ihtiyaclarinin karsilanmasinda hem de
destek algilarinin olusmasinda énemli bir rol oynamaktadir. Calisanlar da
yoneticilerini érgutlin temsilcisi olarak gordukleri i¢in onlardan gérdukleri olumlu

muameleler, o6rgltsel destek algilarina katki saglamaktadir. Bu noktada,
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Orgutsel Destek Kurami temelinde, yonetici destegi, orgitsel destek algisinin
gOstergesi olarak yorumlanmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Diger bir
ifadeyle calisanlar, yoneticileri, destek saglama ve iligkilerin gelistiriimesi
konusunda 6rgiitiin bir temsilcisi olarak gdérmektedirler (Glizel ve isci, 2015).
Nitekim Eisenberger ve digerleri (2002) calismalarinda yonetici desteginin
algilanan orgutsel destegi olumlu yonde etkiledigini; ayrica bu etkinin ¢alisanin,
yoneticisinin  orgut igindeki konumunu algilamasina goére de degisiklik
gOsterdigini tespit etmigstir. Bu kapsamda, orgutsel destek algisinin gelisiminde
onemli bir etkisi olan yonetici destedi, en genel tanimi ile galisanin birincil
amirinden aldigi destek olarak tanimlanmaktadir (Yoon ve Lim, 1999). Bir baska
tanima gore yonetici destegdi, calisan acgisindan, yoneticilerinin katkilarina ne
Olclide deger verdikleri ve esenliklerini ne kadar 6nemsedikleriyle ilgilidir (Kottke
ve Sharafinski, 1988; Rhoades ve Eisenberger, 2002). Griffin ve digerleri (2001)
ise yoOnetici destegini, yoneticilerin ¢alisanlarini  tegsvik ederek ve

cesaretlendirerek destek vermeleri olarak ifade etmistir.

Bhanthumnavin (2000) algilanan yonetici destegini duygusal destek, bilgisel
destek ve maddi destek olmak uUzere Ug¢ boyutta ele almistir: Duygusal ybnetici
destegi, yoneticinin ¢alisanlarina ilgi ve sevgi gostermesi, empati kurmasi, kabul
etmesi, onlara stresle basa c¢ikabilmelerinde, yasadiklari c¢atismayi
¢Ozebilmelerinde, is ortaminda olusan diger zorluklarin Ustesinden
gelebilmelerinde yardimci olmasi olarak ifade edilmektedir. Bilgisel ybnetici
destegi, yoneticinin ¢alisanlarina is performansina iligkin geribildirimde
bulunmasi, ise yonelik bilgilendirmede ve 6neride bulunmasi ve onlara bu
konularda rehberlik etmesi olarak ifade edilmektedir. Son olarak maddi yénetici
destegi ise, yOneticinin c¢alisanlarina ihtiya¢ duyduklari kaynaklari ve hizmeti
saglamasi ve gerekli finansal destegi vermesi olarak ifade edilmistir. Benzer
sekilde bir baska arastirmada algilanan yonetici destedinin yapisinda guven,
saygl ve yoneticinin astlarina yardim etme konusundaki istekliligi olmak Uzere

uc 6nemli bilesenin bulundugu belirtiimistir (Gagnon ve Michael, 2004).

Orgiitsel destek algisinin olusmasinda rol alan bir diger faktor de is arkadaslari

destegidir (Yoon ve Lim, 1999). is arkadaslari destegi, calisanin ayni diizeyde
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ya da benzer pozisyonda birlikte calistigi bireylerden aldigi destek olarak
tanimlanmaktadir (Yoon ve Lim, 1999). Susskind ve digerleri (2007) is
arkadaslarn destegini, calisanlarin gorevlerini yerine getirebilmek icin ihtiyag
duyduklarinda isg arkadaglarindan yardim alacaklarina dair duyduklari inang
olarak ifade etmigtir. Ducharme ve Martin (2000) calismasinda is arkadaslari
destegdini duygusal destek (ilgi, takdir, sevgi, saygl destedi) ve aragsal destek
(somut yardimlar, kaynak destedi) olmak Uzere iki boyutta ele almistir. Buna
gére is arkadaglari arasindaki etkilesim sadece ige iliskin yardimlari degil ayni
zamanda duygusal ilgi, yardim ve takdiri de kapsamaktadir. Bu nedenle, is
arkadaslari destegi is ortamini keyifle zaman gegirilebilecek iyi bir ortam haline
getirebilme ya da sikici, hic hos olmayan koétli bir ortama dénustlrebilme
gliciine de sahiptir (Bateman, 2009). Ornegin, ise yeni girmis bir ¢alisana
orgute uyum saglamasi konusunda ayni kosullarda calisan, benzer sorunlari
yasayan, kendisini daha iyi anlayabilecek bir is arkadasi tarafindan destek
veriimesi ¢alisanin hem ig arkadasina karsi hem de orgute karsi olumlu algilar
gelistirmesine, is ortamini daha calisabilir bir yer olarak gérmesine katkida

bulunacaktir.

Calisanlarin yoneticileri ve is arkadaslari ile iletisim kurarken farkli hedeflerinin
olmasi her bir destegin etkilerinin de farkhlik gostermesine yol acabilmektedir.
Nitekim Hochwarter ve digerleri (2003) algilanan orgutsel destek Uzerinde Ust
duzey vyoneticilerinden kaynaklanan destek algisinin, ayni seviyedeki
calisanlardan kaynaklanan destek algisindan daha etkili oldugunu belirtmigtir.
Ayni seviyedeki c¢alisanlar birbirlerine yonelttikleri olumlu ya da olumsuz
muameleleri kendilerine 6zgu bir davranig olarak goérmekteyken, daha Ust
duzeydeki yoneticilerin davraniglarini orgutin temsilcileri yani orgutun bir
batinu olarak gérmektedirler (Hochwarter ve digerleri, 2003). ClnkU ydneticinin
¢alisanlarina yonelttigi davranis ¢alisanlar tarafindan ona ait bir davranis olarak
degil de, orgut politikalarindan ya da o6rgut kultirinden kaynaklanan bir

davranis olarak deg@erlendiriimektedir (Rhoades ve digerleri, 2001).
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1.4.2. Destekleyici Orgiitiin Ozellikleri

Ozdevecioglu (2003) calisanlarinin mutlulugunu ve esenligini 6nemseyen,
calisanlarini  destekleyen orgutlerde bulunan oOzellikleri asagidaki gibi

Ozetlemistir:

» Calisanlarin fikirlerini onemsemek, elestirilerini dinlemek, gerektiginde bu
elegtiriler dogrultusunda degisiklik yapmak ve calisanlarinin onerilerini
dikkate alarak uygun bulundugunda bu onerileri uygulamak.

» Calisanlarin is guvencesi beklentisini karsilamak, c¢alisanlara basarili
olmalari durumunda, orgutte devaml c¢alisacaklarina dair teminat
vermek.

> Orglt icinde yaratilan 6rgit iklimi ile galisanlarini motive etmek. Bu
kapsamda iligkilerin olumlu, iletisimin etkili olmasini saglayacak halkla
iligkiler calismalarini Ust seviyede tutmak.

> Orglt icerisinde taraf tutmadan herkese esit davranmak.

» Calisanlari 6nemsemek ve basarilarini takdir etmek.

Bu sekilde davranan yoneticiler, galisanlarin gozinde destekleyici yonetici

olarak algilanacaklardir.

Calismanin bundan sonraki kisminda algilanan orgutsel destedin onculleri ve

sonuglari agiklanacaktir.

1.4.3. Algilanan Orgiitsel Destegin Onciilleri ve Sonuglari

Calisanlarin orgutten, yoneticilerden ve calisma arkadaslarindan aldiklari
destek ve onlarla gelistirdikleri iligkiler is ortamindaki yasam kaliteleri ve
performanslari Uzerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu kapsamda, literatirde
algilanan orgutsel destegin iligkili oldugu pek c¢ok degiskenin oldugu tespit
edilmistir. Rhoades ve Eisenberger (2002) 70 arastirmay! kapsayan meta analiz
calismalarinda algilanan orgltsel destege iliskin dnculleri ve sonuglar ortaya
koymuslardir. Detayl literatir taramasinin yapildi§i s6z konusu meta analiz

calismasinda orgutsel adalet (Moorman ve digerleri, 1998; Rhoades ve
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digerleri, 2001), yonetici destegi (Rhoades ve digerleri, 2001; Yoon ve Lim,
1999), orgutsel oduller ve is kosullari (Eisenberger ve digerleri, 1997; Miceli ve
Mulvey, 2000; Rhoades ve digerleri, 2001), is guvenligi (Armstrong-Stassen,
1998; Rosenblatt ve Ruvio, 1996), otonomi (Robblee, 1997; Rogg, 1998), rol
stresorleri, is yuku, rol catismasi, rol belirsizligi (Cropanzano ve digerleri, 1997;
Dekker ve Barling, 1995; Hutchison, 1997), egitim (Eisenberger ve digerleri,
1997; Wayne ve digerleri, 1997), 6rglut buydkluga (Lynch ve digerleri, 1999;
Rhoades ve digerleri, 2001), kisilik 6zellikleri (George ve digerleri, 1993) ve
demografik ozelliklerin c¢alisanlarin  6rgutsel destek algilarini etkiledigi

belirtilmigtir.

Ayni calismada, orgutsel baglhihgin (Eisenberger ve digerleri, 2001; Miceli ve
Mulvey, 2000; Rhoades ve digerleri, 2001; Wayne ve digerleri, 1997), is
tatminin (Armstrong- Stassen, 1998; Eisenberger ve digerleri, 1997), olumlu
ruh halinin (Eisenberger ve digerleri, 2001), ise baglilik (Cleveland ve Shore,
1992; Cropanzano ve digerleri, 1997), performans (Eisenberger ve digerleri,
2001; Lynch ve digerleri, 1999), gerginlik (Cropanzano ve digerleri, 1997),
Orgutte kalma arzusu (Witt ve Nye, 1992) ve geri ¢ekilme davranisinin
(Eisenberger ve digerleri, 2001) orgutsel destek algisi tarafindan etkilendigi

belirtilmigtir.

Bireysel kaynaklar kapsaminda orgutsel destek algisini etkileyen bir diger
degisken de calisanlarin kisilik 6zellikleri ve demografik ozellikleridir. Kisilik
Ozellikleri calisanlarin davraniglarini ve orgutun kendilerine olan tutumlarini
etkileyerek bunlarin sonucunda orgut deste@i algilari ve degerlendirmeleri
uzerinde de etkisini gostermektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Rhoades
ve Eisenberger (2002) olumlu duygulanim (positive affectivity) ve olumsuz
duygulanim (negative affectivity) kisilik 6zelliklerinin algilanan orguitsel destegi
etkiledigini belirtmigtir. Olumlu duygulanim kisilik 6zelligine sahip bireylerin is
ortaminda sergiledikleri icten ve samimi davraniglar diger bireyler Uzerinde
olumlu bir izlenim birakmakta ve bunun sonucunda is arkadaslari ve yoneticileri
ile daha etkili calisma iligkileri geligtirmelerine neden olmaktadir. Buna karsin,

olumsuz duygulanim Kigilik 6zelligine sahip bireylerin sergiledigi agresif ve geri
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cekilme davraniglar arzu edilen galigma iligkilerinin gelismesini engelleyerek,
algilanan orgutsel destegin azalmasina neden olmaktadir. Diger bir kigilik
boyutu olan sorumluluk duygusu ise is performansinin artmasina ve bunun
sonucunda &rgut tarafindan daha iyi muameleler gorllerek o6rgitsel destek
algisinin artmasina neden olmaktadir. Diger taraftan, algilanan orgutsel destek
ile yas, egitim, cinsiyet ve gorev suresi gibi demografik 6zellikler arasinda

anlamli ancak zayif bir iligki oldugu belirtilmistir.

Literatirde algilanan orgusel destedin s6z konusu onculler ve sonuglar
arasindaki dizenleyici (Bakker ve digerleri, 2005; Foley ve digerleri, 2005; Fu
ve Shaffer, 2001; Goh ve digerleri, 2015; Ismail ve digerleri, 2010; Jain ve
digerleri, 2013; Jamil ve digerleri, 2012; Shantz ve digerleri, 2016; Viotti ve
Converso, 2016) ve araci (Allen, 1992; Allen, 2001; DeConinck, 2010;
Hutchison ve Garstka, 1996; Moorman ve digerleri, 1998) rolinu ele alan
calismalara da yer verilmigtir. Algilanan orgutsel destegin duzenleyici rolunu ele
alan calismalara bakildiginda; Ornegin, Fu ve Shaffer (2001) ¢alismasinda
yonetici desteginin rol gatismasi ile gerilim ve davranis temelli ig-aile gatismasi
arasinda duzenleyici bir rol Ustlendigini tespit etmistir. $Soyle ki, yonetici destegi
yuksek oldugunda rol gatismasinin gerilim ve davranis temelli is-aile ¢atismasi
uzerindeki etkisi zayiflamaktadir. Foley ve digerleri (2005) ise yaptiklari
calismalarinda is yuku ve rol belirsizligi ile is-aile ¢atismasi arasindaki iligkide
algilanan o6rgutsel destegin dizenleyici roli oldugunu tespit etmislerdir. Soéyle ki,
is yuku ile is-aile gatismasi arasindaki pozitif iligkinin ¢alisanlarin 6érgutsel
destedi yuksek algiladiklarinda zayifladigi; rol belirsizligi ile is-aile gatismasi
arasindaki  pozitif iligkinin ise calisanlarin o6rgutsel destegi yuksek
algiladiklarinda daha gugclu oldugu sonucuna ulasmislardir. Bakker ve digerleri
(2005) is yuku ile tukenmislik arasindaki iliskide galisan-yonetici arasindaki
etkilesim kalitesinin ve is arkadaslari desteginin duzenleyici roll oldugunu tespit
etmistir. Ismail ve digerleri (2010) ise c¢aligmalarinda rol belirsizligi ve rol
catismasi ile is-aile gatismasi arasindaki iligkide is arkadaslari desteginin
dizenleyici roll oldugunu tespit etmislerdir. Goh ve digerleri (2015) tarafindan
yapilan ¢alismada yoneticinin is ve aileye ydnelik desteginin is yuku ile is-aile

catismasi arasindaki iligkide dizenleyici rol Ustlendigi; yonetici desteginin
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yuksek olmasi durumunda is yuku ile ig-aile ¢atismasi arasindaki pozitif iliskinin
zayifladigi belirlenmistir. Viotti ve Converso (2016) ise yaptiklari ¢alismalarinda
nicel ig yuku ile is-aile gatismasi arasindaki iligkide orgut ve yonetici desteginin
duzenleyici rolu oldugunu tespit etmistir. Ancak, literaturde algilanan orgutsel
destedin duzenleyici rolunun etkisine rastlaniimadigi bazi ¢alismalar (Elloy ve
Mackie, 2002; Ismail ve digerleri, 2010; Nasurdin ve O’Driscoll, 2011;
Thirapatsakun ve digerleri, 2014) da mevcuttur. Ornegin, Elloy ve Mackie
(2002) calismasinda is ylku ile is-aile ¢atismasi arasindaki iliskide yonetici ve
is arkadaslari desteginin dizenleyici bir rol Ustlenmedigini tespit etmislerdir.
Benzer sekilde, Ismail ve digerleri (2010) de is yuku ile is-aile catismasi
arasindaki iligkide is arkadaglar desteginin duzenleyici roli olmadigini tespit
etmistir. Nasurdin ve O’Driscoll (2011) tarafindan yapilan bir baska ¢alismada
da is yuku ile is-aile ¢atismasi arasindaki iligkide algilanan orgutsel destegin
duzenleyici roli olmadigr bulgusuna ulagiimigtir. Thirapatsakun ve digerleri
(2014) ise is yukinu is taleplerinin bir bileseni olarak degerlendirdikleri
calismalarinda is talepleri ile ige tutkunluk arasinda algilanan orgutsel destegin

duzenleyici roli olmadigini tespit etmiglerdir.

Diger taraftan, Jamil ve digerleri (2012) algilanan orgutsel politikalar ile is
ciktilan (is tatmini, is performansi) arasindaki iliskide algilanan 6rgitsel destegin
dizenleyici roli oldugu ortaya koymuslardir. Jain ve digerleri (2013) ise
algilanan orgutsel destedin orgutsel stresorler ile 6rgutsel vatandaslik davranisi
arasindaki iliskide duzenleyici rolu oldugunu tespit etmistir. Shantz ve digerleri
(2016) tarafindan yapilan bir baska arastirmada ise tutkunluk ile isten ayrilma
niyeti ve sapkin davranis arasinda algilanan orgutsel destegin duzenleyici rolu
oldugu sonucuna ulagiimistir. Bu duzenleyicilik rolunun algilanan o6rgutsel
destedin dusik oldugu durumda gecerli oldugunu ifade etmiglerdir. Algilanan
orgutsel destegin aracilik rolinu ele alan galigmalar incelendiginde; Allen (1992)
yaptigi arastirmada caligsanlarla olan iletisim ile orgutsel bagliik arasinda
algilanan érgutsel destegin aracilik roli oldugu bulgusuna ulagmistir. Hutchison
ve Garstka (1996) tarafindan yapilan bir baska arastirmada ise hedef belirleme

ve geribildirim ile orgutsel bagllik arasinda algilanan o6rgutsel destegin aracilik
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roli oldugu sonucuna ulasiimistir. Moorman ve digerleri (1998) g¢alismalarinda
algilanan orgutsel destegin prosedurel adalet ile 6rgutsel vatandaslik davranigi
arasinda aracilik rolinin oldugunu ortaya koymuslardir. Allen (2001) ise aile
yasamini destekleyici orgutsel alginin yonetici destegi ile is-aile catismasi
arasindaki iligkide araci rolunun oldugunu tespit etmistir. DeConinck (2010)
tarafindan yapilan bir bagka arastirmada ise prosedurel adalet ile orgutsel

guven arasinda algilanan orgutsel destegin aracilik rolu oldugu tespit edilmistir.

Yapilan literatir taramasi sonucunda algilanan oOrgutsel destedin pek c¢ok
orgutsel c¢ikti Gzerinde olumlu katkilari oldugu goérulmastir. Bu kapsamda,
izleyen alt bolimlerde algilanan érgltsel destegin, arastirma degiskenleri olan
is yuku, ig-aile catismasi ve ise tutkunluk ile iligkisini ele alan galismalara yer

verilecektir.

Calismanin bundan sonraki kisminda is yukl ile algilanan o6rgltsel destek

arasindaki iligkiyi inceleyen galismalar agiklanacaktir.

1.4.4. I Yiikii ile Algilanan Orgiitsel Destek Arasindaki iligkiler

is talepleri ve is kaynaklari arasindaki etkilesimi inceleyen is talepleri ve
kaynaklari modelinde (Job Demands- Resources Model- Demerouti ve digerleri,
2001a) calisma kosullari is talepleri ve is kaynaklari olmak Uzere iki ana
kategoriye ayrilmistir. is taleplerinin, fiziksel is yiikii, zaman baskisi, misteriler
ile iligkiler, fiziksel cevre ve vardiyali ¢galisma unsurlari bakimindan fazla olmasi
durumunda ¢alisanlarin enerjisini azaltmasi nedeniyle onlar tukenmiglige
go6tirmektedir. Diger taraftan, is kaynaklarinin geribildirim, éddller, is kontrold,
kararlara katilm, is guvenligi ve yoOnetici deste@i gibi unsurlarin fazla olmasi
durumunda c¢alisanlar Uzerinde motivasyonu arttirici  rol  Ustlenerek;
performanslarina katkida bulunmaktadir (Demerouti ve digerleri, 2001a;
Demerouti ve Bakker, 2011).
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Bu modelden hareketle is taleplerinin bir bileseni olan is yuka ile is
kaynaklarinin bir bilegeni olan algilanan orgutsel destek arasindaki iligkiyi
inceleyen calismalarda s6z konusu iliskinin ¢cok az ¢alismada pozitif ve iliskisiz,

¢ogu calismada ise negatif yonli oldugu bulgusuna ulagiimistir.

Is yiki ile algilanan orgitsel destek arasinda pozitif iligkilerin tespit edildigi
calismalara bakildiginda; Ismail ve digerleri (2013) Malezya’da bir Universitede
calisan akademisyenler Uzerinden veri elde ettikleri galismalarinda is yuku ile
yonetici destegi arasinda pozitif yonli ve anlaml bir iliski oldugunu tespit
etmislerdir. Inoue ve digerleri (2014) tarafindan Japonya’'da hastane, tibbi
tesisler, ulasim, Uretim, bilgi teknolojileri, ila¢ ve hizmet endustrileri gibi ¢ok
cesitli kurumlarda galisan katiimcilar Uzerinde yapilan bir baska ¢alismada ise
is yuku ve zaman baskisi ile is arkadaslari destegi arasinda pozitif yonla ve
anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Ayni bulgu, Ismail ve digerlerinin (2010)
Malezya’'da bir devlet Universitesinde calisan akademisyenler Uzerinde yaptigi
calismadaki bulgu ile de benzerlik géstermektedir. Diger taraftan, Thompson ve
digerleri (2005) tarafindan Avustralya’da kadin polisler Uzerinde yapilan
calismada ise is arkadaslar deste@inin rol stresorleri Uzerinde anlamh bir
iliskisinin olmadigi tespit edilmis; is arkadaslarinin 6rgut icinde bulunduklari
konum itibariyle rol stresorleri Uzerinde dogrudan etkide bulunacak durumda
olmadiklari, hatta bu stres faktorlerinin (is yuUku, rol belirsizligi) aralarinda

tartismalara neden olabilecegi belirtilmigtir.

is ylk{ ile algilanan érgiitsel destek arasinda negatif iligkilerin tespit edildigi
calismalara bakildiginda; Foley ve digerleri (2005) ile Coetzer ve Rothman
(2007) Hong Kong ve Guney Afrika’da kilisede ve imalat firmasinda g¢alisan
katiimcilardan elde ettikleri veriden is talepleri (is temposu, nicel is yuka,
duygusal yuk) ile algilanan orgutsel destek arasinda negatif yonli ve anlaml bir
iligki oldugunu tespit etmiglerdir. Bu bulgu, Nasurdin ve O’Driscoll (2011)
tarafindan Yeni Zelanda ve Malezya’da c¢alismakta olan akademisyenler

Uzerinde yapilan ¢calismadaki bulgu ile paralellik gostermektedir.
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Diger taraftan, Brown ve digerleri (2005) tarafindan fabrika c¢aliganlari tzerinde
yapilan bir bagka calismada is yuku ile orgutsel kaynaklar (yonetim destedi,
O0denek, motive ve tesvik edici programlar) arasinda negatif yonla ve anlaml bir
iliski oldugu tespit edilmistir. Thompson ve digerleri (2005) ise Avustralya’da
polis teskilatinda c¢alisan kadin polisler Uzerinden veri elde ettikleri
calismalarinda yonetici desteg@inin ig yukunu negatif yonde etkiledigini tespit
etmiglerdir. Soyle ki, yoneticilerinden destek alan kadin polislerin ¢alisma
streslerinin hafiflemesi sebebiyle Uzerlerindeki is yukunin olumsuz etkileri de
azalmaktadir. Benzer sekilde, Sargent ve Terry (2000) ile Fu ve Shaffer (2001)
universite c¢alisanlari (akademisyen, sekreter, diger personeller) Uzerinde
yaptiklari calismalarinda nicel is yuku ile yonetici destedi arasinda negatif yonlu
ve anlamli bir iligki oldugunu tespit etmiglerdir. Ayni bulgu, cesitli kurum ve
sanayi sektorlerinde (hastane, tibbi tesisler, ulagim, Uretim, bilgi teknolojileri,
ilac ve hizmet endustrileri) ¢alisan Japon ve Slovenyali katimcilar Uzerinde
yapilan calismalardaki bulgu ile de paralellik gdstermektedir (Demerouti ve
digerleri, 2013; Inoue ve digerleri, 2014; Tement ve Korunka, 2013).
Finlandiya’da 6gretmenler Gzerinde yapilan bir bagka arastirmada da is yuku ile
yonetici destegi arasinda negatif yonli ve anlamh bir iligki oldugu tespit
edilmistir (Hakanen ve digerleri, 2006). Ote yandan, Adebayo (2006) ile Gilbert
ve Kelloway (2014) Nijerya’da calismakta olan lisansustli 6grencilerinden ve
hastane c¢alisanlarindan veri elde ettikleri calismalarinda is yuku ile yonetici ve
is arkadaslar1 destegi arasinda negatif yonlt ve anlamli bir iligki oldugunu tespit
etmislerdir. Diestel ve Schmidt (2012) ile Rai (2012) ise Almanya’da saglik
sigortas! acentasi, finansal hizmet kurumlarinda calisan ve hemsire olarak
gorev yapan katilimcilar Uzerinden veri elde ettikleri calismalarinda is yuku ile
sosyal destek (yonetici ve is arkadaslari destegi) arasinda negatif yonli ve
anlamh bir iligki oldugunu tespit etmiglerdir. Benzer sekilde, Hammer ve
digerleri (2004) de Norve¢ gida ve igcecek endustrisinde galisan katilimcilar

uzerinde yaptiklari galismada ayni bulguya ulagmiglardir.

Tarkiye’de yapilan ve is yuku ile algilanan orgutsel destek arasindaki iligkiyi

inceleyen calismalara bakildiginda; Cetinkaya (2011), Kilig ve Sakalli (2013)
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Afyon’da bankada c¢alisan ve Usak'ta kamuda calisan katilimcilar Gzerinde
yaptiklari ¢alismalarinda is yuku ile sosyal destek arasinda pozitif yonlu ve
anlamli bir iligki oldugunu tespit etmiglerdir. Gurbuz ve digerleri (2012)
tarafindan Ankara’da klclk ve orta dlcekli isletmelerde calisan katilimcilar
Uzerinde yapilan bir bagka calismada, algilanan orgutsel destedin is yukunu
negatif yonde etkiledigi; orgutsel destek sayesinde yeterli kaynak ve bilgiye
erisen caliganlarin kolaylikla stresli durumlarla bas etmeleri sonucunda ig
yiklerinin de azalabilecegi belirtiimistir. Coskuner (2013) ise istanbul’da devlet
ve vakif Universitelerinde caligan akademisyenler Uzerinden veri elde ettigi
calismasinda is yuku ile yonetici destegi arasinda negatif yonliu ve anlamli bir

iligki oldugunu tespit etmistir.

Calismanin bundan sonraki kisminda algilanan orgutsel destek ile is-aile

catismasi arasindaki iligkiyi ele alan ¢alismalara yer verilecektir.

1.4.5. Algilanan Orgiitsel Destek ile ig-Aile Gatigmasi Arasindaki iligkiler

Algilanan orgltsel destek ile is-aile catismasi arasindaki iligkileri inceleyen
calismalar literatirde  “Kaynaklarin Korunmasi Kurami” (Conservation of
Resources- Hobfoll, 1989) cercevesinde ele alinmistir. is ve aile hayat
arasindaki etkilegsimi tamamen kaynak odakli bir anlayis ile degerlendiren bu
yaklagima gore sahip olunan kaynaklarin kaybolmasi, kaybolma ihtimalinin
olusmasi ya da bu kaynaklarin tuketilip ancak karsihginda yeni kaynaklarin elde
edilememesi bireyin stres yagsamasina neden olmaktadir (Hobfoll ve Lilly, 1993).
Buna gore, bireylerin hem is hem de aile rollerini bir arada yuritmeye
calismalari surecinde sahip olduklarn kaynaklar (zaman, enerji, dikkat)
azalmakta ya da tUkenmekte; bu durum da bireylerin is-aile ¢catismasi ve stres
yasamalarina neden olmaktadir (Grandey ve Cropanzano, 1999). Ancak,
calisanlarin igyerlerinde orgutlerinden, ydneticilerinden ve is arkadaslarindan

destek almalari durumunda, sahip olduklari kaynak havuzu tikenmeyip hatta
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daha da genisleyerek aile yasamina aktariimasi ile yasadiklari ig-aile gatismasi

da azalabilmektedir (Mansour ve Tremblay, 2016).

Bu kuramdan hareketle algilanan orgutsel destek ile ig-aile ¢atismasi arasindaki
iligkileri inceleyen hem yerli hem de yabanci literaturdeki galigmalarda s6z
konusu iligkinin negatif yonlu oldugu; algilanan orgltsel destegin is-aile

catismasini negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Orgitsel destek kaynaklari ile is-aile gatismasi arasindaki iliskiyi inceleyen
calismalara bakildiginda s6z konusu iligkiyi pozitif yonlu tespit eden ¢ok az
calismanin oldugu gortimistir. Ornegin, Baltes ve Heydens-Gahir (2003)
yaptigi calismasinda yoOnetici destegi eksikligi ile is-aile ¢atismasi arasinda
pozitif yonli ve anlamli bir iligki oldugunu tespit etmistir. Ismail ve digerleri
(2010) ile Chen ve Huang (2016) ise Malezya ve Cin’de Universitede ve bilgi
teknolojileri endustrisinde c¢alisan katilimcilar Uzerinden veri elde ettikleri
calismalarda is arkadaslari destegi ile is-aile ¢catismasi arasinda pozitif yonlt ve

anlamli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir.

Algilanan orgutsel destek ile is-aile catismasi arasindaki iligkilerin incelendigi
calismalara bakildiginda ulasilan ¢alismalarin ¢gogunda s6z konusu iligkinin
negatif ydonde oldugu goérulmustir. Bazi arastirmacilar, Hong Kong, Kanada ve
Amerika’da cgesitli mesleklerde ve kamu kurumlarinda (kilise gorevlileri, avukat)
¢alisan katilimcilar Gzerinde yaptiklari ¢alismalarda algilanan 6rgutsel destegin
is-aile catismasini negatif yonde etkiledigini tespit etmislerdir (Foley ve digerleri,
2005; Shaffer ve digerleri, 2001; Wadsworth ve Owens, 2007; Wallace, 2005).
Soyle ki, orgutsel destegi yuksek algilayan calisanlarin daha az is-aile
catismasi yasadiklari ortaya konulmustur. Benzer sekilde, Yeni Zelanda,
Malezya, Israil ve Birlesik Arap Emirliklerinde gesitli mesleklerde (antrenér,
akademisyen, muhasebeci) galisan katiimcilar Gzerinde yapilan g¢aligmalarda
da algilanan orgutsel destedin is-aile g¢atismasini negatif yonde etkiledigi;
Orgutsel destek sayesinde calisanlarin is ve aile alanlari arasinda denge

kurarak daha az gatisma yasayabilecekleri belirtilmigtir (Dixon ve Sagas, 2007;
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Ibrahim ve Marri, 2015; Nasurdin ve O’Driscoll, 2011; Somech ve Drach-
Zahavy, 2012). Bu bulgu, Thakur ve Kumar (2015) ile Amazue ve Onyishi
(2016) tarafindan Hindistan ve Nijerya’da Uretim enduUstrilerinde ve bankada
calisan katihmcilar Uzerinde yapilan galismalardaki bulgu ile de benzerlik
g6stermektedir. Diger taraftan, Yeni Zelanda, Tayvan ve ingiltere’de gesitli
sektorlerde, organizasyonlarda ve pozisyonlarda galisan katihmcilar Uzerinde
yapilan c¢alismalarda 6rgut tarafindan uygulanan aile dostu politikalarin, aile
yasamina yonelik orgutsel degerlerin ve aile yasamini destekleyici orgutsel
algininin is-aile gatismasini azalttigi tespit edilmistir (Frye ve Breaugh, 2004; Lu
ve digerleri, 2009; O’Driscoll ve digerleri, 2003). Benzer sekilde, Amerika’da
universite caliganlari ve g¢esitli organizasyonlarda c¢aligan yuksek lisans
ogrencileri Uzerinde yapilan c¢alismalarda is ve aileye 0zgu sosyal destek
sistemleri (aile dostu orgutsel politikalar, aile yasamini destekleyici 6rgut iklimi,
algilanan orgutsel destek ve yonetici destegi) ile is-aile gatismasi arasinda
negatif yonli ve anlaml bir iliski oldugu sonucuna ulasiimistir (Chernyak-Hai ve
Tziner, 2016; Judge ve Colquitt, 2004; Selvarajan ve digerleri, 2013). Mansour
ve Tremblay (2016) ise Kanada'da cesitli organizasyonlarda c¢alisan
katilimcilardan aldiklari cevaplara dayanan c¢alismasinda sosyal destegin
(6rgutsel destek, yonetici destegi) is-aile catismasini negatif yonde etkiledigini
tespit etmistir. Nitekim bazi arastirmacilar Avustralya’daki avukat, muhasebeci
ve Kibris'ta otellerde gorevli katilimcilar Gzerinde yaptiklari ¢alismalarinda
yonetici desteginin is-aile ¢catismasini azalttigini tespit etmislerdir (Anderson ve
digerleri, 2002; Elloy ve Mackie, 2002; Karatepe ve Kilic, 2007). Ayni bulgu,
Yeni Zelanda, Tayvan ve ingiltere'de cesitli organizasyonlarda calisan
katilimcilar Gzerinde yapilan ¢alismalarda da desteklenmistir (Frye ve Breaugh,
2004; Lu ve digerleri, 2009; O’Driscoll ve digerleri, 2003). Ayrica, bu
calismalarda yonetici desteginin is-aile ¢catismasinin olumsuz etkilerini en aza
indirgemede 6nemli bir rol oynadigi belirtiimistir (O’Driscoll ve digerleri, 2003).
Benzer sekilde, Allen (2001), Demerouti ve digerleri (2013) ile Nohe ve Sonntag
(2014) Japonya ve Almanya’da calisan katilimcilar Uzerinde yaptiklari
calismalarinda yonetici destegi ile is-aile ¢atismasi arasinda negatif yonla ve

anlamh bir iliski oldugu bulgusuna ulasmislardir. Ayrica, Finlandiya ve iran’ da
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saglk calisanlari Uzerinde yapilan galismalarda is ve aileye yonelik yonetici
desteginin ig-aile gatismasini negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir (Farbadi
ve digerleri, 2013; Mauno, 2010). Tement ve Korunka (2013) da Slovenyali
calisanlar Uzerinde vyaptigi c¢alismasinda yoneticilerinden destek alan
calisanlarin daha az is-aile catismasi yasadiklari sonucuna ulagsmistir. Peeters
ve digerleri (2009) tarafindan Hollanda’da farkh sektorlerde galisan katihmcilar
uzerinde yapilan bir baska calismada is ve aileye yonelik destekleyici kultarin
(6rglt, yonetici ve is arkdaslari destegi) is-aile catismasini negatif ydénde
etkiledigi tespit edilmistir. Benzer sekilde, Fu ve Shaffer (2001) ile Hammer ve
digerleri (2004) tarafindan Hong Kong ve Norvec¢'te Universitede ve gida, icecek
endustrisinde c¢alisan katilimcilar Uzerinde yapilan c¢alismalarda yonetici
desteqi, is arkadaglari destegi ve sosyal normlar ile is-aile ¢catismasi arasinda
negatif yonlu ve anlaml bir iligki oldugu tespit edilmigtir. Ayni bulgu, Avustralya
ve Guney Afrika'da gesitli mesleklerde (avukat, muhasebeci, hemsire) ¢alisan
katilimcilar Gzerinde yapilan ¢alismalarda da desteklenmistir (Aarde ve Mostert,
2008; Elloy ve Mackie, 2002; Gilbert ve Kelloway, 2014; Mostert, 2006).

Tarkiye’de yapilan ve algilanan orgutsel destek ile is-aile ¢atismasi arasindaki
iliskiyi inceleyen calismalara bakildiginda; Ornegin, Aycan ve Eskin (2005),
Gurbuz ve digerleri (2012) cift gelirli, en az bir cocuklu olan ¢alisanlar ve kuguk,
orta Olgekli isletmelerde calisan katiimcilar Uzerinden veri elde ettikleri
calismalarinda, orgutsel destegin (yonetici destegdi, orgutin is-aile ¢catismasini
Onlemeye yonelik uygulamalari) is-aile ¢atismasini negatif yonde etkiledigini
tespit etmislerdir. Benzer sekilde, Akin (2008) ve Demirtas ve Bingdl (2015)
Kayseri organize sanayide ve Yozgat'ta devlet ve kamu hastanelerinde calisan
katilimcilar Gzerinden veri elde ettikleri calismalarinda algilanan érgutsel destek
(soyut, somut destek, amir destegi) ile is-aile ¢atismasi arasinda negatif yonli
ve anlamh bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Ankara ve Bayburt'ta cesitli
alanlarda (banka, savunma sektorl, Gniversite) calisan katilimcilar tGzerinden
veri elde edilen galismalarda da algilanan 6rgutsel destegin is-aile catismasini
negatif ydnde etkiledigi tespit edilmistir (Kahya ve Kesen, 2014; Onderoglu,
2010; Turung ve Celik, 2010). $Soyle ki, calisanlara saglanan destegin
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arttirlmasi durumunda isten aileye yansiyan gatisma da azalmaktadir. Turgut
(2011) ise istanbul’da hizmet sektériinde calisan katilimcilar Gzerinden veri elde
ettigi calismasinda, yonetici desteginin duygu temelli ig-aile ¢atismasi Uzerinde
anlamlh bir katkisinin olmadigini ancak yoneticiden destek alindikga zaman
temelli is-aile gatismasinin azaldigini tespit etmigtir. Benzer sekilde, Cogkuner
(2013) tarafindan Istanbulda devlet ve vakif Universitelerinde calisan
akademisyenler Uzerinde vyapilan bir bagka arastirmada yoneticinin aile
yasamina yonelik desteginin is-aile ¢atismasini negatif yonde etkiledigi tespit
edilmigtir. Ote yandan, Celik ve Turung (2010) ,Turung ve Findikli (2015)
Ankara’da ve Antalya’da faaliyet goOsteren kuglk igletmelerde ve turizm
isletmelerinde c¢alisan katilimcilar tUzerinden veri elde ettikleri ¢aligmalarinda
lider desteginin is-aile catismasini negatif yonde etkiledigini; lider desteginin, is-

aile gatismasini azaltan bir faktor oldugunu belirtmislerdir.

Calismanin bundan sonraki kisminda algilanan érgutsel destek ile ise tutkunluk

arasindaki iligkiyi ele alan ¢caligmalar 6zetlenecektir.

1.4.6. Algilanan Orgiitsel Destek ile ise Tutkunluk Arasindaki iligkiler

Algilanan orgutsel destek ile igse tutkunluk arasindaki iligkileri inceleyen
calismalar literatirde “Sosyal Degisim Kurami” (Social Exchange Theory- Blau,
1964) ve “Karsiliklilik Normu” (The Norm of Reciprocity- Gouldner, 1960)
cercevesinde ele alinmigtir. Sosyal degisim kuramina (Blau, 1964) gore
taraflardan biri, kargi tarafin kendisine sagladiklarini degerli gormesi
durumunda, kendisine sunacaklarini arttirmak icin, elde ettiginden daha
fazlasini kargi tarafa sunmak isteyecektir (Aktaran: Giizel ve lIsci, 2015).
Gouldner (1960) tarafndan 6ne surulen karsiliklihk normuna gore ise bir birey
digerine hosa giden, olumlu bir davranista bulundugunda, karsi taraf da o bireye
olumlu davranigla karsilik verme zorunlulugu hissetmektedir (Aktaran: Rhoades
ve Eisenberger, 2002). Bu kuramlar temelinde, is ortaminda da igveren ile
calisan arasinda gergeklesen olumlu ve faydali eylemler taraflar arasinda bir

zorunluluk hissi yaratarak ylksek kalitede degis-tokus iligkisinin olusmasina
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katki saglamaktadir (Settoon ve digerleri, 1996). Boylece, c¢alisanlarin orgute
sunacag! sadakatleri ve gabalari ile 6rgutin calisanlarina sunacagl maddi ve
sosyal oduller dedis- tokus edilmektedir (Hutchison, 1997). Bu kapsamda,
orgutun calisanina destek olmasi karsiliginda calisanin da igine tutkun olmasi

mUmkin olabilmektedir.

Bu kuramlardan hareketle algilanan érgutsel destek ile ise tutkunluk arasindaki
iligkileri inceleyen hem yerli hem de yabanci literaturdeki galigmalarda s6z
konusu iligkinin pozitif yonll oldugu; algilanan 6rgutsel destegin ise tutkunlugu

pozitif ydonde etkiledigi tespit edilmigtir.

Algilanan orgutsel destek ile ise tutkunluk arasindaki iligkilerin incelendigi
calismalara bakildiginda ulasilan ¢aligmalarin tamaminda s6z konusu iligkinin
pozitif ydnde oldugu gérilmustiir. Ornegin, Giiney Afrika, Tayland, Amerika ve
Kibris'ta c¢esitli mesleklerde ve organizasyonlarda (hastane, banka, imalat)
calisan katilimcilar Uzerinde yapilan calismalarda algilanan orgutsel destegin
ise tutkunlugu pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir (Karatepe ve Aga, 2016;
Rothmann ve Rothmann, 2010; Saks, 2006; Shantz ve digerleri, 2016; Tabak
ve Hendy, 2016; Thirapatsakun ve digerleri, 2014). Ayrica, Saks (2006) yonetici
destedi ve calisanlara sunulan 6dul ve takdir ile ise tutkunluk arasinda pozitif
yonli ve anlamh bir iliski oldugunu tespit etmistir. Diger yandan, Hollanda, Cin
ve Almanya’da farkl sektorlerde g¢alisan (musteri hizmetleri, muhasebe, finans,
yonetim, bilgi teknolojileri ve pazarlama) katihmcilar Uzerinde yapilan
calismalarda destekleyici is- aile kultirinin ve 6rgat tarafindan uygulanan is-
aileye yobnelik birtakim dizenlemelerin (esnek galisma saatleri, is paylagimi,
ebeveynlik izni, evden c¢alisma, kres/yasli bakim hizmetleri) ise tutkunlugu
pozitif ydonde etkiledigi tespit edilmistir (Fiksenbaum, 2014; Peeters ve digerleri,
2009; Siu ve digerleri, 2010; Zacher ve Winter, 2011). Sdyle ki, érgutin aile
dostu politikalar geligtirip, uygulamasi durumunda c¢alisanlarin da ise
tutkunluklar artmakatdir. Caesens ve digerleri (2014) ise Belgika’da calisan
katilimcilar Gzerinden veri elde ettikleri galismada algilanan 6rgltsel destek ve
yonetici desteginin ise tutkunlugu pozitif yonde etkiledigini tespit etmistir.

Nitekim bazi arastirmacilar tarafindan Finlandiya, Almanya, italya ve
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Malezya'da gesitli mesleklerde galisan (6gretmen, doktor, hemsgire) katilimcilar
Uzerinde yapilan arastirmalarda da yonetici desteginin ve galisan odakl yonetici
davranisinin galisanlarin ise tutkunluklarini arttirdidi tespit edilmistir (Calderon
ve digerleri, 2013; Hakanen ve digerleri, 2006; Hornung ve digerleri, 2011;
Othman ve Nasurdin, 2013). Benzer sekilde, saglik ¢alisanlari Uzerinde yapilan
calismalarda yoneticinin is ve aileye yonelik destekleyici davranislar (duygusal
destek, aragsal destek, rol model, yaratici is-aile yonetimi) ile ise tutkunluk
arasinda pozitif bir iliskinin oldugu bulgusuna ulasiimistir (Mauno, 2010; Odle-
Dusseau ve digerleri, 2016). Mauno ve digerleri (2007) tarafindan Finlandiya'da
saglk calisanlan Uzerinde yapilan bir baska cgalismada yonetim kalitesinin
(yonetici destegi, kogluk) ise tutkunlugun sadece enerjik olma boyutunu pozitif
yonde etkiledigi tespit edilmistir. Coetzer ve Rothman (2007) ise Giney
Afrika’da bir imalat firmasinda c¢alisan katilimcilar Uzerinden veri elde ettigi
calismasinda orgutsel destek ve sosyal destek (yonetici ve is arkadaslari ile iyi
iligkiler) ile ise tutkunluk arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski oldugunu
tespit etmigtir. Nitekim Amerika, Almanya ve Avustralya’da cesitli
organizasyonlarda (yonetim sirketi, hastane) calisan katihmcilar Uzerinde
yapilan calismalarda isyerindeki sosyal destegin (yonetici ve is arkadaslari
destedi) ve sosyal iligkilerin motive edici etki yaratarak c¢alisanlarin ise
tutkunlugunu arttirdigi tespit edilmistir (Mache ve digerleri, 2014; McGregor ve
digerleri, 2016; Sardeshmukh ve digerleri, 2012). Bazi arastirmacilarin Afrika,
Hollanda ve Hindistan’da farkl sektorlerde (gazete sirketi, hafriyat sirketi,
elektronik sirketi, Universite) ¢alisan katihmcilar Gzerinde yaptiklari ¢galismalarda
da is kaynaklarinin (yonetici ve is arkadaslari destegi, otonomi, gelisme
olanaklari) ise tutkunlugu arttirdigi tespit edilmistir (Gupta ve digerleri, 2015;
Montgomery ve digerleri, 2003; Mostert, 2006; Xanthopoulou ve digerleri,
2009). Benzer sekilde, Inoue ve digerleri (2014) ile Vera ve digerleri (2016)
Japonya ve Portekiz’de ¢esitli kurum ve sanayi sektdrlerinde (hastane, tibbi
tesisler, ulasim, Uretim, bilgi teknolojileri, ilag ve hizmet endustrileri) calisan
katilimcilar Gzerinde yaptiklari ¢calismalarinda yonetici destegi ve is arkadaslari
destedi ile ise tutkunluk arasinda pozitif bir iliski oldugu bulgusuna ulagmislardir.

Nitekim Finlandiya, Malezya ve Cin’de dig hekimleri ve gesitli organizasyonlarda
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(bilgi teknolojileri endustrileri) ¢caligan katilimcilar Uzerinde yapilan ¢aligmalarda
is arkadaslariyla iletisim ile ise tutkunluk arasinda pozitif bir iliski oldugu; is
arkadaslari ile etkilesim halinde olan, birbirlerinden destek alan calisanlarin ise
tutkunluklarininda olumlu ydnde etkilendigi bulgusuna ulasiimistir (Chen ve
Huang, 2016; Hakanen ve digerleri, 2005; Poon, 2011).

Tarkiye’de yapilan ve algilanan orgutsel destek ile ise tutkunluk arasindaki
iligkiyi inceleyen calismalara bakildiginda, Otken ve Erben (2010) tarafindan
Istanbul’da 6zel sektdrde calisan katilimcilar (zerinde yapilan bir arastirmada
yonetici desteginin ise tutkunlugu pozitif ydnde etkiledigi tespit edilmistir. Ote
yandan, Karatepe (2012) Kamerun'da bulunan otellerde calisan katilimcilar
uzerinden veri elde ettigi calismada yoOnetici ve is arkadaslari desteginin ise
tutkunlugu pozitif yonde etkiledigini;  calisanlarin yodneticilerinden ve is
arkadaslarindan yeterli destek almalari durumunda, ise tutkunluklarinin da
arttigini tespit etmistir. Glivenc (2012) ise istanbul'da farkl sektdrlerde calisan
katihmcilar uzerinden veri elde ettigi calismasinda orgut ve yonetici desteginin
ise tutkunlugu pozitif ydnde etkiledigini tespit etmistir. Ozellikle her iki destek
turdndn ise tutkunlugun adanmiglik ve enerjik olma alt boyutlarina daha c¢ok
katkida bulundugunu belirtmistir. Benzer sekilde, Bal Tagtan (2014) istanbul ve
izmirde 6zel hastanelerde calisan hemsireler iizerinden veri elde ettigi
calismada amir destegi ile ise tutkunlugun cosku, adanmislik boyutlari ve
toplam ise tutkunluk arasinda gugli seviyede pozitif iliski oldugunu tespit
etmistir. Kogak (2013) ve Sahin (2015) tarafindan Trakya Bolgesi'nde
(Tekirdag, Edirne, Kirklareli) ve Turkiye’'nin gesitli bdlgelerinde hemsireler ve
akademisyenler Uzerinde yapilan ¢calismalarda algilanan orgutsel destegin ve is
kaynaklarinin (geribildirim ve kogluk) ise tutkunlugu pozitif yonde etkiledigi
tespit edilmistir. Soyle ki, ¢calisanlara sunulan 6rgutsel destegin artmasi ve ise
iligkin yeterli kaynagin saglanmasi durumunda, ¢alisanlarin da ise tutkunluklar

artmaktadir.

Literatlrdeki teorik ve ampirik galismalar g6z 6nunde bulunduruldugunda is

yuku ile is-aile ¢catismasi arasindaki iligkileri inceleyen galigmalarin tamaminda
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is yukunun is-aile gatismasini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Nitekim,
Kithk Kurami (Goode, 1960) gercevesinde acgiklamak gerekirse, is ortaminda
asir ig yukune maruz kalan c¢alisanlarin enerji, zaman ve dikkat gibi sinirli
kaynaklarini ise iliskin gorev ve sorumluluklarini yerine getirmek igin
tuketmeleri, aile yasamlarina ayiracaklari zaman ve enerjiyi azaltarak, ailevi
sorumluluklarini ihmal etmelerine neden olmakta; bunun sonucunda daha fazla
is-aile catismasi yagsamalari da mumkun olabilmektedir. Literaturde is yukundn
is-aile catismasini arttirdigina dair pek ¢ok ¢alisma sonucu olmakla beraber, bu
iliskiye neden olabilecek faktorler sorgulandiginda; bu pozitif iliskide ¢alisanlarin
ise yonelik tutumlarinin etkili olabilecedi disunilmektedir. is Talepleri-
Kaynaklari Modeline (Demerouti ve digerleri, 2001a) goére is yukl, zaman
baskisi, olumsuz fiziksel calisma kosullari gibi is talepleri ¢ok fazla eneriji
harcanmasini gerektirdiginden bireyin zihinsel, duygusal ve fiziksel kaynaklarini
azaltarak onlarin tikenmislik yasamalarina, isten geri cekilme edgilimlerinin
artmasina ve ige yabancilasmalarina neden olmaktadir. Bu modelden hareketle,
is yukunu arttiran is kaynakl taleplerin fazla olmasi nedeniyle enerijileri tikenen
bireylerin ise karsi olumsuz tutum besleyerek ise tutkunluklarinin zayiflayacagi
beklenmektedir. Nitekim, literatirde is yUku ile ise tutkunluk arasindaki iligkileri
inceleyen calismalarin bir kisminda s6z konusu iligki pozitif; bir kisminda ise
negatif yonli olarak tespit edilmistir. Ancak, is Talepleri-Kaynaklari Modeline
(Demerouti ve digerleri, 2001a) dayanarak, is yukdnun ise tutkunlugu negatif
yonde etkileyecedi dusunulmektedir. Soyle ki, artan is talepleri karsisinda is
kaynaklar yetersiz kalan caligsanlarin bu is talepleri ile basa ¢ikamayacaklarini
hissetmeleri ise kargi olumsuz bir duygulanim gelistirmelerine neden
olmaktadir. Diger taraftan, literatirde ise tutkunlugun is-aile catismasi
Uzerindeki etkisini inceleyen galismalarda, s6z konusu etkinin ¢odu ¢alismada
pozitif, bazi ¢galismalarda ise negatif yonll oldugu tespit edilmigtir. Asiri is yukua
nedeni ile igse yabancilasan galisanlarin ige iliskin heveslerini yitirmis olmalari,
calisirken sevk ve dving duymamalari, fiziksel olarak olmasa bile duygusal ve
zihinsel olarak kendilerini isten uzaklastirmalari, severek ve kendilerini ise
vererek calisamamalari ve bunun sonucunda iglerine iliskin olumsuz

dusuncelere sahip olmalari ve bu hosnutsuzlugun eve tasinmasi ile birlikte daha
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fazla is-aile gatismasi yasamalari da mumkuin olabilmektedir. Bu iligkilerden
hareketle, bu ¢alismada ise tutkunlugun is yuku ile is-aile ¢atismasi arasindaki
iliskide araci rol Ustlenecegdi dusunilmektedir. Soyle ki, islerin tamamlanabilmesi
icin verilen surenin yetersiz olmasi ve birgok gorevin ayni anda yerine
getiriimesinin istenmesi gibi is yukleri ile enerjileri tukenen, iglerine dikkat
vermekte zorlanan c¢aligsanlarin ise tutkunluklarinin azalmasi ve bunun

sonucunda daha fazla is-aile catismasi yasamalari beklenmektedir.

Is Talepleri-Kaynaklari Modeli (Demerouti ve digerleri, 2001a) is taleplerinin
bireyin kaynaklari tarafindan karsilaniyor olmasi gerektigini ifade etmektedir. Bu
noktadan hareketle, bu c¢alismada gerek yoOnetici gerekse is arkadaslarinin
destegdini alan bireylerin bir anlamda kaynak takviyesi aldiklari i¢in is yukinun
getirdigi talepleri daha kolay karsilayabilecekleri dusunulmagstir. Nitekim,
literatirde algilanan orgutsel destegin hem is yuku ile ise tutkunluk hem de is
yukl ile ig-aile catigsmasi arasindaki iligkide duzenleyici rolinu ele alan
calismalara rastlanmistir (Foley ve digerleri, 2005; Goh ve digerleri, 2015;
Thirapatsakun ve digerleri, 2014). Literaturde ulasilan bir galismada is yuku ile
ise tutkunluk arasinda algilanan orgutsel destegin duzenleyici roli olmadigi
tespit edilirken (Thirapatsakun ve digerleri, 2014); bazi ¢alismalarda ise is yuku
ile is-aile catismasi arasindaki iligkide algilanan orgutsel destegdin duzenleyici
roli oldugu sonucuna ulasiimistir (Foley ve digerleri, 2005; Goh ve digerleri,
2015).

Bu bulgulardan hareketle, bu ¢alismada da algilanan 6rgutsel destegin hem is
yuku ile ise tutkunluk hem de is yuku ile is-aile ¢catismasi arasindaki iligkide
dizenleyici rol Ustlenecedi dusunulmektedir. Diger bir ifadeyle, is yukunden
kaynaklanan taleplerin yogun oldugu bir ortamda goérev yapmakta olan AVM
calisanlarinin gerek yoneticilerinden gerekse is arkadaslarindan isle ilgili destek
almalari  durumunda, Uzerlerindeki is yukd baskisinin hafifleyecegi
disunulmektedir. Sosyal Degisim Kurami (Blau, 1964) ve Karsiliklihik Normu
(Gouldner, 1960) bakimindan agiklamak gerekirse, AVM calisanlarinin is yerleri
tarafindan kendilerine sunulan destegin karsiligini vermek amaciyla ise daha

tutkuyla sarilarak, kendilerinden talep edilenleri karsilamaya c¢aligacaklari
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boylece karsilikli etkilesim sonucu yasayacaklari tatmin duygusunun ig-aile

catigsmasini azaltacagi varsayilmaktadir.

ise Tutkunluk

Algilanan Orgiitsel
Destek

is-aile Gatismasi

Sekil 6. Arastirma Modeli : Duzenleyici aracilik (Moderated Mediation) Modeli

Calisma kapsaminda incelenecek degiskenler ve bu degiskenler arasindaki
iliskiler Sekil 6'da arastirma modelinde gosterilmigtir. S6z konusu arastirma
modelinde goruldugu Uzere duzenleyici rol Ustlenen 6rgutsel destegin algilanma
duzeyine gore is yuku ile is-aile ¢atismasi arasindaki iligkide ise tutkunlugun
aracli rolunun olup olmadigi arastirilacaktir. Arastirmanin hipotezi, ¢alismanin

arastirma modelinden hareketle gelistirilmistir:

Hipotez: Is ylkiinin is-aile catismasi Uzerindeki etkisinde ise tutkunlugun
aracilik etkisi algillanan orgutsel destegin duzeyine gore degisiklik
gOstermektedir. Soyle ki algilanan orgutsel destedin yuksek oldugu durumlarda

ise tutkunluk is yuku ve is-aile gatismasi arasinda araci rol Ustlenmektedir.
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2.BOLUM

ALAN ARASTIRMASI

Calismanin ikinci bolimu iki kisimdan olugsmaktadir.  Yontem kisminda
arastirmanin amaci ve énemine, arastirmanin érneklem sec¢imi ve veri toplama
yontemine, katihmcilara iliskin demografik bilgilere, c¢alismada kullanilan
Olceklere, arastirmanin varsayimlarina, arastirma hipotezini test etmek igin
yapilan analizlere (6n analizler, dogrulayici faktor analizi, guvenilirlik analizi,
korelasyon analizi, duzenleyici aracilik analizi) ve bu analizlerin sonuglarina yer
verilecektir. Tartisma kisminda ise arastirma hipotezini test etmek amaciyla
gerceklegtirilen  istatistiksel  analizlerin  sonuglarina, bu  sonuglarin
yorumlanmasina yer verilecektir. Ayrica, arastirmanin literatlre katkilarindan,
arastirmanin sinirhliklarindan bahsedilerek; yoneticilere ve gelecek arastirmalar

igin onerilerde bulunulacaktir.

2.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMi

Bu arastirmanin amaci ig yuku ile ig-aile catigsmasi iligkisinde ise tutkunlugun
aracilik etkisini test etmek ve bu aracilik etkisinin orgutsel destegin duzeyine
gore farklilasip farklilasmadigini incelemektir. S6z konusu arastirma hipotezi,
aligveris merkezleri (AVM) galisanlari tizerinde test edilecektir. Ozellikle sayilari
her gegen gun artan ve bu nedenle yeni istihdam kaynagi olarak gorulen
alisveris merkezleri ginimuizde ¢ogdu birey tarafindan c¢alismak igin énemli bir
rol Ustlenmektedir (Cimenci, 2013). Tez ¢alismasi kapsaminda anket yapmadan
once gergeklestirilen gozlemlerden ve goériusmelerden hareketle, AVM
calisanlarinin gunlik ¢alisma surelerinin uzun oldugu tespit edilmigtir. Ayrica,
hafta sonlari da dahil ge¢ saatlere kadar calismak zorunda olmalari,
vardiyalarinin aniden degisebilir ve dlizensiz olmasi ¢alisanlarin yogun is yuku

ile karsi karsiya kalmalarina neden olmaktadir. Bu durum c¢alisanlarin
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kendilerine ve aile bireylerine (es, ¢cocuk, diger aile bireyleri) yeterince zaman
ayirmalarini  engelleyerek aile yasamlarindaki duzeni de bozabilmektedir.
Bunlarin yani sira, AVM calisanlarinin ¢ogunun egitim seviyesinin duguk
olmasi, kalifiye olmayan sadece rutin is yapan c¢alisanlar olmalari, daha da
onemlisi uzun calisma saatlerine ragmen gelir seviyelerinin dusuk olmasi ve
ayrica aile yagsamlarindaki sorumluluklarini yerine getirebilmek igin disaridan ev
islerinde, cocuk ve vyasl bakiminda destek alabilecek gelir durumlarinin
olmamasi ig-aile catisma duzeylerini daha da yukseltebilmektedir. Ayrica
modern gorunume sahip AVM'lerin tasidigi birtakim fiziksel 6zellikler galisanlar
Uzerinde olumsuz etki yaratan bir diger faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Soyle ki, dogal gun i1s1g1 yerine ¢ok sayida spot isiklarina maruz kalarak
caligsmalari, kapali mekan olmalari nedeniyle is ortaminda havalandirmanin
yetersiz olmasi galisanlarin is stresinin artmasina neden olmaktadir. Yeterince
ferah olmayan bir is ortami calisanlar agisindan ise konsantre olmalarini
engelleyebilmekte ve ayrica yeni saglik sorunlarina yol agabilmektedir. Bu
kapsamda isgorenlerin yasamis oldugu s6z konusu sorunlarin tez calismasi
kapsaminda ele alinan degiskenlerle oOrtismiUs olmasi bu arastirmayi
AVM’lerdeki magazalarda c¢alisan bireyler Uzerinde yapilmasini degerli hale
getirmigtir. Bu arastirmanin literatiirde ¢ok az rastlanan 6érneklemlerden biri olan
AVM caliganlari Uzerinde yapilmig olmasinin da yoneticilere, isverenlere ve

akademisyenlere katki saglayacagi dusuntlmektedir.

Ayrica, bu calismanin is-aile ¢catismasi gibi hem bireye hem de orgute zarar
veren orgut kaynakli bir olumsuzlugun o6nlenmesinde 6rgutlin ve yoneticilerin
calisanlarina nasil destek olabilecekleri, bu ¢atismanin ¢ézimlenebimesi igin
neler yapabilecekleri konularinda onlara yardimci olacagi ve yol gosterici
olacagi dusunulmektedir.

2.2. ARASTIRMANIN ORNEKLEM SEGiMi ve VERI TOPLAMA YONTEMI

Aragtirmanin evreni zaman ve maliyet guclugu nedeniyle Ankara ili ile sinirli bir

sekilde sadece dort aligveris merkezinde galisan yaklagik 1500 satig personelini
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kapsamaktadir. Orneklem alma yontemi olarak olasilikli olmayan 6rnekleme
yontemlerinden kolayda ornekleme yontemi tercih edilmistir. Veri toplama
yontemi olarak ise anket yontemi kullaniimistir. Anketler 400 kigiye dagitiimig
ancak bu anketlerin 368 tanesi katilimcilar tarafindan doldurulmustur (geri
donus orani  %92). Toplanan 368 anket formu incelendiginde 10 formun
%50’sinden fazlasinin doldurulmadigi tespit edilmistir. Yapilacak analizlerin
olumsuz yonde etkilenmemesi i¢in eksik doldurulan bu anketler analiz disinda
birakilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu nedenle arastirmaya dahil edilen
katilimci sayisi 358’e inmistir. Saunders ve digerlerinin (2009) formulasyonu
kullanilarak %95 guven araliginda % 5 hata payi ile gerekli drneklem buyuklagu
322 Kisi olarak hesaplanmistir. Bu arastirma ise 358 Kisi Uzerinde yapiimis,
gerekli katilimci sayisina ulasilmistir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine

iligkin bilgiler asagidaki tabloda 6zetlenmistir (Tablo 1).



Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri
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Yuzde Frekans
Cinsiyet
Kadin 52 186
Erkek 48 172
Yas
18-30 55.5 199
31-39 30.2 108
40-49 10.9 39
50 ve ustu 3.4 12
Egitim Durumu
Lise 70.9 254
Yuksekokul 14.6 52
Lisans 11.2 40
Yuksek Lisans 3.3 12
Giinliik Caligsma Siireleri
1-7 saat 7.26 26
8- 12 saat 90.78 325
13- 20 saat 1.96 7
Medeni Durum
Evli 54.5 195
Bekar 45.5 163
Cocuk Sayisi
0 57.5 206
1 25.2 90
2 14.0 50
3 2.5
4 ve Ustu 0.8
Cocuklarin Yasi
1-7 yas 72.37 110
8-16 yas 19.74 30
17- 34 yas 7.89 12
Esin Calisma Durumu
Evet 77.95 152
Hayir 22.05 43
Yardim
Evet 23.5 84
Hayir 76.5 274
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Tablo 1’den gorulecegi Uzere arastirmaya katilan 358 calisanin %52’si (n=186)
kadin, %48’i (n=172) erkektir. Katilimcilarin %55.5'i (n=199) 18-30, %30.2’si
(n=108) 31-39, %10.9'u (n=39) 40-49, %3.4’4 (n=12) 50 yas ve Ustl grubunda
yer almaktadir. Katilimcilarin egitim durumlar incelendiginde %70.9’u (n=254)
lise, %14.6’s1 (n=52) yuksekokul, %11.2’si (n=40) lisans, %3.3’0 (n=12) yuksek
lisans mezunudur. Katilimcilarin gunluk galigma suresine bakildiginda buyuk bir
cogunlugu (%90.78; n=325) 8 ila 12 saat arasi c¢alismaktadir. Katilimcilarin
%54.5'i (n=195) evli , %45.5’i (n=163) bekardir. Katilimcilarin %25.2’sinin
(n=90) bir tane gocugu, %14’Unun (n=50) iki tane gocugu, %2.5’inin (n=9) U¢
tane gocugu ve % 0.8’inin (n=3) 4 tane ve daha fazla ¢ocugu bulunmaktadir.
Katihmcilarin gocuklarinin yaslarina bakildiginda %72.37’si (n=110) 1-7 yas, %
19.74’G (n=30) 8-16 yas, %7.89u (n=12) 17-34 yas araliginda bulunmaktadir.
Katilimcilarin eslerinin ¢alisma durumu incelendiginde % 77.95’inin (n=152)
esinin c¢ahstigl, %22.05’inin (n=43) ise esinin galismadigi tespit edilmistir.
Katilimcilarin ev isleri ya da ailedeki diger fertlerin (cocuklar, yaslh aile fertleri
v.s.) bakimi konusunda %23.5’inin (n=84) yardim aldigi, %76.5'nin (n= 274)

ise yardim almadigi tespit edilmistir.

2.3. OLCME ARAGLARI

Calisma kapsaminda uygulanan anket formu 5 bolimden olusmaktadir. Anketin
ilk bélimunde calisanlarin ig-aile gatismasi duzeyini dlgmeye iliskin maddelere;
ikinci bolumunde c¢alisanlarin is yuku duzeyini Olgen maddelere, Uguncu
bolimunde c¢alisanlarin ise tutkunluk duzeyini Olcen maddelere, dordlincu
bélimde c¢alisanlarin 6rgutsel destek algilarini d6lgen maddelere ve son
béliminde ise katilimcilarin demografik 6zelliklerini  belirlemeye yodnelik
maddelere yer verilmistir. Ayrica bu bolumde arastirmada kullanilan olgeklerin
iceriklerine ve bu O&lgeklere ait diger arastirmacilar tarafindan hesaplanan
guvenilirlik degerlerine ve bu arastirmada hesaplanan guvenilirlik degerlerine

yer verilecektir.
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2.3.1. is-Aile GCatismasi Olgegi

Calisanlarin is-aile ¢atisma duzeylerini 6lgmek icin Netemeyer, Boles ve
McMurrian (1996) tarafindan gelistirlen 5 maddelik ig-aile ¢atismasi olgegdi
kullanilmigtir. Netemeyer ve digerleri (1996) ig-aile c¢atismasi 0Olgeginin
guvenilirlik degerini 0.88 olarak hesaplamistir. Netemeyer ve digerleri (1996)
tarafindan gelistirilen 6lgcek Efeoglu (2006) tarafindan Turkge'ye cevrilerek,
gecerlilik ve guvenilirlik analizleri yapiimis ve 0Olgegin guvenilirlik degeri 0.88
olarak hesaplamstir. Bu arastirmada 6lgek maddeleri Turkge’ye gevriimemis,
Efeoglu’nun (2006) doktora tezinde kullandigi sekli ile arastirmaya dahil
edilmistir. Bu olgekteki ifadelerin bazilar; “is sorumluluklarim aile ve ev
yasantimi olumsuz olarak etkiliyor”, “Isimin yarattigi gerginlik ve yiik nedeniyle
aile yasantimla ilgili yapmak istedigim seyleri yapamiyorum”, “Is
sorumluluklarim nedeniyle ailemle ilgili planlarimi degistirmek zorunda
kaliyorum” gibi maddeler kullaniimistir. S6z konusu Olgek, 5’li Likert seklinde
dizenlenmigtir (1= Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum). Bu
arastirmada 5 maddelik is-aile c¢atismasi 0&lgegine guvenilirlik analizi

uygulandiginda Cronbach’s alpha (a) degeri “.87” olarak hesaplanmistir.

2.3.2. s Yiikii Olgegi

Calisanlarin is yuk( dizeylerini 6lgmek icin Michigan Universitesi’'nin Sosyal
Arastirma Enstitiisi- Olgcek Arastirma Merkezi tarafindan 1975 yilinda
yayinlanmis olan 2. Gelisme Raporundaki 4 maddelik “Experienced Role
Overload- Deneyimlenmis is YUk(” 6lgegi  kullanilmistir.  Arastirmada
kullanilacak olan bu odlgek ilk olarak arastirmaci ve tez danismani tarafindan
Tarkge’ye cevrilmigtir. Ardindan her iki dile ve alana hakim bir uzman
tarafindan, anketin orijinal hali ile yapilan her iki geviri karsilastiriimigtir. Gerekli
dizeltmeler yapildiktan sonra dlgek son halini almistir. Carmen ve Margaret
(2001) yaptiklar arastirmada bu 0Olgegin 3 maddesini kullanmis ve guvenilirlik
degerini 0.77 olarak hesaplamistir. Gallagher ve Meurs (2015) tarafindan
gerceklestirilen galismada da bu Olgegin 3 maddesi kullaniimigtir. Bu ¢alismada

iki farkli érneklem (zerinden veri elde edilmistir. ik drneklemde is yiikinin
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Cronbach Alfa giivenilirik degeri 0.72 ve lIkinci drneklemde ise is yukinin
Cronbach Alfa guvenilirik degeri 0.88 olarak bulunmustur. Bu Olgekteki
ifadelerin bazilari; “Yapmam gereken isleri yeterince zamanim olmadigi igin
yetistiremiyorum”, “Herseyi iyi bir sekilde yapmaya c¢alistigimda is yukim daha
da artiyor” gibi maddeler kullaniimigtir. S6z konusu Olgek, 5’li Likert seklinde
dizenlenmigtir (1= Kesinlikle katiimiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum). Bu
arastirmada 4 maddelik is yuku oOlgegine guvenilirlik analizi uygulandiginda

Cronbach’s alpha (a) de@eri “.62” olarak hesaplanmistir.

2.3.3. ise Tutkunluk Olgegi

Calisanlarin ise tutkunluklarini 6lgmek igin Schaufeli ve digerleri (2002a)
tarafindan gelistirilen 17 maddelik olgcegin (Utrect Work Engagement Scale-
UWES), Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006) tarafindan 9 maddeye
indirgenmis kisa versiyonu kullaniimistir. Olgekte; enerjik olma, adanmislik ve
yogunlagsma alt boyutlarini dlgen Uger madde bulunmaktadir. Bu dlgegin 17
maddelik uzun formu Turgut (2011) tarafindan Turkge’ye cevilerek, gecerlilik ve
guivenilirlik analizleri yapilmis ve 6lgek glvenilir bulunmustur. Olgegin Cronbach
alfa glvenilirlik degeri 0.89 olarak hesaplanmistir. Ayrica, bu 6lgegdin 9 maddelik
kisa formunu kullanan Turgut (2013) calismasinda ise tutkunluk o&lgegdinin
guvenilirlik degerini 0.90 olarak hesaplayarak bu Olcegin gecerlilik ve
guvenilirliligini tekrar saglamistir. Bu aragtirmada olgcek maddeleri Turkge'ye
cevrilmemis, Turgut'un (2011) calismasinda kullandigi sekli ile arastirmaya
dahil edilmistir. ise tutkunluk lgegi enerjik olma (vigor), adanmiglk (dedication)
ve yogunlagsma (absorption) olmak Uzere Ug¢ alt boyuttan olusmaktadir. S6z
konusu Olgekte ise tutkunlugun alt boyutu olan enerjik olma 3 madde,
adanmiglik 3 madde ve yogunlasma 3 madde ile 6lgtlmustir. ise tutkunlugun
alt boyutlarindan enerjik olma boyutunda; “isimi yaparken eneriji dolu olurum”,
adanmislik boyutunda; “Yaptigim igle gurur duyarim”, yogunlasma boyutunda;
“Calisirken yaptigim ise kendimi kaptirinm” gibi ifadeler yer almaktadir. S6z
konusu dlgek, 5’li Likert seklinde diuzenlenmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=

Kesinlikle katiliyorum).
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Turgut'un (2011) 17 maddeden olusan ise tutkunluk Olgegi icin uyguladigi
kesfedici faktor analizi Schaufeli ve digerlerinin (2002a) elde ettigi u¢ boyutlu
yaplyl desteklemistir. Ancak 9 maddeden olusan ise tutkunluk Olgeginin kisa
versiyonunda uyguladi§i kesfedici faktor analizi iki boyutlu bir yapi vermigtir.
Sonnentag (2003) tarafindan gergeklestirilien calismada 9 maddelik ise
tutkunluk Olgcegine uygulanan kesfedici faktor analizinde de Gg¢ boyutlu bir yapi
elde edilmemistir ve bu nedenle galismada ige tutkunluk olgegdi butun bir halde
kullaniimistir. Ayni sekilde, Kanste (2011) de calismasinda 9 maddelik ise
tutkunluk dl¢egini butln bir halde kullanmigtir. Bu arastirmada da 9 maddelik ise
tutkunluk 6lgegdi batlin olarak kullaniimistir. Arastirmada kullanilan 9 maddelik
ise tutkunluk olgegine guvenilirlik analizi uygulandiginda Cronbach’s alpha (a)

degeri “.88” olarak hesaplanmistir.

2.3.4. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi

Calisanlarin orgutsel destek algilarini 6lgmek icin Eisenberger ve digerleri
(1986) tarafindan gelistirilen 36 maddeden olusan ve Cronbach alfa guvenilirlik
degeri 0.97 olan odlgegin 8 maddeden olusan kisa versiyonu kullaniimigtir.
Eisenberger ve digerleri (1986) tarafindan geligtirilen olgek Turkge’ye Giray
(2010) tarafindan cevrilerek gecerlilik ve guvenilirlik analizleri yapilmis olup
Olcek gulvenilir bulunmustur. Giray (2010) ile Giray ve Sahin (2012)
calismalarinda algilanan orgutsel destek olgeginin guvenilirlik katsayisini 0.93
olarak hesaplamistir. Ayrica, Erdas (2010) calismasinda algilanan o6rgutsel
destek olgeginin 8 maddeye indirgenmis kisa versiyonunu kullanmistir ve
guvenilirlik katsayisini 0.78 olarak hesaplamistir. Bu arastirmada Olgek
maddeleri Turkge’ye c¢evrilmemis, Giray’'in (2010) doktora tezinde kullandigi
sekli ile arastirmaya dahil edilmistir. Bu Olgekteki ifadelerden bazilari;
“Calistigim kurumda isimde gosterdigim ekstra ¢aba takdir gérmez”, “Calistigim
kurum igle ilgili yakinmalarimi dikkate almaz”, “Calistigim kurum isteki
basarilarimla gurur duyar” gibi maddeler yer almaktadir. S6z konusu dlgek, 5'li
Likert seklinde duzenlenmigtir (1= Kesinlikle katiimiyorum, 5= Kesinlikle

katiliyorum). Bu arastirmada 8 maddelik algilanan o6rgutsel destek olgegine



79

guvenilirlik analizi uygulandiginda Cronbach alpha (a) degeri “.86” olarak

hesaplanmigtir.

2.3.5. Demografik Degigkenler

Anketin son bolumunde ise katilimcilardan cinsiyetleri, yaslari, egitim durumlari,
gunlik ortalama calisma sureleri, medeni durumlari, varsa ¢ocuk sayilari, en
klguk cocugun yasl, eslerinin calisip ¢alismadigr ve ev igleri ya da ailedeki
diger fertlerin (cocuklar, yash aile fertleri v.s.) bakimi konusunda disaridan

yardim alip almadiklarina iligkin sorulara yanit vermeleri istenmistir.

Veri setinin kontrollU ve analize hazirlanmasi silrecine gecilmeden once

arastirmanin varsayimlarina yer verilmektedir.

2.4. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Arastirmanin veri setini olusturan katilimcilarin anket formundaki sorulari yansiz
ve gergegi yansitacak sekilde cevapladiklari varsayiimistir. Katihmcilara verilen
bilgilerin gizli tutulacagi ve sadece arastirma verisi olarak kullanilacagi bilgisi
verilmistir. Bu hususlar ilgili varsayimi guglendirmektedir. Ayrica, c¢alisma
kapsaminda ulasilan orneklemin, evreni temsil eder nitelikte oldugu

varsayllmaktadir.

2.5. ARASTIRMADA KULLANILAN ANALIZLER

Bu baslik altinda, veri setinin 6n incelemesi ve analize hazirlanmasi surecinde
yapilan asamalara yer verilmistir. ilk olarak, dogrulayici faktér analizi ile is-aile
catismasi, is yukd, ise tutkunluk ve algilanan érgutsel destek dlgeklerinin orijinal
faktor yapisina uyup uymadigi tespit edilmistir. S6z konusu o6lgeklerin faktor
yapilari belirlendikten sonra, olgeklerin tutarli bir bicimde oOlgulup olgulmedigini
belirlemek amaciyla her bir dlgegin i¢ tutarlilik degerleri (Cronbach's alpha)

hesaplanmigtir. Son olarak, Pearson korelasyon analizi yapilarak degiskenler
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arasindaki iligkilerin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigi tespit edilmis ve
arastirma kapsaminda kurulan hipotezin test edilmesi amaciyla geligtirilen

arastirma modeli dizenleyici aracilik analizi ile test edilmigtir.

2.5.1.0n Analizler

2.5.1. 1. Veri Setinin Kontrol Edilmesi ve Analize Hazirlanmasi

Arastirma hipotezinin test edilmesinden 6nce, veri setinin incelenmesi ve
analizlere hazir hale getiriimesi gerekmektedir. Bu nedenle analizlere
baslamadan dnce veri seti On incelemeye tabi tutulmustur. Tabachnick ve Fidell
(2015) veriler toplandiktan sonra ortaya ¢ikan bir takim problemleri gozimleme
surecini ve verileri genel analizlere hazir hale getirme asamalarini 4 grupta
toplanmistir. Veri setinin 6n incelemesi, Tabachnick ve Fidell'in (2015) dnerdigi
asamalar dikkate alinarak gercgeklestiriimistir. Bu asamalara asagida yer

verilmistir:

2.5.1.1.1. Veri Setinin Dogrulugu

Veri setinin analize hazirlanmasi surecinde, verilerin dogru girilip girilmedigini
tespit etmek igin Oncelikle her maddenin minimum, maximum, ortalama ve
standart sapma degerleri incelenmigtir. Her madde icin girilen degerin minimum
ve maximum deger araliginda olmasi gerekmektedir (6rnegin; 2 olarak
kodlanmasi gereken degerin 20 olarak kodlanmamasi gibi). Her maddenin
ortalama degerinin de standart sapma degerinden blyuk olmasi gerekmektedir.
Son olarak, “aykiri deger (outlier)’in olup olmadigini belirlemek amaciyla her

“n

madde icin hesaplanan “z” de@erleri incelenerek, +3,29 ile -3,29 arasinda olup
olmadigi belirlenmeye c¢alisiimistir.  Aksi takdirde ug¢ degerden so6z

edilebilmektedir..

Yapilan incelemeler sonucunda, Olgeklerin 5'li Likert tipi oldugu g6z onunde
bulunduruldugunda her bir 6lgcek maddesinin minimum ve maksimum degerinin
1 ila 5 arasinda degistigi gortlmektedir. Veri setinde beklenmedik bir degdere
(“6” gibi) rastlanmamis olmasi, kodlama hatasinin yapilmadigini gostermektedir.

Ayrica, ortalama degerin standart sapma degerinden dusuk oldugu higbir
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madde de tespit edilmemistir. Hesaplanan “z” deg@erleri incelendiginde, higbir

maddede aykiri degere rastlanmamigtir.

2.5.1.1.2. Eksik Verilerin Tespit Edilmesi ve Tamamlanmasi

Eksik veri, veri analizinde en yaygin sorunlardan biridir. Eksik verinin orantusu,
onun miktarindan daha o6nemlidir. Veri matrisi iginde yansiz dagiimis kayip
degerler daha az ciddi sorunlar olusturmaktadir. Diger taraftan, ne kadar az
olursa olsun, yansiz olmayan kayip veriler, sonuglarin genellenebilirligini
etkileyecegi icin daha ciddi sorun teskil ederler. Eger sadece birkag veri noktasi
(%5 veya daha az), genis bir veri seti icinde yansiz bir sekilde eksik ise, eksik
degerlerin yonetilmesi igin kullanilan yontemler hemen hemen ayni sonuglari
vermektedir (Tabachnick ve Fidell, 2015).

Veri setindeki eksik veriler belirlendikten sonra, bu verilerin tesadiifi olarak eksik
oldugu tespit edilmigtir. Eksik veri miktari %5’ten daha az oldugu igin bu verilerin
doldurulmasinda maddeler igin hesaplanan ortalama degerin kullaniimasi uygun

gOrulmustar.

2.5.1.1.3. Normallik Testi

Hemen hemen her ¢ok degiskenli analiz i¢in slrekli degiskenlerin normallige
sahip olup olmadigini taramak o6nemli ilk adimlardan birisidir. Normalligin iki
unsuru carpikhk (skewness) ve basiklik (kurtosis)'tir (Tabachnick ve Fidell,
2015). Tabachnick ve Fidell’e (2015) gdre bir maddenin basikhk ve garpiklik
degeri -3 ile +3 degerleri arasinda ise, o0 madde normal dagilim gostermektedir.
Yapilan incelemeler sonucunda, higbir madde icin normal dagilima aykiri

basiklik (kurtosis) ve garpiklik (skewness) degeri saptanmamistir.



82

2.5.1.1.4. Gok Degiskenli Aykiri Degerlerin Tespiti

Cok degiskenli aykiri degerleri (multivariate outlier) tespit etmeye yonelik
yontemlerden biri de her katiimci i¢cin Mahalanobis uzaklik degerinin
hesaplanmasidir. Eger herhangi bir katilimciya ait Mahalanobis uzaklik degeri,
ki kare tablosunda belirlenen kritik degerden buyuk ise bu katilimcinin analizden
cikariimasi  gerekmektedir.  Katilimcilara ait Mahalanobis  degerleri
incelendiginde, kritik degerden buyuk olan bir degere rastlanmadigi i¢in higbir

katilimci analizden gikariimamistir.

Veri setinin 6n analizleri yapildiktan sonra, galismada kullanilan dlgeklerin faktor
yapilari belirlenerek, guvenilirlikleri test edilmistir. Arastirmada elde edilen
verilerin analizinde SPSS 23 ve AMOS 23 istatistiksel paket programlari

kullaniimistir.

2.5.2. Dogrulayici Faktor Analizi

Bu calismada, oncelikle arastirma degiskenlerine iligkin veri setinin daha once
kurgulanmis olan faktér yapisi ile uyumlu olup olmadigini ortaya koymak igin
dogrulayici faktor analizi yapilmistir (Meydan ve Sesen, 2011). Dogrulayici
faktor analizi, 6nceden gelistiriimis Olgeklere uygulanarak bu dlgeklerin faktor

yapilarinin gegerliliginin test edilmesinde kullaniimaktadir.

is-aile catismasi, is yiki, ise tutkunluk ve algilanan érgitsel destek dlcekleri
daha 6nce kesfedilmis ve farkl ¢alismalarda kullanildidi igin, bu dlgeklerin yapi
gecerliligi dogrulayici faktér analizi (Confirmatory Factor Analysis) ile
incelenmigtir. Dogrulayici faktdr analizi bes maddeden olusan is-aile ¢catismasi
Olcegi, dort maddeden olusan is yuku Olgegi, dokuz maddeden olusan ise
tutkunluk Olgegi ve sekiz maddeden olugan algilanan o6rgutsel destek oOlgegi icin
gerceklestiriimistir. Dogrulayici faktor analizi yapilirken, higbir madde kendi
boyutu diginda olan bir madde ile iliskilendiriimemistir. Baska bir sekilde ifade
etmek gerekirse, bir dlgegin maddesi ile diger boyutlari ya da degiskenleri dlgen
maddelerin hata terimleri arasinda bir bag olusturularak birlestirme islemi

yapiimamistir.
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Arastirmada kullanilan Olgeklerin bir butin olarak kabul edilip edilmedigini
belirlemek amaciyla uyum indeks degerlerinin incelenmesi gerekmektedir.
Literaturde, uyum indekslerinin degerlendiriimesinde hangi uyum indekslerinin
raporlanacagi kesin olarak belli olan bir konu degildir. Bu c¢ogunlukla
arastirmanin amacina baglidir. Ancak yine de her galismada ki-kare, SD ve
iyilik uyum indeksi degerleri mutlaka veriimekte; amaca uygun olarak da diger
indekslerden bir-iki tanesinin sonucu ifade edilmektedir (Meydan ve Sesen,
2011). Tez gergevesinde raporlanmasina karar verilen uyum indeksleri “Ki-kare
(x%) | Serbestlik derecesi (df) (x?/df)’, “Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii
(Root Mean Square Error of Approximation- RMSEA”, “Kargilastirmali Uyum
indeksi (Comparative Fit Index- CF1)”, “lyilik Uyum indeksi (Goodness of Fit
Index- GFI)”, “Normlastiriimamis Uyum indeksi (Tucker- Lewis Index- TLI)” ve
“Standardize Edilmis Kalintilarin Ortalama Karekoku (Standardized Root Mean

Square Residual- SRMR)” olarak belirlenmistir.

Arasirma modelinde yer alan 6lgek maddelerinin tamaminin dlgilmek istenilen
degiskenlerle istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahip olup olmadigini tespit
etmek icin ilk olarak maddelerin bagh olduklari gizil degisken Uzerindeki faktor
yukleri belirlenir. Daha sonra arastirma modelinden elde edilen degerler,
istatistiksel ortalamalarla karsilastirilarak, modelin uyumuna karar verilir (Byrne,
2001).

2.5.2.1. Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

Arastirma modelinde gizil degiskenlere ait maddelerin faktor yukleri Tablo 3’te
gosterilmigtir. Tablo 3’te modele ait standardize edilmis regresyon katsayilari ve
modelde bulunan tum yollarin istatistiksel olarak anlamh oldugu gorulmektedir.
Modele ait uyum degerleri incelendiginde, uyum degerlerinin Tablo 2’de
gOsterilen iyi uyum ve kabul edilebilir uyum kriterleri igerisinde yer almadigi
gorulmektedir. Bu nedenle, model Iiyilestirilerek uyum degerleri tekrar

incelenmisgtir.



84

iT1 iT2 iT3 iT4 | IT5 | iTe iT7 iT8 iTo

32

(e13) i1 '
40 38 i (e15 >
ab

Algilanan JACSE
Orglitsel

Destek

55 74 60 72

| A6D1 | |7AGD2 | [TAGD3 || AGD4 | [TAODS || AGDS | [TAOD7 || AGDS |

B> DD DD @D D @

.36

Sekil 7. Arastirma Modelinin Dogrulayici Faktor Analizi

Programin 6nerdigi dizeltmeler yapildiktan sonra ilk olarak degiskenlerin faktor
yuklerinin incelenmesi gerekmektedir. Sekil 8'de goéruldugu Uzere is-aile
catismasi degiskeni icin .59-.82, is yuku degiskeni icin .25-.76, ise tutkunluk
degiskeni igin .56-.77, algilanan orgutsel destek degiskeni igin .52-.78 arasinda
faktor yukleri degismektedir. Dogrulayici faktor analizinin ikinci asamasinda veri
setinin modele uyumunun kabul edilebilir dizeyde olup olmadidinin belirlenmesi
gerekmektedir. Asagidaki tablodan da goéruldugu Gzere, incelenen uyum

indekslerinin egik degerleri belirtiimis; s6z konusu degerler bu galismada elde
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edilen degerlerle karsilastinimistir.  Analize iliskin sonuglar Tablo 2'de yer

almaktadir.

Tablo 2. Arastirma Olgeklerine iliskin Olgiim Modeli Uyum indeks Degerleri

Uyum indeksleri  x“/df RMSEA CFlI TLI GFI SRMR
Esik Degerler  <5.0* <.08** 2.90*** 2.90**** 2.85%**** S QFerEr
Orijinal Model 4.08 .09 .78 .76 .78 .07

Revize Edilmis Model 2.71 .06 .88 .87 .86 .06

*Bentler ve Bonett (1980); **Browne ve Cudeck (1992); ***Hu ve Bentler (1999); ****Meydan ve
Sesen (2011); *****Meydan ve Sesen (2011); ****** Schermelleh-Engel ve digerleri (2003)

Yapilan incelemeler sonucunda “2.71” olarak belirlenen x?/df degerinin istenilen
sekilde “5.0” olarak kabul edilen esik degerin altinda oldugu, “0.06” olarak
belirlenen RMSEA degerinin istenilen sekilde “0.08” olarak kabul edilen esik
degerin altinda oldugu, “0.88” olarak belirlenen CFl degerinin ve “0.87” olarak
belirlenen TLI degerinin “0.90” olarak kabul edilen esik degere yakin oldugu,
“0.86” olarak belirlenen GFI degerinin istenilen sekilde “0.85” olarak kabul edilen
esik degerin Ustinde oldugu, “0.06” olarak belirlenen SRMR degerinin istenilen
sekilde “0.10” olarak kabul edilen esik degerin altinda oldugu tespit edilmigtir.
Bu sonuglara gére “x’/df’, “RMSEA”, “GFI” ve “SRMR” uyum indeks degerlerinin
yeterli dliizeyde oldugu; “CFI” ve “TLI” uyum indeks degerlerinin ise istenilen
esik degerlere (0.90) cok yakin oldugu dikkate alinarak calismaya devam
edilmesine karar verilmigtir. Nitekim, modele iligkin hesaplanan uyum indeks
degerlerinin tamaminin arzu edilen degerlerde olmasi gerekmemektedir. Uyum
indeks degerlerine genel olarak bakilarak calismaya devam edilmesi karari
verilebilir (Byrne, 2001).
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Tablo 3. Olgeklerin Standardize ve Standardize Edilmemis Regresyon
Katsayilari

Ham Model Dizenlenmis Model

(B) (SD) (B) (P) (B) (SD) (B) (2)

Is-Aile

Catismasi

IAG1 1.00 - 64 <.001 1.00 - .59 <.001
iAC2 1.23 .10 79 <.001 1.34 .10 .80 <.001
IAG3 1.29 .10 .82 <.001 1.40 12 .82 <.001
IAC4 1.21 .09 79 <.001 1.32 12 .80 <.001
iAC5 1.11 .09 .70 <.001 1.30 12 .76 <.001
Is Yiikii <.001
iyl il A1 A7 <.001 53 .09 .38 <.001
iy2 48 .09 .36 <.001 31 .08 25 <.001
iy3 .82 A1 58 <.001 .80 A1 .62 <.001
iv4 1.00 - .70 <.001 1.00 - 76 <.001
ise

Tutkunluk

iT 1.00 - 63 <.001 1.00 - 72 <.001
iT2 1.00 .08 76 <.001 .89 .06 77 <.001
iT3 1.04 .09 .70 <.001 .90 .07 .69 <.001
iT4 .89 .09 58 <.001 76 .07 .56 <.001
iT5 .90 .09 .59 <.001 .82 .07 61 <.001
iTe 91 .09 59 <.001 .82 .07 .60 <.001
iT7 .89 .07 72 <.001 .83 .07 77 <.001
iTs .96 .08 74 <.001 75 .06 67 <.001
iT9 1.00 .08 76 <.001 78 .06 .68 <.001
Algilanan

Orgiitsel

Destek

AOD1 1.27 A1 76 <.001 1.26 11 78 <.001

AOD2 1.07 .10 .63 <.001 .95 .10 .59 <.001
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AOD3 .99 .10 62 <.001 .84 .09 .55 <.001
AOD4 1.12 .10 .70 <.001 1.15 .10 74 <.001
AOD5 1.06 A1 .62 <.001 .99 10 .60 <.001
AOD6 1.22 A1 71 <.001 1.19 11 72 <.001
AOD7 91 10 .55 <.001 .84 .10 52 <.001
AODS8 1.00 - 61 <.001 1.00 - .63 <.001

Not: B = Standardize Edilmemis Regresyon Katsayisi, SD= Standart Hata, 8§ = Standardize
Edilmis Regresyon Katsayisi, p= Anlamlilik.

Yapilan incelemeler sonucunda, arastirma modeli, uyum indeks degerleri
acisindan, genel olarak kabul edilebilir uyum gostermekte ve herhangi bir dlgek
maddesi analiz disinda birakilmadan arastirma modelinin yapi gecerliligi
saglanmistir. Bu nedenle, is-aile gatismasi degiskeni ile ilgili bes maddenin, is
yukU degigkeni ile ilgili dort maddenin, ige tutkunluk degiskeni ile ilgili dokuz
maddenin ve algilanan orgutsel destek ile ilgili sekiz maddenin kullaniimasinin

uygun oldugu kararina variimigtir.

2.5.3. Glivenilirlik Analizi

Dogrulayici faktor analiziyle Olgeklerin faktor yapilar belirlendikten sonra
degiskenlerin tutarli bir bigimde odlgulip olciimedigini tespit etmek amaciyla tg¢
onemli faktor dikkate alinarak her bir degisken icin guvenilirlik analizleri
yapimistir. Bu faktorler, dlgek i¢ tutarhlik katsayisi (Cronbach’s Alpha degeri),
diuzeltiimis madde toplam korelasyonu ve Olgekten madde atilinca Cronbach’s
alpha degeridir. Guvenilirlik katsayisi, O ile 1 arasinda deger alir ve bu deger 1’e
yaklastikca glvenilirlik artar (Ural ve Kilig, 2013). “Duzeltiimis madde toplam
korelasyonu” ilgili sorunun butin odlgege katkisini ifade etmektedir. “Madde
atilinca Cronbach’s alpha”, dlgekten ilgili bir madde ¢ikartildiktan sonra geride
kalan maddelerin olusturdugu guvenilirlik degerini ifade etmektedir (Kalayci,
2010).

Kalayci (2010) tarafindan Cronbach Alfa (a) katsayisina bagl olarak dlgeklerin
guvenilirlik dereceleri su sekilde degerlendiriimektedir:
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e 0.00=<0a<0.40 ise Olgcek guvenilir degildir,

e 0.40=<a<0.60 ise dlgegin guvenilirligi dusik,

e 0.60<a<0.80 ise dOlgek oldukga guvenilir,

e 0.80 =<a<1.00 ise dlgek yuksek derecede guvenilir bir dlgektir (Kalaycl,
2010).

Tez calismasi kapsaminda Olgeklerin guvenilirlik dereceleri Kalayci (2010)

tarafindan yapilan degerlendirme dikkate alinarak yorumlanmistir.

2.5.3.1. is-Aile Gatismasi: Giivenilirlik Analizi Sonuglari

is-aile catismasi odlcegine dogrulayici faktér analizinden sonra giivenilirlik
analizi uygulanmigtir. Bes maddeden olusan is-aile c¢atismasi Olgegine
guvenilirlik analizi uygulandiginda, Ol¢edin ylksek derecede guvenilir oldugu
gorulmustir (Cronbach's alpha = .87). Analiz sonuglari g6z &nlnde
bulunduruldugunda caliganlarin yasamis olduklari is-aile c¢atigmasina iliskin
degerlendirmelerinin s6z konusu 5 maddenin ortalamasi hesaplanarak analize

alinmasina karar verilmigtir.

2.5.3.2. Ig Yiikii: Giivenilirlik Analizi Sonuglari

is yiki olcegine dogrulayici faktdér analizinden sonra glvenilirlik analizi
uygulanmigtir. D6rt maddeden olusan is yuku oOlgcegine guvenilirlik analizi
uygulandiginda, ol¢egin olduk¢a guvenilir oldugu goérdimustir (Cronbach's
alpha = .62). Analiz sonuglari g6z 6ntiinde bulunduruldugunda ¢alisanlarin sahip
olduklari is yukune iligkin degerlendirmelerinin s6z konusu 4 maddenin

ortalamasi hesaplanarak analize alinmasina karar verilmigtir.

2.5.3.3. ise Tutkunluk: Giivenilirlik Analizi Sonuglari

ise tutkunluk 6lgegine dogrulayici faktér analizinden sonra giivenilirlik analizi
uygulanmigtir. Dokuz maddeden olusan igse tutkunluk Olgegine guvenilirlik
analizi uygulandiginda, dl¢egin yuksek derecede guvenilir oldugu gérulmustar

(Cronbach's alpha = .88). Analiz sonuglari géz 6nunde bulunduruldugunda
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calisanlarin iglerine tutkun olmalarina iligkin degerlendirmelerinin s6z konusu 9

maddenin ortalamasi hesaplanarak analize alinmasina karar verilmistir.

2.5.3.4. Algilanan Orgiitsel Destek: Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Algilanan orgutsel destek Olcedine dogrulayici faktor analizinden sonra,
guvenilirlik analizi uygulanmistir. Sekiz maddeden olusan Algilanan oOrgutsel
destek olgegine guvenilirlik analizi uygulandiginda, olgegin yuksek derecede
guvenilir oldugu gértlmuastir (Cronbach's alpha = .86). Analiz sonuglari géz
onunde bulunduruldugunda c¢alisanlarin orgutsel destek algilarina iligkin
degerlendirmelerinin s6z konusu 8 maddenin ortalamasi hesaplanarak analize

alinmasina karar verilmistir.

2.5.4. Korelasyon Analizi

Bu calismada degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iligkinin olup
olmadigini  belirlemek amaciyla korelasyon analizi gergeklestirilmistir.

Korelasyon katsayisi “r” harfiyle ifade edilir ve -1 ile +1 arasinda (-1< r <+1) bir
deger alir. Burada, degiskenler arasindaki iligkinin dizeyini, rakamlarin mutlak
bayuklugu, yonunu ise rakamlarin isareti (pozitif ya da negatif olmasi) belirler

(Ural ve Kilig, 2013).

Eger korelasyon katsayisi “-1” ise tam negatif dogrusal iliski vardir. Yani, bir
degisken artarken digeri azalir, tersine, bir degisken azalirken digeri artar.
Korelasyon katsayisi “+1” ise, tam pozitif dogrusal iligki vardir. Yani, bir
degisken arttiginda digeri de artar, bir degigsken azaldiginda digeri de azalir.
Korelasyon katsayisi “0” ise iki degisken arasinda iligki yoktur seklinde
yorumlanir (Kalayci, 2010). Bu arastirmada, surekli degiskenler arasinda

korelasyon analizi yapildidi i¢in pearson korelasyon katsayisi dikkate alinmistir.

Cohen (1988) iki degisken arasindaki .10’a kadar olan korelasyon degerini ¢ok
zayif, .30’a kadar olan korelasyon degerini zayif, .50’ye kadar olan korelasyon
degerini orta, .50 ve Usti degeri yuksek dizeyde iliski olarak
degerlendirmektedir. Bu arastirma icin yapilan korelasyon analizi sonuglari

Cohen’in (1988) degerlendirme kriterlerine gére yorumlanmigtir.
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Bu calismada degiskenler arasindaki iligkiler Pearson korelasyon analiziyle
incelenmig, istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilen katsayilar igin
Process ile Duzenleyici aracilik analizi (Moderated mediation analysis)

gerceklestiriimistir.

2.5.4.1. Arastirma Degiskenleri Arasindaki iligkiler

Bu bolimde, arastirma degiskenleri arasindaki iligskiler incelenmistir.
Degiskenlerin tamami Likert tipi degerlendirme skalasiyla o&lg¢uldiugunden,
Pearson korelasyon katsayilarinin degerlendiriimesi uygun gorulmustar.
Arastirma degiskenleri arasindaki iligkileri gosteren tablo (Tablo 4) asagida

verilmistir.

Tablo 4. Arastirma Degiskenlerine iliskin Tanimlayici istatistikler ve Korelasyon
Analizi Sonuglari

Degiskenler 1 2 3 4 5
1.Cinsiyet 1.00

2.ig-aile Catismasi 64* 1,00

3.Is Yuki A4 277 1.00

4.ise Tutkunluk -16%*  -33*  -.13* 1.00
5.Algilanan Orgitsel Destek -.07 -16%*  -.26%*  27** 1.00
Ort 3,23 3.00 3.66 3.20
SS 1,14 .96 .88 .98

**p<.01; *p<.05

Yapilan korelasyon analizi sonucunda; is yuku ile is-aile ¢atismasi arasinda
olumlu yénde ve anlamli (r= .27, p<.01), is yuku ile ise tutkunluk arasinda ters
yonld ve anlamli (r=-.13, p<.05), ise tutkunluk ile is-aile gatismasi arasinda ters
yonlu ve anlaml (r= -.33, p<.01), is yuku ile algilanan orgutsel destek arasinda
ters yonli ve anlamh (r= -.26, p<.01), algilanan oérgutsel destek ile is-aile

catismasi arasinda ters yonli ve anlamli (r= -.16, p<.01), algilanan oérgutsel
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destek ile ise tutkunluk arasinda olumlu yonde ve anlamh (r= .27, p<.01)
iligkiler oldugu belirlenmistir. Demografik degiskenlerden cinsiyet ile ig-aile
catismasi arasinda (r= .64, p<.01), is yUku arasinda (r= .14, p<.01) ve ise

tutkunluk arasinda (r=-.16, p<.01) anlamli iligkiler tespit edilmigtir.

Arastirma modelindeki degiskenler arasi alti iligkinin de anlamh oldugu tespit
edilmistir. Bu arastirma icin yapilan korelasyon analizi sonuglari Cohen (1988)
tarafindan yapilan degerlendirmeye gére yorumlanmistir. Bu degerlendirmeye
gore sadece ise tutkunluk ile is-aile catismasi arasindaki iliski orta, diger

arastirma degiskenleri arasindaki iligkilerin ise zayif oldugu tespit edilmistir.
2.5.5. Hipotez Testi

Arastirmada, “is-yukinun is-aile ¢catismasi Uzerindeki etkisinde ise tutkunlugun
aracilik etkisi orgutsel destegin dizeyine gore degisiklik gostermektedir. $Soyle
ki algilanan érgutsel destegin yuksek oldugu durumlarda ise tutkunluk is yuku
ile is-aile ¢atismasi arasinda araci rol Ustlenmektedir” seklinde 6ne surilen
hipotez “dlzenleyici aracilik analizi (Moderated- mediation analysis)” ile test
edilmistir. Duzenleyici aracilik (moderated mediation) analizi, Hayes (2013)
tarafindan  gelistirlen Process makrosu adi verilen bir ydntemle
gerceklestiriimistir. Bu yontem, degiskenler arasindaki aracilik iligkisinin yani
sira duzenleyici iligkilerin de incelenebilmesine imkan saglamaktadir. Yontem,
hem araci hem de dizenleyici degiskenlerin etkisinin istatistiksel olarak anlamli
olup olmadigini ayni anda test edebilmektedir. BOylece, araci ve duzenleyici
iligkilerin ayr1 ayri analiz edilmesine gerek kalmamaktadir.

2.5.5.1. Process ile Duzenleyici Aracilik Analizi (Moderated Mediation

Analysis) Sonuglari

Hayes (2013) tarafindan Onerilen Model 8 araciligiyla is yuku ile ig-aile
catismasi arasindaki iliskide ise tutkunlugun aracilik etkisi test edilmis ve bu
aracilik etkisinin orgutsel destedin duslk, orta ve ylksek seviyelerine goére

farkhlik gosterip gdstermedigi incelenmigtir. Buna goére, Tablo 5’in ilk kismi
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aracilik testi ile iligkili bulgulari, ikinci kismi ise, 6rgutsel destegin dusuk, orta ve

yuksek seviyelerine gore olasi aracilik etkisinin sonuglarini gostermektedir.

Sekil 8. Hayes'in (2013) onerdigi 8.model
Kaynak: Hayes, A. F. (2013). Introduction to mediation, moderation and conditional process
analysis: A Regression-Based Approach. New York: The Guilford Press.
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Tablo 5. Duzenleyici Aracilik Analizi (Moderated Mediation Analysis) Sonuglari

Sonug
M (ise Tutkunluk) Y (Is-Aile Catismasi)
Oncill Coeff. SE p Coeff. SE p
X (Is Yuki) -0.071 0.049 0.146 0.318**  0.059 0.000
M (ise Tutkunluk) e e e -0.360**  0.064 0.000
W (Orgiitsel Destek) 0.228*  0.047 0.000 -0.013 0.059 0.825
X*W (Is Yuki*Orgiitsel Destek) -0.062 0.042 0.144 0.214*  0.051 0.000
Sabit Katsayi (Constant) 3.652 0.046 0.000 4.606 0.241 0.000
R”=0.084 R”=0.201

F(3,354)= 10.951, p=.000 F(4,353)= 22.209, p=.000
**p<.01
Kosullu Dolayli ve Direkt Etki

Dolayh Etki Direkt Etki
Orgiitsel Dolaylh 95% Giiven Direkt SE p
Destek

Etki Araliginda Etki

Bootstrap CI
(ss-1) 0.003 -0.036- 0.048 0.107 0.070 0.128
(m) 0.025 -0.007-0.062 0.318 0.059 0.000
(ss+1) 0.047 0.006-0.103** 0.529 0.085 0.000
ss: Standart Sapma; **p<.01
Tablo 5’te goruldugu Uzere is yukunun ise tutkunluk Uzerindeki etkisi

incelenmig, is yukunun ige tutkunluk Uzerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamh
bulunmamistir (b= -.07; p >.05). Algillanan orgutsel destegin ise tutkunluk
uzerindeki etkisi incelenmis, algilanan 6rgutsel destegin ise tutkunluk Uzerindeki
etkisi pozitif ve anlaml bulunmustur (b=.22; p<.01). is yiikii ve érglitsel destegin
ise tutkunluk Gzerindeki etkisi incelendiginde ise, iki degiskenin ise tutkunluk
uzerindeki ortak (etkilesim) etkisi (interaction effect) istatistiksel olarak anlaml

bulunmamistir (b=-.06; p >.05). Etkilesim etkisinin anlamh ¢ikmamasi, is yuku
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ile ise tutkunluk arasindaki iligkinin algilanan orgutsel destek tarafindan

dizenlenmedigini gostermektedir.

Is yUkinln is-aile catismasi Uzerindeki etkisi incelenmis, is yukinun is-aile
catismasi Uizerindeki etkisi pozitif ve anlamli bulunmustur (b=.31; p<.01). ise
tutkunlugun is-aile catismasi Uzerindeki etkisi incelenmis, ise tutkunlugun is-aile
catismasi Uzerindeki etkisi negatif ve anlamh bulunmustur (b=-.36; p<.01).
Algilanan orgutsel destegin is-aile catismasi Uzerindeki etkisi incelenmis,
algilanan orgutsel destegin is-aile catigsmasi Uzerindeki etkisi istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (b=-.01; p >.05). is yiki ve &rgitsel destegin is-aile
catismasi uzerindeki etkisi incelendiginde ise, iki degiskenin is-aile gatigmasi
uzerindeki ortak (etkilesim) etkisi (interaction effect) istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (b=.21; p <.01). Etkilesim etkisinin anlaml ¢ikmasi, is yuku ile ig-
aile catismasi arasindaki iliskinin algilanan o6rgutsel destek tarafindan
duzenlendigini gostermektedir. Duzenleyici iliskinin oldugu tespit edildikten
sonra, bu iligkinin algilanan orgutsel destegin hangi degerlerinde anlamli
oldugunun incelenmesi gerekmektedir. Buna gore, algilanan 6rgutsel destegin
dusuk deger aldigi durumlarda (ss-1), is yuku ile is-aile ¢catismasi arasindaki
iligkide ise tutkunlugun aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadigi
tespit edilmigtir (ss-1, 95% CI [-.036-.048]). Ancak, orgutsel destegin yluksek
deger aldigi durumlarda (ss+1), is yuku ile is-aile gatismasi arasindaki iligskide
ise tutkunlugun aracilik etkisine sahip oldugu istatistiksel olarak tespit edilmistir
(ss+1, 95% CI [.006-.103]). Bir diger ifadeyle, algilanan o&rgutsel destegdin
yuksek oldugu durumlarda ise tutkunlugun is yUku ile is-aile gatismasi arasinda
araci rol Ustlendigi sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla, arastirma hipotezi

desteklenmistir.
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2.5.5.2. Arastirmanin Test Edilmis Hipotezi ve Hipotezin Sonucu

Tablo 6. Hipotez Sonuglari

Gelistirilen Hipotez Kabul Red

is-ylikiinlin is-aile catismasi Uzerindeki etkisinde ise
tutkunlugun aracilik etkisi 6rgutsel destegin duzeyine
gore degisiklik gostermektedir. Soyle ki Algilanan
orgutsel destegin yuksek oldugu durumlarda ise
tutkunluk is yuku ile is-aile ¢catismasi arasinda araci

rol Ustlenmektedir.

Tablo 6’da goriilen sonuglar 1s1ginda,

Is-ytikiintin is-aile gatismas: lzerindeki etkisinde ise tutkunlugun aracilik etkisi
orgutsel destegin duzeyine gore degisiklik gostermektedir. Soyle ki algilanan
orgutsel destegin ylksek oldugu durumlarda ise tutkunluk, is yuku ile is-aile

¢catismasi arasinda araci rol ustlenmektedir.

Algilanan orgutsel destegin yuksek oldugu durumlarda ise tutkunlugun is yuku
ile is-aile gatismasi arasinda araci rol Ustlendigi sonucuna ulagiimistir (.98, 95%

CI1[.006-.103]). Dolayisiyla, hipotez desteklenmistir.

2.6. SONUGC VE TARTISMA

Bu calismada, is yuUku ile is-aile gatismasi arasindaki iliskide ise tutkunlugun
aracilik etkisinin algilanan orgutsel destegin dlzeyine goére farklilagip
farklilagsmadidi, AVM’lerde galisan satis personeli katilimcilar tarafindan verilen
cevaplar Uzerinden arastirilmigtir. Bu iligkilerin incelenmesi amaciyla, AVM
calisanlarindan veri toplanmig; elde edilen veriler korelasyon analizi ve
duzenleyici aracilik analizi ile test edilmistir. Calismanin arastirma bulgularindan
hareketle yapilan tim degerlendirmeler (sonuglar, yorumlar, ¢ikarimlar)
arastirmaya katilmayr kabul eden AVM calisanlari bakimindan gecerlidir.

Calismada vyapilan analizlerden elde edilen bulgular su sekilde
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aciklanabilmektedir: Calismanin arastirma modelinde yer alan degiskenler
arasindaki ikili iliskiler korelasyon analizi ile incelenmis; Tablo 4’te goruldugu
Uzere ig yuku ile is-aile gatigmasi ve algilanan orgutsel destek ile ise tutkunluk
arasinda pozitif yonli ve anlamli; is yuku ile ise tutkunluk, ise tutkunluk ile is-
aile ¢catismasi, is yuku ile algilanan orgutsel destek ve algilanan orgutsel destek
ile is-aile ¢catismasi arasinda ise negatif yonli ve anlamli iligkiler oldugu tespit

edilmistir.

Is yukd ile ig-aile catismasi ve algilanan drgiitsel destek ile ise tutkunluga iliskin
teorik ve ampirik calismalar dikkate alindiginda degiskenler arasinda pozitif ve
anlamli ikili iligkilerin tespit edilmesinin literatire uygun oldugu ifade
edilebilmektedir. is yiki ile algilanan oérgiitsel destek ve algilanan érgiitsel
destek ile is-aile catismasina iliskin teorik ve ampirik galismalar dikkate
alindiginda degdigkenler arasinda negatif ve anlamh ikili iligkilerin tespit
edilmesinin, az sayida calisma hari¢ genel olarak literatire uygun oldugu ifade
edilebilir. Ancak literattirde is yuku ile ise tutkunluk ve ise tutkunluk ile is-aile
catismasi arasindaki iligkileri ele alan galismalar incelendiginde, s6z konusu
degiskenler arasinda cgeliskili bulgularin oldugu tespit edilmigtir. Buna karsin,
literatrde tez galismasi kapsaminda elde edilen sonucu destekleyen ¢alismalar

da bulunmaktadir.

Calismanin arastirma hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen dizenleyici
aracilik analizinin bulgularini 6zetlemek gerekirse; ulasilan ilk bulguya goére is
yukdnun, is-aile gatismasini pozitif yonde ve anlamh bir sekilde dogrudan
etkiledigi tespit edilmistir. Nitekim, yapilan literatir taramasinda c¢aligmalarin
gerek bati gerekse dogu Ulkelerinde doktor, hemsire, akademisyen, 6gretmen
ve bankaci gibi ¢ok c¢esitli érneklemler Uzerinde yapilmis olmasina ragmen is
yukdndn is-aile catismasini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmigtir. Bu
calismada da ayni sonuca ulasiimistir (Goh ve digerleri, 2015; Gurbuz ve
digerleri, 2012; Kayalibag ve digerleri, 2013; Mansour ve Tremblay, 2016;
Matthews ve digerleri, 2014; Molino ve digerleri, 2015; Nasurdin ve O’Driscoll,

2011; Richter ve digerleri, 2010; Shimazu ve digerleri, 2010; Tayfur ve Arslan,
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2012;Tement ve Korunka, 2013; Veldhoven ve Beijer, 2012; Winefield ve
digerleri, 2014). Bu durum ig yukundn ig-aile gatismasini arttirdigi bulgusunun

kaltar ve meslekler bakimindan farklilagsmadigini distindirmektedir.

Elde edilen bir diger sonug, ise tutkunlugun, is-aile catismasini negatif yonde ve
anlamli bir sekilde dogrudan etkiledigini gdstermektedir. ise tutkunlugun is-aile
catismasi Uzerindeki etkisini inceleyen calismalara bakildiginda celiskili
sonuglarin oldugu gorulmektedir (Babic ve digerleri, 2016; Burke ve digerleri,
2013; Chen ve Huang; 2016; Chen ve Powell, 2012). Cinli katilimcilar Gzerinde
yapilan iki arastirmada ise tutkunlugun is-aile catismasini pozitif yonde
etkiledigi; diger taraftan kamuda calisan Belgikali takim liderleri ve yoneticileri
uzerinde yapilan g¢aligmalarda s6z konusu etkinin negatif yonde oldugu tespit
edilmistir. Ancak, Ulkemizde otel galisanlari Gzerinde yapilan bir calismada ise
tutkunlugun enerjik olma boyutunun is-aile ¢catismasini negatif yonde etkiledigi;
yogunlasma boyutunun ise is-aile catismasini pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Ulasilan bu calismalar, farkh kuoltirel Ozelliklere sahip ulkeleri
kapsamasi yani bir taraftan bati kdltirinde yasayan bireysel degerleri
benimseyen, bireysel sonuglara ve faydalara odaklanan ve 6zel yasam hakkina
sahip olan calisanlar ve diger taraftan dogu kulttirinde yasayan grup c¢ikarlarina
ve faydasina yonelen, kolektif degerleri benimseyen ve kolektivizme uygun
olarak aile baglari yuksek olan (Erdem, 1996; Kaymakgi, 2013; Aktaran: Okan
ve Ozbek, 2016) calisanlar Uzerinde yapilmis olmasi ile dikkat cekmektedir.
Kaltarel farkhliklarin yani sira Avrupa, Orta Dogu ve Uzak Dogu’da yapilan
caligmalardan elde edilen bu bulgular, ise tutkunlugun ig-aile c¢atismasi
uzerindeki etkisinin  degigiklik gostermesinin, ulkelerin sosyo-ekonomik
durumundan, oOrglatin bagh oldugu sektdr ve orneklem farkliliklarindan

kaynaklandigini da dusundtrmektedir.

Arastirmada ulasilan bir diger bulguda, algilanan orgutsel destegin, ise
tutkunlugu pozitif yonde ve anlamli bir sekilde dogrudan etkiledigi tespit
edilmistir. Nitekim, literatirde bu konuda hem bati hem de dogu ulkelerinde
yapilan galismalarda akademisyen, bankaci, hemsire ve 6gretmen gibi cesitli

mesleklerde ve bilgi teknolojileri, Universite ve saglk kuruluglari gibi farkh
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orgutlerde gorev yapan katiimcilar Uzerinde yapilmig olmasina ragmen ayni
bulguya ulasildigi goérulmuastir (Caesens ve digerleri, 2014; Calderon ve
digerleri, 2013; Chen ve Huang, 2016; Gupta ve digerleri, 2015; Hakanen ve
digerleri, 2006; Karatepe ve Aga, 2016; McGregor ve digerleri, 2016; Othman
ve Nasurdin, 2013; Otken ve Erben, 2010; Poon, 2011; Rothmann ve
Rothmann, 2010; Sardeshmukh ve digerleri, 2012; Siu ve digerleri, 2010; Tabak
ve Hendy, 2016; Thirapatsakun ve digerleri, 2014; Vera ve digerleri, 2016;
Zacher ve Winter, 2011). Bu ¢alismada da ayni sonuca ulasiimistir. Bu durum,
orgutsel destek algisinin galisanlarin ige tutkunluklarini arttirdigi bulgusunun

kaltar ve meslekler bakimindan farklilagsmadigini distindurmektedir.

Arastirmanin bir diger bulgusu ise, is yukunun ise tutkunluk Uzerindeki
dogrudan etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmamasidir. Ayrica is yuku ile
algilanan orgutsel destedin ortak etkilesiminin ise tutkunluk Gzerindeki etkisinin
de istatistiksel olarak anlamli olmadigi sonucuna ulagilmistir. Nitekim literattre
bakildiginda bu konuda sadece bir ¢aligmaya rastlanmistir. Thirapatsakun ve
digerleri (2014) is yukunu is taleplerinin bir bileseni olarak degerlendirdikleri
calismalarinda is talepleri ile ise tutkunluk arasinda algilanan orgutsel destegin
dizenleyici bir roli olmadigini ortaya koymuslardir. Bu kapsamda, bu
arastirmada elde edilen sonu¢ Thirapatsakun ve digerlerinin  (2014)

calismalarindaki bulgu ile paralellik gostermektedir.

Analizler sonucunda elde edilen bir diger bulgu, algilanan érgutsel destegin, is-
aile catismasi Uzerindeki dogrudan etkisinin istatistiksel olarak anlamli
bulunmamasidir. Ancak ig yuku ile orgutsel destegin is-aile gatismasi uzerindeki
ortak etkilesim etkisinin istatistiksel olarak anlamh oldugu tespit edilmigtir.
Literatirde bu konuda yapilan c¢alismalara bakildiginda bazi c¢alismalarda
(Foley ve digerleri, 2005; Goh ve digerleri, 2015; Viotti ve Converso, 2016) is
yuku ile orgutsel destegin is-aile ¢catismasi Uzerindeki ortak etkilesim etkisinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu; bazi ¢alismalarda (Elloy ve Mackie, 2002;
Ismail ve digerleri, 2010; Nasurdin ve O’Driscoll, 2011) ise s6z konusu etkinin

istatistiksel olarak anlamh olmadigi tespit edilmigtir. Bu durum degiskenler
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arasindaki ortak etkilesim etkisinin farklillk gOsterebilecegini ortaya

koymaktadir.

Son olarak arastirmada, algilanan 6rgitsel destegin yluksek oldugu durumlarda
ise tutkunlugun is yuku ile is-aile gatismasi arasindaki iligkide araci rol Ustlendigi
tespit edilmistir. Buna gore; orgutsel destek algisi yuksek oldugunda is yuku,
ise tutkunlugun araciligiyla is-aile catismasini dolayli olarak etkilemektedir.
Bagska bir ifadeyle galisanlarin 6rgutsel destek algilari arttikga, is yuku algisinin
is-aile catismasi Uzerindeki arttirict rold ise tutkunlugun araci rollyle

azalmaktadir.

Bu calismada arastirma kapsamindaki degiskenlerin demografik 6zelliklere gore
farkhlik gosterip gostermedigi arastirnlmamistir. Ancak arastirmaya katilmayi
kabul eden katilimcilarin demografik bilgileri incelendiginde (bkz: Tablo 1) bazi
demografik  6zelliklerinin  is-aile ¢atismasi yasamalari Uzerinde eftkili
olabilecegini disundirmektedir. Ornegin, &6rneklemin cinsiyet dagilimina
bakildiginda her ne kadar kadin ve erkekler arasinda dengeli bir dagihm olsa
da, kadinlarin erkeklerden biraz daha fazla oldugu ve katiimcilarin yas
bakimindan c¢ogunun gen¢c ve orta yasta oldugu gorulmektedir. Egitim
durumlarina bakildiginda, buylUk bir ¢ogunlugunun lise mezunu oldugu ve
gunluk cgalisma surelerinin ise 8 ila 12 saat arasinda degistigi ve bu surenin
katilimcilarin is dis1 yasamlarini yutacak dizeyde uzun oldugu gorulmektedir.
Bunlarin yani sira, katihmcilarin aile 6zelliklerine bakildiginda yarisindan
¢ogunun evli oldugu ve buyuk bir kisminin eslerinin de galistigi gorulmektedir.
Ayrica, evli ¢galisanlarin sahip olduklari gocuk sayisi bir ya da iki tanedir ve bu
¢ocuklarin buyldk bir kisminin yaslari 1 ild 7 arasinda degisen kugik yasta
¢cocuklardan olugsmaktadir. Ayrica, demografik 6zellikler arasinda dikkat ¢eken
bir bilgi de ¢ok az katihmcinin digaridan yardim almasidir. Bu durumda,
orneklemin buyuk bir kisminin kadin ve evli olmasi, ¢alisma surelerinin uzun,
cocuklarinin kiigik yasta olmasi ve dusuk gelirli galisanlar olmalari nedeni ile ev
islerinde Ucretli yardimcidan faydalanamamalari katihmcilarin is-aile ¢atismasi

yasamalarina zemin hazirlayacak kosullarin daha da guglendigine isaret
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etmektedir. Nitekim, toplumsal ve kultlrel yapi g6z 6nunde bulunduruldugunda
kadinlarin is hayatinda yer almalarina ragmen bir yandan da ev yasaminda
ustlendikleri agir sorumluluklari da sturdurmeleri beklenmektedir. Bu kapsamda,
orneklemin buyuk bir kismini olusturan kadin ¢alisanlarin zamanlarinin buyuk
kismini iste gecirmeleri, ev islerine ve c¢ocuklarina yeterli zaman
ayiramamalarina, isten yorgun ve ge¢ saatte donmeleri nedeni ile gocuklarinin
ev Odevlerine yardimci olamamalarina, genelde hafta sonu dizenlenen veli
toplantilarina katilamamalarina, ¢ocuklari hasta iken bile ise gitmek zorunda
olmalarina ve bitun bunlarin sonucunda evde huzursuzluk yagamalart mimkun
olabilmektedir. Bu nedenlerle arastirmaya katiimayi kabul eden c¢aliganlarin
demografik 6zelliklerinin de is-aile catismasi yasamalari ile yakindan iligkili

oldugu dusunulmektedir.

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgulari birinci bolumde tartigilan kuramlar
dogrultusunda acgiklamak da mimkindir. s yikinin is-aile catismasi
uzerindeki pozitif etkisi “Kithk Kurami” (Scarcity theory- Goode, 1960), “Rol
Kurami” (Role Theory- Kahn ve digerleri, 1965) ve “Kaynaklarin Korunmasi
Kurami” (Conservation of Resources- Hobfoll, 1989) ile aciklanabilir. Kithk
kurami bireyin sahip oldugu kisisel kaynaklarin (zaman, enerji, dikkat) kisith
oldugu varsayimina dayanmaktadir. Bu kurama gore, birey bir roltne iligkin
gorev ve sorumluluklari yerine getirirken sahip oldugu kaynaklari dogru bir
sekilde kullanmadigi durumda bu kaynaklarin azalmasi hatta tukenmesi
sebebiyle diger role iligkin gorev ve sorumluluklarini yerine getirememekte ve
bunun sonucunda bireyin hissettigi stres ve catisma dizeyi artabilmektedir
(Goode, 1960). Benzer sekilde Rol Kuramina gore ise birey rol Ustlendikge
(calisan, es, ebeveyn) bu rollere iliskin beklentileri yerine getirmekte guglik
cekmekte ve bu durum bireyin daha fazla gerilim ve ¢atisma yasamasina neden
olmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985). Kaynaklarin Korunmasi Kurami ise
bireylerin kendileri igin degerli kaynaklari ve yardimci araglar elde etmek,
ellerinde tutmak, korumak ve geligtirmek i¢in gaba gosterdikleri varsayimina
dayanmaktadir (Hobfoll, 1989). Kaynak odakh olan bu kurama gore sahip
olunan kaynaklarin kaybolmasi, kaybolma ihtimalinin olugsmasi ya da bu

kaynaklarin tuketilip ancak karsiiginda yeni kaynaklarin elde edilememesi
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bireyin stres yasamasina neden olmaktadir (Hobfoll ve Lilly, 1993). Buna gore,
bireylerin hem is hem de aile rollerini bir arada yurutmeye ¢alismalari strecinde
sahip olduklari kaynaklar (zaman, enerji, dikkat) azalmakta ya da tUkenmekte;
bu durum da bireylerin is-aile catismasi ve stres yasamalarina neden

olmaktadir (Grandey ve Cropanzano, 1999).

Algilanan orgutsel destegin ise tutkunluk Uzerindeki pozitif etkisini “Sosyal
Degisim Kurami” (Social Exchange Theory- Blau, 1964) ve “Karsiliklilik Normu”
(The Norm of Reciprocity- Gouldner, 1960) ile agiklamak mumkuindur. Blau
(1964) Sosyal Degisim Kuramini “mubadele slrecindeki sosyal etkilesimler”
olarak ifade etmistir (Aktaran: Lambe ve digerleri, 2001, s. 4). Bu kurama gore,
taraflardan biri, karsi tarafin kendisine sagladiklarini degerli gdrmesi
durumunda, kendisine sunacaklarini arttirmak igin, elde ettiginden daha
fazlasini kargl tarafa sunmak isteyecektir (Aktaran: Glizel ve lsci, 2015).
Gouldner (1960) tarafindan 6ne surulen Karsiliklihk Normu’na gére ise bir birey
digerine hosa giden, olumlu bir davranista bulundugunda, karsi taraf da o bireye
olumlu davranigla karsilik verme zorunlulugu hissetmektedir (Aktaran: Rhoades
ve Eisenberger, 2002). Bu kuramlara gore, is ortaminda da igveren ile galisan
arasinda gergeklesen olumlu ve faydali eylemler taraflar arasinda bir zorunluluk
hissi yaratarak yuksek kalitede degis-tokus iliskisinin olugsmasina katki
saglamaktadir (Settoon ve digerleri, 1996). Bdylece, calisanlarin o6rgite
sunacag! sadakatleri ve gabalar ile érgutiun calisanlarina sunacagi maddi ve
sosyal oduller degdis-tokus edilmektedir (Hutchison, 1997). Bu kapsamda,
orgutun calisanina destek olmasi karsiliginda ¢alisanin da igine tutkun olmasi

mUmkin olabilmektedir.

Arastirma modelinde yer alan degigkenlerin iglevsel tanimlari dogrultusunda

¢alismanin bulgulari asagidaki sekilde 6zetlenebilmektedir:

Calisanlar Uzerlerindeki is yukunun arttigini disunduklerinde yasadiklari ig-aile
catismasi artmaktadir. Diger bir ifadeyle, isyerinde yaptiklari isin miktarina, bu
isin gerektirdigi zamana ve isin zorluk derecesine iligkin algilari arttiginda, yani

galigsanlarin ig hayatindaki sorumluluklarini, is hayatinin gereksinimlerini ve
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gereklerini yerine getirmeleri icin gerekli zaman uzadiginda, is hayatinda
yasadiklari gerginlik ile birlikte aile hayatinda yasadiklari sikintilarin ve

zorluklarin da arttigina dair inanclari kuvvetlenmektedir.

Calisanlarin orgutsel destege, yani calistiklari kurulusun kendilerinin sosyo-
duygusal ihtiyaclarini karsiladigina, calisanlarinin esenligine ve oOrgute
sunduklari katkilara verdigi deger ve dneme dair algisi arttiginda bu ¢aligsanlarin
ise tutkunluklari, yani hem islerini gonulden, yogun bir konsantrasyonla, daha
cok severek ve azimle yaptiklarina hem de kendileri icin degerli olan kaynaklari
(6z-saygl, statu, enerji, bilgi) elde ettiklerine iligkin degerlendirme duzeyleri
artmaktadir. Buna bagl olarak da g¢aliganlarin igyerinde yaptiklari igin miktarina,
gerektirdigi zamana ve zorluk derecesine iligkin degerlendirme duzeyinin, ig
hayatindaki sorumluluklarini, is hayatinin gereksinimlerini ve gereklerini yerine
getirmeleri icin gerekli zamanin uzamasi ve ig hayatinda yagadiklari gerginlik ile
birlikte aile hayatinda yasadiklari sikintilari ve zorluklari arttirdigina dair

inanclari azalmaktadir.

Bu kisimda arastirmada elde edilen bulgulara yer verildikten ve bu bulgularin
literaturdeki kuramlar g6z oOnunde bulundurularak yorumlanmasindan sonra
arastirmanin literature katkisindan ve sinirliliklarindan bahsedilerek; yoneticilere
is-aile ¢atismasini énlemede yardimci olacak tavsiyelerde ve arastirmacilara

gelecek calismalar igin énerilerde bulunulacaktir.

2.6.1. Arastirmanin Literatire Katkilari

Bu calismada, is yuku ile is-aile gatigmasi arasindaki iliskide ise tutkunlugun
aracilik etkisinde algilanan oOrgutsel destegin duzenleyici etkisi arastirilmigtir.
Calisma ile ilgili olarak yapilan literatir taramasinda ¢alisma kapsaminda ele
alinan is yuku, is-aile g¢atismasi, ise tutkunluk ve algilanan o6rgutsel destek
degiskenleri arasindaki iligkileri butin bir yapida ele alip inceleyen benzer

kurguda bagka bir arastirmaya rastlanmamistir. S6z konusu degiskenler



103

cogunlukla ikili olarak; az sayida g¢alismada ise uglu olarak incelenmistir. Bu
calismada ise ilgili degiskenlerin birlikte test edilmesi bu ¢alismanin literatire en

onemli katkilarindan birini olusturmaktadir.

Ayrica, literatirde is ylukunun ig-aile gatismasina neden olduguna dair pek ¢ok
¢alisma sonucu olmakla beraber, bu galismalarda is yuku ile is-aile gatismasi
arasindaki iligkide araci ve duzenleyici rol Ustlenen degiskenler Uzerinde ¢ok
fazla durulmamistir. Bu calismada ise araci ve duzenleyici rol Ustlenen
degiskenler de ortaya konularak ilgili literature katkida bulunuldugu
dusundimektedir. Bunlarin yani sira, literatirde hem is yUku ile ise tutkunluk
arasindaki geligkili sonuglarin oldugu g6z onunde bulunduruldugunda hem de
ise tutkunlugun is-aile catismasi Uzerindeki etkisini inceleyen az sayida
¢alismanin oldugu ve bu calismalarda celigkili sonuglarin elde edildigi dikkate
alindiginda tez ¢alismasinin bu degiskenler arasindaki iliskilere de 1sik tutacagi

dusunulmektedir.

Diger taraftan, literatir incelendiginde AVM calisanlari Gzerinde ¢ok az sayida
calismanin yapildigi tespit edilmistir. AVM c¢alisanlarinin  uzun ¢alisma
saatlerinin olmasi, galisanlarin aile yasamlarina iliskin bazi sorumluluklarini
yerine getirmelerini guglestirmekte; bu durumun aile ortamina yansimasi ile
birlikte calisanlarin huzursuzluk ve ig-aile alanlarinda catisma yasamalari da
mumkuin olabilmektedir. Bu calismada is yuku, is-aile ¢atismasi, algilanan
orgutsel destek ve ise tutkunluk kavramlari incelenmigtir. Bu durum AVM
caligsanlari Uzerinde gercgeklestiriien tez calismasinin 6nemini daha da
arttirmaktadir.

2.6.2. Arastirmanin Sinirhliklar ve Gelecek Arastirmacilar igin Oneriler

Bu calisma ile ilgili en onemli kisitlardan biri, galismanin zaman ve maliyet
gugligu nedeniyle sadece Ankara ili icinde bulunan dort aligveris merkezinde
uygulanmig olmasidir. Bu nedenle ¢aligmanin bulgulari dogrultusunda yapilan

tum degerlendirmeler arastirmaya katilmayi kabul eden ¢alisanlar igin gecerlidir.



104

Bu kapsamda, gelecekteki ¢alismalarda daha genis cografi alanlarda ve farkl
Ozeliklere sahip, is yuku yuksek kurum ve kuruluslarda galisan bireyler Uzerinde

yapilmasi énerilebilir.

Arastirmanin bir diger kisiti, literatlirde “ortak yéntem varyansi” olarak bilinen
verilerin tek bir kaynaktan, tek bir zamanda toplanmis olmasidir. Calisma
kapsaminda veriler anket yontemi ile toplanmis ve nicel veri analizi ile test
edilmistir. lleriki calismalarda verilerin farkli zamanlarda ya da gériisme, gdzlem
gibi farkli yontemler kullanilarak toplanmasi, nitel veri analizleri uygulanarak
sonuglarin degerlendiriimesi onerilebilir. Bu dogrultuda bir diger kisit ¢galismanin
sadece satis c¢alisanlari Uzerinde yapilmis olmasidir. Gelecek arastirmalarda
yoneticilerin de dahil edilerek yapiimasi ya da arastirma modelinin ¢alisanlar ve

yoneticiler olmak Uzere iki ayri drneklem Uzerinde test edilmesi onerilebilir.

Diger taraftan bu galisma; kadin/erkek, evli/bekar, cocuk sahibi olan/ olmayan
gibi farkli demografik 06zelliklere sahip karma bir 6rneklem Uzerinde
gerceklestiriimistir. Gelecek arastirmalarda geleneksel cinsiyet rollerinin is-aile
yasaminda onemli bir etkisinin oldugu g6z énunde bulundurularak bu konunun
kadinlar ve erkekler Uzerinde ayri ayri test edilerek, bulgularin kargilastiriimasi
Onerilebilir. Ayrica, evli olan kadinlarin bekarlara kiyasla ev igindeki
sorumluluklarinin daha fazla olmasi, medeni durumlarinin calisma hayatini
etkileyebilecek 6nemli bir unsur haline getirmektedir. Bu bakimdan, érneklemin
ayrica evli ve bekar olmak Uzere medeni duruma gore degerlendiriimesi de
Onerilebilir. Bunlarin yani sira, ¢ocuk sahibi olan kadinlarin ev islerinin Uzerine
cocuk bakimi sorumlulugunun eklenmesi ile daha fazla ig-aile c¢atigsmasi
yasayabilecekleri varsayildiginda; o6rneklemin ¢ocuk sahibi olan ve olmayan
seklinde ikiye ayrilarak incelenmesi, hatta bu ayrim yapilirken ¢ocuklarin yaslari
itibariyle okul oncesi, ilkogretim, orta 6gretim ve daha ileri egitim donemlerine
gére gruplandirilarak degerlendiriimesi, is-aile ¢atismasi yasanmasinda bu
faktorlerin rolunuin vurgulanmasi acgisindan 6nemli bulgularin elde edilmesine

katki saglayabilir.

Ayrica, bu arastirmada is-aile ¢catismasi ve ise tutkunluk dlgekleri kisa formlari

ile bir bitlin olarak kullaniimistir. ileride yapilacak arastirmalarda is-aile
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catismasi Olgegi zaman, gerilim, davranig boyutlar ile ise tutkunluk olcegdi
enerjik olma, adanmislik ve yogunlasma boyutlari ile ele alinarak arastirmanin

boyut bazinda detaylandirilarak incelenmesi dnerilebilir.

Bunlara ek olarak, bu arastirmada ig-aile catismasi konusu isin aileye
muidahalesi yonuyle ele alinarak incelenmistir. Gelecek arastirmalarda modele
ailenin ise mudahalesi yonu de eklenerek is-aile ¢catismasi konusu iki yonu ile

birlikte daha kapsamli bir sekilde incelenebilir.

Bu onerilerden bagka model daha spesifik 6zellikte test edilebilir. Soyle ki,
Ersoy ve digerleri (2012) yaptiklari arastirmada toplulukgu 6zelliklere sahip
bireylerin paternalistik liderlikten olumlu yonde etkilendigini tespit etmislerdir. Bu
kapsamda lider desteginin calisanlar agisindan onemli oldugu g6z onunde
bulunduruldugunda; tez kapsaminda test edilen arastirma modelinde “algilanan
orgutsel destek” dediskeni c¢ikarilip, bunun yerine  “paternalistik liderlik”

degiskeni eklenerek modelin test edilmesi onerilebilir.

Ayrica, calismanin Turkiye disinda farkh kultirel 6zelliklere sahip toplumlarda
gerceklestiriimesi, kuiltirin bireylerin algilarn Gzerindeki etkisini gérmek igin
yerinde olacaktir. Nitekim Hofstede (1980) ulusal kualtlr-igletme kaltara iligkisini
ayrintih incelediqi ¢alismasi sonucunda glg mesafesi,
bireyselcilik/toplulukguluk, erillik/digillik ve belirsizlikten kaginma olmak Uzere
dort farkh kaltar boyutunun oldugunu ve s6z konusu kulttr boyutlarinin Ulkelere
gore farklilik gosterdigini tespit etmistir (Hofstede, 1980). Yapilan calismalar
sonucunda, Turk kdltirindn oOzellikleri arasinda yUksek gl¢ mesafesi,
belirsizlige dusuk tolerans, toplulukguluk ve disillik 6ne c¢ikmaktadir. Ayrica

“‘ben” yerine “biz” yaklagimi, bireysellikten ziyade igbirligi 6n plandadir
(Hofstede, 1980; House ve digerleri, 2001; Aktaran: Ogitveren, 2007).
Toplumsal kultirdeki bu degerler igletme kuiltirini de etkilemektedir. (Erdem,
1996). Bu kapsamda Turkiye’de is ortamlarinda ¢aligsanlarin kendi aralarinda ve
yoneticilerle iyi iliskiler kurmalari, gerektiginde birbirlerine destek olmalari, arka
ctkmalari, birbirlerini koruyup kollamalari, kendileri ile yakindan ilgilenilmesi,
sorunlarinin ve beklentilerinin dikkate alinmasi, yaptiklari isin takdir edilmesi

onemli hale gelmektedir. Toplumsal kaltirin &érgut kaltarinG etkiledigi géz
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onunde bulunduruldugunda bu tez c¢alismasi kapsaminda ele alinan arastirma
modelinin farkli kdltirel yapiya sahip ulkelerde test edilmesi ve elde edilen
bulgularin karsilastiriimasi dnerilebilir. Son olarak, arastirmadaki degiskenler
(is-aile gcatismasi, is yukd, ise tutkunluk, algilanan érgutsel destek) bakimindan
sinirhlik mevcuttur. Literatirde yapilan arastirmalarda da is yuka ile ise
tutkunluk ve ise tutkunluk ile is-aile ¢atismasi arasinda celiskili bulgulara
rastlanmis olmasi; bu farklihga kisisel kaynaklarin neden olabilecegini
dusundurmektedir. Bu nedenle tez galigmasi kapsaminda test edilen arastirma
modeline iyimserlik, 6z-yeterlilik, dayaniklilik ve 6z-saygi gibi kisisel kaynaklar

da dahil edilerek modelin kapsami genisletilebilir.

2.6.3. Yoneticilere Oneriler

Arastirmada elde edilen bulgulara dayanarak, ¢alisanlarin yasamis olduklari is-

aile gatismasinin dnlenebilmesi igin yoneticilere ¢esitli dnerilerde bulunulabilir:

e Bu Onerilerden ilki, is yukunun calisanlar uzerindeki olumsuz etkilerini
azaltmak icin bazi Onlemlerin alinmasi gerekliligidir. Bu kapsamda
yoneticilerin 6rgut igindeki belirsizlikleri gidererek ve is tanimlarini
netlestirerek orgutteki rolleri agiga kavusturmalari, orgutte gorev
dagilimini dogru bir sekilde yapmalari, ig yukunu adil ve esit bir sekilde
paylastirmalari, asiri is yuku ve gereginden az is yukunun g¢alisanlara
verilmemesi konusunda dikkatli davranmalari gerekmektedir. Bunlara ek
olarak, rotasyon gibi fakh yontemler kullanarak is yukl esitligi
saglanabilir.  Boylelikle i yukintn belirli ¢ahgsanlar Uzerinde

yogunlagsmasi engellenebilir.

e ise tutkun calisanlara sahip olmanin getirdigi olumlu katkilari elde
edebilmek igin, is taleplerine uygun is kaynaklari olusturulmali, yetersiz
olan ig kaynaklari iyilestiriimeli, ¢alisanlara gorev ve sorumluluklarini
yerine getirebilmeleri i¢in gerekli olan tum kaynaklar saglanmalidir.
Bunlarin yani sira, onlarin da alinan kararlara katimi saglanarak

fikirlerine deger verildigi hissettiriimeli, gerekirse ise iligkin gobrev ve
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sorumluluklarini yerine getirirken se¢cim yapma ve karar verme firsati
taninmalidir. Ayrica, yaptiklar islerin sonuglarina iliskin zamaninda ve
yeterli geribildirim saglanmali, basarilari ile ovunulmeli, basarilar takdir
edilmeli ve odullendiriimelidir. Bunlara ek olarak, calisanlara mesleki
yeterliliklerine, kariyer gelisimlerine katkida bulunacak egitim ve mesleki

gelisim olanaklari saglanmalidir.

Orglitsel destek algisinin olusumuna farkli faktorler katki saglasa da bu
surecgte yonetici destegi algisi temel fakidor olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Cunku calisanlar yonetici destegini orgut destegi olarak algilamaktadirlar.
Buradan hareketle orgltsel destek algisinin olusumunda yodneticinin
tutum ve davraniglari buyuk onem arz etmektedir. Yonetici desteqi,
orgutsel destek algisinin baslaticisi, tetikleyicisidir. Bu nedenle
calisanlarda destekleyici orgut algisinin olugabilmesi icin yoneticilere
blayUk sorumluluklar dismektedir. Bu kapsamda orgutte etkin bir iletisim
sistemi kurulmali, galisanlarin sikayetleri, onerileri, beklentileri dikkate
alinmali, karsilastiklari zorluklar karsisinda alternatif ¢ézimler Uretilerek
onlara destek olunmalidir. Ayrica, yaptiklari ufak hatalar kargisinda
motivasyonlarini kirmak yerine hoggorull olup hatalarini dizeltmelerine
yardimci olunmali, ¢alisanlara adil ve esit davraniimalidir. Bunlarin yani
sira, is arkadaglari desteginin de onemli olmasi nedeni ile ¢aliganlarin
birbirleri ile etkilesimlerini saglayacak, takim ruhunu geligtirmeye yonelik
seminerlerin duzenlenmesine 06zen gosterilmelidir. Dider taraftan
calisanlarin ig ve aileleri arasinda denge kurabilmelerine destek olmak
icin yoneticilerin is yasamiyla 6zel yagamin uyumunu amaglayan birtakim
duzenlemeler yapmalari gerekmektedir. Bu dlUzenlemeler arasinda aile
dostu uygulamalara éncelik verilmeli; mimkun oldugunca esnek galisma
olanagi sunulmali, ¢alisanlarin énemli bir ailevi sorunu nedeniyle izin
istemesi durumunda tolerans gosteriimelidir. Bu konuda, AVM
yonetimine de bazi Onerilerde bulunulabilir. Bilindigi tzere, AVM’lerde
blayUk ve kokli magazalarin yani sira terzi, ayakkabi tamircisi gibi klguk
magazalarda bulunmaktadir. Bu nedenle, her magazanin finansal gicu

ayni degildir. Dolayisiyla, bazi magazalar caligsanlarina is ve aile



108

yasamlari arasinda denge kurabilmelerine yardimci olacak birtakim
imkanlar sunabilecek guce sahipken; bazi magazalar ise bu guce sahip
degildir. Bu durumun, batun magzalardaki c¢alisanlar agisindan
esitlenebilmesi igin AVM yoOnetimine buyuk sorumluluklar dugsmektedir.
Bu noktada, AVM yonetiminin ¢alisanlarin is ve aile yasamlarini
kolaylastirma, biraz da olsa ailevi sorumluluklarini hafifletme konusunda
onemli bir rol oynayabilecegi dusunulmektedir. Bu kapsamda, AVM
yonetimi, bulunduklari ¢ati altindaki butun satig birimlerinin ¢alisanlarina
yonelik olarak ortak imkanlar sunabilirler: ¢calisanlara okul 6ncesi ¢agda
olan gocuklari igin kres, okul g¢aginda olan g¢ocuklari igin etlit ya da
bakmakla yukumlu olduklari yasli aile bireyleri igin bakimevi imkani
sunabilirler. Ayrica, calisanlarin ¢ocuklarinin da katilabilecegi ¢ocuk
faaliyetleri ya da c¢alisanlarin aileleriyle birlikte katilabilecekleri sosyal
faaliyetler dizenleyebilirler. Bunlarin yani sira, AVM igerisinde yapilan
dizenlemelerin, egitim ve faaliyetlerin sadece musteri agisindan dedil,
ayni zamanda c¢alisanlar agisindan da gézden gecirilmesi faydali olabilir.
AVM calisanlarinin gunluk galisma saatlerinin uzun olmasi ve galigtiklari
ortamin fiziksel kosullari g6z ©Onunde bulunduruldugunda basta
havalandirma olmak Uzere, aydinlatma ve ortam isisina cok dikkat
edilmeli, 6zen gosteriimelidir. AVM c¢evresinde yesil alan dluzenlemeleri
yapilarak daha ferah bir hale getiriimesi ¢alisanlarin mola verdiklerinde
temiz hava alarak bir miktar toparlanmalarini, kendilerine gelmelerini
saglayabilir; ayrica kendilerine ait 6zel bir alanin olmasi c¢alisanlarin
sosyalize olabilmeleri agisindan da yararl olacaktir. Bunlara ek olarak,
insan kaynaklari departmani tarafindan galisanlarin stres ve gatisma ile
basa c¢ikabilmeleri konusunda cesitli egitim seminerleri dizenlenebilir.
Ayrica, AVM’lerde c¢alisan personellerin musterilere en yakin Kkigiler
oldugu dikkate alindiginda insan iligkileri, iletisim becerilerinin ve sozel
yetenek gerekliliginin ne kadar 6nemli oldugu gb6zden kagirilmamalhdir.
Bu konularda calisanlara sunulacak egitim programlari, onlarin
masgterilerin yani sira yoneticilerine, is arkadaslarina ve hatta aile

bireylerine kargi nasil davranmalar gerektigi konusunda gelisimlerine
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katkida bulunacaktir. Soyle ki, calisanlarin bu egitimlerle gelistirdikleri
stres ve catismayi yonetebilme yetenekleri ve insan iligkileri, iletigsim
becerileri musterilerle yasadiklari ciddi sorunlarda, hos olmayan
durumlarda bile nezaketsiz tavirlarini Onleyerek saygi cergevesinde
musteriye kargi hosgoriyu birakmamalarini saglayacaktir. Benzer
sekilde, ise iligkin bir sorunlari ya da istekleri oldugunda gerek
yoneticilerine gerekse is arkadaglarina durumlarini daha guzel bir Gslupla
ifade etmelerini saglayacaktir. Ayrica, ev ortaminda da aile bireylerine
isle ilgili sikintilarini ve  yorgunluklarini  gerginlik yaratmadan

anlatabilmelerine yardimci olacaktir.
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Catiyjmanin Nedenleri ve Sonuglam Uzerine Bir Arastirma’ baghkli tez calismasi,
Universitemiz Senatosu Etik Komisyonunun 15 Kasim 2016 tarihinde yapmis oldugu toplantida

incelenmis olup, etik agidan uygun bulunmustur.

Prof. Dr. Rahime M. NOHUTCU
Rektor a.
Rektor Yardimeisi

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Hacettepe Universitesi Rektorliik 06100 Sthhiye-Ankara Ayr}ntllll Bilgi igin:
Telefon: 0 (312) 305 3001 - 3002 « Faks: 0 (312) 311 9992 Yazi Isleri Miidiirliigii
E-posta: yazimd@hacettepe.edu.tr » www.hacettepe.edu.tr 0(312) 305 1008
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EK 3: TEZ GALISMASI ORIJINALLIK RAPORU

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

HACETTEPE UNIVERSITESI
F? DOKTORA TEZ CALISMASI ORJINALLIK RAPORU

HACETTEPE UNIVERSITESI
SOSYAL BiLIMLER ENSTiTUSU
iSLETME ANABILiM DALI BASKANLIGI’'NA

Tarih: 25/01/2018

Tez Bashgu Is Yiikii ile Is-Aile Catnsmasi Arasindaki iliskide Ise Tutkunluk ve Algilanan Orgiitsel Destegin Etkisi:
Aligveris Merkezi Calisanlar Uzerinde Bir Aragtirma.

Yukarida bashgi gosterilen tez ¢ahsmamin a) Kapak sayfas, b) Girig, ¢) Ana bélimler ve d) Sonug kisimlarindan
olusan toplam 110 sayfahik kismuna iliskin, 24/ 01/2018 tarihinde tez danismanmim tarafindan Turnitin adh intihal
tespit programindan asagida belirtilen filtrelemeler uygulanarak alinmis olan orijinallik raporuna gére, tezimin
benzerlik oram 9% 12 ‘dir.

Uygulanan filtrelemeler:
1- Kabul/Onay ve Bildirim sayfalar harig,
2- Kaynakga harig
3- Ahntilar dahil
4- 5§ kelimeden daha az drtiisme iceren metin kisimlar: hari¢

Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Calismasi Orjinallik Raporu Alinmasi ve Kullamilmasi Uygulama
Esaslari'ni inceledim ve bu Uygulama Esaslari'nda belirtilen azami benzerlik oranlarina gore tez calismamin herhangi
bir intihal igermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul
ettifimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Geregini saygilanimla arz ederim. J\"; A

25.01.2018
Adi Soyadi:  Aynur TAS

Ogrenci No: H11161438
Anabilim Dali:  ISLETME
Programi: ISLETME- BUTUNLESIK DOKTORA

Statiisii: [] Y.Lisans [] Doktora B Riitiinlesik Dr.

UYGUNDUR.

Prof. Dr. Azize ERGENELI
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