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AGIR iS YUKU ILE iS-AILE CATISMASI ARASINDAKI iLiSKi VE
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Sosyal Bilimler Enstitisu
Yiiksek Lisans Tezi Isletme Anabilim Dah
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Damsman: Dog. Dr. ilhami YUCEL

OZET

Bu arastirmanin temel amaci agir is yiikii ve is-aile ¢atigsmasi arasindaki iliskide
yonetici desteginin araci etkisinin incelenmesidir. Olusturulan model ve hipotezlerin
test edilmesine yonelik olarak Tiirkiye’de bir devlet tiniversitesinde ¢aligsan arastirma
gorevlileri evren olarak belirlenmistir. 401 aragtirma gorevlisinden anket teknigi
kullanilarak elde edilen veriler SPSS 22 ve AMOS 20 programlar1 kullanilarak analiz
edilmistir. Yapilan analizler sonucunda agir is yiikiiniin ig-aile catismasi iizerinde
olumlu, yonetici destegi Uizerinde olumsuz bir etkisinin oldugu, yonetici desteginin ise
is-aile gatismasi iizerinde olumsuz bir etkisinin oldugu ve son olarak agir ig yiikii ve
is-aile catigmasi arasindaki iliskide yonetici desteginin kismi araci etkisinin bulundugu

tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Agir Is Yiikii, Is-Aile Catismasi, Yénetici Destegi, Aracilik
Roli



THE RELATIONSHIP BETWEEN WORK OVERLOAD AND WORK-
FAMILY CONFLICT AND MEDIATING ROLE OF SUPERVISOR SUPPORT
ON THIS RELATIONSHIP
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Master’s Thesis, April 2019

Supervisor: Assoc. Prof. Dr. ilhami YUCEL

ABSTRACT

The main purpose of this study is to examine the mediator effect of executive
support in the relationship between work overload and work-family conflict. In order
to test the model and hypotheses created, the research assistants working in a state
university in Turkey were identified as the universe. The data set, obtained from 401
research assistants were analyzed by using SPSS 22 and AMOS 20 programs. As a
result of the analyzes, it is found that the work overload has a positive effect on the
work-family conflict and had a negative effect on supervisor support, the supervisor
support has a negative effect on the work-family conflict, and finally positive
supervisor support has a partial mediator effect on the relationship between work
overload and work-family conflict.

Keywords: Work Overload, Work-Family Conflict, Supervisor Support,
Mediating Role
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GiRIS

Calisma hayat1 isgorenler ve aileleri i¢in hayatin devamliligi adina 6nemli bir
yer tutar. Bu sebeple ¢alisma hayatina yonelik tutum, davranis ve duygular hem birey
hem aile i¢in 6nemlidir. Calisanlarin is hayatinda yasadigi olumlu ve olumsuz
durumlar bireyi ¢ok yonlii bir sekilde etkilemektedir. Is hayatinda ister 6zel sektor ister
kamu kurumlarinda olsun isgérenler birgok problemle karsilasmaktadir. Bu
problemlerden birisi de agir is yiikii kavramidir. Organizasyona ve organizasyonda
bulunan personel sayisina bagli olarak ortaya ¢ikan agir is yiik{, ¢alisanlar tizerinde
yipratici etkiye sahip olan, hem personel hem de orgit igcin olumsuz sonuglar
dogurabilecek bir durumdur. Orgitlerin isgorenlerden beklentileri her gecen giin
artmakta ve calisanlardan; bilgi ve tecriibe birikimlerinin yaninda becerilerini
arttirmalari, teknolojiye uyum saglamalari, asgari hata ile azami 0rtin veya hizmeti
sunmalari, kendilerine verilen gorevleri en hizli bigimde bitirmeleri talep edilmektedir
(Fights, 2015). Orgiitlerin bu tiir yaklagimlar izlemesi bircok olumsuzluklara sebep
olmakta, calisanlarin is yerinde, sosyal yasantilarinda ve aile hayatlar1 iginde mutsuz
olmalarina yol acabilmekte, onlarin kurumsal bagliliklarin1 azaltarak, isten ayrilma

niyetini artirmaktadir (Cowan vd., 2011).

Glinlimiiz is diinyasinin 6nde gelen problemlerinden biri de is ile aile arasindaki
catismalardir. Catisma, bireylerin sorunlarindan rahatsizlik duymalar1 durumunda
ortaya ¢ikmaktadir. Is-aile gatigmasi, kisinin toplum icerisinde iistlendigi rollerin
catismasi sonucu ortaya ¢ikan bir catigma tiiriidiir. Kisinin rollerdeki gorev ve
sorumluluklarinin ayn1 zamana denk gelmesi, sorumluluklarin ve taleplerin ters
diismesi, bir role gereginden fazla zaman ayrilmasi, bireyin rolleri UGzerindeki
dengesinin bozulmasi, bireyin kendi fiziksel ve psikolojik sorunlarmin rollerine
yansimasi ve bireyin rolleri arasindaki yonetimin giderek zorlasmasi olarak da is-aile
catismasimi tanimlayabiliriz (Katz ve Kahn, 1978). Is aile catismasi kisinin rolleri
arasinda iletisim eksikligi veya ikisinin birbirine tam olarak uyumlu olmamasi sonucu
ortaya ¢ikar. Kisinin bu iki farkli rol arasinda kalmasiyla rollerden birinde veya rollerin

ikisinde de kendisinden istenilen performansi verememesinden kaynaklanan



catismadir (Clark, 2000). Kisinin islerinin yogun olmasi aile hayatini olumsuz

etkilemesi ile birlikte hem kendi mutlulugunu hem de ailesini mutsuz etmektedir.

Arastirmanin araci degiskeni olan yonetici destegi ise; ¢alisanin yoneticisinden
hem is ile alakali hemde duygusal olarak gordiigli destek ve bu destege olan inanci
seklinde tanimlamistir (Ng ve Sorensen,2008). Yapilan arastirtmalar sonucunda
yonetici desteginin ¢alisanin tutum ve davranislarinda (Glanz, Rimer ve Viswanath,
2008), calisanin yonetici ve miisterileri ile iliskilerinde (Noelker, Ejaz, Menne ve
Jones, 2006), is-aile ¢atigmasi (Jansen vd., 2003), ve ¢alisanin isten ayrilma niyeti
(Findley ve Richardson, 2000) iizerinde 6nemli etkileri oldugu goriilmiistiir. Artan
yonetici destegi is yerindeki ¢alisma kosullarinin olumsuz etkilerine kargi tampon
goOrevi yapmasi ¢alisanlarin psikolojik sagligi agisindan énemli etkilere sahip olabilir
(Rousseau vd., 2006).

Is ve aile hayatinda birey (anne, baba, cocuk, isveren, yonetici, doktor, hakim,
ofis ¢aligsan1) bircok rollere sahiptir. Bu rollere sahip bireyin ¢alisma hayatindaki is
yukunin tespit edilmesi, is yiikiiniin is-aile hayatina olan etkisi ve Kkisinin
yoneticisinden gordiigii destegin, agir is yiikii ve is-aile ¢atismasindaki aracilik
roliniin incelenmesi amaglanmistir. Bu sebeple bir devlet {iniversitesinde arastirma

yapilmasi planlanmistir.

Bu tez calismasi ii¢ boliimden olugsmaktadir. Birinci boliimiinde, agir is yiiki
kavrami agiklanmustir. Ikinci boliimiinde, is aile ¢atismasina iliskin bilgiler verilmistir,
uclinct boliimde yonetici destegi agiklanmis, dordiincii boliimde ise uygulama olarak
bir devlet liniversitesinde ¢alisan arastirma gorevlileri lizerinde yapilan anket ¢alismast
ve bu ¢alismanin SPSS 22 ve AMOS 20 istatistik programlari ile yapilan analizler
sonucunda erisilen bulgulara deginilmistir. Orneklem ve degiskenlere ait istatistikler,
degiskenler arasindaki iliskiler ve yapisal esitlik modelinin analiz sonuglari
aciklanmistir. Arastirmanin sonu¢ boliimiinde elde edilen bulgular 6zetlenmis, son
olarak oneri kisminda hem yoneticiler icin hem de ileride bu konuda yapilacak

arastirmalar icin bazi tavsiyelerde bulunulmustur.



BIiRINCI BOLUM
1. AGIR iS YUKU

1.1. Agir is Yiikiiniin Tanimi

Is yiikii kavrami, bireyin ¢alistig1 isyerinde veya kurumda kendisine verilen is
yiikiiniin olmas gerekenin iizerinde oldugu algisidir. Is yiikii, zaman ve kisi basina
diisen isin bireyi baski altinda tutmasi anlamina da gelmektedir (Greenberg vd., 2010).
Is yiikii ¢alisan acisindan olduk¢a &nemli bir degiskendir. Ozellikle tiikenmislik
sendromu ile ilgili calismalar incelendiginde en Onemli sebeplerinden birisinin
calisanin yiiklendigi agir is yiikii oldugu tespit edilmistir (Cedoline, 1982, Janssen vd.,
1999, Bolat, 2011, Lee KE, 2011).

Is yiikiini, bir gérevin yerine getirilmesi adma yonetici tarafindan istenilen,
yapilmas1 gereken is talebi olarak tanimlayabiliriz. {s yiikii yapilmas1 gereken gorevi,
bununla alakali stresi ve bu gorevi yerine getirmek i¢in gerekli olan ¢abayi birlestirir.
Is yiikii, onu yasayan bireyin beklentilerine, dnyargilarina ve daha 6nce tecriibe ettigi
deneyimlerine bagli olarak degisebilir. Bu tecriibe edilen deneyime c¢alisana yiiklenen
1s miktari, uygulanan zaman kisitlamalari, performans beklentileri ve isin fiziksel ve
zihinsel talepleri dahildir. Calisanlarin sahip olduklar: tecriibeler farkli oldugu icin
algiladiklar1 gorev boyutlar1 da farklilik gosterebilir (Hart ve Staveland, 1988).

Calisma ortaminda ¢alisan1 olumsuz etkileyen performansini diisiiren, sagligini
ve mutlulugunu negatif yonde etkileyen cesitli faktorler bulunmaktadir. Calisana fazla
yikleme yapilmadan normal performansla caligabilmesi i¢in onu negatif yonde
etkileyen degiskenlerin  belirlenmesi ve bunlarin azaltilmaya c¢alisilmasi
gerekmektedir. Genel manada calisanin is performansina etki eden bir takim baskilar

1§ yukii olarak tanimlanmaktadir (Weiner, 1982).

Is yiikii algisinin olusmasinin en 6nemli nedenlerinden biri calisanlara is
faaliyetleri kapsaminda iistlenmeleri gereken sorumluluktan daha fazlasinin
verilmesidir. Is yiikii algisi, calisan basina diisen isin calisani strese sokmasi seklinde

de ele alinmaktir. Bu yilizden is yiikii kavrami calisanlar i¢in son derece 6nemli bir



etkendir. Is yiikii ¢alisanlarda sikilma, bikma ve strese sebebiyet veren bir kavram
olarak tanimlanabilir (Ildiz, 2009).

Calisilan ortam, yapilan isin icerigi ve kapsami, c¢alisilan igin bireylerde
meydana getirdigi bir takim rahatsizliklar isin yapisini olusturmakta ve is ylkiiniin
olusumuna neden olmaktadir. Teorik olarak isler kdgida dokiildiigii zaman herkesin ne
yapmasi gerektigi ve ne kadar is yiikii oldugu belli olmaktadir. Ancak her ¢alisanin
yetenek ve kapasitesi farkli oldugu i¢in kagit Gzerindeki veriler ile is yiikii her zaman
uyusmayabilir. Bu nedenlerden dolayi is dagiliminin ¢alisanlarin yeteneklerine gore
dagitilmasi hem kurum hem de ¢alisan igin daha etkili sonuclar verecektir (Keser,
2006).

Isletmelerde personel kaynagmin sinirli olmasma ragmen, ydneticilerden ve
calisanlardan daha fazla ¢alismalar1 beklenir, ama ¢alisanlarin kapasitelerinden fazla
calismasi onlar icin agir is yiikiine doniisiirken, yapilmasi gereken islerinde etkili bir
sekilde yapilma olasilig1 azalmis olur (Spector ve Jex, 1998). Calisanlarda olusan
yiiksek is yiiki algisi, calisanin karsi karsiya oldugu gorev miktarinin ve bunlari
tamamlamasi i¢in mevcut kisisel kaynaklarinin (yetenek, kapasite, tecriibe) ve verilen
zaman kisitlamasinin birbirine gére orani sonucu olusur. Algilanan is yiikii, gercek is
yiikiiyle (6rnegin; c¢alisilan saatler veya gerekli gorev sayisi) iligkilidir. Buradan
hareketle ayni1 iste ¢alisan iki personel objektif olarak esit is yiikiine sahip olabilirler
ancak c¢alisanlarin kisisel kaynaklarina ve kendine 6zgii algilarina dayanarak farkli is

yiki seviyelerini algilayabilirler (Hart and Staveland, 1988).

Genel olarak is yiikii ¢calisanin performansina ve tepkilerine etki eden c¢esitli
baskilar olarak adlandirilir. Hart ve Wickens (1990) is yiikiinii ’insan ve makinelerin
olusturdugu sistemde insanin lizerine diisen gorevlerdir’” diye tanimlamistir. Bu
gorevler kiside dikkatin dagilmasina, gorevlere karsi tepki siiresinin uzamasina,
gorevleri tam manasiyla yerine getirememesine, stres olusumuna, Yyorgunluk
belirtilerinin ortaya ¢ikmasina ve performansta azalmaya sebep olabilir (Maslach ve
Leiner, 1997).



Cogu gorev i¢in, is yiikiiniin iliskili oldugu fiziksel ve zihinsel bir bileseni vardir.
Is yiikii, bir gérevin dikkat gerektiren taleplerini ifade eder ve bir bireyin kapasitesi,
gorev performansi igin gosterebilecegi dikkat miktar1 ile baglantilidir. Is yiikii
calisanin mevcut potansiyelini astiginda, ¢alisanin performans: diiser. Her bireyin is
yiikiiniin algis1 farkli oldugundan, is yikiiniin Ol¢limi karmagsiktir. Kurumsal
cergevede orgiitsel bagliligin ve calisanlarin bir kuruma ait olma duygularinin énem
kazandig1 giinlimiizde, is yiikii isletmeler ve kurumlar i¢in kritik bir role sahiptir.
Buradan hareketle literatiirde agir is yiiki ile ilgili ¢alismalarda, agir is yiki ile
orgiitsel baghlik arasinda negatif, isten ayrilma niyeti ile arasinda ise pozitif bir iliski
oldugu saptanmistir. Is yiikii organizasyon agisindan diisiiniildiigiinde iiretkenligi ifade

ederken, bireysel agidan ise zaman ve enerji demektir (Weiner, 1982).

Literatiirde is yiikii lizerinde yapilmis arastirmalarin ¢ogu, nitel is yiikiinden
ziyade nicel is yiikiine yogunlasmistir. Bu calismalar Oncelikle is yiikii ve stres
arasindaki iliskiye odaklanmistir. Birkag istisna disinda is yiikii-performans iligkisi
ihmal edilmistir (Shaw ve Weekley, 1985). Shaw ve Weekley (1985) nicel ve nitel is
yiikii ile alakali yaptiklari calismada ¢alisanin asir1 is ylikiinin olmasi durumunda daha
yuksek bir stres seviyesine sahip oldugunu tespit etmislerdir. Niceliksel ve niteliksel
is ylikii, hedef belirleme ile yakindan iligkilidir. Yiiksek miktarda is i¢in hedeflere

ulagsmaya calisan bireyler, yliksek nicel is yiikiine maruz kalmaktadir.

Is vyiikiiniin neden oldugu negatif etkilerin sebepleri sunlar olabilir

(www.hse.gov.uk/pubns/indg):

e Isi zamaninda teslim etmesi igin calisana bask1 yapmak
e Gorev ve sorumluluklarin kapsaminin belirlenememis olmasi
e (Calisanin is ile alakali yeterli egitim ve tecriibeye sahip olmamasi

e (alisana gosterilen sosyal, yonetici ve meslektas desteginin yetersiz olmasi

Kurumlar ve isletmeler rakiplerine kars1 iistiinliik saglama ve ayakta kalma
miicadelesi vermektedirler. Bu miicadelede basarinin sirlarindan biri ¢alisanlarin
yeteneklerinden ve kapasitelerinden olabildigince fazla yararlanmaktir. Bu ¢ergevede

basarili olmak isteyen isletmeler bazen c¢alisanlarindan yapabileceklerinden daha



fazlasini talep ederler. Bu durum ¢alisan lizerinde agir is yiikii olusmasina neden olur.
Agir is yiki, calisanlarin fazlaca yiiklendigi roller olarak tanimlanmakta ve uzun

zaman galismayi, ezici ve zorlayici gorevleri kapsadig ifade edilmektedir (Greenhaus
vd., 1989).

Calisanin yapmis oldugu is veya gorevin agir yahut hafif olmasi genel manada
goreceli bir durumdur. Asir1 is yiikii genel olarak iki grupta toplanabilir (Cam, 2011):

1. Nicel (kantitatif) is yiikii;

2. Nitel (kalitatif) is yiikii;

Nicel (kantitatif) is yiikii; Nicel is yiikii, belirli bir gorevde gereken is miktarini
ifade eder. Bir c¢alisanin yapacagi is i¢in zamanin yetersizligi, belirli bir zaman
araliginda farkli iglerin olmasi ve yapilacak isin fiziki olarak agir ve yorucu olmasi
olarak tanimlanabilir. Buna gore islerin Onceden kararlastirilan bir tarihe
yetistirilmesini gerektiren ¢alisma diizeni, ¢alisanlar lizerinde gerilim yaratan bir asir1

yuklenme tartdur (Cam, 2011).

Nitel (kalitatif) is yiikii; Nitel is yiikii, belirli bir nicel is yiikii igin gereken
gorevlerin karmagikligina isaret eder. Bir isi yapacak kisinin sahip oldugu nitelikler
ile yapilacak is icin gerekli nitelikler arasinda, ¢alisan aleyhine bir uyumsuzlugun
meydana geldigi durumdur. Bu tanima gore, calisan, isin gerektirdigi bilgiye, yetenege

ve kisisel ozelliklere sahip olmazsa bu is kendisine agir gelecektir (Cam, 2011).

Is, calisan bir kisiden beklenilen rol ve davranislarin tiimiinii ifade eder ve belirli
bir zamanda ele almmasi gerekir. Istenilen islerin is¢inin beklediginden ve
kapasitesinden fazla olmasi durumunda asir1 rol yiikleme dedigimiz agir is ytikii olusur
(Jex, 2011). Agir is yiikiiniin artmasina neden olan faktorlerden bazilari; sabit teslim
tarihleriyle basa ¢ikma, tekrar edilen gorevler, yiiksek ilgi diizeyine ihtiya¢ duyulan
isler, is ve sosyal desteklerin eksikligi gibi faktorler agir is yiikii algisinin artmasina

neden olabilir (Cowan et al., 2011);



1.2. Agrir is Yikiiniin Gesitleri
Agir is yiikii gesitleri fiziksel, zihinsel, konumsal, cevresel faktorler olmak tizere

4 ana baglik altinda incelenmistir.

1.2.1. Fiziksel Is Yiikii

Ustlenilen yiikiin fazlalig1, isin yiik frekansi ve isin tasima mesafesi ve tasima
stiresi gibi degiskenler ¢alisanda fiziksel olarak yorgunluk belirtilerinin gortlmesine
neden olur. Fiziksel is yiikii agir sanayilerde calisan kisilerde daha fazla sakatlanma
ve fiziksel rahatsizliklarin ortaya ¢ikmasina sebep olur (Dagdeviren, 2005).

Asir i yiikii ¢alisanda bir takim fiziksel komplikasyonlar meydana getirebilir.
Is gorende olusabilecek komplikasyonlara; viicut direncinin azalmasi, metabolizmanin
bozulmasi, viicut sicakliginin diismesi 6rnek olarak verilebilir. Yapilan arastirmalar da
asirt is yiikiinlin 6zellikle kandaki kolesterol diizeyini yiikselttigi tespit edilmistir.
Ayrica asir1 is yiikiiniin, is tatmini diisiik olan personelde fiziksel olarak bozucu ve

tahrip edici etkiler yaptigi da arastirmalarla saptanmistir (Gencer, 2016).

1.2.2. Zihinsel Is Yiikii

Zihinsel is yUku, hesaplama, karar verme, iletisim kurma, hatirlama, arastirma,
arama gibi zihinsel ve algisal aktivitelerin olusturdugu is yiikiidiir. Gérevin talep ettigi
kaynaklar ile mevcut kaynaklar arasinda olusan fark zihinsel ig ytikii olarak tanimlanir.
Zihinsel 15 yiikii, mevcut kaynaklar ile talep edilen kaynaklarda degisik olmasi halinde
degisebilir (Dagdeviren, 2005).

Zihinsel is yliki, kisinin {istlendigi gorevleri yerine getirirken harcamis oldugu
emegi ve maliyeti temsil eder. Zihinsel is yiikiiniin nedenleri, sonuglar1 ve saptanan
belirtileri konusunda psikoloji literatiiriinde yer alan bir¢ok tanim ve kavram bu
olgunun karmasik bir yapiya sahip oldugunun kanitidir. Bir isletmede veya kurumda
calisanin fiziksel giic ve Ozellikleriyle beraber zihinsel, biligsel ve psikolojik
degerlendirmelerinin de yapilmasi gerekir. Calisanlara verilecek gorevlerin
belirlenmesi ve c¢alisanlarin gorevlendirilmesi i¢in zihinsel performans diizeyini

belirlemek onemlidir. Zihinsel performans diizeyi belirlenmezse kiside asir1 is yiikii



algis1 olugsmakla beraber performansini da olumsuz yonde etkileyebilir (Karadag, vd.,
2015).

Huey ve Wickens’a (1993) gore zihinsel is yiikiiniin artmas1 ve kiginin ulagsmak
istedigi hedeflerin yiikselmesiyle kiside olusabilecek etkiler sunlardir (Inzana
vd.,1996):

e (Calisanin performansi diiser
e (Calisanin gorevleri tamamlama siiresi artar

e Hata yapma olasilig1 artar

1.2.3. Konumsal Is Yiikii

Konumsal is yiikii ¢alisanin isini yaparken almis oldugu viicut pozisyonuna bagl
olarak, yanlis viicut hareketleri, rahatsiz edici ¢alisma konumu gibi degiskenlerin yol
acmis oldugu is yiikiidiir. Genel tanim olarak, viicudun, basin, gévdenin, uzuvlarin is
yaparken almig olduklar1 konum olarak tanimlanmaktadir (Dagdeviren, 2005).

Konumsal is yiikiinii etkileyen faktorler; genel yerlesim, ergonomik olmayan is
ortami, kullanilan alet ve ekipmanlardir. Calisma ortaminin yerlesimi ¢alisanin isini
yaparken daha fazla mesafe kat etmesine ve ortamin ergonomisine bagli olarak durus

bozukluklarma sebebiyet verebilir (Ozgelik, 2011).

1.2.4. Cevresel Is Yiikii

Cevresel is yiikii, calisma ¢evresindeki etmenlerden kaynaklanan is ykadur. Bu

etmenler su sekilde siralanabilir;

e (ok sicak veya soguk calisma ortami

e Ortamin aydinlik derecesi

e Konsantrasyon bozucu bir takim sesler ve giiriiltiiler
e Titresim

e Toz veya gaz gibi zehirli maddeler

Yukarida belirtilen faktorlerin ¢alisan {lizerindeki etkileri birgok bilim insani

tarafindan arastirilmistir. Grandjean (1985) yaptig1 ¢calismada ¢evreden gelen giiclii ve



tekrarli etkilerin ¢alisanin is gérmesinde olumsuz etki olusturacagini ve is stresini
artiracagini saptamistir (Dagdeviren, 2005).
Cevresel is yiikiinli azaltmak i¢in yapilabilecekler;
e s yerleri diizenli olmali
e Temizlige 6nem verilmeli
e s ortami ise uygun sekilde dizayn edilmeli
e Pencere, kapt merdivenler gibi mimari Ozellikler c¢alisan1 olumsuz
etkilemeyecek sekilde olmali
Yukarida bahsedilen 6neriler ¢alisanin motive edilmesi ve verimliligi agisindan
onemlidir. Calisma ortaminin zihinsel ve bedensel olarak yorgunluga sebep olmasi

calisanda stres olusumuna kaynak olusturabilir (Gencer, 2016).

1.3. Agir is Yiikiine Etki Eden Faktorler

Calisanin is yiikiine etki eden faktorler 4 tane olarak belirlenmistir (Korkmaz,

2012). Bunlar;
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Bireyin ¢alistigi isin Ozellikleri agir is yiikiinii etkilemektedir. Bu etki eden
faktorlerden bir kagt; ekipte birlikteliginin saglanamamasi, is ve ¢alisan giivenliginin
kanunlara tam olarak uymamasi, isin siiresi kesin olarak bilinmesi, isin 6zel beceriler
gerektirmesi, isin ¢alisan i¢in zor ya da kolay olmasi, 6zel bir egitim gerektirmesi, is
gereklerinin ac¢ik olmamasi, is taniminin olmamasi veya eksik olmasi seklinde

siralanabilir.

Icinde bulunulan organizasyonun dzellikleri de agir is yiikiine etki etmektedir. Bunlar;
Is giici planlamasi, kullanilan teknoloji, is yerinin organizasyonu, organizasyonun
yapisi, yoneticinin ozellikleri, giiven duyma, cevresel faktorler, fiziksel bilesenler,

organizasyon igi iletisim seklinde siralanabilir.

Isi yapanin 6zellikleri agisindan etki edebilecek faktdrler; Calisanin saglik durumu, is
kiiltiirine aligma, galisanin isi algilama durumu, ¢alisanin iginde ve 6zel yasantisindaki
durumu, egitim durumunun yetersizligi, is paylasiminin ve doyumunun tam olmamast,
calisanin bilge ve becerisi, ¢alisanin ¢alisma sekli ve temposu, calisanin cevresiyle
olan iletisimi, Galisanin is yapma aliskanlig1 seklinde siralanabilir. Ayrica yasa ve
yonetmeliklerin olmamasi ya da eksik olmasi, kurum politikasinin olmamasi ya da

eksik olmasi gibi faktorlerde agir is ylikiine etki edebilir.

1.4. Agir Is Yikiiniin Belirtileri

Calisandan talep edilen islerin, zaman ve mevcut kaynaklar1 asmasi durumunda
agir i yiki meydana gelir. Agir is yikiiniin yaygin belirtileri sunlardir
(Buckingham,2004);

e (Gozleri kapanacak kadar uzun ¢aligma saatleri

e (Odeme yapilsin ya da yapilmasim istenmeyen fazla mesailer

e Yoneticiler calisanlara fazla mesai {icreti 0demeksizin fazla calismalari
gerektigini iddia etmeleri. Boyle durumlar fazla mesai ¢alisanlar icin rahatsiz
edici olabilir

e Tatile veya yillik izine ¢gikmak i¢in zaman bulamama

e Isile ilgili konulara is saatleri disinda da (evde, sosyal hayatta) ¢6ziim aramak

zorunda olmak
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e Sik sik birden ortaya ¢ikan problemlerle ugrasmak

e Ek olarak sonradan verilen gorevlerin ¢alisanin asil isini yapmasini
yavaslatmasi

e Hastaliklar yiiziinden ise gelememe ve islerin birikmesi

e Ise gelmeyen calisanin isini diger bir ¢alisana vermek

e Isin sik sik kesintiye ugramasi

e Yorgun calisanlarin sebebiyet verdigi hatalar

Yoneticilerin tislubu yapici elestiri icermiyorsa, tehdit, sindirme (dogrudan veya
dolayl1) veya mobing igeriyorsa, bu semptomlar calisanda ¢1g gibi birden harekete

gegebilirler.

1.5. Agir is Yiikiiniin Sebepleri

Agir ig yukiini ile ilgili literatiir incelendiginde rakip sirketlere karsi daha
rekabetci bir konuma yiikselme istegi, miisterilerin sirketten veya kurumdan hizl
servis ve hizmet beklentileri, aile faaliyetlerinin artmasi, Kisinin ulagsmak istedigi
hayat standartlari icin daha fazla ¢alismak istemesi, giindelik yasamda karsimiza
¢ikan problemler (trafik, alisveris, ev isleri), yetersiz is giicii kaynagi, tam olarak
belirlenmemis hedefler ve sorumluluklar, yetersiz ve yanlis personel secimi ve
egitimi gibi etkenlerin agir is yiikiine sebebiyet verdigi goriilmiistiir (Fernandez,
2004; Morter, 2010);

1.6. Agir is Yiikiinden Kaynaklanabilecek Maliyetler

Agir 15 yiikiine bagli olarak kurumun veya isletmenin ne kadar para kaybettigini
veya fazladan olusan maliyetlerin dikkate alinmasi1 gerekir. Agir is yiikiiniin sebep
oldugu maliyetler agagidaki gibi siralanabilir (Fights, 2015; Emery, 2012):

e Zorunlu fazla mesai tcreti

e GOnullu fazla mesai Ucreti

e Kalitesiz {iriin ya da hizmetten dolay1 satiglarin diismesi
e Fazla mesai siiresindeki diisiik verimliligin maliyeti

e Hatali/kalitesiz iiriinii ya da hizmeti bulmak igin harcanan denetim maliyeti
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e Hataly/kalitesiz 1iirlin ya da hizmet deki sikayetlerin arastirilmast ve
sonuglandirilmasi maliyeti

e Calisan tazminat maliyetleri ve ekstra sigorta maliyetleri

e Personel istifalari, isletme i¢in 6nemli kilit personelin istifasi

e Istifalar nedeniyle ise alim ve yeniden egitim masraflar:

Calisanin maruz kaldig1 agir is ylikiinlin orgiite maliyeti yukarida belirtilmistir.
Agir is yiki sadece birey bazinda sonuglari olan bir problem degil ayn1 zamanda

orgut icinde maddi manevi maliyetler doguran bir problemdir.
1.7. Agir is Yiikiinii Azaltmak igin Yapilabilecekler

Calisanin sahip oldugu agir is yiikiinli hesaplamak ve bu yiikii hafifletmek i¢in

aliabilecek tedbirler su sekilde siralanabilir;

Is yiikii hesaplamalar1 yaparak optimum personel sayisinin bulunmasi

Is analizleriyle isin tanim1 ve gereklerinin belirlenmesi

Organizasyonda kurallarin ve isleyisin yazili bir hale getirilmesi

Yeni ise baglayanlardan beklentilerin neler oldugunun belirtilmesi

Calisanlarin motivasyonunu artirict bir takim faaliyetlerde bulunulmasi (sosyal

etkinlik, egitim, kres, 6diil vb.)

Yukarida belirtilen maddelerin yapilmast durumunda agir is yiikii algisinin

azalacag1 ve buna bagh olusacak problemlerinde 6nlenebilecegi ortaya konulmustur
(Korkmaz, 2012).

1.8. Agrr is Yiikiiniin Sonuglari

Isin ¢alisan iizerinde yapmis oldugu olumsuz etkiler; agir is yiikii, konsantrasyon

saglayamama, diizensiz ve gelisi gilizel calisma ortami, meslektaslar ve tistleriyle

belirsiz iletisimler seklinde siralanabilir (Keser, 2006). Agir is yiikii ¢alisan iizerinde

yabancilagsma, ise devamsizlik, is goren devir hizi, tiikenmislik, ig-aile ¢atismasi,

sinizm, stres gibi ¢alisan1 ve organizasyonu olumsuz etkileyen sonuclari ortaya

¢ikarabilir.
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Ayn1 kurumda calisan is goérenlere verilen gorevler hemen hemen ayni veya denk
olsa bile, verilen gorevin igerik ve sonuglar1i c¢alisanin is yikii algisim
etkileyebilmektedir. Is gorenler is yiikiiniin degerlendirilmesinde daha iyi performans
sergileme arzusu gosterebilirler (Miyake, 2001). Calisanlar kariyerlerindeki yikselme
durumlari, ticretlerini veya Karlarini artirma istekleri, ¢alistigi kurumda daha gok 6ne
cikma ve diger meslektaslarina karsi rekabet iistiinliigli saglamak adina is yiikiiniin
zorluguna, sosyal ve ailesel olarak verdigi zararlara, uzun ¢alisma saatlerinin yikici

etkisine dayanabilirler (Wallace, 1997).

Isteki fazla mesai sayzsi, is yiikiiniin bir bilesenidir. Sparks ve arkadaslari (1997)
tarafindan yapilan bir arastirmada is¢inin calisma saatleri ile genel saglik durumu
arasinda az ama istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu sdylemistir. Is yiikii

fazla olan kisilerde daha fazla hastalik belirtisi gortilmektedir (Cooper, vd., 2001).

Ilies ve arkadaslar1 (2010) yaptiklar1 ¢alismada ¢alisanin is yiikiiniin kisiye hem
fiziksel hem de psikolojik olarak yansimalart bulundugu sonucuna varmistir.
Algilanan is yiikiiniin kiside kan basincini ve stresi artirdigi diger yandan is yiikii fazla

olan ¢aligsanin isteki mutlulugunun azaldig: fark edilmistir.

Calisanlarin is yiikiiniin fazla olmasi onlar1 bulunduklari ise ve ¢alisma ortamina
kars1 negatif tutum ve tepki gdstermesine sebep olabilir. Is yiikii ile ¢alisanin isteki
doyumu arasinda ters ve anlamli bir iligki varken calisanin yasamis oldugu stres ile is
yikii arasinda dogru yonli ve anlamli bir iliski oldugu gézlenmistir (Wicker ve
August, 1995).

Calisanin is yiikii algis1 ve diger calisma kosullarinin yetersizligi veya eksikligi
calisan lizerinde stres, bikkinlik, sikilma, kronik rahatsizliklarin sebebi olabilir
(Lindfors, 2006). Swartz (1999), asir1 is yiikiiniin kisinin i§ tatminini negatif yonde
etkileyecegini ve kiside tiikenmislik sendromunun olusmasina neden olabilecegini

ifade etmistir.

1.8.1. Yabancilasma

Seeman (1967), yabancilagmayi, ¢aliganin ait oldugu ortama, topluma, yaptigi

ise veya faaliyetlerine etki edememe durumu olarak tanimlamistir. Kisi bu etki
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edememe durumuna uzun siire maruz kalirsa bir siire sonra umudu tiilkenecek ve
cevresini, yaptigi isi, bulundugu ortami sorgulama yoluna gidecektir. Zamanla kisi

cevresindeki sisteme ait kurallara uymamaya ve umursamamaya baglar.

Yabancilagma ile ilgili ilk calisma yapip literatiire kazandiran Hegel, insanin
yasadigi ortama kolaylikla yabancilasabilecegini savunmustur. Feuerbach
yabancilagsmay1 kisinin kendine ait cevresindeki etkinliklerinden koparilmasi ve
bundan dogacak tehlikeleri ve olumsuz sonuglari tanimlamak i¢in kullanmistir.
Yabancilagma {izerine ¢alisan bir diger aragtirmact Marx’a gore yabancilasmanin
kapitalist diizenin iiretim ve yasam bi¢imini etkilemesi sonucu ortaya ¢iktigini, modern
yasamla beraber iiretim ve somdirii araci olarak goriilmeye baslanan is¢ilerin tistlendigi
roller sebebiyle yaptigi ise, 6zline ve gevresine karsi yabancilastigini ifade etmistir

(Simsek vd, 2012).

Hegel ve Marx’in ilk olarak literatiire katti§1 yabancilasma bireyin yasadigi
toplumla ve toplumdaki iistlendigi rolleriyle duygu ve diisiinelerinin ¢eligsmesi
durumudur. 1960 dan sonra bu kavram daha gok sosyo-pskolojik bir bakis agisiyla
degerlendirilmistir. Literatiirdeki c¢alismalar incelendiginde yabancilasmanin en

Oonemli unsurlarindan biri is ve is ¢evresi oldugu anlasilmistir (Fusillo, 1994).

Seeman “Yabancilasmanin Anlami1 Uzerine” (On The Meaning Of Alienation)

adli makalesinde yabancilagmay1 bes boyut altinda incelemistir (Seeman,1959):

e Glgsuzlik(Powerlessness)
e Anlamsizlik (Meaninglessness)
o Kuralsizlik (Normlessness)

e Yalitilmislik (Isolation)

1.8.1.1. Gugsuzlik(Powerlessness): Seeman giicsiizlesmeyi kisinin bir seyler
iiretirken bu iiretme siireci boyunca olan faaliyetlerde s6z hakkinin olup olmamasi
durumu olarak tanimlanmistir. Kisi bu durumda yasami iizerindeki hakimiyetini
kaybettigini diislinlir. Cevresinde sartlar {izerindeki kontrolii saglayamaz ve
hedefledigi sonuglara ulagamaz. Seeman’a gore kisi, sosyal bir varlik oldugu igin

cevresi ile stirekli bir iletisim kurmak ister, bu iletisimi kuramayip ya da iletisimi
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kontrol edemedigini hissederse kiside giigsiizlilk duygusu olugsmaya baslar (Seeman,
1959).

Marx ise glicslizlesmeyi, calisanin i ortaminda kullandig1 is ara¢ ve
gereclerinden fiziki olarak uzak olmasi degil daha ¢ok zihinsel bir ayrilik ve ¢alisanin
yapacagi islere kendi karar verme yetkisinin bulunmamasi, orgiitte emir komuta zinciri
icerisinde anlamsiz bir hale geldigini diisiindiigii durum olarak tanimlamstir. Is¢inin
kapitalist diizende kendisine s6z hakki verilmedigi i¢in kendini gii¢siiz hissettigini,
karar alma siireglerine katilmadigi zaman ve iirettigi iiriin hakkinda s6z sahibi olmadigi
zaman kisi kendini soyutlanmis hissedecektir. Bu durum ise kisiyi gii¢siizliik boyutuna

itecektir (Marx, 1970).

Erjem(2005), giigsiizliigii bireyin yonetimin disinda kalmas1 ve ulagsmak istedigi
hedeflere ulasamamasi sonucu kendini ¢aresiz hissettigi psikolojik bir durum olarak
tanimlamistir. Calisanda gii¢siizliiglin ortaya ¢ikmasi ile beraber moralinin diismesi ve

is motivasyonunun bundan olumsuz etkilendigi goriilmiistiir.

Calisana is siireclerinde s6z hakki verilmezse kisi tam performansini ortaya
koyamaz. Calisan bu konuda yapabilecek bir sey olmadigini diisiiniirse kendine
inancini yitirdigi i¢in tiikenmislik, bikkinlik, yorgunluk, umutsuzluk gibi olumsuz
diislincelere kapilabilir (Baim, 1982).

1.8.1.2. Anlamsizhk (Meaninglessness): Seeman (1959)' a gore anlamsizlik,
kisinin neye inanip neye inanmayacagl konusunda kendini yeterince fikir sahibi
gormemesi ve kisisel kararlarmi verirken kendi dogrular ile is veya toplumdaki

cevresinin dogrularinin értiismemesi durumudur.

Anlamsizlik boyutunda bulunan calisan, bulundugu organizasyonu anlamakta
cesitli sorunlar yasar. Organizasyonun ne is yaptigini, orgiit icinde kisilerin
birbirleriyle nasil bir iletisim iginde oldugunu ve diger birimlerdeki ¢alisanlarin gérev
ve sorumluluklarimi anlamakta sikinti yasar. Bu durum kisinin yaptig1 isin

organizasyonda ne anlama geldigini bulmasina mani olur (Holcomb-McCoy, 2004).

Isin calisan igin anlamli olmasi icin kafasinda is ile alakali bir belirsizligin

olmamasi, yaptig1 isin faydali oldugunu diisiinmesi, yillarca egitimini aldig1r veya
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kendini gelistirdigi konulardaki uzmanligin1 gosterebildigini hissetmesi gerekir. Kisi
icin yaptig1 is kendisine sosyal imkanlar ya da giivenlik hissi veriyorsa anlamli olur

(Mog, 2018).

1.8.1.3. Kuralsizlik (Normlessness): Yabancilagmanin ii¢lincli boyutu kuralsizlik
ya da normsuzluk, ilk olarak Durkheim tarafindan anomi kelimesinden tiiretilmistir ve
anlamsizligin kuralsizliga doniistiigii bir durumu ifade eder. Kisinin toplum tarafindan
kabul edilmeyen davranislart benimsemesi veya toplum tarafindan kabul edilen
standart degerleri yitirmesi, menfaatine uygun davranislarin benimsemesi durumudur

(Seeman, 1959).

Normsuzluk, kisinin ulagmak istedigi hedeflere sadece toplum tarafindan kabul
gormeyen davraniglart yapmasi halinde ulasacagi diisiincesinin kiside ortaya
¢ikmasidir. Kisinin 6rgiit ya da topluma ait normlar1 kabul etmemesi ve bu davranisin
Orgute ya da topluma yabancilasma duygusunun ortaya ¢ikmasina sebep olmasidir
(Seeman, 1983). Bagka bir tanimda, kisinin davraniglarina yon verecek degerleri
ortaya koyamama durumu, amaca ulasmak adina toplumun reddettigi davranislar

benimseme ve sergileme olarak tanimlanmistir (Simsek vd., 2006).

1.8.1.4. Yahitilmishk (Isolation): Seeman(1959)’a gore yabancilagsmanin dordiincii
boyutu yalitilmislik; toplum i¢in degeri yiiksek olan hedeflerin kisi i¢in pek dnemli
olmamas1 durumu olarak agiklamustir. Orgiitte yalitilmishk; kisinin iistlerinden, is
arkadaslarindan ve sirketin diger calisanlarindan uzaklagmast ve baglantisinin

tamamen kopmasi olarak tanimlanir.

Kisinin bulundugu sosyal ortamdan uzak durmasi, arkadas bulamamasi ya da
arkadaglarindan sogumasi, insanlarla iletisime girmek istememesi, yalniz basma
yasama veya is yapma durumudur (Seeman, 1983). Kisi orgiitteki kisilerle iliskilerini
bilingli olarak azaltarak sosyal ilgisini kaybeder, her tiirlii etkilesimden uzaklasir

(Ozbek, 2011).

Hortulanus (2006), insanlarin sosyal iliskilerin yoklugunu algiladiklarinda

yalniz kalmaya daha yatkin olduklarini bunun bulunduklar1 ¢evreden uzaklagmaya ve
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kendini yabanci gibi hissetmesine neden oldugunu sdylemistir. Kisinin kendini

cevresine kars1 izole etmesi bazi sorunlara (depresyon, diisiik 6zgiiven) yol agabilir.

1.8.2. Ise Devamsizhk
Ise devamsizlik; kisinin yodneticisinin bilgisi disinda ise gelmemesi, kisa siireli
veya uzun sureli olarak ge¢ gelmesidir (Tiitlincli ve Demir, 2003). Diger bir tanim;

kisinin 6nceden belirlenmis c¢alisma siireleri icerisinde is yerinde bulunmamasidir

(Bacak ve Yigit, 2010).

Calisanin igse devam etmede problem yasamasi orgiitiin planlarini ve icraatlarini
yavaglatabilir. Devamsizlik orgiitiin belirledigi hedeflere ulasmasina engel olur. Biron
ve Bamberger (2012) devamsizligin c¢alisanin verimliligini giicli bir sekilde
etkiledigini belirtmistir. Calisanin ise devamsizhigi isleri kesintiye ugratir ya da
yapilmasina mani olur. Her iki durumda da calisanlarin devamsizligi, ¢alisanlarin
tretkenligini azaltir ve kaylp calisanin neden oldugu kayip kapasitesinden
kaynaklanan maliyetleri olumsuz yonde etkiler. ise devamsizlik orgiit siireglerinde
yavaglamaya sebebiyet verir. Kigi zaman zaman mazeretli ya da mazeretsiz ise devam
etmemektedir. Ise ge¢ gelme veya gelememe planlanan is siireglerinin aksamasina ve
hedeflenen zamana kadar bitirilememesine sebep olur. Orgitiin verimi ve
motivasyonu acisindan da bu durum olumsuz etki yaratir. Calisanin ise devam
etmemesi is ¢evresiyle yasadigi bir sorundan kaynakli olabilir veya 6rgiit i¢inde olusan
sosyal ve psikolojik huzursuzlugun bir sonucu olabilir. Kisi is yerinde rahat bir sekilde
calisgamiyorsa, meslektaslar: ile sorunlar yasiyorsa, yaptigi isten ya da bulundugu
konumdan memnun degilse ise devam gostermeyebilir. Ise ge¢ gelmek, isten erken
¢ikmak, tatillere erken baslamak, ¢alisma siireleri iginde uzun siireler is dis1 konularla
ilgili telefon goriismesi yapmak, molalarin olmasi gerekenden fazla uzatilmas: gibi

tutumlarda ise devamsizlik olarak degerlendirilmektedir (Demirel, 2009).

Yapilan arastirmalar sonucunda ise devamsizlik konusunda mazeretsiz ve
mazeretli ise devamsizlik olmak iizere iki tiir ayrim yapilmistir (Sahin, 2011).
Mazeretsiz ise devamsizlik; ¢alisanin yoneticisine bir bildirimde bulunmadan ise

gitmemesi ya da bildirse bile sundugu mazeretin kabul edilebilir bir dayanagi
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olmamast durumudur.Mazeretli ise devamsizlik; calisanin igletmenin kabul ettigi
sebepler dahilinde ise gelememe durumudur. Ornegin; saglik problemleri, doktor
randevulari, cenazeler. Calisanlarin ise devamsizliginin bir¢ok sebebi olabilir. Tarig
vd.(2013) yaptiklar ¢alismada, ¢alisanin maruz kaldigi is stresi, is yiikii veya isten

ayrilma niyeti kisinin ise devamsizlik yapmasinin sebeplerinden biri olabilir.

Allisey vd.(2016) yaptiklar1 calismada agir is yikii ve az is yiki ile ise
devamsizlik arasinda anlamli bir iliski gozlemlemistir. Agir is yiikii bulunan
calisanlarin ige devamsizligi artmaktadir, buna ek olarak az is yiikkii bulunan

calisanlarda rahatligin vermis oldugu etki ile ise devamsizlik gosterebilmektedir.

1.8.3. Is Goren Devir Hizi

Literatiirde is giicli devir hizi; ¢alisanin bulundugu isten herhangi bir nedenle
ayrilmasi veya uzaklagmasi olarak tanimlanir. Orgiitte kisinin pozisyonunu bosaltmasi
ve olusan boslugu doldurmak icin yeni personel se¢imi ve yetistirilmesi siireci olarak

da tanimlanir (Gustafson, 2002).

Bagka bir tanima gore, kisinin oOrgiitte istihdam edilmesinden sonra oliim,
emeklilik, is1 birakma, isten uzaklasma gibi ¢esitli nedenlerden dolay1 ayrilmalart is
goren devir hiz1 olarak ifade edilir. Is ve is¢ci bulma kurumunun yaptig1 tanim ise su
sekildedir: Personelin isini terk etmesi, isten ¢ikarilmasi ve ise alinmasi sonucunda
personel sayisinda olusan degisikliklerdir (Y1lmaz ve Halic1, 2010). Is gdren devir hiz1
literatiirde personel devri veya is giicii devri olarak da gegmektedir. Is gdren devir hiz,
orgutten belirli bir stire zarfi icerisinde (genellikle bir y1l olarak alinir) ayrilan ¢aliganin
oranini tespit etmek amactyla bagvurulan bir kavramdir. Is géren devir hizim bulmak
icin belirli bir donem i¢inde ¢alisan toplam personelin, o donem i¢inde isten ayrilan

personele gore yiizdesinin alinmasi ile bulunur (Alpugan, 1998).

Is goren devri, is ortaminin c¢alisan iizerinde yarattig1 bazi olumsuz etkileri
sonucunda kisinin bu etkilerden kagmak icin gostermis oldugu reaksiyondur. Bu
olumsuz durumlardan bir ka¢1; diistik is tatmini, asir1 stres altinda ¢alisma, agir is yiikii
ile calisma, fazla mesai, yonetici veya meslektaslarin uyguladigi yildirma seklinde

siralanabilir (Aydin, 2011).
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Is gdren devir hizimi 3 alt baslik altinda inceleyebiliriz:

e Personel agisindan
e Isletme acisindan

e Ekonomik agidan

1.8.3.1. Personel agisindan; kisinin isinden ayrilmasi daha iyi imkanlar sunan
baska bir ise gegme firsati oldugu anlamina gelebilir ya da kisinin halihazirdaki isinden
memnun olmadigi, huzursuz oldugu, baski, siddet, yildirma, agir is yiikii, stres,
tiikenmislik gibi durumlara maruz kaldig1 i¢in bir kagis eylemi olarak da diisiiniilebilir

(Aydin, 2011).

1.8.3.2. Isletme acisindan; Orgiitten bir personelin ayrilmasi ve ortaya ¢ikan
boslugu yeni bir personelle doldurma zorunlulugu isletmeler agisindan 6nemli bir
sorundur. Isletmenin yeni personel alim siireci baslatmasi, adaylarin bagvurmast,
uygun personelin se¢imi, egitimi, oryantasyon siireci gibi durumlara da katlanmasi
gerekmektedir. Orgiitte alismis, is siireclerini bilen, egitimli, kalifiyeli bir ¢alisanin
ayrilmasi isletmenin verimliligini olumsuz etkileyecektir. Yeni personelin istthdami
ve kayip personelin iiretim boslugu isletme agisindan maliyetlerin artmasina neden

olur (Aydin, 2011).

1.8.3.3. Ekonomik acidan; bir ekonomide is giicli devir hizinin ne ¢ok diisiik
ne de ¢ok yiiksek olmasi arzu edilen bir durum degildir. Isletmeler is giicti devir hizini
belirli bir seviyede tutmaya énem gosterirler. Is giiciiniin devri iki sekilde olabilir. Biri,
personelin isten ayrilarak aynmi sektordeki basgka bir isletmeye gegmesi ya da sektor
degismesi. Ikincisi, personelin isten ayrilip ayn1 sektdrde baska bir bolgede calismaya
devam etmesi. Ekonomik olarak bdlgeler arasi personel devri terkedilen isletme
acisindan olumsuz olsa da iilke ekonomisi acisindan kalifiye elemanlarin diger
bolgelere gegmesi bolgeler arasindaki dengenin saglanmasi i¢in faydalidir (Aydin,
2011).

1.8.4. Tiikenmislik

Tiikenmislik olgusu ilk kez Freudenberg(1974) tarafindan kullanilmistir

literatideki en bilinen tiikenmislik tanimi ise Maslach ve Jackson’a aittir.
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Tiikenmislik; kisinin yaptig1 is geregi muhatap oldugu kisilere kars1 duyarsizlagsmasi,
duygusal olarak kendini titkenmis hissetmesi, kisisel basarida diisme hissi ve yeterlilik

duygularinin azalmasi seklinde tanimlanmaktadir (Maslach ve Jackson, 1981).

Reynolds ve Tabacchi (1993)’ye gore is ortaminda bulunan bir huzursuzlugun
giderilememesi sonucu fiziksel bir rahatsizlik haline gelebilen ruhsal bir sorun olarak
tanimlanabilir. Orgiitteki is ortamn huzursuz, stresli, kotii bir hale gelmisse,
yoneticilerin ¢aliganlardan talep ettigi isteklerin artmasi veya agir is ylikiinlin olugmasi

calisanlarin tlikenmeleri i¢in bir sebep olabilir.

Janssen vd., (1999), yaptiklari ¢alismada hemsirelerin is motivasyonuna etki
eden degiskenler, tikenmislige ve isten ayrilma niyetine sebep olan faktorler
incelenmistir. 156 hemsire lizerinde yapilan aragtirmada is motivasyonunu belirleyen
beceri ¢esitliligi, otonomi, sosyal iletisim imkani, 6grenme ve kendini gelistirme
imkani gibi faktorler belirlenmistir. Tiikenmislige neden olan birincil faktoriin ise agir

is yiikii oldugu sonucuna varilmistir.

Bolat (2011), yaptig1 calismada agir is yiikii ve is kontroliiniin tiikenmislik ile
arasindaki iligki incelenmistir. Turizm sektoriinde calisan 137 kisi lizerinde yapilan
calismada agir is yiikiiniin tiikenmisligi artirdigr is kontroliiniin ise tiikkenmisligi
azalttigi gorilmiistiir. Lee KE (2011), yaptig1 calismada ¢alisanin is yiikii arttikca isten
ayrilma niyeti ve tiikenmisligin arttigini, aralarinda pozitif ve anlamli bir iliskisi

oldugunu soylemistir.

Deckard ve arkadaslar1 yaptiklar1 ¢alismada tiikenmisligin 4 cesit belirtisi

oldugu sonucuna varmislardir (Ozgener, vd., 2012):

Fiziksel belirtiler; tikenmislige ugrayan kisi fiziksel olarak yorgun hissedebilir.
Bu yorgunluklar ciddi rahatsizliklara doniigebilir. Uykusuzluk, hizli kalp ritmi, cabuk
hasta olma, zayiflama, mide rahatsizligi, bas agrist vb. hastaliklar 6rnek olarak

verilebilir.

Psikolojik belirtiler; kisinin i¢ diinyasina yasadig: fiziksel belirtiler gibi agikca
goriinmeyen belirtilerdir. Insanlarla ilgilenmeme, hayal kiriklig1, sikilma, bikkinlik,

depresyon, umutsuzluk, caresizlik, alinganlik psikolojik belirtiler 6rnektir.
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Davramgsal belirtiler; tikenmislige ugrayan kisi bir takim davranislar
sergileyebilir. Insanlarla daha az vakit gecirme, kimseye giivenmeme, konusmaktan

kaginma, gorev yerinde olmama, kiric1 s6z kullanma gibi belirtilerdir.

Ruhsal belirtiler; kisinin deger yargilarinda ve inanglarinda meydana gelen
degisiklikler, bosanma, baska meslek deneme, tasinma, stres, alkol, ilag bagimliligi,

acima duygusunun kaybolmasi gibi belirtilerdir.
1.8.4.1. Tiikenmislik Kavraminin Boyutlari:

Maslach ve Jackson (1981) tiikkenmisligi, duygusal tiikenmislik (emotional
exhaustion), duyarsizlasma (depersonalization) ve kisisel basar1 (personal

accomplishment) olarak {i¢ boyutta incelemistir.

1.8.4.1.1. Duygusal Tukenme: Tiikenmisligin en 6nemli ve en baskin boyutu
oldugu diistiniiliir. Tsiligis ve Koustelios yaptiklar1 aragtirmada duygusal tiikenmenin
en giiclii tiikenmislik boyutu oldugu sonucuna varmiglardir. Duygusal tiikenme daha
cok stres ile ilgilidir. Bireylerin kendilerini yorgun ve duygusal yonden asir1 yipranmis
olma duygularin1 aciklamaktadir (Dolunay, 2002). Insanlarla iletisim seviyesinin
yiiksek oldugu meslek gruplarinda ¢alisanlar fiziksel ve duygusal olarak kendilerini

asir1 derecede yorgun yipranmis hissetmeleri seklinde de tanimlanabilir (Budak ve

Surgevil 2005).

Duygusal tiikenmenin en temel sebebi kisinin maruz kaldigi agir is yiikidiir.
Duygusal tiikkenme yasayan ¢aliganlar kendilerini yorgun, bikkin, enerjisiz hissederler,
gecmiste islerinde gostermis olduklar1 hizmeti gostermek igin kendilerinde bir enerji
ve heyecan kalmamistir. Kendini boyle hisseden bir kisi i¢in ertesi giin tekrar ise gidip
ayni olaylart ayn1 zorluklar1 yasamasi ¢ok zor ve katlanmak istemedigi bir durumdur

(Ardig ve Polatci, 2008).

1.8.4.1.2. Duyarsizlasma: Siirgevil (2006)’e gore duyarsizlagma; calisanin
hizmet gotiirdiigii kisilere karsi kati, soguk, isteksiz, ilgisiz bir tarzda davranmasi
olarak tanimlanmistir. Bu durum c¢alisanin ise yonelik ideallerinde ve kariyer
planlarinda bir diisiise sebep olur. Duyarsizlasma calisanin yasadig: stresten kagis ve

basa c¢ikma mekanizmasi olarak insanlardan uzaklasmaya baslar. Ancak kisinin
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sandigmin aksine insanlardan uzaklasmasi olumlu bir etkiden ziyade kisinin

robotlagsmasina ve iyice insanlardan kopmasina neden olur (Solmus, 2004).

1.8.4.1.3. Kisisel Basarida Azalma: Kisisel basarida diisme hissi ¢alisanin
isinde yeterlilik ve basart duygularinin azalmasi olarak tanimlanir. Calisanin ise
odaklanmasinin azalmasi ve bireysel olarak kendini yetersiz bulmasinin giiglenmeye
basladig1 bir asamadir (Surgevil, 2006). Duygusal ve fiziksel olarak tiikenen, hizmet
verdigi ve iletisimde bulundugu insanlara olumsuz bir tutum igine giren kisiler,
yaptiklar1 islerin taleplerini yerine getirmekte zorlandiklarindan kisisel yeterlilik

duygular1 azalir (Kagmaz, 2005).
1.8.4.2. Tiikenmislik Sendromunun Nedenleri

Tilikenmislik olusumunda bir¢cok faktor etkili olabilir. Bu faktorler genel
anlamda iki baslik altinda, Orgiitsel ve bireysel olarak toplanmistir (Barut¢u ve

Serinkan, 2008).
1.8.4.2.1. Orgiitsel Faktorler:

Calisanlar i¢in is yiikiiniin fazla oldugu, kariyer imkanlarinin sinirli oldugu, 6diil
sisteminin yetersiz oldugu, isi lizerinde kontrol sahibi olmadig1, huzursuz bir i ortami
yipratict olabilir. Tikenmislikle ilgili orgiitsel faktorleri su sekilde siralayabiliriz (Ari
ve Bal, 2008, Avsaroglu vd.,2005, Birdir ve Tepeci, 2003, Basim ve Sesen, 2006):

e Isin kendisi ve niteligi

e Agiris yuki

e Odul sistemi

e Orgiit i¢i adalet algisi

o Kisiler aras1 informal iliskiler
e (alisma siiresi ve saatleri

e Yetersiz personel sayisi

e Yiksek performans beklentisi
e Rol catigmasi

e Teknolojik yenilikler
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e Isyerinde cinsel veya duygusal taciz
o s giivenligi
e Fazla mesai

e Karara katilamama
1.8.4.2.2. Bireysel Faktorler:

Calisanin sadece bulundugu orgiitteki faktorler degil ayni zaman kisinin
kendisinden kaynaklanan faktorlerde kiside tiikenmislige sebep olabilir. Kisi sahip
oldugu kisilik tipine gore tilkenmislik sendromundan farkli sekillerde etkilenebilir.
Omegin A tipi kisilige sahip olan calisanlar tiilkenmislik sendromuna daha kolay
sekilde yakalanabilirler. A tipi kisilik 6zelligi; isleri hizli ve kusursuz yapmaya calisan
kisilik tipidir. B tipi kisilige sahip olan c¢alisanlar ise rahat, uysal, rekabet etmeyen,
daha az saldirgan bir 6zellige sahiptirler. Lazarus (1994), B tipi kisilige sahip
calisanlarin stres yasadiklarini, ancak zorlamalar ve tehditler karsisinda daha az panige
kapildiklarint belirtmektedir (Batiglin ve Sahin, 2006). Bu yiizden A tipi kisilik
sahipleri B tipine gére daha hizli ve kolay bir sekilde tiikenebilirler. Orgiit ile ¢aligan
arasinda cikan beklenti ve diisiince farkliliklar1 da kisiyi tilkenmislige itebilir. Idealist
ve yiikselmek isteyen bir calisanin bekledigi odiil ve terfilere kavusamamasi hem

orglitten sogumasina hem de tiikenmesine neden olabilir (Stirgevil,2006).
1.8.4.3. Tukenmisligin Sonuclari:

Yapilan arastirmalarda tiikenmisligin hem orgiiti hem de calisan1 olumsuz

etkiledigi sonucuna varilmistir (Ar1 ve Bal, 2008).
1.8.4.3.1. Orguitsel Sonuglar:

Tiikenmislik ilk olarak bireysel diizeyde etkisini gosterir. Fakat zaman i¢inde
kisinin i¢inde bulundugu durum o6rgiitii de etkilemeye baslar. Tiikenmisligin orgiitsel
sonuglart olarak, calisanin is tatmininin diismesi, orgiite olan bagliliginin azalmasi,
Orgltiin amagclarina ve hedeflerine uzaklasmasi, meslektaslardan uzaklasma, diisiik

moral, verimlilik ve performans sergilemesi, c¢alisanin ise ge¢ gelmesi veya
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devamsizliginin artmasi, isten ayrilma niyetinin artmasi gibi sonuglar meydana

gelebilir (Leiter ve Maslach 1999, Siirgevil, 2006, Ari ve Bal,2008).
1.8.4.3.2. Bireysel Sonuglar:

Tikenmisligin bireysel sonucglar1 olarak, saglik problemleri yasamasi, bireyin
Ozgiiven sorunu yasamasi, ¢evresel baglarinin kopmasi sayilabilir. Calisanin yasam
enerjisinin azalmasi, kas agrilari, uyku diizeninin bozulmasi, mide bulantis1 gibi
fizyolojik bir takim rahatsizliklar goriilebilir (Siirgevil,2006). Kisinin g¢evresiyle
iligkilerinin iyice kotiilesmesi ve kopmasi, ¢evresine kars1 6fkeli, kizgin, sinirli, gergin
bir tarzda konusmasi ya da davranmasi, ayrica kiside yalmizlik hissi, umutsuzluk,
depresyon, dikkat kaybi, duygusuzlasma gibi bireysel sonuglart olabilir (Ardig¢ ve
Polat¢1,2008).

1.8.4.4. Tiikenmislik ile Basa Cikma Yollari:

Bireyin ugradig: tilkkenmislik ile basa ¢ikmanin iki farkli yontemi vardir; bireysel
ve orgiitsel yontemler. Uygulama acisindan bireysel yontemler daha kolay olmasina
ragmen Orgiitsel yontemler tiikenmislik sendromu ile miicadelede daha kalic1 ve kesin

sonuglar verebilir (Surgevil, 2006).

1.8.4.4.1. Bireysel Yontemler: Uygulama agisindan bireysel yontemler kisa

vadede Orgiitsel yontemlere gore daha kolay ve cabuk sonug alinabilecek yontemlerdir.

e (Calisanin kendini gelistirme istegi

e Dinlenme

e s degisikligi yapma

¢ Kiginin zaman zaman hedeflerini yeniden gézden gegirmesi

1.8.4.4.2. Orgutsel Yontemler: Tiikenmislik ile basa ¢ikmada orgiitsel

yontemler bireysel yontemlere gore daha etkili ve kalici bir yol olabilir.

e Agr is yiikiiniin azaltilmasi
e (alisanin daha fazla karara katilmasi

e (Calisma ortaminin iyilestirilmesi
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e (Calisana yeteri kadar yiikselme ve terfi imkani1 sunmak
e Gorev tanimlarinin agik ve net olmasi

e Hizmet i¢i egitim verilmesi

1.8.5. Sinizm

Sinizmle 1ilgili birgok tanim yapilmig olmakla birlikte en yaygin kullanilan
tanimlardan biri Dean ve arkadaslarinin (1998) yapmis oldugu tanimdir. Kisinin
calistig1 orgiite yonelik gelistirdigi, icinde orgiite yonelik giivensizlik, negatif diisiince,
elestiri, kin besleme, 6fke, orgiitii kiigimseme gibi egilimlerin beslenmesidir (Dean
vd., 1998). Bir baska tanimda sinizm, orgiite, yoneticilere veya is ortamina yonelik
gelistirilen asagilama, giivensizlik, orgiitten kagma hissi gibi duygularin ortaya ¢iktigi

bir davranig olarak tanimlanmistir (Andersson,1996).
1.8.5.1. Orgutsel Sinizmin Boyutlar:

Dean vd.,(1998), sinizmi “Kisinin kendisini istihdam eden kurumuna karsi
olumsuz tutumu” olarak tanimlamistir ve sinizmi, ii¢ bilesenle (inang, etki ve davranig
egilimleri) ¢ok boyutlu bir yap1 olarak kavramsallastirmistir. Bilissel(inang),
Duyussal(Duygu), Davranigsal(Davranig) boyut olmak iizere orgiitsel sinizm iig
boyutu oldugunu belirtmistir. Bilissel boyutta, kurumun biitiinliikten yoksun oldugu
inanci1, Duygusal boyutta, organizasyona yonelik olumsuz etki ve davranis boyutunda
bu inanglara ve etkilere uygun olarak orgiitlenmeye karsi asagilayici ve elestirel

davranis egilimleri olarak tanimlamistir.

1.8.5.1.1. Bilissel (inan¢) Boyut: Calisanin 6rgiitiin kendisine karsi diiriist
olmadigini ve biitiinciil bir sekilde yonetilmedigi inanci 6fke, hor gérme, kinama gibi
negatif duygularla beraber olusur. Sinizme ugrayan kisiler orgiit icerisindeki
uygulamalarda samimiyetin, diiriistliigiin, adaletin tam olarak isletilmedigini
diisiiniirler. Bu ilkelerin tam olarak uygulanmadig1 diisiincesinden dolay1 orgiitiin

kendilerine ihanet ettigini diigiiniirler (Dean vd., 1998).
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1.8.5.1.2. Duyussal (Duygusal) Boyut:

Bu boyutta sinizmin ortaya ¢ikmasiyla beraber yogun bir sekle biiriinen duygu
ve tepkilerden olusur. Sinik calisanlar 6fke, sikinti, saygisizlik, utan¢ duyma gibi
tepkiler verebilmektedir (Abraham, 2000). Yiiksek sinizm diizeyindeki kiginin
calistign is veya kurumu diisiiniirken bile kuruma karsi nefret ve utanma hissi

beslemesine sebep olur (Dean vd., 1998).
1.8.5.1.3. Davramssal (Davranis) Boyut:

Orgutsel sinizmin son boyutu ise olumsuz davraniglar gdstermedir. Bu
davraniglar ¢alisanin 6rgiitiin samimiyet ve diiriistliikten yoksun oldugunu diisiinmesi
ile alakalidir. Bu boyutta kisinin kendi Orgiitii hakkinda sert elestiriler yapmasi,
kotiimser tahminlerde bulunmasi, alay etmesi, orgiitii yok saymasi gibi davranislari
icerir. Robbins ve Judge (2012), sinizm ii¢ bileseni arasindaki iliskiyi asagidaki gibi

tablolastirmistir.

Bilissel Boyut: Degerlendirme
yapma
Orn: Yoneticim benden daha az

hak eden birine terfi verdi.

Yoneticiye
karsi olumsuz
tutum

Duygusal Boyut: His ]
Orn: Yoneticimi sevmiyorum J

Davranigsal Boyut: Hareket

yoneticiyle alakal
sikayetlerde bulunmak

Sekil 3. Sinizm Boyutlari (Aslan, 2018)

26



1.8.5.2. Orgutsel Sinizme Etki Eden Faktorler:

Literatiir incelendiginde oOrgiitsel sinizme neden olan faktorlerin iki baslik
altinda toplandigi ifade edilebilir. Bunlar; bireysel ve drgutsel faktorlerdir. Bireysel
faktorlerin, demografik 6zelliklerden ve kisilik 6zelliklerinden kaynaklandigi, 6rgltsel
faktorlerin ise Orgiitsel adalet, orgiitsel politika ve psikolojik sozlesme ihlalleri gibi

faktorlerden kaynaklandigi distiniilmektedir (Mirvis ve Kanter, 1991).
Calisanlarin orgiitsel sinizmine katkida bulunan bireysel faktorler;

e Bireyin yas,

e Cinsiyeti,

e Egitim durumu,
o Gelir diizeyi,

e Hizmet siiresi seklinde siralanabilir.

Orgiitsel sinizmi olusturan orgiitsel faktorler; stres, agir is yiikii, beklentilerin
karsilanamamasi, terfi sisteminin adil olmamasi, degisimlerin yanls idare edilmesi
bununla beraber orgiitsel adaletin tam olarak saglanamamasi, iletisim kopuklugu,
orgiitsel destegin zayifligi, calisma saatlerin uzunlugu da orgiitsel sinizmi olusturan

orgiitsel faktorler arasinda sayilmaktadir (Eaton, 2000).
1.8.5.3. Orgiitsel Sinizmin Sonuclar::

Sinizm yasayan ¢alisan hem kendi yasamin1 hem de kurumunu olumsuz etkiler.
Orgiitsel sinizmin verdigi zararlar1 iki boliimde incelemek miimkiindiir. Bunlar

bireysel ve orgiitsel sonuglardir:

1.8.5.3.1. Bireysel sonuclar; psikolojik, fizyolojik ve davranigsal
olabilmektedir. Bunlar calisanlarda bazi duygusal ve sinirsel sorunlar, depresif
belirtiler, uyku bozukluklari, duygusal ¢okme, hayal kirikligi, yorgunluk, enerji
azalmast ve duygusal acidan yipranmishik hissi, kalp ve damar hastaliklarinin
goriilmesi (Kalagan, 2010) alkol kullanma, sigara aligkanligi, uyusturucu kullanma,

kilo alma (Houston ve Vavak, 1991) seklinde problemler ortaya ¢ikabilmektedir.
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1.8.5.3.2. Orgiitsel sonuglar;

Literatiir incelendiginde sinizm iizerine yapilan ¢alismalarda orgiitsel bir¢ok

sonucu oldugu goriilmiistiir. Bunlar;

e Orgiitsel bagliligin ve drgiite duyulan giivenin azalmasi
e s gorenlerin performansi ve motivasyonunun diismesi
e s tatminin azalmasi

e Kurallara uymama ve itaatsizligin artmasi

e Lidere olan giivenin azalmasi

e Isten ayrilma niyetinin ve tiikenmisligin artmasi

e Ise yabancilasma ve is goren devir hizinin artmasi

gibi orgiitsel sonuglar siralanabilir (Kalagan, 2010).

1.8.6. Stres

Stres, organizmanin bedensel ve ruhsal sinirlarinin tehdit edilmesi ve zorlanmasi
ile ortaya ¢ikan ya da talepler karsisinda viicudun verdigi tepki olarak
tanimlanmaktadir (Parker ve DeCotiis, 1983). Diger bir tanimda kisiler tizerinde etkili
olan ve onlarin davraniglarini, is verimini, bagka insanlarla olan iligkilerini etkileyen
bir kavramdir (Beehr ve Newman, 1978). Rizwan, vd., (2014) is hayatindaki stresi,
isin yiikiimliiliikleri ile i gdrenin yetenekleri ve imkanlar1 arasinda uyumsuzluk
olmas1 halinde veya kisinin ¢alistig1 isyerinde atmosferin olumsuz olmasi halinde
ortaya c¢ikabilecek kisiyi fiziksel, ruhsal ve psikolojik olarak kot etkileyecek
reaksiyonlar seklinde tanimlamaistir.

1.8.6.1. Stres Kaynaklari:

Literatiir incelendiginde stres kaynaklariin bireysel ve orgiitsel olarak iki baslik

altinda toplandig1 goriilmustiir.

1.8.6.1.1. Bireysel Kaynaklar; bireysel farkliliklar kisilerin stres diizeylerini
farkl sekilde algilamasina sebep olabilir. Cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum,
tecrilbe gibi kisilik Ozellikleri bireyin stres diizeyi iizerinde etkilidir ve seviye

farkliliklarinin  olusmasina sebebiyet verir. A tipi (hareketli, sabirsiz, aceleci,
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rekabetei, hizli davranan) kisilige sahip olan kisiler B tipi (sabirli, acele etmeyen,
yumusak tavirli, rekabet etmeyen) kisilige sahip insanlara gore daha cabuk ve daha

cok stres yasarlar (Fairbrother ve Warn, 2003).

1.8.6.1.2. Orgutsel Kaynaklar; stres olusumuna neden olan érgiitsel faktorler
sunlardir; rol belirsizligi, rol ¢atismasi, orglitsel kiiltiir, karara katilamama, iletisim
eksikligi, is ortaminin fiziksel sartlari, kat1 ve uzun is saatleri, agir is yiikii, mobbing,
zaman baskisi, ticret, performans degerleme sistemi seklinde siralanabilir (Chen vd.,
2007). Agir is yukii ¢alisanda stres, yorgunluk ve performans diisiikliigiine neden olur
(Dagdeviren, 2005)

1.8.6.2. Is Stresinin Sonuglari:

Stres kaynaklar1 her ¢alisan iizerinde ayni sonucu ortaya ¢ikarmayabilir. Yapilan
arastirmalara gore stres seviyesi yliksek olmayan orta diizeyde stres sahibi kisilerin,
yiiksek stres seviyesine sahip calisanlara gore daha basarili oldugu sonucuna
ulasilmstir. Is stresinin bireysel ve orgiitsel olmak iizere iki farkli sonucu vardir. (Li

ve Lambert, 2008)
1.8.6.2.1. Bireysel Sonuglar:

Is stresi galisan iizerinde fiziksel ve psikolojik sonuglar yaratabilir. Kilo kayba,
yorgunluk, kronik bas agrilari, uykusuzluk, tansiyon, nefes darligi, kalp rahatsizliklar
gibi fizyolojik sonuglarinin yaninda, kendini tehlikede hissetme, siirekli endiselenme,
umutsuzluga kapilma, mutsuz hissetme, konsantrasyon eksikligi, tiikenmislik gibi

psikolojik sonuglari da dogurabilir (Lindholm, 2006).
1.8.6.2.2. Orgutsel Sonuglar:

Bireysel stresten etkilenen is gorenlerin rahatsizliklar isletmelere yansimasi
neticesinde; performans diisiikliigii, ise devamsizlik, yiiksek isten ayrilma niyeti,
yiiksek i goren devir hizi, is kazalarinin artmasi, ise yabancilasma ve uzaklagmanin
artmasi (Benson ve Allen, 1980), verimsizligin artmasi, saglik maliyetlerinde arts,

orgiit ici iletisimin zayiflamas1 (Wardle, 2011) gibi orgiitsel sonuglar ortaya ¢ikabilir.
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1.9. Agir is Yiikiine Yonelik Yapilan Arastirmalar
Agrr is yiikiine yonelik olarak yapilan arastirmalar incelendiginde; yerli ve
yabanci yazinda agir is yiikii ile diger degiskenler arasindaki iliskileri ortaya koyan
hem kuramsal hem de deneye dayali c¢alismalar goriilmiistir. Bu kapsamda
aragtirmanin modelinin kurgulanmasi asamasinda; dnceki bulgulardan faydalanmak ve
hipotezleri olusturmak amaciyla 6zet bulgulara iliskin bir tablo olusturulmustur.
Literatiirde ag1r is yiikiiniin bagka degiskenlerle olan iligkileri incelenmis ve bu iliskiler

Tablo 1’de sunulmustur.

CALISMANIN
YAZAR DEGISKENLERT SONUC

Orgiitsel vatandaslik davranisi is
performansim pozitif ve anlaml
etkiledigi, asir1 is yikii ve isten
ayrilma niyetini negatif ve
Asir ig yiiki, anlamhi  etkiledigi, asi1 s
Orgﬁtsel vatandaslik, | yukuniin is performansim negatif,
Isten ayrilma niyeti, isten ayrilma niyetini pozitif
is performansi yonde etkiledigi belirlenmistir.
Ayrica asit i yiki, Orgiitsel
vatandaghk davramis1 ile s
performansi arasindaki iliskiye
aracilk  etmedigi,  Orgiitsel
vatandashik davranigmin isten
ayrilma niyeti iizerine etkisine ise
aracilik ettigi tespit edilmistir.
Calismada hemsirelerin agir is
yiikiiniin, hemsirelerin ise
devamsizliklarinin artmasi,
hastalik izinlerinin artmasi ve
bunun sonucunda olusan is kayb1
Agir is yiki, arastirillmigtir. 877  hemsire
Hastalik, Uzerinde yapilan ¢alismanin
Hastalik izni, sonucuna gore agir is yiikii olan
ise devamsizlik, hemsirelerin hastalik izni alma
is kayb oranlar1 ve ise devamsizliklarinin
artmasi arasinda anlam ve pozitif
bir iligki vardir. Hastalik izni ve
ise devamsizliklar ise agir is yiiki
olan hemsirelerin her biri igin
yilda 12 giin is kayb1 olusmasina
sebep olur.

Celik M., Cira A.,
(2013)

Rauhala A. vd,
(2007)
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Lee EH, vd.,(2007)

Agr is ytki,
Is stresi,
Isten ayrilma

Hemsirelerin is stresi, agir is yiiki
ve isten ayrilma niyetleri
arasindaki iliski incelenmistir.
553 hemsire {izerinde yapilan
calismada agir is yiki ve is
stresinin ~ hemsirelerin  isten
ayrilma niyetini artirdigi
goriilmiistiir.

Calismada  hemsirelerin = is
motivasyonuna etki eden
degiskenler, tiikenmislige ve isten

ayrilma niyetine sebep olan
e Tiikkenmislik, faktorler  incelenmistir. 156
Janssen P. vd., (1999) e s motivasyonu, hemsire lizerinde yapilan
e Agiris yiikii, aragtirmada i motivasyonunu
e Iisten ayrilma niyeti belirleyen  beceri  gesitliligi,
otonomi, sosyal iletisim imkani,
O0grenme ve kendini gelistirme
imkan1 gibi faktorler
belirlenmistir. Tiikenmiglige
neden olan birincil faktorin ise
agir is yikid oldugu sonucuna
varilmustir.

Bu caligmada literatiirde
psikolojik rahatsizliklar, hastalik
izinleri ve agir is yiiki ile ilgili
e Psikolojik rahatsizlik, | yapilmis olan 40 tane c¢alisma
Michie S., Williams e Hastalik izinleri, incelenmis ve degerlendirilmistir.
S.(2003) e Agiris yiikii, Degerlendirme sonucunda
o isbaskisi, psikolojik rahatsizliklara sebep
o iste kontrol sahibi olan en yaygin faktorler agg %s
olamama, yikii, uzun c¢alisma saatleri, is
o Diisiik yonetici b?SkISII,- 15ini kontrc?l edememizf
destegi yoneticin _ye_terh de§t6g1
vermemesi gibi. Bu faktorler
hastalik izninin de artmasina

sebep olmaktadir.
Agir is yikiinlin is stres ve
duygusal tiilkenme ile arasinda
o Agiris yiikii, olan iligki incelenmistir. 330
Deary J. vd., (1996) e s stresi, doktor iizerinde yapilan

Duygusal tikenme,

calismada agir is yiikiinin is
stresini  ve tiikenmigligin  bir
boyutu olan duygusal tikenmeyi
artirdign aralarinda anlamh ve
pozitif — bir  iliski  oldugu
saptanmuigtir.
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Uzun siireler ¢alismak zorunda
kalan ve agir is yiikii bulunan

calisanlarin sagliklarinda
o Agiris yuki, meydana gelebilecek olumsuz
e Uzun ¢alisma saatleri, durumlar incelenmistir. Bu
Shields M. (1999) e Kiloalma, calisma 3830 isci lizerinde
e Sigara aliskanligi, yapilmustir.  Calismanin  ana
e Alkol tilketimi, sonucu olarak uzun c¢alisma
saatleri agir 1is yiki olan
* Depresyon calisanlar daha kolay depresyona
yakalanmaktadir.  Standart i
saatlerinde ve is yiikiinden uzun
saatler ve agir is yiikiine gecen
calisanlarin ise sagliksiz  bir
sekilde kilo aldiklari, sigara ya
baglama veya i¢me oraninda artig
goriildigi, alkol tiikketme oraninin

ise arttig1 gézlemlenmistir.
Calismada is  stresi, isten
ayrilamama ve agir is yiikiiniin
o s stresi, calisanin mental sagligina etkisi
Martin T. (1984) e Agr is yiikii, arastirilmigtir. 230 saglik
e Isten ayrilamama, personeli  Uzerinde  yapilan
e Mental problemler calismada is stresi, agir is yiikii,

isten ayrilamama ile g¢alisanda
mental problemlerin  olugmasi
arasinda anlamli ve pozitif bir
iligki bulunmustur.

Karadag M., Cankul
I. (2015)

Agir is yiiki,
Verimlilik,
Sosyal-kultiirel hayat

Saglik sektoriinde hemsirelerin
agir is yukii ve zihinsel is
yukinin, verimlilik, sosyal ve
kiiltiirel ~ hayatlart  arasindaki
iliskiyi saptamak amaciyla 178
doktor iizerinde yapilmuistir.
Sonug¢ olarak zihinsel is yiikii
doktorlarin verimliligini
azaltmakta ve sosyo-kiltirel
hayatlarini da olumsuz
etkilemektedir.
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2013 yilinda Kocaelinde
hastanelerde ¢alisan radyoloji
teknisyenleri iizerine yapilan
caligmada  yetersiz  personel
) o Agiris yiikii, sayismn  mevcut  personel
Ozkan S., Uydac1 M. o Verimsizlik, iizerinde agir is yiikil olugsmasina
(2014) e Yetersiz  personel | sebep  oldugu ve  bunun
say1s1 sonucunda ¢alisanlarin veriminin
distiigii  anlasilmistir.  Calisan
sayisinin artirilmast gerektigi ve
artirtlmas1 durumunda agir is
yiikiiniin azalacagi c¢alisanlarin
veriminin  tekrar yiikselecegi
Oongorilmiigtiir.
Bu c¢alismada agir is yiikii ve is
kontrollinin  tiikenmislik ile
e Agiris yiki, arasindaki iligki incelenmistir.
Bolat O.(2011) e s kontrolii, Turizm sektoriinde c¢alisan 137
e Tiikenmislik kisi tlizerinde yapilan g¢alismada
agir is yikiniin tikenmisligi
artirdigin i kontroliiniin  ise
tikenmisligi azalttig
gorilmistiir.
Hizmet sektoriinde c¢alisan 279
o Agiris yiikii, kisi tizerinde yapilan ¢aligmada
Turgut T. (2011) e Esnek calisma | agir is yiikinin is tutkusunu
saatleri, azalttigi bununla beraber is-aile
e ls-aile catigmasi gatigmasinin arttigi
gozlemlenmistir.
Ahuja, M., vd, e s Yiiki, Is yiikii artikca is-aile catismasi
(2007). e Orgiitsel Baglilik, da artar, is-aile ¢atismasi da stres
e Is-Aile Catigmasi, olusumunun temel nedenidir.
e Tiikenmislik
Is yiikii ve is stresi artik¢a
Qureshi M., vd, o s Yiiki, calisanlarin isten ayrilma niyeti
(2013) e s Stresi, artar, ama ¢alisma ortaminin
e Caligma Ortamu, diizeni ve iyilestirilmesiyle isten
e Iisten Ayrilma Niyeti ayrilma arasinda negatif bir iliski
vardir.
o s Yiikii, Is yiikii ile tiikenmislik arasinda
Cullen J., vd., (2008) e s Tatmini, pozitif bir iligki vardir, is talepleri
e Tikenmislik, ile is tatmini arasinda da negatif
e Orgiitsel Destek, bir iliski vardir.
e s Talepleri
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Portoghese 1., vd.,
(2014)

Is Yiikd,
Tiikenmislik,
Is Kontrolii

Is yiikii ile tiikenmislik arasindaki
iligkiye ig kontrolil arac1 degisken
olarak kullaniimustir. Is
kontroliiniin fazla olmasi halinde
is yiikiiniin titkenmislik
Uzerindeki etkisi ortadan
kalkmaktadir.

Lai S., vd., (2012)

Is Yiikd,
Is Yasaminin Kalitest,

Is yiikii ile is yasaminin kalitesi
arasinda negatif yonli iliski
vardir bu iliskide jenerasyonlar
moderator olarak kullanilmigtir

e Jenerasyonlar(X-Y) ve diizenleyici etkisi oldugu
gorilmistiir.
Is yiki yiiksek  bulunan
Keser A., (2006) o s Yiikii, calisanlarm buna bagl olarak is
e s Tatmini doyum diizeyleri de diisiik oldugu
saptanmistir.
Calisanin is yiikiiniin artmasi
stresinin  ve kan basincinin
Ilies R., vd., (2010) o s Yiikii, artmasma ve giinlik mutluluk
e Stres, seviyesinin de diigmesine neden
e Fizyolojik Tepkiler, | olur. Is kontrolii ile 6rgtsel
e s Kontrolii, destegin is yiikii ile stres seviyesi
o Orgitsel Destek ve kan basinci arasindaki iliskide
diizenleyici etkisi bulunmaktadir.
Calisanlarin is yiiki ile ig-yasam
dengesi arasinda negatif ve
o s Yiiki, anlamli  bir iliski olmadig
Gokkaya O., (2014) e Is-Yasam Dengesi, belirlenmistir.  Calisanlarin i
e s Tatmini, yiikii diizeyi ile is tatmini arasinda
negatif ve anlamli bir iligki
oldugu belirlenmistir.
Is yiikii ile is aile catismasi
o s Yiiki, arasinda pozitif yonlii ve anlaml
Yildinm D., Aycan e Is-Aile Catismasi, bir iliski vardir. Is aile catismasi
Z.,(2008) e s Tatmini da ¢alisanin is  veriminin
diismesine ve is tatmininin
azalmasina neden olur.
o s yiikii, Calisanin is yiikii arttikca isten
e Tiikenmislik, ayrilma niyeti ve tiilkenmisglik
Lee KE, (2011) e isten Ayrilma Niyeti | artmaktadir, aralarinda pozitif ve

anlaml1 bir iligki vardir.
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Calisma ortami sartlarinin koti

Zeytinoglu 1., wvd., o s Yiikii, veya yetersiz olmast ile is
(2007) e lsten Ayrilma, yiikiiniin agir olmasi calisanin is
e s Tatmini, tatminini  diislirmektedir. Yine
e Calisma Ortamu calisma ortaminin yetersiz olmasi
ve is yiikiiniinii fazla olmasi ile
calisanlarin isten ayrilma
niyetiyle aralarinda anlamu ve ters
yonlii iligki vardir.
Calisanlarin stlendigi is yiiki
artarsa  goOstermis  olduklar
Alam M., (2016) o s Yiikii, performans ve  verimlilikleri
e Verimlilik diiser, bu degiskenler birbiriyle
ters yonlii iligskidedir.
Cowan R., vd., e s Yiiki, Is yiikii ile stres arasinda anlamli
(2011) e Stres ve pozitif bir iliski vardir.
Tatil doniisii is yiikiiniin artmasi
calisanin saglik sikayetlerinin ve
o s Yiki, tiikenmislik seviyesinin
Fritz C., vd., (2006) e Performans, artmasina neden olur. Ayrica tatil
e Tiikenmislik, donisii is yiikiiniiniin fazlalig
e Mutluluk calisanin mutlulugunu ve
performansini da olumsuz yonde
etkiler.
o s Yiiki, Is yiikii fazla az olan calisanlar ile
Swartz D.B., (1999) e Is Tatmini, isteki Ozerklik seviyesi yliksek
e  Ozerklik calisanlarin i doyumu daha
yuksektir.
s yiikiiniin artmas1 ¢alisanin stres
o s Yiiki, duzeyinin yukselmesine sebep
Szalma J. (2009) e Karamsarlik, olur, ylkselen stres seviyesi de
o lyimserlik, kisinin daha karamsar bir ruh
e Stres haline  blriinmesi  sonucunu
dogurur.
o s Yiiki, Calisma sonucunda uyku siiresi,
Dorrian  J., vd, e Calisma Saatleri, uyaniklik kalma stiresi, calisma
(2010) e Uyku Diizeni, saatlerine ek olarak is yiikiiniin de
e Tiikenmislik tikenmiglik  tizerinde  etkili

oldugu gorilmiistir.
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DiDomenico A., vd
(2011)

Is Yiikd,

Fiziksel Aktiviteler,
Hareket Sikligi,
Kalp Atis Hizi

Calisanin  gosterdigi  fiziksel
performans, iste hareket etme
siklig1, fiziksel aktiviteler is yiikii
algisinin =~ olugmasina  neden
olabilir. Is vyiikii fazla olan
calisanlarin kalp atis hizlar1 ve
oranlar1 diger is yiikii az olan
caligsanlara gore daha fazladir.

Bommer S.

vd.,(2016)

e Zihinsel Is Yiikii,
Tekrar Eden Gorevler,
e Performans

Bir c¢alisanin yapmis oldugu
tekrar eden gorevlerin fazlalig
kiside i yikii  algisinin
olusmasina neden olabilir, bu is
yikii algis1 kisinin gosterecegi
performansi da olumsuz yonde
etkileyebilir.

Popkin S. (1999)

o s Yiikii,
e s Stresi,
e Gorevleri Zamaninda

Caliganlarin gorevleri zamaninda
teslim etmeye caligsmasi ve fazla
is yukiinlin olmasi is stresinin
olusmasina neden olmaktadir.

Teslim
Aragstirma sonucunda calisanlarin
stres altinda calismasi ve is yiikii
e s Yiiki, fazla olan kisilerin gosterdikleri
Hockey, G. R. J. e s Stresi, performans seviyeleri ~giderek
(1997) e Performans diismektedir. Is ylkii- stres ile

performans arasinda negatif ve
anlamli bir iligski bulunmustur.

Szalma J. (2002)

o s Yiikii,
e Performans

Is yiikii ile performans arasinda
anlamli ve negatif bir iliski
oldugu sonucuna varilmstir.

Wicker
August R.A., (1995)

AW, .

Is Yiikii,
e s Tatmini

Is yiikii agir olan calisanlarin is
tatmin seviyesi azalmaktadir

Bakker
(2005)

AB.,

vd.

Is Yiikii,
Lider-Uye Etkilesimi

Calisanin lideri ile olan samimi,
giivenilir, destekleyici etkilesimi
is ylkiiniin yikic1 ve yipratict
etkilerini yumusatabilir

Tablo 1. Agir is Yiikiine Yonelik Yapilan Calismalar

36




Literatiirde agir is yiki ile diger kavramlar arasindaki iligkiler Tablo 1°de
Ozetlenmistir. Agir is ytikii personeli fiziksel ve zihinsel olarak yordugu i¢in orgiitteki
bircok probleminde kaynagini olusturmaktadir. Calisanin sahip oldugu is yiikiiniin
artmasi ve bunun agir is yikii olarak algilanmasi orgiitte bir takim sorunlarida
beraberinde getirebilir. Agir is yiikiinlin artmasina bagl olarak, isten ayrilma niyeti,
hastaliklar, hastalik izinleri, is stresi, tiikenmislik, is baskisi, depresyon, is-aile
catismasi1 artarken Orgiitsel vatandaslik, performans, verimlilik, is motivasyonu,

yOnetici destegi azalmaktadir.
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IKINCi BOLUM
2. IS-AILE CATISMASI

2.1. is-Aile Gatismasi Kavrami

Is aile catismas1 kavramini agiklamadan once ilk olarak is ve aile kavramlarini
aciklayarak baslayalim. Is kavrami, insanm yasammi siirdiirmek, hayat standardin
belirli bir seviyede tutmak ve yiikseltmek i¢in kullanilan araci etkinliktir. Aile kavrami
ise evlilik veya kan bagina dayanan, kari, koca, ¢ocuklar, kardesler arasindaki
iligkilerin olusturdugu toplum igindeki kiigciik birlik (TDK, 2015) seklinde
tanimlanmaktadir. Bu iki kavram birbirinden uzak gibi goriinse de ikisi arasinda

karsilikli ve dinamik bir iliski vardir (Huang, vd., 2004).

Is ve aile yasami ¢atismas1 kavramn literatiirde, is-aile etkilesimi sorunlari, is-
aile uyumsuzlugu ve is-aile gerginligi gibi tanimlarla agiklanmaya c¢alisiimustir. Is-aile
catigmasini literatliire kazandiran Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek ve Rosenthal (1964)
tarafindan tanimlanan rol catigsmasidir. Rol; bir sosyal yap1 i¢erisinde bulunan kisinin
sahip oldugu statii, ¢cevresi ve konumu geregi kendisinden beklenen eylem, davranis
ve performans gibi degiskenleri kapsayan beklentiler kiimesi seklinde

tanimlanmaktadir (Mish, 2004).

Catisma; 1ki veya daha fazla kisinin hedefleri, istekleri ve amaglarinin birbiriyle
uyumsuzlugu sonucudur. Rol ¢atigmast, kiginin sahip oldugu misyonlarin farkliligi ve
bu misyonlar1 basarmak i¢in harcamasi gereken zaman, maliyet ve enerji gibi
kaynaklarin yetersizligi sonucu ortaya ¢ikan bir durumdur (Carik¢1 ve Celikkol, 2009).
Kahn (1964) rol ¢atigmasini, kisinin ait oldugu bir grupta iistlendigi roliintin diger
gruptaki roliine bask1 yapmasi seklinde tanimlamistir. Is-aile ve aile-is catigsmasi, iste
ve ailede iistlenilen rollerin uyumsuzlugu ve isteki (ailedeki) sorumluluklar yiiziinden
kisinin ailedeki (isteki) sorumluluklarini yerine getirmesinin zorlasmasidir (Greenhaus
ve Beutell, 1985). Kisinin bir roliiniin taleplerinin diger roliiniin performansini
etkilemesi ve zorlagtirmas: seklinde de tamimlanmistir (Katz ve Kahn, 1978).

Calisanlarin isteki, ailedeki ve 6zel yasimi arasindaki dengeleri inceleyen calismalar,
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bu konunun son yillarda daha fazla 6nem kazanmaya ve islenmeye basladigin

gostermektedir (Carikei, vd., 2010).

Is-aile catigmasi, kisinin isinde ve ailesinde sahip oldugu rollerinin bazi
acilardan karsilikli olarak uyumsuzluk gostermesidir (Casper, vd., 2002). Frone,
Russell ve Barnes (1992), is-aile ¢atismasini ¢alisanlarin sahip oldugu isin ev hayatina
ne denli miidahale ettigi veya miidahale etme derecesi ve calisanin ev hayatinin-
ailesinin, isini etkileme derecesi olarak tanimlamistir. Greenhaus ve Beutell (1985), is-
aile ¢atismasinin, bireylerin ailenin taleplerinin miidahalesi olmaksizin ig taleplerini
yerine getirme kabiliyeti ve isin talepleri olmadan ailedeki talepleri yerine getirme

kabiliyetini i¢eren iki yonlii bir degisken oldugunu belirtmislerdir.

[s-aile catismasi kisinin rolleri arasinda iletisim eksikligi veya ikisinin birbirine
tam olarak uyumlu olmamasi sonucu ortaya ¢ikar. Kisinin bu iki farkli rol arasinda
kalmasiyla rollerden birinde veya rollerin ikisinde de kendisinden istenilen

performansi verememesinden kaynaklanan ¢atismadir (Clark, 2000).

Is-aile catismasi literatiirde ¢esitli baglamlarla ve farkli is gruplarinda
arastirilmistir.  Gegtigimiz on yil boyunca is-aile c¢atigmasi {izerine yapilan
arastirmalar, kaynak ve zaman perspektifinden isin talepleri (daha fazla ¢aligma Saati
ve daha yuksek duygusal tikenme), ailenin islevlerini negatif olarak etkileyebilir
(Rupert, vd., 2013). Arastirmalar, ¢alisma saatleri gibi faktorlerin ¢aliganlarin
tutumlari lizerindeki etkisini de dikkate almistir. 2014 yilinda yapilan bir arastirmada,
genel olarak, insanlar kendi tercih ettikleri zaman dilimlerinde ¢alismadigini, bunun
da is-aile arasindaki catismay1 etkiledigini ortaya koymustur (Sturman ve Walsh,
2014). Bireyin tercih ettigi saatlerde c¢aligmasi ve yoneticilerinde bunu bilerek is

saatlerini ayarlamasi, ig-aile stresini azaltmaya yardimeci olabilir (Spector vd., 2004).

Greenhaus, Parasuraman ve Collins (2001), yaptiklart g¢alismada is-aile
catismasi ile isi birakma arasindaki iligkide kariyeri ve aileyi moderator degisken
olarak kullanmiglardir. 199 kisi iizerinde yapilan ¢alismada is-aile ¢atismasi ile isten

ayrilma arasinda pozitif bir iligki oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.
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Bedeian, Burke ve Moffett (1988), yaptiklar1 ¢alismada is-aile gatismasinin,
yasam tatmini iizerindeki etkisini arastirmislardir. Yazarlar, is-aile ¢atigmasi
degiskenlerinin, ayr1 kavramlar olarak genis ¢apta ¢alisilmis oldugunu belirtmislerdir.
Bununla birlikte, iki degiskenin karsilikli iligkisini kabul eden az sayida calisma
yapilmistir. Calismanin amaci, isle ilgili rol stresi ve aile taleplerinin is ve aile
sonuclarini etkiledigini ve bu sonuglarin ¢atismaya sebep olup olmadigini agikliga
kavusturmaktir. Isle ilgili rol stresinin is doyumunu dogrudan etkileyecegini ve is-aile
catismasi yoluyla dolayli olarak evlilik memnuniyetini etkileyecegini varsaymislardir.
Buna ek olarak, ebeveyn taleplerinin dogrudan evlilik memnuniyetini etkileyecegi ve

is-aile catigmasi yoluyla is tatminini dolayli olarak etkileyecegi varsayilmistir.

Bruck, Allen ve Spector (2002) is-aile catigmast ile is tatmini arasindaki iligkiyi
incelemislerdir. Arastirmacilar is-aile ¢catismasini iki yonlii olarak (is-aile ve aile-is)
islevsellestirmislerdir. Arastirmacilar ayrica is-aile c¢atismasinin (¢ boyutunu da
kullanmiglardir: 1) zamana dayali, 2) davranisa dayali ve 3) gerilime dayali. Arastirma
372 hastane c¢alisan1 ilizerinde yapilmistir. Bruck ve arkadaslart (2002), is-aile
catigsmasi ile is tatmini arasinda anlamli, negatif bir iligki oldugunu ve aile-is ¢catismasi

ile is tatmini arasinda negatif bir iliski oldugunu bulmuslardir.

Casper vd., (2002) is-aile catismasi lizerinde c¢alismiglardir. Ayrica algilanan
Orgutsel destek ve ¢alisan anneler arasinda orgiitsel baglilik tizerinde ¢alismislardir.
Arastirmacilar, is-aile catigsmasini isin aileye miidahalesi, aile-is ¢catismasini ise ailenin
ise midahalesi olarak kavramsallastirmistir. Kreslerde c¢alisan 413 c¢alisan tizerinde
yapilan arastirmada is-aile ¢atismasinin duygusal bagliliga olumsuz etki etmedigini
tespit etti. Bununla birlikte, is-aile catismasinin devamlilik baglilifina olumlu etki

yaptig tespit edilmistir.

Cinamon ve Rich (2002), yasam rollerinin 6nemi, is-aile ¢atismasi, es ve
yonetici destegi ve calisma saatlerinin esnekligi arasindaki iliskiyi inceleyen bir
calisma ylriitmiistiir. Arastirmacilar birey icin 6nemli olan bir rol i¢in daha fazla
zaman ve daha fazla enerji harcamasi, bagka bir rol i¢in daha az enerji ve zaman
harcamasina sebep olacaktir. Bu durum ise kisinin sahip oldugu rollerin kendisi i¢in

Onemini gliindeme getirmistir. Arastirma yazilim firmasinda ¢aligsan 213 kisi iizerinde
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yapilmustir. Arastirmacilar yaptiklari ¢alismada katilimcilarin Profil A, Profil B, Profil
C olarak ti¢ farkli kategoriye ayrilabilecegini bulmuslardir. Profil A katilimcilari,
Profil B’ye kiyasla dort aile alt 6lgegi icin yiiksek degerler sergilerken Profil grubu
C'ye kiyasla benzer sonuclara sahiptir. Arastirmacilar A profili katilimcilarin aile
profili oldugunu ve ailedeki rollerine 6nem verdikleri ve diger profillerin tiyelerine
gore is roliine verdikleri 6nemin az oldugunu belirtmislerdir. Profil B katilimcilari, A
profiline kiyasla iki caligma alt 6l¢egi i¢in yiliksek degerler gostermistir. Bu grup ayrica
A ve C profillerine kiyasla dort aile alt 6lgeginde en diisiik degerleri sergilemistir.
Arastirmacilar, bu grubun, diger profillere gore ise fazla 6nem verdigini, ailedeki
rollerini ikinci planda tuttuklar1 goriilmistiir. Profil C, ebeveynlik degeri hari¢, B
profiline gore iki aile roliine deger ve baglilik anlaminda 6nemli 6l¢lide daha yiiksek
degerler sergilemistir. Profil C'nin ayrica, is roliiniin, A profiline gore, deger ve
baglilik anlaminda daha yiiksek oldugu belirtilmistir. Cift profil olan Profil C, hem is
hem de aile rollerine yiiksek Onem atfeden katilimcilart temsil etmektedir.
Arastirmacilar, is profilindeki (B) ve ikili profildeki (C) liyelerinin profil A liyelerden
daha blytik aile-is catismasi yasadiklarin1 gostermistir. Ancak, aile profilindeki (A)
bireylerin diger iki gruptaki bireylerden daha fazla is-aile ¢atigmasi yasamasi

beklenirken bu durum gerg¢eklesmemistir.

2.2. Is-Aile Gatismasinin Kaynaklari

Is- aile catigmasi, farkli boyutlarda pek ¢ok faktdrden etkilense de bunlar temel

olarak ii¢ ana baglik altinda degerlendirilmistir.

e Zaman Kaynakli Catisma
e (QGerginlik Kaynakli Catisma

e Davranis Kaynakli Catisma

2.2.1. Zaman Kaynakh Catisma

Kisinin sahip oldugu roller (is ve ailedeki roller) ve bu rollerin talepleri zaman
acisindan birbirleriyle ¢atigabilir. Bir rol i¢indeki faaliyetlere harcanan zamanda birey
baska bir rol i¢indeki faaliyetlerde bulunamaz. Bir birey sadece bir seferde sinirl

sayida rol oynayabildiginden, ¢ok fazla sayida roliin ayn1 anda taleplerinin olmasi,
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bireye asir1 rol yiiklenmesinden kaynaklanan bir ¢atisma yaratacaktir. Kisi tistlendigi
rollerin gereklerini giin icerisinde yerine getirmek zorundadir. Kisinin iistlendigi her
yeni rol diger rollere diisen siirenin azalmasina sebep olmaktadir. Rollere ayrilan
zamanin giderek azalmasi, roliin taleplerinin tam olarak karsilanmamasi, zamanin
rolleri gergeklestirmek i¢in yetmemesi ve gec¢ kalinmasi zaman kaynakli ¢atigmalarin

¢itkmasina sebep olur (Carlson ve Kacmar, 2000).

Zaman kaynakli catisma iki sekilde ortaya ¢ikabilir. Birincisi, bir roli
gerceklestirmek icin harcanan zamanin diger rolleri yerine getirmeyi fiziksel olarak
engellemesidir. Ikincisi, kisi bir roliin taleplerini fiziksel olarak yerine getirirken

zihninin diger bir roliin baskisiyla mesgul olmasidir (Greenhaus ve Beutell, 1985).

Zaman kaynakli catismanin isten kaynaklanan sebepleri ¢alisanin fazla mesaiye
kalmasi, diizensiz calisma saatleri, calisma siirelerinin uzun olmasi, kat1 ¢alisma
saatleridir. Aileden kaynakli sebepler ise kisinin biiylik bir aileye sahip olmasi, eslerin
cift kariyerli olmasi, kii¢iik cocuk sahibi olmak gibi zaman kaynakli ¢atismaya neden

olabilir (Elloy ve Smith, 2004).

2.2.2. Gerilim Kaynakh Catisma

Kisinin igindeki (ailesindeki) psikolojik durumunu ailesine (isine) tasima
seklinde tanimlanmaktadir. Yani, bireyin is ortaminda yasadigi gerginlik, sikint,
liziintii, depresyon, stres, asabilik, sogukluk, duyarsizlik gibi bireyin diger roliindeki
performansini ve verimini olumsuz etkileyebilmektedir (Bacharach vd., 1991). Pleck
vd., (1980) gore gerilim temelli ¢atisma, kisinin bir roldeki ylkinin bir baska roldeki
performansini etkiledigi zaman ortaya ¢ikar. Bir roliin yarattig1 gerilim diger rollerin
taleplerini karsilamak konusunda kisi i¢in problem yaratir ve roller aras1 uyumsuzluk
olugsmasina neden olur. Gerilim temelli ¢atismanin is kaynakli nedenleri; kisinin maruz
kaldig1 agir is yiikii, meslektas desteginin zayif olmasi, lider desteginin zayif olmasi,
i1 arkadaslar1 arasindaki catigma ortami, karara katilamama gibi sebeplerdir. Bu
duygusal tepkiler kisinin ailesine karsi olumsuz davraniglar sergilemesine neden

olabilir. Kisinin ailedeki roliinden kaynakli aile i¢i stres, huzursuzluk, esler arasi
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gecimsizlik, cocuklarin problemleri gibi sebeplerde kisinin isteki roliinii etkileyip

performansini diisiirebilir (Greenhaus ve Beutell, 1985).

2.2.3. Davramis Kaynakh Catisma

Davranig kaynakli ¢atisma kiginin bir roli yerine getirirken gostermis oldugu
davraniglarin, bir baska roldeki davraniglari ile uyumlu olmamasi ve ters diismesi
seklinde tammlanir. Ornegin kaliplasmis yonetim algisinda erkek &zgiivenl,
duygularin1 géstermeyen, kati, nesnel bir varlik gibi goriiniir veya lanse edilirken, aile
icerisinde erkekten aile bireylerine kars1 daha sicak, merhametli, duygusal ve hassas
olmasi beklenebilir. Kisi boyle bir durumda rollerin kendisinde bekledigi davraniglar
ayarlayamazsa, roller arasinda geliski ve ¢atigma yasanmasi muhtemeldir. Burke ve
Weir (1981), erkeklerin iste sergiledikleri davranig tarzlarinin (kisilik iistii davranis,
mantik, gii¢, otorite), aile alani iginde eslerin ve cocuklarin erkekten bekledigi
davraniglarla uyumsuz olabilecegini 6ne slirmiislerdir. Benzer bir sekilde, Bartolome
(1972), bircok geng¢ erkek yoneticinin, iki uyumsuz davranig arasinda sikistigini
diistinmektedir: Bunlar kisinin igyerinde kendisinin gostermesi gereken duygusal
kisitlamalar, duygular1 gizleme gibi davramislar ile aile icerisindeki {iyelerin
kendisinden bekledigi agiklik, duygularini goésterme davranisidir (Greenhaus ve
Beutell, 1985).

2.3. ig-Aile Gatigmasi Kuramlari

Literatiir incelendiginde is-aile ¢atismasi ile ilgili bes temel kuramin oldugu

gorilmiistlir. Bunlar:

e Akilci bakis agis1 kurami
o Telafi kurami

e Tasma kurami

e Katki kurami

e (Catisma kurami
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2.3.1. Akilc1 Bakis Ac¢is1 Kuram

Calisanin is ve ailede {stlendigi rollere ayirmasi gereken zaman giderek
artmaktadir. Bu artig roller arast uyumsuzlugun ortaya ¢ikmasina, ¢alisanin tistlendigi
gorev ve sorumluluklarin giderek agirlasmasina neden olmaktadir. Calisanin giin
iginde sinirli zaman1 olmasindan dolayi is ve ailedeki roller i¢in ayrilan zaman diger
roller i¢in ayrilan zamani kisitlamakta ve bu durum is-aile catismasinin kaginilmaz bir
sonu¢ olarak ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir (Duxbury, vd., 1994). Benzer sekilde
Greenhaus, vd., (1987) yaptiklar ¢alismada, ¢alisanin isi i¢in ayirdigi zamanin veya
iste olmas1 gereken zamanin fazla olmasi, kisinin aile yasaminda problemlerin

yasanmasina neden oldugunu sdylemistir.

2.3.2. Telafi Kuram

Telafi kurami, is-aile ¢atigmasi arasindaki iliskide roller arasi denge, rollere
ayrilan zaman ve zaman kisitliligi kavramlart iizerinde durmustur. Telafi kuramina
gore, is ile ailedeki roller arasinda ters bir iligski vardir. Birey hayattaki hedeflerine
ulasmak igin ¢abalar, is ve aile hayatinda da mutlu ve basarili olmak ister. Fakat kisi
is veya ailede istedigi mutluluga veya basariya ulagamazsa bu eksikligi kapatmak i¢in
diger alandaki roliine agirlik vererek basarili olmadigi roliinii bu sekilde telafi etme
gayretine girer (Zedeck ve Mosier, 1990). Ornegin aile yasamda mutlu olmayan,
evliligini basarili bir sekilde yliriitemeyen calisanlar, islerine daha fazla Gnem
gostererek ailede ulagilamayan basariyi is hayatinda telafi etmeye ¢alisabilirler veya i
hayatinda istedigi basariyr yakalayamayan calisan, bu eksikligi aile ortamindaki
mutlulukla kapatmaya calisabilir (Burke, 1986). Kisinin is hayatinda basarisiz olmasi
ve ailedeki roliine daha fazla zaman ayirmasi, roller aras1 zaman dengesinin
bozulmasina sebep olur. Is ve aile rolleri arasinda zaman dengesinin ayarlanamamasi

sonucunda roller arasi ¢atigma ¢ikabilir (Lobel, 1991).

2.3.3. Katki Kuramm

Bu kurama gore, bireyin is hayatinda ve aile yasaminda elde ettigi tatmin diizeyi
birbiriyle iliski icerisinde ve birbirini etkilemektedir. Yani kisinin is hayatinda elde

ettigi basari, aile hayatindaki roliine de etki ederek aile i¢erisinde daha mutlu olmasini
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ve yasam tatmin diizeyinin yiikselmesini saglar (Efeoglu ve Ozcan, 2013). Duxbury
ve Higgins’e (1991) gore, kisinin yagam tatmin diizeyi, is yasam kalitesine ve ailedeki
doyum diizeyine baghdir. Rice, vd.,(1992) gore, kisinin yasam Kkalitesi ile is-aile
catigmasi arasinda ters bir iligski vardir ve ¢alisanin aile yasamindan sagladigi tatmin
diizeyi ile is hayatindan sagladigi tatmin diizeyi kiginin yasam tatmin diizeyini

etkilemektedir.

2.3.4. Tasma Kurami

Tasma ya da sagilma (spillover) kurami ilk olarak Staines(1980) tarafindan
ortaya konulmustur. Bu kurama gore, ¢alisanin is veya aile yasaminda meydana gelen
gelismeler kisinin diger yasamini da etkilemektedir. Is hayatindaki gerginlik, stres,
huzursuzluk, endise gibi olumsuz duygularin yalnizca is hayatini degil aile ve sosyal
hayat1 da etkilemektedir (Gipson ve Jones, 2005). Tasma kuraminin pozitif tagma ve
negatif tagsma olarak iki ¢esidi vardir. Calisanin isinin gereklilikleri ile yetenekleri ve
ozellikleri uyumlu ise bu durum olumlu duygular a¢iga ¢ikarir ve buna pozitif tasma
denir. Ancak igin beklentileri ile ¢alisanin yetenek ve 6zellikleri arasinda uyum sorunu
varsa buda olumsuz duygular1 ortaya cikarir, buna negatif tasma denir (Evans,
vd.,1984). Greenhaus ve Beutell (1985) calisanin isinde veya ailesinde yasadigi
olumsuz bir durumun diger alana da tasacagl ve bunun yiiziinden iki alanda da

olumsuzluklarin yasanacagini sdylemistir.

2.3.5. Catisma Kuram

Catisma kuramu ilk olarak Kahn ve arkadaslari tarafindan yapilan ¢alismada
(1964) ortaya konmustur. Calisanin is ve ailedeki rolleri arasinda olusan catismay1
aciklamaya calisir. Catisma kuramina gore, kisinin is veya ailede tistlendigi rol tek
basina ¢atisma yaratmaz, catismaya sebebiyet veren durum roller arast uyusmazlik
olusmasidir. Is —aile catismasimin nedeni kisinin {istlendigi roller degil, bu rollerin
talepleri ve rollerden kaynaklanan sorumluluk ve davranislarin yerine getirilememesi
yada getirmede guclik cekilmesidir (Adams, vd., 1996). Greenhaus ve Beutell (1985)
yaptiklar1 calismada is-aile ¢atigmasini zaman kaynakli, gerilim kaynakli ve davranis

kaynakli olmak {izere {i¢ tiire ayirmiglardir. Zaman kaynakli ¢atisma, kisinin sahip
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oldugu rollerin taleplerinin zaman ag¢isindan birbirleriyle gatigmasi olarak tanimlanir.
Gerilim kaynakli ¢atisma, kisinin isindeki (ailesindeki) psikolojik durumunu ailesine
(isine) tasima seklinde tanimlanmaktadir. Davranis kaynakli ¢atisma ise, kisinin bir
rolii yerine getirirken gostermis oldugu davraniglarin, bir baska roldeki davranislari ile

uyumlu olmamasi ve ters diismesi seklinde tanimlanir.

2.4. is-Aile Gatismasina Etki Eden Faktorler

Literatiirde ig-aile catigmasina neden olan faktorler; is ile alakali, kisi ile alakali

ve aile ile alakali olmak ti¢ baslik altinda incelenmistir.

2.4.1. Bireysel Faktorler

[s-aile catigmasi ile ilgili yapilan bir¢ok calismada is ve aile etkilesiminin
demografik degiskenlerle anlamli bir iliskisi oldugu sonucuna varmistir. Farkli
demografik ozelliklere sahip kisilerin is ve c¢evrelerinde farkli gruplara ve farkl is
ortamlarina sahip olduklar icin catigma algilama ve yasama seviyeleri de farkli
olmaktadir. Is-aile catismasina etki eden bireysel faktorler; cinsiyet, egitim durumu,

yas, medeni durum olarak ele alinmaktadir (Kowalski, 1998).

2.4.1.1. Cinsiyet

Literatiirdeki calismalarda cinsiyet ile is-aile ¢catismasinin yonii arasinda iliski
bulunamamasina ragmen, ¢alisanlarin cinsiyet farkliliklari ile is-aile catismasinin yonu
arasinda bir iliski oldugunu bulunmustur (Bragger vd., 2005). Cinsiyet agisindan
bakildiginda literatiir ¢alismalar1 da incelenerek kadinlarin erkelerden daha fazla is-
aile ¢atigmas1 yasadig1 goriilmiistiir (Giray ve Ergin 2006). Bu konuyla ilgili yapilmis
calismalarda iki ayr1 goriis iizerinde durulmustur. ilk olarak rasyonel goriis; kisilerin
is ve ailelerine ayirdiklar1 zamana bagli olarak is-aile veya aile-is gatigsmasi
yasamasidir. Yani, kisi aile hayatina yogunlasarak zamaninin ¢ogunu ailesine ayirmasi
aile-ig catismasina sebep olabilir ya da tam tersi, kisi is hayatina daha fazla vakit
ayiriyor ise is-aile ¢atigmasi yasayabilmektedir. Her ne kadar ¢ogu erkekler ve kadinlar
ailelerinin kendileri i¢in daha 6nemli oldugunu sdylemelerine ragmen, geleneksel
cinsiyet rolleri kadinlara ve erkeklere farkli sorumluluklar getirmektedir. Calisma ve

para kazanma erkek i¢in, aile sorumlulugu ve ev bakimi kadin i¢in bir gérev olarak
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gorilmektedir. Son yillarda toplumsal cinsiyet rollerindeki birgok degisiklige ve
kadinin is hayatinda daha fazla yer bulmasina ragmen, bu gelenek devam ediyor
(Gutek vd., 1991). Is hayatinda erkeklerin daha baskin olmasi ve aileye gore is hayatina
daha fazla zaman ayirmalarindan dolay: is-aile ¢atigmasi, kadinlarin ise dogalar1 geregi

korumaci yapilari ve toplumsal cinsiyet roller geregi aile-is ¢atismasini daha fazla yasarlar
(Van Daalen vd., 2006).

2.4.1.2. Egitim Durumu

Calisanlarin sahip oldugu egitim diizeylerine gore orgiitiin kendilerinden talep
ettigi isler ve is miktarlar1 degisebilir. Egitim diizeyi yiiksek olan kisilerden daha fazla
is talep edildigi i¢in bu calisanlarin is-aile ¢atigsmasi yasama olasilig1 daha yiiksektir.
Egitim seviyesi yiikseldik¢e kisiden beklentiler ve kendisine verilen sorumluluklarda
artmaktadir. Bu durum kisinin is-aile ¢atismasi yasamasina sebep olur (Hofacker ve
Kdnig, 2013). Egitim seviyesi diisiik bireyler genellikle yar1 zamanli islerde veya fazla
sorumluluk tagimayan islerde ¢aligmakta olduklari i¢in hem is hem de aile taleplerine
yeterince zaman ayirabilmekte ve bu roller arasi dengeyi gozeterek catisma
yasanmamaktadir (Carnicer, vd., 2004). Kinnunen ve Mauno, (1998) yaptiklari
calismada yiiksek egitime sahip erkekler daha fazla is-aile ¢atismas1 yasarken, diisiik

egitime sahip kadinlar daha az is-aile catismas1 yasadig1 sonucuna ulagmistir.

2.4.1.3. Yas

Is-aile catismast ile galisanlarin yasi arasinda daha ¢ok negatif yonde bir iliski
oldugu tespit edilmektedir. Calisanlarin yas1 arttikga sahip olduklari bilgi, tecriibe,
para gibi isteki kaynaklarinin arttig1, hedefledikleri kariyer basamaklarina ulastiklar
icin daha az is stresi yasadigi ve isteki sorumluluklarinin ailedeki sorumluluklarini
daha az etkiledigi goriilmektedir (Giray ve Ergin, 2006). Calisanlarin yaslar1 arttikca
is ve aile yasamlarim birbirinden ayirma ve ikisini dengede tutma konusunda genc
calisanlara gore daha basarilidirlar (Lambert, vd., 2006). Yasin artmasiyla beraber
calisma kosullariin iyilesmesi kidemin artmasi ve calisma programlarinin daha

diizenli olmasi kisilerin daha az ig-aile ¢atigmasi yasamasini saglar (Kowalski, 1998).
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2.4.1.4. Kisilik Ozellikleri

Is-aile catismasina neden olabilen bir diger kisisel faktorler de kisiliktir. Kisilik,
bireyin karsilastig1 belirli durumlarda ya da bir olay karsisinda ortaya koydugu tavrin
davranigsal yonii olarak tanimlanir. Bireylerin sahip oldugu kisilik kolay kolay
degismeyen, tutarli ve belirgin 6zelliklerini kapsayan bir ifadedir (Aytac, 2001).
Friedman ve Rosenman’in yaptiklari ¢alismada bireylerin sahip oldugu kisilikleri; A
tipi kisilik ve B tipi kisilik olarak siniflandirmislardir. A tipi kisilik; rekabetgi, agresif,
hirsli, sabirsiz, siirekli zamanla yarisan, hizli konusan, kisilerin sahip oldugu kisilik
tipi olarak tanimlanir ve daha fazla stres yasamaya egilimlidirler (Sahin, vd., 2009).
B tipi kisilige sahip olan ¢alisanlar ise rahat, uysal, rekabet etmeyen, daha az saldirgan
bir 6zellige sahiptirler. A tipi kisilik yapisinin 6zelliklerini tagiyan bireylerin, B tipi
kisilik yapisina sahip olan kisilere gore daha fazla gerilim yasamalar1 ve yasadiklar
olaylardan daha fazla etkilenmeleri olasilig1 yiiksektir. Dolayisiyla, A tipi kisilik
ozelliklerine sahip bireyler ig-aile catigmasiyla karsilasma olasilig1 yiiksektir (Zhu,
2010).

2.4.1.5. Medeni Durum

Calisanlarin medeni durumu is-aile c¢atismasin1i olumlu ya da olumsuz
etkileyebilir. Calisma yasami igerisinde kadin, bekarken gosterdigi performansi
evlendikten sonra gosteremeyebilir. Kisin sahip oldugu olumlu bir evlilik hayati
performansin1 ve is hayatim1 olumlu etkilerken, kotii giden evlilikler, ciftler arasi
anlagsmazliklar ¢alisanin performansini olumsuz etkilemektedir. Bu durum kisinin stres
seviyesinin yiikselmesine, ise odaklanmasinin zorlasmasina ve c¢atisma olusumuna
sebep olabilmektedir. Evli veya bekar olmak is aile ¢atismasini etkiledigi gibi kisinin
evliliginin kalitesi de catismay1 etkilemektedir (Ozmutaf, 2007). Erkek ile kadmin
evlilik ve kariyer iliskisi arasinda farkliliklar vardir. Evli kadinlar kendisiyle ayni
hiyerarsik seviyede olan evli erkek meslektaslarina kiyasla is yasaminda daha geri
planda kalirlar ve evlendikten sonra kariyer beklentiler ve yiikselme hizlar
diismektedir. Ciinkli toplumsal cinsiyetin rolii ile kadinlar evlendikten sonra

kariyerlerini ikinci plana atmak zorunda kalabilmektedir (Fu ve Shaffer, 2001).
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2.4.2. Orgutsel Faktorler

Greenhaus ve Beutell’e (1985) gore is-aile catismasina sebep olan 6rgltsel
faktorler; uzun calisma saatleri, asir1 is yiikli, is stresinin yiiksek olmasi, ¢aligma

ortaminin baskisi, gérevlerin 6zellikleri seklinde siralanabilir.

2.4.2.1. Uzun ¢calisma siireleri

Literatlirde yapilan arastirmalarda calisma saatlerinin uzunlugu, zaman araligi,
haftalik ¢aligma saatleri ig-aile ¢catismasini etkiledigi goriilmiistiir (Aryee, 1992). Uzun
calisma siireleri kisinin fiziksel olarak enerjisinin tilkkenmesine ailesi ile aktivitelerde
bulunmak i¢in zamaninin kalmamasina neden olur. Ek olarak hafta sonlar1 kisi evde
olsa bile is ile ilgilenmesi, ek mesaiye kalma gibi faktdrlerde ailesine zaman ayirmasini
engellemektedir (Ramasundaram, A. ve Ramasundaram, G., 2011). Calisma
saatlerinin uzunlugu kisinin veriminin diismesine sebep olabilir. Yine c¢alisma
saatlerinin esnek olmayisi is aile catismasini etkilemektedir. Bununla birlikte igin
beklentileri ve ise baglilik da ig-aile ¢catismasinin artmasina neden olmaktadir (Thomas
ve Ganster, 1995). Diger yandan ige baglilik, yonetici destegi, is tatmini ise ig-aile

catismasinin azalmasini saglar (Stoner, vd., 1990).

2.4.2.2. Yoneticilerin Tutumu

[s-aile gatismasini etkileyen bir diger faktor yoneticilerin tutumudur. Orgiitiin
yonetim anlayis1 ile ve yoneticilerin ¢alisanlara karsi tutum ve davranislan ile is
ortaminda destek goren calisan is-aile catismasini daha az hissetmektedir. Calisaninin
kendini gelistirmesini destekleyen, ¢alisanin isi ile alakali destek olan, ve ¢alisanin is
disinda da bir hayati oldugunu bilip ona gore davranan yoneticiler orgiitte olusabilecek
problemlerin 6nune gecebilirler (Boyar, vd., 2003). Arastirmalarda c¢alisanin
yoneticisinden ve meslektaslarindan gordiigli destek ile is-aile catigsmasi arasinda

negatif yonlii bir iliski oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir (Voydanoff, 2004).

2.4.2.3. Orgut Kultard
Orgiit kiiltiirii de ydnetici destegi gibi is-aile catismasim etkilemektedir. Orgiit
kiiltiirii ¢alisanin isi ile ailesi arasinda denge kurmaya yardimei1 olmasi, bu dogrultuda

kararlar almasi, uygulamasi ve {ist yonetim tarafindan destek olmasi calisanlarin
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orgiite baglhiligini artirirken ig-aile catismasinin ve isten ayrilma niyetinin azalmasini
saglar. Calisanin kendini rahat hissettigi ve destek gordiigii bir is ortamu, iizerindeki is

stresinin ve ¢atismanin azalmasina neden olur (Thompson, vd., 1999).

2.4.2.4. Ise Baghhk

Truss ve arkadaslar1 (2006); ise baglanmayi, bireyin isine karsi tutkusu seklinde
tanimlamistir. Shaw (2005) ise ¢ogunlukla kisinin orgiite duygusal ve entelektiiel bir
sekilde baglilik duyma ya da ¢alisanlarin iglerini yaparken fazla takdir gérme amaciyla
yilksek performans gostermesi seklinde tanimlamaktadir. Kahn (1990), ise
baglanmayi, orgilit lyelerinin kendilerini tamamen rollerine vermesi seklinde
tammlamustir (Ozgener, vd., 2015). Bireyin yaptig1 ise ve orgiite baglanmasi, fazla
mesai, hafta sonlar1 ¢alisma gibi fedakarlik gerektiren durumlar1 da beraberinde
getirebilir. Bu durum kisinin ailede tistlendigi rolii tam olarak yerine getirmesi i¢in
ayirdigi zamani i i¢in harcamasina neden olacaktir. Bu ise calisanin ailedeki
sorumluluklarini tamamlayamamasi veya eksik yapmasi ile beraber aile de olumsuz
sonuclarin ve is-aile ¢atismasinin ortaya c¢ikmasina sebep olacaktir. Isine baglh
calisanlar 6nceligi aileden ¢ok islerine verdikleri i¢in bu durum aile yasaminda

problemlerin olusmasi sonucunu dogurabilmektedir (Higgins, vd., 1992).

2.4.3. Ailevi Faktorler

Literatiir incelendiginde is-aile gatismasina sebep olan bircok ailesel faktor
oldugu goriilmiistiir. Aile i¢i catismalar (Higgins, vd., 1992), ebeveynlerin talepleri,
esin ¢alisma saatleri (Aryee, 1992), cocuklarin bakimi ve ayrilmasi gereken siire
(Voydanoff, 1988), ev islerine ayrilan siire (Marshall ve Barnett, 1993), ailesel
aktiviteler (Loerch vd., 1989), aileye bagliligin (Aryee, 1992) is aile ¢atismasinin
artmasina neden oldugu belirlenmistir. Diger yandan yiiksek es destegi (Aryee, 1992)

ve aile yasami tatmini (Stoner, vd., 1990) is-aile ¢atismasinin azalmasina neden olur.

2.4.3.1. Evlilik ve Esin Ozellikleri

Calisanlarin evli veya bekadr olmasi yahut ¢ocuk sahibi olmalar1 is-aile
catismasina etki eden faktorlerdendir. Carnicer vd.,(2004) yaptiklari ¢alismada evli ve

cocugu olan ¢alisanlarin, bekar ve ¢ocugu olmayan calisanlara kiyasla daha fazla is-
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aile catismasi yasadigini tespit etmistir. Buna ek olarak Kinnunen ve Mauno (1998)
yaptig1 bir ¢alismaya gore evli olan ¢alisanlarin bekéar olan ¢alisanlardan daha fazla is-
aile ¢atismasini hissettikleri sonucuna ulasmistir. Bekar olan ¢alisanlarin evlilere gore
sorumluluklar1 daha azdir, zaman ve enerjilerini daha esnek bir sekilde kullanabilirler.
Evli ¢alisanlarin gece veya hafta sonlar1 ¢aligmak icin evde birkac degisiklik yapmasi

gerekirken bekarlar bu konuda daha 6zgirdir (Zhang ve Liu, 2010).

Calisanin evli olup olmamasinin yan sira yasadigi evliligin kalitesi ve kisinin
evlilikteki mutlulugu da is-aile ¢atismasi tizerinde etkilidir. Evliligin kalitesi ile is-aile
catismasi arasinda negatif yonli bir iligki vardir. Calisanin evliliginde mutlu olmasi
bunun is hayatina da yansimasina neden olur, tam tersine mutsuz ve problemli bir
evlilik ise is hayatinda performansin ve verimin diismesine, is-aile ¢atigmasinin

artmasina neden olabilir (Kowalski, 1998).

2.4.3.2. Cocuklarin Sayisi, Yaslari ve Bakimi

Evlenmenin is-aile g¢atismasina neden olmasi gibi evlilikte sahip olunan
cocuklarda is-aile ¢atigmasinin artmasmna neden olacaktir (Zhang ve Liu, 2010).
Kisinin sahip oldugu ¢ocuk sayisinin artmasi, onlar i¢in ayirmasi gereken zamanin
artmasi anlamina gelmektedir. Cocuk sayisinin artmasi ile is-aile ¢catigsmasinin artmasi
arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugu tespit edilmistir (Kinnunen ve Mauno, 1998).
Cocuk sayisinin artmasi ile onlarin ihtiyag¢larini karsilamak i¢in erkegin daha fazla iste
kalma egilimde oldugu kadinin ise calisma siirelerini azaltarak daha fazla ¢ocuklara
ilgilenmeye baglamasi ve isten ayrilma niyetinin artmasina sebep olur (Marshall ve

Barnett, 1993).

Cocuklarin yasinin kiiciik olmasi ¢alisan ebeveynler i¢in problem yaratabilir.
Ozellikle 6 yasindan kiigiik gocuklarin giinliik ihtiyaglari, egitimi ve sorunlari
ebeveynlerin islerindeki performanslarinin diismesine devamsizliklarinin artmasina ve
ig-aile catismasina sebep olabilir. Kiigiik yasta cocugu olan ¢alisan kadinlarin biiylimiis
cocugu olan calisan kadinlara kiyasla daha fazla catisma yasadigi goriilmiistiir

(Thomas ve Ganster, 1995).
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Calisanlarin sahip oldugu ¢ocuklarin bakimi kisinin ailede gecirecegi siireyi
artirtr. Bununla ilgili yapilan arastirmalar ¢ocuk bakimi ile ugrasmak zorunda kalan

calisanlarin daha fazla is-aile ¢atismasi yasadigini gostermistir (Carlson ve Kacmar,
2000).

2.5. is-Aile Gatismasinin Sonuglari

Literatiirde is-aile catismasi ile ilgili yapilan ¢alismalar genelde ¢atismanin is
tatmini ile iliskisi hususundadir. Is-aile catismasi ile is tatmini, evlilik tatmini
(Greenglass, vd., 1988), is hayat1 kalitesi, aile hayati kalitesi (Higgins, vd., 1992),
hayat tatmini (Bedian, vd., 1988) arasinda negatif yonlii bir iliski vardir. Is-aile
catismasi ile igsel sikintilar, ailesel sikintilar, depresyon (Frone vd., 1992), isten
ayrilma niyeti, ise yabancilagsma ve tiikenmislik (Burke, 1988), psikosomatik belirtiler
(Nelson vd., 1990), kaygi seviyesi (Greenglass, vd., 1988) arasinda da pozitif yonlii

bir iliski vardir.

Literatiirde is-aile catismasinin sonuglar1 genelde iki baslik altinda toplanmustir.

Bunlar:

e Bireysel Sonuclar

e Orgitsel Sonuglar

2.5.1. Bireysel Sonuclar

Is-aile catismasi bireyin yasaminda stres seviyesinin yiikselmesine neden
olmaktadir. Ciinkii birey degerli goérdiigii kaynaklari kaybetme risk ile kars karsiyadir.
Bu durum bireyin basarili oldugu inancinin diismesine ve 6zgiliveninin kirilmasina

neden olur (Hobfoll, 1989).

Greenhaus ve Parasuraman’a goére (1986), is-aile catismasit kisinin mutluluk
seviyesi ile negatif yonlii iliskidedir. Marshall ve Lang (1990) ise, is-aile ¢atigsmasinin

kisinin depresyona diisme olasiligini artirdigi sonucuna ulagmistir.

[s-aile ¢atigmasi bireyde alkol ve sigaraya baslama veya daha fazla tiiketme,
siddet egilimi gosterme, tiikenmislik seviyesinin artmasi, mental ve psikolojik

gerilimin artmasina da neden olmaktadir (Lawrence, 2006).
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[s-aile ¢atismas1 diisiik olan bireylerin daha yiiksek hayat tatminine ulastig
goriilmiistiir (Aryee, 1992). Is-aile catismasinin sebep oldugu diger sonuglar ise;
fiziksel gerilim (Cooke ve Rousseau, 1984), kolestrol seviyesinin yikselmesi,

bedensel sikayetlerin artmasi (Thomas ve Ganster, 1995) seklinde siralanabilir.

2.5.2. Orgltsel Sonuglar

Is-aile ¢atismasimin en dnemli drgiitsel sonucu is tatminsizligi ve rgiite olan
baghligin diismesidir. Is-aile catismasi arttikca is tatminsizligi ve orgiitsel baglilik
azalir (Anderson vd., 2002). Is-aile catismasi ile ise devamsizlik ve personel devir hiz1
arasinda pozitif yonlii bir iliski varken, ¢alisanin performansi ile arasinda negatif yonlii
bir iligki vardir. Is-aile catigmasi yasayan bireylerin isten ayrilma niyetleri artmaktadir
ve bu durum Orgiitteki personel devir hizin1 yiikselteceginden oOrgiit i¢in ekstra

maliyetlere sebep olacaktir (Allen vd., 2000).

Higgins ve Duxbury’e gore (1992), is-aile ¢atismasinin orgiitsel sonuglar ise;
orgiitsel baghligin azalmasi, devamsizligin, isten ayrilma niyetinin ve verimsizligin

artmasi olarak agiklamistir.

Turung ve Celik’e gore (2010), is-aile catismasi bireyin orgiitsel 6zdeslesmesini
azalttig1 sonucuna varmiglardir. Hemsireler ve miihendisler iizerinde yapilan bir
arastirmada yliksek is-aile seviyesinin i tatminini azalttig1 goriilmiistiir. Hemsirelerin
is saatlerindeki diizensizlik, gergin calisma ortami ve stres bu meslek grubunun
miihendislere gore is-aile catigmasindan daha fazla etkilendigi sonucunu ortaya

koymustur (Bacharach, vd.,1991).

2.6. Is-Aile Catismasi Yonetimi

Greenhaus vd., (2003) is-aile dengesini, bir bireyin isindeki roliine ve ailesindeki
roline esit Olglide katilim saglamasi ve esit derecede tatmin olmasi seklinde
tanimlamigtir. Marks ve MacDermid (1996), rol dengesini, bireyin sahip oldugu biitiin
roller icerisinde her rolii i¢in kendisinden beklenen performansi gostermesi ve
rollerine kars1 dikkatli ve ilgili olarak yaklasmasi seklinde tanimlamustir. Is-aile
dengesi rollerin sonuclar ile alakalidir. Roller arasi dengeyi Olgmek icin en ¢ok

kullanilan yontem tatmindir. Kisinin is ve ailedeki rolleri aras1 denge yiiksekse yani
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pozitif denge var ise, is ve ailedeki rollerde yiksek bir memnuniyet diizeyi anlamina
gelir, ancak roller arasi negatif denge var ise, her bir rolin disik diizeyde

memnuniyete sahip oldugunu isaret eder (Clark, 2000).

Greenhaus vd., (2003) is-aile dengesi i¢in su ii¢ 6genin olmasi gerektigini

savunmuslardir:

e Zaman dengesi: Is ve aile rollerine esit siire ayrilmas: gerektigi
e Katilim dengesi: s ve ailedeki rollere esit seviyede katilim ve psikolojik emek

harcanmasi

e Memnuniyet dengesi: Is ve ailedeki rollerde esit derecede tatmin olunmasi

Literatiir incelemesi sonucu is-aile ¢atismasini azaltmak i¢in yapilabilecekler

stratejiler sunlar olabilir:

e Orgiitiin kisiye olan sosyal destegini artirmasi

e (Calisanlara yar1 zamanl ¢aligma olanagi sunma

e Esnek ¢alisma saatlerinin olusturulmasi

e Mesai saatlerinin esnetilmesi veya azaltilmas: (Ozmete ve Eker, 2012;
Albertsen vd., 2008; Joyce vd., 2010)
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UCUNCU BOLUM

3. YONETICIi DESTEGiI

Yonetici destegi; bir yoneticinin ¢alisanlarin ihtiya¢ duydugu yardim igin
duygusal, maddi ve bilgi kaynaklarin1 kullanarak c¢alisanin yardim beklentisine
karsilik vermesi olarak tanimlanmistir (Cohen, vd., 2000). Yoon ve Lim (1999)
yOnetici destegini ¢alisanin birincil derecede iletisimde oldugu yoneticisi tarafindan
gordiigii destek olarak tanimlanmistir. Bhanthumnavin (2003) ise yoneticinin ¢alisani
desteklemesi, calisani ile pozitif bir iliski agr kurmast seklinde tanimlamistir.
Destekleyici yonetici calisanlari ile sicak bir iletisim kuran, onlara adil davranan,
calisanlarin basarilar ile iftihar eden, ¢alisanlarin islerinde daha basarili olmalari i¢in
gereken her tiirlii destegi saglamaya gayret eden yonetici profilidir (Eisenberger vd.,
2002).

Literatiir taramasi1 sonucunda yonetici desteginin basli bagina incelendigi ¢aligmalarin
orgiitsel destek calismalarina nazarandaha az oldugu goriilmiistiir. Gelisen ¢evre
kosullar1 ve rekabete bagli olarak orgiitlerin ayakta kalmasi ve kendini gelistirmesi i¢in
ekonomik kaynaklar diginda sosyal, beseri ve psikolojik sermayeye de gerekli 6Gnemin
verilmesi gerekmektedir (Balay, 2010).

Y onetici Orgiitiin kaynaklarini calisanlara yonetim kural ve politikalarina gore dagitan
orgiit elemanidir. Ayrica yonetici Orgiitiin iist yonetimi tarafindan ¢alisanlara yol
gosterip ve onlar1 degerlendirerek bunlar iist yonetime iletmekle gorevlendirilmistir
(Eisenberger et al., 1986). Yoneticiler ¢alisanlarin gosterdikleri performansin is
degerlendirmesi agisindan sorumlusudur. Bu sorumluluktan dolay1 yoneticiler bir nevi
Orgiitiin temsilcisi durumundadir. Yoneticinin Orglit temsilcisi olarak caligsanlara
gosterecegi her tiirlii davranis, tutum, olumlu, olumsuz hareket ¢alisanin sadece
yoneticisi ile olan iligkisini degil ayn1 zamanda orgiit ile olan baghligin1 da
etkileyebilir (Demarais ve White, 2004).

Yoneticinin c¢alisgana sundugu destek calisanda is aidiyeti olugmasi agisindan ¢ok
onemlidir (Emhan, vd., 2013). Yoneticinin ¢destegi calisanda kendisinin yonetici

tarafindan dikkate alindig1 ve deger verildigi diisiincesi yaratir. Buna goére calisanin
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yoneticisinden olumlu yonde davranis gormesi isgoren agisindan “yonetici destegi”

algisini arttirir (Rhoades, 2001).

3.1. Yonetici Desteginin Boyutlari

Yonetici desteginin, bilgisel, duygusal ve maddi olmak uzere t¢ bdlumden

olustugunu 6ne siirilmistir (Bhanthumnavin, 2000).

3.1.1 Bilgisel Destek

Bilgisel yonetici destegi daha ¢ok is ile igili konularin {izerinde duran yonetici
destegi boyutudur. Calisanlarin verimini ve performansini artirmak i¢in onlar1 motive
edecek 0dil, ceza, geribildirim, bilgi ve becerilerin yénetici tarafindan sunulmasidir.
Yoneticilerin ¢alisanlarin performanslar: ile alakali olumlu geribildirim yapmasi,
calisanlara yetki devretmesi ve onlarla kariyer hedefleri belirlemesi calisanlarin
motivasyonunu artirir.

Bilgisel destek ile yonetim performansi arasinda negatif bir iliski vardir. Orglitte

disiik performanslt calisanlara daha fazla bilgisel destek sunularak onlarin
performanslar1 artirilmaya caligilabilir. Yoneticiler diisiik performansh ¢alisanlarina
daha fazla geribildirimde bulunurlar. Performansi artirmaya yonelik iyi niyetli
geribildirimler alan ¢alisan kendisiyle ilgilenildigini ve deger verildigini diistinerek
performansini artirmak i¢in daha fazla ¢aba sarf edecektir.
Yoneticinin ¢alisana is ile ilgili verecegi bilgi ve onerileri kapsayan bilgisel destek,
calisanda sadece yonetici tarafindan degil kurum tarafindan da deger gordiigii algisinin
olugmasini saglayarak kendisinin orgiit icin 6nemli oldugunu hissini sunar. Bilgisel
destek, calisanin i¢inde bulundugu 6rgiitiin amaclarin1 anlamasi, orgiitteki konumu,
kendisinden tam olarak ne istendigini bilmesi ve yaptigi islerde karsilasacagi
problemlerle daha kolay basa ¢ikmasini saglayan bir destek tiiridiir (Bhanthumnavin,
2000).
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3.1.2. Duygusal Destek

Duygusal yonetici destegi daha ¢cok ¢alisanlara ilgi, sevgi, saygi gosterme, onlara
deger verme, problem ¢dzmede yaninda olma gibi davranislart igerir. YOneticinin
caligana sagladigi duygusal destek zaman iginde giliven, saygi ve samimiyet
duygulariin artmasini saglar (Gagnon ve Michael, 2004).

Duygusal destek c¢alisanin is veya ailede yasayacagr bir problemde
yoneticisinden gordiigii destek olarak da tanimlanmaktadir. Calisanin algiladig
duygusal destek yoneticisi ile arasindaki iligkinin derecesine gorede farklilasabilir
(Bhanthumnavin, 2000).

3.1.3. Maddi Destek

Maddi yonetici destegi, Orgiitiin kaynaklarinin dagitimi ile alakali olarak
yoneticinin ¢alisanlarina sagladigi malzeme, alet, servis hizmetleri, finans ve insan
kaynaklarinin temin edilmesi olarak tanimlanmistir. Bazi arastirmacilar maddi destegi
alet, techizat, insan kaynagi, finans olarak tanimlarken, Kraimer ve Wayne (2004),
maddi destegi finansal destek olarak agiklayarak, Orgiitteki ¢alisanlarin finansal
ihtiyaglarinin karsilanmasi ve calisanlarin performansina gore maddi destegi bir 6diil
sistemi olarak kullanabilecegini sOylemistir. Calisanlari ise motive etmek igin kullanilan
en iyi araglardan birisi finansal kaynaklardir. Birey calismalari karsiliginda alacagi iicret
ile motive olurken bunun yani sira bonus, ikramiye, c¢esitli indirim secenekleri, diger
maddi destekler ile motivasyonu, orgiite baglilig, isten aldig tatmin seviyesi yiikselmis

olur (Somers, 1995).

3.2. Yénetici Desteginin Orgiitsel Sonuglari

Calisanlarin orgiitte desteklendigini bilmesi, performanslarinin takdir edilmesi,
karar vermede goriis ve onerilerinin dikkate alinmasi ¢alisanlarin orgiitle biitiinlesmesi
agisindan onemlidir. Orgiit ve ydnetici tarafindan desteklendigini hisseden ¢alisanin
orgiite bagliliginda, oOrgiitiin verimliliginde artis, is davranis ve tutumlarinda ise
iyilesme olacaktir (Goktepe, 2016).

Calisanlarin takdir edilmesi, ¢alisanlara is hayatinda daha fazla ozgiirlik

taninmasi, esnek caligma saatleri, egitim ve gelisim firsatlar1 yoneticiler ile ¢alisanlar
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arasinda giiven ve bagliligin artmasi Orgiit icin Onemli fayda saglar. YOnetici

desteginin Orgiit i¢in bazi sonuglar1 vardir.

3.2.1. Is-Aile Catismasi

Is-aile catismasi, iste ve ailede {istlenilen rollerin uyumsuzlugu ve isteki
sorumluluklar yiiziinden kisinin ailedeki sorumluluklarini yerine getirmesinin
zorlasmasidir (Greenhaus ve Beutell, 1985). Kisinin bir roliiniin taleplerinin diger
roliiniin performansini etkilemesi ve zorlastirmasi seklinde de tanimlanmistir (Katz ve
Kahn, 1978). Calisanlarin isteki, ailedeki ve 06zel yasami arasindaki dengeleri
inceleyen calismalar, bu konunun son yillarda daha fazla 6nem kazanmaya ve
islenmeye basladigin1 gostermektedir (Carik¢i, vd., 2010). Algilanan yonetici
desteginin yiiksek olmasi1 Orgiit i¢inde calisanlarin is-aile catigsmalarini azaltarak,

calisanlarin is tatminini artiracag ifade edilmistir (Karatepe ve Kilig, 2007).

3.2.2. isten Ayrilma Niyeti ve ise Devamsizlik

Isten ayrilma niyeti; orgiitten ayrilmak konusundaki bilingli ve temkinli bir

karar1 veya niyeti ifade etmektedir (Barttlett,1999).

Ise devamsizlik; kisinin ydneticisinin bilgisi disinda ise gelmemesi, kisa siireli
veya uzun sureli olarak ge¢ gelmesidir (Tutlncl ve Demir, 2003). Diger bir tanim;
kisinin 6nceden belirlenmis ¢alisma siireleri icerisinde is yerinde bulunmamasidir
(Bacak ve Yigit, 2010). Fazla devamsizlik ve isten ayrilma niyetine olan c¢aliganlara
sahip ve yliksek is giicli devir hizina maruz kalan isletmelerin ¢alisanlari elinde tutmasi
cok zor olabilir. Calisanlar1 orgiite tutmanin yollarin1 aramak orgiitiin i¢in giderek
onem kazanmaktadir. Isten ayrilma ve devamsizlik orgiit icin maliyetlerin artmasina
tiretimin dligmesine ve verimliligin azalmasina neden olmaktadir (Aselage ve

Eisenberger, 2003).

Yonetici tarafindan destek goren calisanlarin ise devamsizliklari ve isten ayrilma
niyetleri azalmaktadir. Calisanlarin diger isleri arastirmalar1 azalarak ise devam
konusundaki problemlerinin de azaldigi goriilmiistiir (Allen, vd.,2003). Sadece

yonetici destegi degil aym1 zamanda meslektas destegi ve oOrgiit destegininde
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calisanlarin isten ayrilma niyetleri ve ise devamsizliklari iizerinde olumlu etkileri

oldugu anlasilmistir (Ng ve Sorensen, 2008).

3.2.3.0rgiitsel baghhk

Orgiitsel baglilik, calisanlarin bulundugu orgiitle arasindaki iliskiye gore
sekillenen ve orgiitiin bir ¢alisan1 olmaktan ¢ok bir iiyesi olmak ve orgiitle olan iligki

baginin artmasi seklinde tanimlanmistir (Meyer ve Allen, 1996).

Mowday, vd., (1979) ise orgitsel bagliligi, ¢alisanin orgiitiin amaglarina baglanmast,
orgiit icin igtenlikle ve goniilli olarak gayret etmesi, Orgiit iiyeliginin devami
konusunda giiglii bir istege sahip olmasi seklinde tanimlamustir. Orgiitte ¢alisanlarin
yoneticilerden gordiigii destegin artmasi Orgiitsel bagliligin artmasini tesvik eder.
Yonetici desteginin orgiitsel baglilik ile giiven hissini giiclendirdigi goriilmistiir.
Calisanin oOrglitte yoneticisi ile kaliteli bir iligskisi olmasi, Orgiit tarafindan takdir
gbrmesi orglte olan ilgisi ve samimiyetini artiracaktir (Cropanzano ve Mitchell,
2005).

3.2.4. Tiikenmislik Sendromu ve Stres

Tiikenmislik; kisinin yaptigr is geregi muhatap oldugu kisilere karst
duyarsizlagsmasi, duygusal olarak kendini tiikenmis hissetmesi, kisisel basarida diisme
hissi ve yeterlilik duygularinin azalmasi seklinde tanimlanmaktadir (Maslach ve
Jackson, 1981). Calisanlara saglanan yonetici destegi tiikkenmiglik Sendromunun

azalmasinda 6nemli bir roli vardir.

Stres; kisiler iizerinde etkili olan ve onlarin davraniglarini, is verimini, baska
insanlarla olan iliskilerini etkileyen bir kavramdir (Beehr ve Newman, 1978). Rizwan,
vd., (2014) is hayatindaki stresi, isin yiikiimliliikleri ile is gorenin yetenekleri ve
imkanlar1 arasinda uyumsuzluk olmasi halinde veya kisinin calistigi isyerinde
atmosferin olumsuz olmasi halinde ortaya cikabilecek kisiyi fiziksel, ruhsal ve
psikolojik olarak kotii etkileyecek reaksiyonlar seklinde tanimlamistir.

Yonetici destegi ¢alisana Orgiitte yasadigi is stresinin azalmasina katki
saglamaktadir. Calisana yonetici tarafindan verilen destek, zor durumlarda ve

problemlerde yol gosterilmesi calisanlarin is gerginligini azaltmaktadir. Stresli
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durumlarda c¢alisanin yalnizlik ¢gekmemesi, arkasinda onu destekleyen ve giivenen bir
yoneticisinin oldugunu bilmesi stresle basa ¢ikmasinda etkilidir (Choi, vd., 2012). Is
stresi tilkkenmislik sendromunun 6nemli sebeplerinden biridir. Yasanilan stres seviyesi
arttikca bireyin tilkkenmislik sendromuna yakalanma olasiligi da o denli artmis olur

(Chen ve Chiu, 2008).

3.3 Yonetici Destegi ile ilgili Galigmalar

Pekdemir vd., 2013 yilinda vakif iiniversitelerinde yiiksek lisans yapan ve 6zel
sektorde calisan 249 kisi lizerinde birey- orgiit uyumunun orgiittek acik¢a konugma
davranis1 lizerindeki etkisinde yonetici desteginin aracilik rolii incelenmistir. Birey
Orglit uyumunun c¢alisanin acik¢a konusma davranmisi arasindaki iliskide yonetici

desteginin kismi araci degisken rolii oldugu ortaya ¢ikmustir.

Biswas ve Bhatnagar, 2013 yilinda 221 c¢alisan {izerinde yaptig1 calismada
calisanlarin algiladigi yonetici destegi ile birey Orgiit uyumunun ¢alisan katilimi
tizerindeki etkisi arastirilmistir. Arastirma sonucu olarak, yonetici destegi ile birey-
Orgiit uyumunun ¢aligsanin gostermis oldugu performansta artma sagladigi ve ¢alisanin

katilmini artirdig1 goriilmustiir.

Karatepe ve Kilig, 2007 yilinda 212 otel ¢alisan1 lizerinde yaptiklar1 aragtirmada
yonetici desteginin ¢alisanlarin ¢iktilar1 tizerindeki etkisi arastirilmistir. Arastirma
sonucunda yonetici desteginin is-aile ¢atigmasi iizerinde negatif bir etkisi oldugu,
yonetici destegi arttikca is-aile ve aile is ¢atismasinin azaldig1 goriilmiistiir. Ayrica is

tatminin arttig1 ve bu sayede isten ayrilma niyetininde azaldig1 goriilmiistiir.

Gillet, vd., 2013 yilinda saglik sektoriinde ¢alisan 323 hemsire {izerinde yaptig1
calismada yoOnetici desteginin is tatmini ve performans lizerindeki etkisi arastirilmastir.
Aragtirmanin sonucu olarak yonetici destegi ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki
oldugu ve bu aradaki iliskiye bagli olarak ¢alisanin gostermis oldugu performansta da

artis oldugu anlasilmstir.

Underdahl vd., 2013 yilinda 598 yoénetici lzerinde yapilan caligmada
destekleyici yoneticiler gelistirme iizerinde bir takim aragtirmalar yapilmigtir. Son

derece destekleyici yoneticilerin kendilerini sicak ve sosyal olarak gérmeleri, iletisim
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ve liderlik becerilerinin temel glgleri oldugunu diisiinmeleri ve az destekleyici
yoneticilerden ¢ok daha gesitli sosyal ve profesyonel gruplarda yer aldiklar
goriilmiistiir. Destekleyici yonetici, orgiitte ¢calisanlarin is becerilerini, yeteneklerini ve
Orgut tiyelerinin kisilerarasi becerilerini gelistirmek i¢in kullanilabilecek en maliyetsiz

yontemlerden biri olduguda sdylenmistir.

Yilmaz ve Gormiis, 2012 yilinda yaptiklar ¢alismada stratejik girisimcilik,
algilanan oOrgiitsel destek ve oOrgiitsel 0grenme arasindaki iligkiler aragtirilmustir.
rastirma, tekstil sektoriinde faaliyet gosteren igletmlerde ¢alisan 138 kisi iizerinde
yapilmistir. Arastirma sonucunda, stratejik girisimciligin algilanan 6rgiitsel destek ve
orgiitsel 0grenme ile pozitif yonde iliskisi oldugu goriilmiistiir. Buna ek olarak,
algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel 6grenme degiskenleri arasinda pozitif yonde bir

iligki oldugu saptanmustir.

Choi, vd., (2012), yaptiklar1 ¢calismada yonetici desteginin, parasal dddllerin ve
kariyer yollarinin tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide moderator
etkisi arastirtlmistir. Sonug olarak, sonuglar duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve
kisisel basarilarin azalmasinin isten ayrilma niyetini arttirdigim gostermektedir. Ug
moderator degiskeninin, tiikenmisligin ii¢ boyutu i¢in her zaman faydali olmadig:
anlasilmistir. Yonetici desteginin, isten ayrilma niyetini azalttigi, parasal odiillerin ve
kisisel basarinin, isten ayrilma niyeti ve duyarsizlasmayi azaltarak orgiit i¢in faydali

oldugu goriilmiistiir.

Kim, Lee, Sung (2012), yaptiklar1 ¢alismada aile dostu uygulamalarin ve
cinsiyet ayrimciliginin is davranislar iizerine etkisinde yonetici desteginin aracilik
rolinii arastirmiglardir. Kore'deki 1556 kadin ¢alisandan olusan bir Ornekleme
dayanan analizin sonuglari, aile dostu uygulamalar ve cinsiyet ayrimciligini yansitan
igyeri ortamlarinin is tatmini ve isyeri faydalar ile 6nemli olgiide iliskili oldugunu
gostermektedir. Ek olarak, yonetici desteginin, cinsiyet ayrimciligini yansitan aile
dostu uygulamalarin ve isyeri ortamlarinin Koreli kadin ¢alisanlarin is tatmini ve is
stresi iligkisinde moderatdr etkisi oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar, algilanan orgiitsel
destegin, Koreli kadin ¢alisanlarin is tutumlar1 ile yonetici destegi etkilesimi lizerinde

onemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
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Sawang (2010), yaptigi calismada algilanan yonetici desteginin psikolojik
gerginlik ve is tatmini ile iligkisini aragtirmistir. Calismanin 6rneklemini Tayland’da
bulunan kiiciik isletmelerdeki 380 katilimci olusturmustur. Arastirmanin sonucun
olarak, Isverenler ¢alismak igin giivenli ve azaltilmis bir stres ortami yaratabilir;
Boylece yoneticiler, astlarimin iyiligini koruyarak ve is damigmanligi saglayarak
yonetsel rolleriyle orgiitsel destek saglarlar. Calisanlara yonetsel destek saglayarak,
orgutler maliyetleri diisiirebilir ve verimliligi artirabilir. Geg¢miste yapilan
arastirmalar, orglitsel destegin stres {lizerinde tek bir model olarak sadece aracilik ya
da moderator rolini arastirdi. Bu g¢alismada ise arastirmaci, algilanan yonetici
desteginin, psikolojik gerginlik ile is tatmini arasindaki hem aracilik hemde moderator
etkisi test edilmistir. Sonuglara gore algilanan yonetici desteginin moderator etkisi

olmadigi, aracilik rolii oldugu sonucuna ulagilmistir.

Gibson ve Hasting (2009), yaptiklart ¢alismada okullarda ¢alisan 81 terapist
izerinde yonetici destegi ile tiikenmislik arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Algilanan
yonetici destegi, terapistlerin tilkenmisliginin azalmasinda ve 6z yeterliliklerinin
arttirilmasinda merkezi bir rol oynamistir. Ek olarak, algilanan yonetici destegi, is
taleplerinin tiikenmislik ile iliskisinde moderator etkisi oldugunu belirlemistir. Y ksek
calisma talepleri ve diigiik gbzetmen destegi diizeylerini bildiren terapistlerin kisisel

basar1 puanlarininda diisiik ¢iktig1 goriilmiistiir.

3.4. Agir is Yiikii ile is-Aile Catismasi Arasindaki iliskiye Yonelik

Yapilan Caligsmalar

Turgut (2011), agir is yiikii ile esnek ¢alisma saatlerinin kisinin ¢aligmaya tutkun
olmasi ile arasindaki iligkide is-aile ¢atismasinin aracili rolii bulunup bulunmadigina
dair bir arastirma yapilmistir. Hizmet sektoriinde ¢alisan 279 kisi iizerinde yapilan
calismada agir is yiikiiniin is tutkusunu azalttig1 bununla beraber is-aile ¢atismasinin
arttig1 goézlemlenmistir. Ayrica agir is yiikii ile esnek ¢alisma saatlerinin calismaya

tutkunlukla iligkilerinde is-aile ¢atismasinin ara degisken rolii oldugu bulunmustur.

Yildirim D., Aycan Z., (2008), Agir is yiikii is-aile ¢atismasi arasinda iligki olup

olmadigini arastirmak i¢in 243 hemsire lizerinde yapilan arastirmada agir is ytukii ile
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is aile ¢atismasi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu ve is aile catigmast
da galisanin is veriminin diismesine ve i tatmininin azalmasina neden oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Ahuja, vd.,(2007) yazilim sirketlerinde ¢alisan toplam 700 bilgisayar miithendisi
ve teknisyen iizerinde yapilan arastirmada agir is yiikii artik¢a is-aile ¢atismasinin da
arttig1, is-aile catismasinin da stres olusumunun temel nedenlerinden biri oldugu

anlagilmistir.

Goh, vd., (2015), agir is yiikiiniin calisanlarin hayat tatminini ve is-aile
catismasini nasil etkiledigini gérmek adina iiniversitede calisan 135 evli personel
tizerine bir arastirma yapilmistir. Elde edilen bulgular, agir is yiikii ¢aliganin hayat
tatmini olumsuz etkiledigi ve is-aile ¢atigmasini artirdigini ortaya koymustur. Y onetici

desteginin ise agir is yiikii ile is-aile catigsmasi arasindaki iliskiyi azalttig1 goriilmiistiir.

llies, vd., (2007), yaptiklar1 ¢alismada 106 tiniversite personeli tizerinde agir is
yiikii ile ig-aile ¢atismas1 arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma sonucunda agir is
yiikil ile is-aile ¢atismasi arasinda giiclii bir etkilesim oldugu, iste gegirilen vakit ve

agir is yuki artikca kisinin ¢atigsma yasama olasiliginin arttig1 goriilmdistiir.

Lu, vd.,(2008), calisanin is talepleri(¢calisma siireleri, is yikii) ile is-aile
catismasi arasindaki iliskiyi incelemislerdir. 37 yonetici iizerinde yiiz yiize anket
sonucu elde edilen veriler incelenerek, is taleplerinin artmasi kisinin ailede gegirdigi

siirenin azalmasi ve is-aile ¢atismasi yasanmasina neden oldugu anlasilmistir.

Voydanoff (1988), 1515 c¢alisan iizerinde yapilan arastirmada galisanlarin
haftalik ¢alisma stireleri, is yiikleri ve sahip olunan ¢ocuk sayisi ile is-aile ¢catigmast
arasindaki iligki incelenmistir. Calisma i¢in 16 yas Ustii ve haftalik 20 saatten fazla
calisma siiresi olan kisiler segilmistir. Haftalik ¢alisma siiresi ve is yiikii ile ig-aile

catismasi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu anlagilmistir.

Carlson ve Kacmar (2000), 314 devlet memuru {izerinde yaptiklari ¢alismada is
talepleri ve aile taleplerinin, is-aile ¢atismas iizerindeki etkilerini incelemistir. Is
taleplerinin artmasi kiginin ig-aile catismasi yagamasina ve aile taleplerinin artmasi ise

aile-is ¢atismasi yasanmasina neden oldugu sonucuna ulasilmistir.
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3.5. Agir is Yikii ile Yonetici Destegi Arasindaki iliskiye Yonelik

Yapilan Galigsmalar

Carlson ve Perrewe (1999), 403 devlet gorevlisi Uzerinde yonetici destegi ve
orgiitsel destek ile agir is yiikii, is stresi ve is-aile ¢atismasi arasindaki iliskiyi 6lgmek
i¢cin yaptig1 aragtirmada, yonetici ve Orgiitsel destegin artmasi agir is yiikii ve is stresi
algisin1  diistirerek is-aile ¢atismasi yasanma oOlasiligii da azalttigi sonucuna

ulagmustir.

Fu ve Shaffer (2001), is ile ilgili stres kaynaklar1 (rol belirsizligi, rol otonomisi,
agir is yiiki, iste gegen siire) ile is-aile ¢atismasi arasindaki iligki incelenmistir. Bu iki
degisken arasinda yonetici desteginin moderator etkisini de bakilmistir. Elde edilen
bulgular, is stres kaynaklarinin yiiksek olmasi is-aile catismasinin artmasina neden

oldugu ve bu iligkide yonetici desteginin moderator etkisine sahip oldugu anlagilmistir.

Yoon ve Thye (2000), ¢alisanlarin yonetici ve is arkadaslarindan goérdigi
destegi Ol¢mek ve bunlarin etkilerini arastirmak, is otonomisi ve agir is yiiki
kavramlar1 arasindaki iliskiyi incelemek iizere Kore’de {i¢ liniversite hastanesinde
calisan 2136 personel iizerinde arastirma yapmislardir. Arastirma sonucu olarak,
yonetici destegi ile orgiitsel destek arasinda ve yonetici destegi ile is arkadasi destegi
arasinda gii¢lii bir korelasyon oldugu anlasilmistir. Ayrica is otonomisi, yOnetici
destegi ile arasinda anlamli ve pozitif bir iligki varken, agir is yiikil ise yonetici destegi
arasinda anlamli ve negatif bir iligki oldugu goriilmiistiir. Ayrica isyerinde kidemli ve

erkek calisanlar, geng ve kadin ¢alisanlardan daha fazla yonetici destegi almaktadir.

Kirmeyer ve Dougherty (1988), bu aragtirmada agir is ylikiinlin is baskis1 ve
gerilimi ile basa ¢ikma arasindaki iliski ve bu iliskide yonetici ve is arkadaslari
desteginin moderator etkisi incelenmistir. Arastirma 12 tane polis karakolunda ¢alisan
60 polis ve 22 sivil polis olmak (zere 82 polis telsizi personeli (zerinde
gerceklesmistir. Arasgtirma sonucu olarak agir is yikiine sahip olan calisanlarin
algiladiklar1 yonetici destegi fazla oldugu zaman hissettikleri is baskis1 ve gerilimi
azalmakta, yonetici desteginin az olmasi durumunda ise artmaktadir. Agir is ylkiine
sahip olmayan calisanlarin ise is baskis1 ve gerilimi yasamadig1 bu yiizden yonetici

desteginin bir diizenleyici roliiniin olmadig1 anlasilmistir. Yonetici desteginin, agir is
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yikii ile i baskist ve gerilimi ile basa ¢ikma arasindaki iliskide diizenleyici

(moderator) etkisi oldugu anlagilmistir.

Glaser, ve arkadaglar1 (1999), bu ¢aligmada agir is yiikii, performans, stres ve
yonetici destegi degiskenleri arsindaki iliski incelenmistir. iki 6nemli hipotez
belirlenmistir. Calismanin birinci hipotezi; stres, agir is yiikii ile performans arasindaki
iliskide bir arac1 etkiye sahiptir. Ikinci hipotez ise yonetici destegi, agir is yiikii ile stres
arasinda moderator etkiye sahiptir. Caligma 40 is¢i lizerinde yapilmistir ve stres
faktorlinlin agir is yiikii ile performans arasinda ki iliskiye dogrudan degil dolayli
olarak etki etkidigi saptanmistir. YoOnetici destegi yiiksek ise, is yiikiinlin stres
tizerindeki etkisi azalmaktadir, yonetici desteginin diisiik oldugu durumda is ytikii

arttik¢a stresinde arttig1 gorilmistiir.

3.6. Yonetici Destegi ile is-Aile Gatismasi Arasindaki iliskiye Yonelik

Yapilan Galigsmalar

Ng ve Sorensen (2008), yonetici destegini; calisanin yoneticisinden hem is ile
alakali hemde duygusal olarak gordiigii destek ve bu destege olan inanci seklinde
tanimlamistir. Yapilan arastirtmalar yonetici desteginin ¢alisanin  tutum ve
davraniglarinin iyilesmesi (Glanz, Rimer ve Viswanath, 2008), calisanin yonetici ve
misterileri ile iliskilerinin artmasi (Noelker, Ejaz, Menne ve Jones, 2006), is-aile
catismasina karsi bir tampon olusturmasi (Jansen vd., 2003), ve ¢alisanin isten ayrilma
niyetinin azalmasi (Findley ve Richardson, 2000) iizerinde 6nemli etkileri oldugu

gorilmiistiir.

Isyerinde yonetici destegi iizerine yapilan 20 yillik bir galismada yonetici
desteginin calisanlarin 6liim oranini azalttigi sonucuna ulasilmistir. Ama meslektas
desteginin ¢alisanin saglig1 lizerinde ayn1 koruyucu etkiyi gostermedigi goriilmiistiir

(Shirom, vd., 2011).

Artan yonetici destegi is yerindeki ¢aligma kosullarinin olumsuz etkilerine karsi
tampon gorevi yapmasi c¢alisanlarin psikolojik sagligi agisindan 6nemli etkilere sahip

olabilir (Rousseau vd., 2006). Buna ek olarak, Rousseau, vd., (2009), is arkadaslarinin
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desteginin calisanin algiladigi adaletsizlik algisinin azalmasina ve etkilerinin

hafiflemesine neden oldugunu ortaya koymustur.

ODiriscoll vd., (2003) yaptiklar1 calismada yonetici destegi ile meslektas
desteginin kisinin ailede sahip oldugu rolleri arasinda yasadigi catisma iizerindeki
etkilerini incelemistir. Veriler Yeni Zelanda'da 355 yonetici personelden toplanmustir.
Yonetici ve meslektas destegi yliksek calisanlarin is-aile ¢atismasi ve psikolojik

zorlanma algisinin diisiik oldugu goriilmiistiir.

Thompson ve Prottas (2006), algilanan meslektas ve yonetici desteginin, is-aile
catismasi iizerindeki etkisini 6l¢mek i¢in 3504 calisan {izerinde arastirma yapilmstir.
Arastirma sonucunda bu destegin is-aile ¢atismasini azaltici etkisi oldugu sonucuna

varilmgtir.

Breaugh ve Frye (2008), calisana destek olan arkadas ve beraber calistigi
yOneticisinin desteginin ig-aile ¢atismasi iizerine etkisini incelemistir ve destekgi bir ig
ortaminin kiginin ¢alisma saatlerinin esnekliginin artmasini ve is-aile c¢atigmasi
algisinin azalmasini sagladigi anlagilmistir. Benzer sekilde Mennino, vd.,(2005) isyeri
ozelliklerinin(yonetici, meslektas destegi, ¢alisma saatleri, is otonomisi), is-aile
catismasi ile arasindaki iligki incelenmistir. Arastirmacilar is yerinde ¢alisana verilen
destegin kisinin is ve ailedeki rolii arasinda c¢atisma ¢ikma olasiligini diistirdiigi

sonucuna ulagilmistir.

Major, vd., (2008) ve Wang, vd., (2010), Antani ve Ayman (2004), Mesmer-
Magus, vd., (2008) yaptiklari ¢alismalarda da yonetici desteginin is-aile ¢atismasi ile

arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski oldugunu tespit etmislerdir.

Casper, vd., (2011), 168 6zel sektor calisani tizerinde yaptiklari ¢alismada
algilanan yonetici desteginin ¢alisanin orgiitsel bagliligimi artirdigini ve is-aile
catigmasi yasanma olasiligini da azalttig1 sonucuna ulasmigtir. Matthews, vd., (2008)
yaptiklari calismada isyerindeki destek, rol stresi ve ig-aile ¢catismasi arasindaki iligkiyi
gormek i¢in iiniversitelerde c¢alisan 738 6grenci isleri personeli iizerinde bir ¢alisma

yapmuslardir. Sonug olarak, rol stresi ile is-aile catigmasi arasinda anlamli ve pozitif
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yonlii bir iliski oldugu ve is yerindeki desteginin (meslektas ve yonetici destegi)

artmasiyla is-aile catismasinin da azaldigi anlasilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

4. AGIR iS YUKU ILE iS-AiLE CATISMASI ARASINDAKI
ILISKI
VE BU iLISKIDE YONETICi DESTEGININ

ARACILIK ROLU

4.1. Arastirmanin Kapsami ve Amaci

Arastirmanin kapsamini bir devlet tiniversitesinde ¢alisan arastirma gorevlileri
olusturmaktadir, calismanin temel amaci ise, devlet tiniversitelerinde ¢alisan arastirma
gorevlilerinin agir is yuki ile is—aile ¢atigmasi arasinda bir iliski olup olmadigini ve
bu iliskide yonetici desteginin aracilik roliiniin arastirtlmasidir. Bu temel amag

dogrultusunda belirlenen alt amagclar ise;

e Arastirma gorevlilerinin agir is yuki, is-aile catigmasi ve yonetici destegi
seviyelerinin belirlenmesi

e Agir is yiikiiniin yonetici destegine etkisinin belirlenmesi

e Yonetici destegin ig-aile ¢atigmasina etkisinin belirlenmesi

e Demografik bilgilerin (yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, meslekte
calisma siiresi, unvan) agir is yiki, is—aile catismasi, yonetici destek

boyutlarinda farklilik olusturup olusturmadiginin belirlenmesidir.

4.2. Arastirmanin Onemi

Gelisen teknoloji ve artan rekabet kosullar1 Orgiitlerin daha basarili olma
arzularini artirmaktadir. Orgiitleri bu basariya ulastiracak en 6nemli faktor ise insan
giiciidiir. Orgiitler bu hedeflere ulasmak i¢in ¢alisanlarindan yapabileceklerinden daha
fazlasini isteyebilirler. Bu durum agir is yiikiiniin olusmasina ve is de ¢ok fazla zaman
geciren calisanin ailesine gerekli zamani ayiramamasina neden olmaktadir ve bunun

sonucunda ailede bir takim problemler ortaya ¢ikmaktadir (Ahuja, vd., 2007).
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Ulkemizde agir is yiikiine maruz kalan ¢alisanlar i¢inde bu durumun gegerli oldugunu
diisiiniilmektedir ve bu baglamda arastirma gorevlileri iizerinde ¢aligmak istenmistir.
Bu calisma literatiirde agir is yiki, is-aile ¢atismasi arasindaki iliskiye yonelik
caligmalara ek olarak yonetici desteginin bu iliskide araci roliinii arastirarak literatiire

katki vermesi amaglanmaktadir.

4.3. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Literatiirde yapilan c¢alismalarda agir is yiikii ile yonetici destegi arasindaki
iliskide anlamli ve negatif yonli bir iliski oldugu ortaya konmustur (Carlson ve
Perrewe, 1999; Fu ve Shaffer, 2001; Yoon ve Thye, 2000; Kirmeyer ve Dougherty,
1988; Glaser, vd., 1999). Bu ¢alismalar dogrultusunda elde edilen sonuglara dayanarak

asagidaki hipotez olusturulmustur;

Hi: ‘Agir is yiiki ile yonetici destegi arasinda anlamli ve negatif yonlu bir

iliski vardir.’

Agir is yiikii ile is-aile catismasi ile ilgili caligmalar incelendiginde bu
degiskenler arasindaki iliskide anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu gortilmiistiir
(Turgut, 2011; Yildirim D., Aycan Z., 2008; Ahuja, vd., 2007; Goh, vd., 2015; llies,
vd., 2007; Lu, vd.,2008; VVoydanoff, 1988; Carlson ve Kacmar, 2000). Bu ¢alismalar

dogrultusunda elde edilen sonuglara dayanarak asagidaki hipotez olusturulmustur;

H2: ‘Agir is yiikii ile is-aile ¢atismasi arasinda anlamli ve pozitif yonlu bir

iliski vardir.’

Diger bir degisken olan yonetici destegi ile is-aile c¢atigmasi arasindaki
calisamalar incelenmis ve bu degiskenler arasindaki iliskide anlamli ve negatif yonli
bir iliski oldugu goriilmistiir (Ng ve Sorensen, 2008; Shirom, vd., 2011; Rousseau vd.,
2006; O'Driscoll vd., 2003; Thompson ve Prottas, 2006; Breaugh ve Frye, 2008;
Major, vd., 2008; Wang, vd., 2010; Antani ve Ayman, 2004; Mesmer-Magus, vd.,
2008; Casper, vd., 2011). Bu calismalar dogrultusunda elde edilen sonuglara
dayanarak asagidaki hipotez olusturulmustur;
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Hs: “Yonetici destegi ile is-aile ¢atigmasi arasinda anlamli ve negatif bir iliski

vardir.’

Ortaya ¢ikan biitlin bu iliskiler sonucunda agir ig yiikii ile is-aile ¢atigmasi
arasindaki iligkide yoOnetici desteginin aract bir rol oynayabilecegi kanaatine

varilmis ve asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Ha: ‘Agir Is Yiikii ile Is-Aile Catismasi arasindaki iliskide Yonetici

desteginin aracilik rolii vardir.’

Arastirmaya ait model Sekil 4’de gosterilmistir:

Hs

IS-AILE
CATISMASI

H:

Sekil 4: Arastirma Modeli
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4.4. Arastirmanin Yontemi

4.4.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Tirkiye’deki bir devlet {niversitesinde c¢alisan 814
aragtirma gorevlisi olusturmaktadir. Evrenden %99 giivenilirlik sinirlari igerisinde
%5’lik bir hata payr dikkate alinarak O6rneklem biiyiikliigii 366 kisi olarak hesap

edilmistir (http://www.surveysystem.com/sscalc.htm). Universitede bulunan biitiin

arastirma gorevlilerine bu anket e-mail yolu ile gonderilmistir. Gonderilen e-maillere

yapilan doniisler neticesinde 401 tane anket degerlendirmeye alinmistir.

4.4.2. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmigtir. Demografik
degiskenlere iliskin sorularin oldugu bir form ile ¢aligmanin degiskenlerine ait dlgekler
(agrr is yiki, is-aile gatismasi, yonetici destegi) bir araya getirilerek toplam 2 sayfalik
bir veri toplama formu olusturulmustur. Birlestirilmis bu anket formu EK. 4’de
sunulmustur. Anket formu ve ilgili {iniversiteden alinan etik kurul belgesi ile
katilimcilarin géniillik esasina gore doldurmalart saglanmistir. Anket formumuz 2
bolim ve toplam 21 sorudan olusmaktadir. Birinci boliimde demografik degiskenlerle
ilgili 5 ifade yer almaktadir. ikinci béliimde ‘Agir Is Yiikii Olgegi’(5 ifade), ‘Is-Aile
Catismas1 Olgegi’ (5 ifade) ve ‘Yonetici Destegi Olgegi’ (6 ifade) yer almaktadir.

4.4.3. Normallik Testi

Aragtirma icin toplanan verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini
anlamak adina SPSS’te yapilan analiz sonuglarina ait degerler Tablo 2’de verilmistir.
Verilerin normal dagilip dagilmadigini 6grenmek i¢in ilk olarak Kolmogorov-Smirnov
ve Shapiro-Wilk degerleri incelenmistir. Tablo 2’de Kolmogorov-Smirnov ve
Shapiro-Wilk degerleri %95 giiven araliginda anlamlilik degerleri (p) 0,05’ den kiigiik
cikmiglardir.  Bu degerlere gbre verilerin normal dagilmadiklar1 soylenebilir
(Yazicioglu ve Erdogan, 2007). Verilerin normalligini test etmek iizere ek olarak
carpiklik ve basiklik analizi de yapilmistir. Carpiklik ve basiklik degerleri verilerin
normal dagilim gosterip gostermedigi gormek i¢in kullanilabilir. Degerlerin -1.5 ile

+1.5 arasinda olmasi verilerin normal dagilima uygun oldugunu gostermektedir
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(Tabachnick ve Fidell, 2007). Yapilan analiz sonucunda verilerin ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin istenilen seviyeler arasinda oldugu (-1.5, +1.5) ve normal dagilima uygun

oldugu gozlenmistir (Tablo 2).

Tablo 2: Olgeklere iliskin Puanlarin Normallik Testi Sonuglar

Carpikhik Basikhik Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Degiskenler (Skewness) (Kurtosis)
[statistik [statistik | Istatistik | Anlamlilik | Istatistik | Anlamlihik
AlY -0,440 -0,946 0,170 0,000 0,930 0,000
IAC -0,071 -1,281 0,142 0,000 0,933 0,000
YD -0,469 -1,044 0,198 0,000 0,915 0,000

Regresyonda temel varsayimlardan biri hata terimleri arasinda iligki
olmamasidir. Hata terimleri arasinda iliski olmasi1 otokorelasyonun varligini ortaya
cikarir. Degiskenler arasi otokorelasyon varsa varyanslar oldugundan kiiciik bulunur.
Bunun sonucunda t test istatistigi degeri biliyiikk ¢ikar (Albayrak, 2014). Analizler
yapilirken degiskenler arasinda otokorelasyon durumu da sorgulanmistir. Nitekim 0
ila 4 puan arasinda deger alan Durbin Watson analiz sonucunun yaklasik 2 puan
civarinda olmasi, degiskenler arasinda otokorelasyon olmadiginin gostergesidir
(Freund vd., 2006). Yapilan analiz sonucunda tiim modellere ait Durbin Watson
degerlerinin 2 puanin altinda oldugu goriilmiistiir. Bu durumda degiskenler arasinda
otokorelasyon olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Analize baglamadan 6nce yapilmasi gereken diger bir islem ¢oklu dogrusal
baglantinin olup olmadigina bakilmasidir. Bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu
dogrusal baglanti olmasi halinde bu degiskenler yapisal model igerisinde farkli
degiskenler olarak algilanmayacak ve bu degiskenlerin modele katkilarinin veya
etkilerinin ayirt edilmesi giiclesecektir. Bu durum modelden yanlis sonuglar elde
edilerek yanlis yorumlar yapilmasima neden olacaktir. Modelde ¢oklu dogrusal
baglant1 sorunu olup olmadiginin anlasilmasi i¢in de tolerans degerleri ile varyans
blyitme faktoru (Variance Inflation Factor-VIF) degerleri incelenmistir. Bunlardan
tolerans degeri 0.20 ve tstinde, varyans biyutme faktorl (VIF) ise 10’un altinda

olmalidir (Cohen vd., 2003). Yapilan analiz sonucunda; degiskenlere ait tolerans
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degerlerinin 0.20 degerinin {istiinde oldugu ve (VIF) degerlerinin ise 1 puan civarinda
oldugu saptanmistir (Tablo 3). Boylece modelde c¢oklu dogrusal baglanti sorunu

olmadig1 anlasilmstir.

Tablo 3: Degiskenleraras1 Coklu Dogrusalliga Ait Degerlendirme Sonuglari

Durbin- Tolerans
IMadeller Watson Degeri AL
ALY - YD 1,880 1,000 1,000
YD -1AC 2,001 1,000 1,000
ALY - 1AC 1,999 1,000 1,000

4.4.4. Verilerin Analizi

Veri toplama seti araciligiyla elde edilen doneler; SPSS ve AMOS paket
programlar1 kullamilarak analiz edilmistir. Olgeklerin 6rneklem uyumlulugunu
belirlemek tizere yap1 gegerlilikleri, dogrulayici faktor analizi kullanilarak yapilmistir.
Olceklerin givenilirlik analizleri Cronbach Alpha giivenirlik katsayis1 hesaplanarak
yapilmustir. Aragtirmada katilimcilari agir is ytiki, ig-aile ¢catigmasi, yonetici destegi
ortalamalarinin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini
simnamak maksadiyla bagimsiz 6rneklem t-testleri ve tek yonlu varyans analizleri
(ANOVA) yapilmistir.

4.4.4.1. Agrr Is Yiikii Olgegi

Arastirmada bagimsiz degisken olarak ele alinan ve calisanlarin agir is yiikii
algisini tespit etmek icin Imoisili (1985) tarafindan gelistirilen tek boyutlu ve 5
maddeli 6lgek kullanilmustir. Olgekte cevaplar 5°1i Likert dlcegi ile alinmistir
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4=Katiliyorum,

5=Kesinlikle katiliyorum).

Olgeklerin giivenilirligini 6lcek igin yapilan analizde incelenen Cronbach Alpha
katsayisi 0-1 arasinda degismektedir. Giivenirlik degeri igin kadul edilebilir ve kabul

edilemez degerler asagida sunulmustur (Tavsancil, 2014):
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0,00< a <0,40 Cronbah Alpha degeri bu aralik bir degere sahip ise 0lgek
giivenilir degildir.
0,41< 0. <0,60 Cronbah Alpha degeri bu aralik bir degere sahip ise 6l¢ek diisiik

guvenirliliktedir.

0,61< a <0,80 Cronbah Alpha degeri bu aralik bir degere sahip ise 6lcek orta

duizeyde guvenilirdir.

0,81< 0. <1,00 Cronbah Alpha degeri bu aralik bir degere sahip ise 6l¢ek yuksek

duzeyde guvenilirdir.

Tablo 4: Agir Is Yiikii Olgegine Ait Giivenirlilik Analizi Sonuclart

Madde
Madde Madde Diizeltilmis Silinirse
Madde | Aritmetik Standart | Silinirse Silinirse Madde Olgegin
No Ortalama | Sapma Olcegin Olcegin Toplam Puan | Cronbach
Ortalamas1 | Varyans1 | Korelasyonu Alpha
Katsayisi
AlY 1 3,456 1,139 13,526 16,805 0,833 0,873
ALY 2 3,156 1,175 13,828 17,043 0,769 0,886
AlY 3 3,656 1,301 13,327 16,416 0,738 0,894
AlY 4 3,641 1,177 13,342 16,625 0,820 0,875
AlY 5 3,075 1,157 13,908 17,869 0,683 0,904
Aritmetik Standart varvans Cronbach
Genel Ortalama Sapma 25 )E;S? Alfa
16,983 5,087 ' 0,91

Agr is yiikii 6lgeginin gilivenirliligini tespit etmek i¢in yapilan analiz sonucunda
ulagilan degerler Tablo 4’de sunulmustur. Tabloda maddelere ait toplam korelasyon
degerlerinin yiiksek oldugu gorilmektedir. Maddelerin silinmesi durumunda
Cronbach Alfa degerinin artmadigi goriilmistiir. Bu nedenden dolay: 6lgekten madde
cikarilmamistir. Glivenirlilik katsayisini gosteren Cronbach Alfa degerinin 0,91 olarak

¢ikmis olmasi 6lgegin kabul edilebilir sinirlar icinde oldugunu gostermektedir.
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Tablo 5: Agir Is Yiikii Olgeginin Agimlayict Faktor Analizi Sonuglari

rocrtr | G0, uacger | Jobtnan | Tovlan | Cronac
AlY 1 0,923
AlY 2 0,842
ALY 3 0,711 3,667 73,478 73,478 0,907
AlY 4 0,804
ALY 5 0,736
KMO=0,852
Kuresellik Derecesi (Barlett’s)=1367,423

Agir is yiikii 6lgeginin gegerliligini tespit etmeye yonelik olarak agimlayici
faktor analizi uygulanmis ve Tablo 5°de sunulmustur. Olgekte yer alan 5 madde,
toplam varyansin %73’nli aciklamaktadir. Agir is yiikii Olgeginin yap1
gecerliligini test etmek maksadiyla dncelikle agimlayici faktor analiz yapilmistir.
Olgegin KMO analiz sonucu 0,85 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit
edilmistir. Bu analizlerin ardindan AMOS 20 paket programi ile dogrulayici
faktor analizi yapilmistir. Caligmada, 6lgegin ornekleme uygunlugu ve yapi
gecerligini sinamak iizere dogrulayicit faktOr analizi yapilmistir. Her bir
maddenin faktor yiikleri incelendiginde bu degerlerin en diisiik 0,71 en yiksek
0,92 oldugu goriilmektedir.
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Tablo 6: Yapisal Esitlik Modeli Uyum Kriterleri

O'l‘s?farzgz;’l“)m L Kabul Edilebilir Uyum

(2/sd) <3 45

RMSEA 0,05 0,06-0,08

GFI > 0,90 0,89-0,85

AGFI > 0,90 0,89-0,85

NFI > 0,95 0,94-0,90

CFI > 0,97 > 0,95

TLI > 0,95 0,94-0,90

Kaynak: Meydan, C. H. ve Sesen, H. (2011). Yapisal Esitlik Modellemesi AMOS
Uygulamalari. Ankara: Detay Yaymcilik.

Uyum 1iyiligi degerleri, onerilen modellerin elde edilen veriyi iyi aciklayip
agiklamadigmin gostergeleridir (Hu ve Bentler, 1999). Bu endekslerden Uyum lyiligi
Indeksi (Goodness-of-Fit Index- GFI), Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi (Adjusted
Goodness-of-Fit Index —AGFI), Tucker-Lewis Indeksi (TLI), Normlanmig Uyum
Indeksi (Normed Fit Index- NFI) ve Karsilastirmali Uyum lyiligi Indeksi
(Comparative Fit Index- CFI) 0 ila 1 arasinda degerler almaktadir. Bu indekslerin 0’a
yakin olmast hi¢ uyumun olmadigmni; 1’¢ yakin olmasi ise uyumun muikemmel
oldugunu gostermektedir (Schumacker ve Lomax, 2004).

Diger indekslerden biri olan Yaklasik Hatalarin Ortalama Kare Koku (Root
Mean Square Error of Approximation- RMSEA) degerinin 0,05’in altinda olmasi iyi
uyum degerini ve 0,08 ve altindaki degerler ise kabul edilebilir uyum degerinin
gostergesidir (Raykov ve Marcoulides, 2006). Baslangi¢ uyum indeksi olan Ki-karenin
serbestlik derecesine boliimiiyle elde edilen oranin ise (Chi-Square Relative to Its
Degree of Freedom-y2/df) 3’den kiigiik olmasi iyi bir uyumu, 5 veya altinda olmasi
ise kabul edilebilir bir uyumu isaret etmektedir (Meydan ve Sesen, 2011).

Bu cercevede yapilan dogrulayict faktor analizi neticesinde modeldeki

maddelerin faktor yiklerinin 0,71 ila 0,92 arasinda degistigi tespit edilmistir. Uyum
iyiligi 6l¢iim degerlerinin (X%/sd=1,48 GF1=0,994 AGFI=0,978 TLI=0,996 NFI=0,999
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CFI1=0,999 RMSEA=0,035) kabul edilebilir aralikta olduklari tespit edilmistir (Tablo-
7). Olgegin Cronbach Alfa i¢ tutarlik katsayismin ise yiiksek oldugu (o= 0,91)

belirlenmistir.

Tablo 7: Agir Is Yiikii Olgegine Ait Uyum lyiligi Degerleri

CMIN/ | GFI | AGFI | CFI | NFI | TLI | RMSEA
X2 | df DF

ez <5 | >85 | >80 | >90 | >90 | >90 | <.08

Agir Is
Yuku(AlY) | 5920 | 4 | 1,480 | 0,994 | 0,978 | 0,999 | 0,996 | 0,996 | 0,035

Yapilan agimlayic1 faktor analizi sonrasinda Olcegin faktor yapisinin
uyum iyiligi degerlerini 6lgmek igin agir is yiikii 6lgegine dogrulayict faktor
analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda modele ait standardize edilmis faktor
yiiklerinin hepsinin 0,5’ten biiyiik oldugu gorilmektedir. Uyum iyiligi degerleri
sonucuna gore ALY 2 ile AIY 3 maddeleri arasinda modifikasyon yapilirsa
modelin uyum iyiligi sonuglarinin arttigi gézlemlenmistir. Modifikasyondan
sonraki model Sekil 5’de belirtilmistir.

Al

Alv2

AlY3

49

Alv4

AlY5

1111

Sekil 5: Agir Is Yiikii Olgegine Ait Dogrulayict Faktdr Analizi
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4.4.4.2. Is-Aile Catismasi Olgegi

Aragtirmada bagimli degisken olarak ele alinan ve ¢alisanlarin ig-aile ¢atismasini
tespit etmel icin Netemeyer vd. (1996) tarafindan gelistirilen tek boyutlu ve 5 maddeli
olcek kullanilmustir. Olgekte cevaplar 5°1i Likert dlgegi ile almmustir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum). Yapilan giivenilirlik analizi sonucu is-aile ¢atismasi 6l¢eginin Cronbach
alfa giivenirlik katsayis1 0,96 olarak bulunmustur. Is- aile yasam gatismasi dlgeginin

yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla oncelikle agimlayici faktor analiz yapilmistir.

Yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucunda uyum iyiligi 6l¢iim degerlerinin
(Xo/sd=1,466 GFI=0,995 AGFI=0,979 TLI=0,998 NFI=0,998 CFI=0,999
RMSEA=0,034) oldukga iyi oldugu tespit edilmistir (Tablo 10). Ayrica maddelerin
faktor yuklerinin 0,83 ile 0,95 arasinda degistigi anlasilmaktadir.

Tablo 8: Is-Aile Catismas1 Olgegine Ait Giivenirlilik Analizi Sonuglar

Madde
Madde Madde Diizeltilmis $_i|inirse
Madde | Aritmetik Standart | Silinirse Silinirse Madde Olcegin
No Ortalama Sapma Olgegin Olgegin Toplam Puan | Cronbach
Ortalamas1 | Varyans1 | Korelasyonu Alfa
Katsayisi
IAC 1 3,062 1,240 12,554 20,718 0,911 0,948
IAC 2 3,125 1,244 12,491 20,556 0,925 0,946
IAC 3 3,197 1,260 12,419 20,938 0,863 0,956
IAC 4 3,027 1,225 12,589 20,693 0,928 0,945
IAC5 3,204 1,161 12,411 22,203 0,822 0,962
Aritmetik Standart varvans Cronbach
Genel Ortalama Sapma 3 é42 Alfa
15,616 5,704 ' 0,96

[s-aile ¢atigmasi Olgeginin glvenirliligini tespit etmek igin yapilan analiz
sonucunda ulasilan degerler Tablo 8’de sunulmustur. Tabloda maddelere ait toplam
korelasyon degerlerinin yiikksek oldugu goOrilmektedir. Maddelerin silinmesi
durumunda Cronbach Alfa degerinin artmadigi goriilmiistiir. Bu nedenden dolay1
Olcekten madde cikarilmamistir. Giivenirlilik katsayisin1 gosteren Cronbach Alfa
degerinin 0,96 olarak ¢ikmis olmasi dlgegin kabul edilebilir sinirlar iginde oldugunu

gOstermektedir.
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Tablo 9: Is-Aile Catismas1 Olgeginin A¢imlayic1 Faktdr Analizi Sonuglar

roortr | AT | Ouater | goann | Topan | ot
IAC 1 0,955
IAC 2 0,954
IAC 3 0,944 4,326 86,526 86,526 0,961
IAC 4 0,912
IAC 5 0,832
KMO=0,912
Kuresellik Derecesi (Barlett’s)=2412,928

[s-aile catismas1 dlgeginin gegerliligini tespit etmeye yonelik olarak agimlayici

faktor analizi uygulanmis ve Tablo 9°de 6zetlenmistir. Olcekte yer alan 5 madde, toplam

varyansin %86°nill aciklamaktadir. Verilerin faktdr analizine uygun olup olmadigina

karar vermede yardimci olan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy) degerinin 0,912 ve Barlett Testinin (2412,928; p=0,000) anlamli oldugu

gorilmektedir. Her bir maddeye ait faktor yiikleri incelendiginde bu degerlerin en diisiik

0,83 en yuksek 0,95 oldugu goriilmektedir.

Tablo 10: Is-Aile Catigmas1 Olgegine Ait Uyum lyiligi Degerleri

CMIN/ | GFI | AGFI'| CEI | NFI | TLI | RMSEA
Desiskenler | X@ | df | DF
cglyente <5 [ >85 | >80 | >90 | >90 | >90 | <.08
Is-Aile
Catismasi(IAC) | 5,863 | 4 | 1,466 | 0,994 | 0,979 | 0,999 | 0,998 | 0,998 | 0,034
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Yapilan acimlayict faktor analizi sonrasinda dlgegin faktor yapisinin uyum
iyiligi degerlerini 6lgmek igin ig-aile catismasi dlgegine dogrulayici faktdr analizi
uygulanmistir. Analiz sonucunda modele ait standart faktor yiiklerinin hepsinin 0,5’ten
bliyiik oldugu goriilmektedir. Modele iliskin uyum 1iyiligi degerleri incelendiginde
degerlerin iyi oldugu modifikasyon gerektirmedigi sonucuna varilmistir. Modele ait

degerler Sekil 6’de belirtilmistir.

IAC1

iAC2

IAC3 | ISAILE

CATISMASI

IAC4

IACS

I

Sekil 6: Is-Aile Catismas1 Olgegine Ait Dogrulayici Faktor Analizi

4.4.4.3. Yonetici Destegi Olcegi

Arastirmada araci degisken olarak ele alinan ve calisanlarin yonetici destegini
tespit etmek icin Anderson ve arkadaslar1 (2002) tarafindan gelistirilen tek boyutlu ve
6 maddeli dlgek kullanmilmustir. Olgekte cevaplar 5°1i Likert olgegi ile almmistir
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum). Yapilan giivenilirlik analizi sonucu is-aile catigmasi
6lgeginin Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 0,96 olarak bulunmustur. Y6netici destegi
6lgeginin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla 6ncelikle agimlayici faktor analiz
yapilmistir. Bu analizlerin ardindan AMOS 20 paket programi ile dogrulayici faktor

analizi yapilmistir.
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Tablo 11: Yénetici Destegi Olgegine Ait Giivenirlilik Analizi Sonuglari

Madde Madde Diizeltilmis g’i'l?gidrese

Madde Aritmetik Standart Silinirse Silinirse Madde Toplam Olcesin
No Ortalama Sapma Olgegin Olcegin Puan Cr%ngbach

Ortalamasi Varyansi Korelasyonu A ey
YD1 3,516 1,253 17,035 35,729 0,847 0,961
YD 2 3,446 1,250 17,105 35,509 0,867 0,959
YD 3 3,449 1,274 17,102 34,962 0,889 0,957
YD 4 3,559 1,265 16,993 34,782 0,911 0,954
YD5 3,297 1,330 17,254 34,330 0,891 0,957
YD 6 3,284 1,303 17,267 34,446 0,904 0,955
Aritmetik Standart varvans Cronbach

Genel Ortalama Sapma 49 32;83 Alfa
20,551 7,069 ' 0,96

Yonetici destegi Olgeginin guvenirliligini tespit etmek icin yapilan analiz

sonucunda ulasilan degerler Tablo 11°de sunulmustur. Tabloda maddelere ait toplam

korelasyon degerlerinin yiiksek oldugu gorilmektedir.

Maddelerin silinmesi

durumunda Cronbach Alfa degerinin artmadigi goriilmistiir. Bu nedenden dolay1

Olcekten madde ¢ikarilmamustir. Giivenirlilik katsayisini gdsteren Cronbach Alfa

degerinin 0,96 olarak ¢ikmis olmast 6l¢egin kabul edilebilir sinirlar iginde oldugunu

gOstermektedir.

Tablo 12: Yonetici Destegi Olgeginin Agimlayici Faktor Analizi Sonuglar:

, Faktor w Agciklanan | Toplam Cronbach
eI Yikleri Sl Varyans Varyans | Alfa
YD1 0,862
YD 2 0,882
YD3 0,910
5,061 84,342 84,342 0,964
YD 4 0,932
YD5 0,912
YD 6 0,927
KMO0=0,944
Kuresellik Derecesi (Barlett’s)=2789,522
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Yonetici destegi 6lgeginin gegerliligini tespit etmeye yonelik olarak acimlayici
faktor analizi uygulanmis ve Tablo 12°de dzetlenmistir. Olgekte yer alan 5 madde,
toplam varyansin %84’nii agiklamaktadir. Verilerin faktor analizine uygun olup
olmadigina karar vermede yardimci olan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of
Sampling Adequacy) degerinin 0,944 ve Barlett Testinin (2789,522; p=0,000) anlaml1
oldugu goriilmektedir. Her bir maddeye ait faktor yiikleri incelendiginde bu degerlerin
en diisiik 0,86 en yiiksek 0,93 oldugu goriilmektedir.

Tablo 13: Yonetici Destegi Olgegine Ait Uyum lyiligi Degerleri

CMIN/ | GFI | AGFI | CFI | NFI | TLI | RMSEA
Xz df DF

Dagslone: <5 | >85 | >80 | >90 | >.90 | >90 | <08

Yonetici
Destegi (YD) | 11,775 | 9 1,308 | 0,990 | 0,977 | 0,999 | 0,996 | 0,998 0,028

Yapilan acimlayici faktor analizi sonrasinda Glgegin faktoér yapisinin uyum
tyiligi degerlerini O6lgmek icin ydnetici destegine dogrulayici faktdr analizi
uygulanmistir. analizi sonucunda uyum iyiligi Ol¢tim degerleri (X2/sd=1,308
GFI1=0,990 AGFI=0,977 TLI=0,998 NFI=0,996 CFI=0,999 RMSEA=0,028)
oldukga iyi oldugu tespit edilmistir (Tablo 13). Ayrica maddelerin faktor ylklerinin
0,86 ile 0,93 arasinda degistigi ve 6l¢egin Cronbach Alpha i¢ tutarlik katsayisinin ise
yuksek ([1=0,96) oldugu tespit edilmistir. Analiz sonucunda modele ait standart faktor
yiiklerinin hepsinin 0,5’ten biiyiik oldugu goriilmektedir. Modele iligkin uyum 1iyiligi
degerleri incelendiginde degerlerin iyi oldugu modifikasyon gerektirmedigi sonucuna

varilmigtir. Modele ait degerler Sekil 7°de belirtilmistir.
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YD1

YD2

YD3

YD4

YD5

(]

YDG6

Sekil 7: Yonetici Destegi Olgegine Ait Dogrulayici Faktor Analizi

4.5. Bulgular

Bu kisimda, arastirmamizin esas amaci dogrultusunda, elde edilen verilere
yonelik uygulanmis olan istatistiksel analizlerin sonuglarina yer verilmistir. Bu
kapsamda, ilk kisimda arastirmadaki betimleyici istatistiklere yer verilmistir. Ikinci
kisimda demografik ozelliklere gore degiskenlerin farklilik gosterip gostermedigi
incelenmistir. Ugiincii kisimda, degiskenler ve degiskenlere ait faktdrler arasindaki
iligkileri ortaya koyabilmek amaciyla yapilan korelasyon analizleri sunulmustur.
Dordincl kisimda ise bagimli degiskenler Uzerindeki etkileri belirlemeye yonelik
yapilan regresyon analizlerine yer verilmistir. Besinci kistmda modelin yapisal esitlik
modeline goére uyum 1iyiligi degerleri ve modellerin olusumu yer almaktadir.
Calismada incelenen her bir degiskene ait Olgeklerde yer alan her bir boyut igin, o
boyutu temsil eden maddelerin ortalamasi alinarak ortalama puanlar olusturulmustur.

[statistiksel karsilastirmalar, bu ortalama puanlar dikkate alinarak yapilmustir.

4.5.1. Betimleyici Istatistikler

Arastirmada 401 arastirma gorevlisinden elde edilen verilere gore bagimh ve
bagimsiz degiskenlere iliskin (en kiigiik, en biiylk degerler ile ortalama) degerler

Tablo 14’de verilmistir. Degiskenlere ait puanlar, her bir degisken i¢in verilen
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cevaplarin [Agir is yiiki (5 madde), is-aile catismast (5 madde), yonetici destegi (6
madde)] aritmetik ortalamalar1 hesaplanarak belirlenmistir. Hesaplamalarda en diisiik

puan 1 (bir), en yiiksek puan ise, 5 (bes) olmak iizere puanlama bes puan iizerinden

yapilmustir.
Tablo 14: Degiskenlerin Betimleyici Istatistikleri
Degiskenler En Ky SIS En By LS Ortalama SIEInEEE
Deger Deger Sapma
Agir Is Yiikii
) 1,00 5,00 3,39 1,017
(ALY)
Is-Aile
Catismasi 1,00 5,00 3,12 1,140
(AC)
YoOnetici
1,00 5,00 3,42 1,178

Destegi (YD)

4.5.3. Degiskenlerin Demografik Verilere Gore Durumu

Anketi cevaplayan 401 arastirma gorevlisinin demografik ozellikleri ile ilgili
arastirma bulgular1 Tablo 15°de verilmistir. Arastirmaya katilanlarin %55,4 kadin ve
%44.6 erkek oldugu tespit edilmistir. S6z konusu katilimcilarin %51,6°s1 evli iken,
%48.4’1 bekardir. Ayrica, katilimcilarin %32,9’unun 22-27 yas arasi, %56,6’sinin 28-
33 yas arasi, %9,7’sinin 34-39 yas arasi, %0,7’sinin 40 yas isti oldugu
anlasilmaktadir. Katilimcilarin %42,1’inin 0-3 yil, %46,1’inin 4-7 yil, %11 inin 8-11
yil, %0,7’sinin 12 y1l ve iizeri mesleki deneyim siiresine sahip olduklar gbrilmektedir.
Egitim durumuna gore Katilimeilari %38,7’si yiiksek lisans agamasinda bulunurken

%61,3’1 doktora asamasinda bulunmaktadir.
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Tablo 15: Demografik Ozellikler

Ozellikler Kategoriler Frekans (N) Yuzde (%)
22-27 132 32,9
28-33 227 56,6
Yas
34-39 39 9,7
40+ 3 0,7
o Kadin 222 55,4
Cinsiyet
Erkek 179 44,6
Evli 207 51,6
Medeni Durum
Bekar 194 48,4
Yuksek Lisans 155 38,7
Egitim Durumu
Doktora 246 61,3
0-3 yil 169 42,1
4-7 yil 185 46,1
Kidem
8-11 yil 44 11,0
12 y1l ve iistii 3 0,7

Arastirmada degiskenlerin, cinsiyete, medeni duruma ve egitim diizeylerine gore
farklihk gosterip gostermedigi “Bagimsiz Orneklem t-testi”; halen bulundugu
oOrgutteki calisma siiresi ve kisinin yasina gore farklilik gosterip géstermedigi ise

“ANOVA analizi” ile test edilmistir.
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Tablo 16: Katilimcilarin Cinsiyetine Gore Degiskenlerdeki Farklilasmanin

Analizi

Degiskenler | Cinsiyet | N | Ortalama | Standart sapma | Sd t P
- Kadin 222 3,43 1,017

Agrr I 399 0,747 0455

Yiiki (ALY)  Erkek 179 3,35 1,019

Is-Aile Kadin 222 3.23 1,132

Catismasi 399 2,252 0,025
(IAC) Erkek 179 2,98 1,138

Yonetici Kadin 222 3.43 1212

Destegi 399 -1,556 0,120
(YD) Erkek 179 3,52 1,129

Degiskenlerin cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek {izere
yapilan bagimsiz 0rneklem t-testi sonucunda (Tablo 16) agir is yiikiiniin ve yonetici
desteginin (p>0.05) cinsiyete gore anlamli farklilik gostermedigi saptanmistir. Bu
kapsamda katilimcilarin cinsiyetine gore sadece is-aile catismasi diizeyleri farklilik
gostermektedir (p<0.05). Bu dogrultuda kadinlarin agir is yiikii ve is-aile gatigmasi
ortalamalarinin erkeklere gore daha yiliksek oldugu; buna karsin erkeklerin yonetici
destegi ortalamalarinin  kadinlardan daha yiliksek ortalamaya sahip oldugu

gozlenmistir.

Degiskenlerin diger bir demografik degisken olan egitim diizeylerine gore
anlamli bigimde degisip degismedigini smamak {izere bagimsiz Orneklem t-testi
yaptlmistir. Gruplar arasindaki farkliliklara yonelik analiz sonuglari Tablo 17°de

gosterilmistir.
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Tablo 17: Katilimcilarin Egitim Durumuna Gore Degiskenlerdeki

Farklilasmanin Analizi

Degiskenler | LoiiM |\ | Orpaamg | StANAAT | o t P
Durumu sapma
. Yiiksek
Agris Yiki - Lisans 1 2% M 86 8751 0000
(AlY) Doktora 246 3,73 0,861
is-Aile T_[.]ksek 155 270 1,110
Catismasi 15ans 399 -6,111 0,000
(AC) Doktora 246 3,38 1,080
. Yiiksek
Yonetici Lisans 19 3% M 563 2084 0003
Destegi (YD) powtora 246 3,29 1,232

Katilimcilarin egitim durumuna gore algilarmin farklilagip farklilagmadigini
ortaya koymak tizere yapilan analizler sonucunda; egitim diizeylerine gore agir is yiikii
(p<0.05), is-aile gatismasi1 (p<0.05) yonetici desteginde (p<0.05) anlamli bir fark
olustugu goriilmiistiir. Diger bir ifadeyle agir is yiikii, is-aile catigsmasi, yonetici destegi
degiskenlerinin arastirma gorevlilerinin devam eden egitim durumlarina gore farklilik
gosterdigi sonucuna ulasilmigtir. Doktora seviyesinde egitim gdren arastirma
gorevlilerinin yiiksek lisans yapanlara kiyasla agir is yiikii ortalamalar1 daha yiiksek
cikmistir (Doktora=3,73, Yuksek Lisans= 2.86). Benzer sekilde doktora 6grencilerinin is-
aile ¢atismasi ortalamalarinin da yuksek lisans yapanlara nazaran yiiksek oldugu
goriilmiistiir (Doktora=3,38 Yiksek Lisans= 2,70). Yiiksek lisans yapan aragtirma
gorevlilerinin de doktora Ggrencilerine kiyasla yoOnetici destegi oOrtalamalar1 daha

yiiksek ¢ikmistir (Doktora=3,29 Yiksek Lisans= 3,63).

Degiskenlerin diger bir demografik degisken olan medeni duruma goére anlaml
bicimde degisip degismedigini sinamak iizere bagimsiz 6rneklem t-testi yapilmistir.

Gruplar arasindaki farkliliklara yonelik analiz sonuglart Tablo 18’de gosterilmistir.
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Tablo 18: Katilimcilarin Medeni Durumuna Gore Degiskenlerdeki
Farklilasmanin Analizi

Degiskenler 'E)"S?jr': N | Ortalama S;Zg?na;t sd t p
o Evii 207 3,79 0,844
Y.,‘l‘{%“' ﬁy 367 7,130 0,000
iki (ALY)  gekar 194 3,04 1,067
Is-Aile Evii 207 3,56 1,021
Catismasi 399 8,623 0,000
(iAQ) Bekar 194 2,65 1,077
o Evii 207 3,38 1,234
Yonetici ) 398 -0681 0,496
Destegi (YD) Bekar 194 3,46 1,116

Katilimcilarin medeni durumlarina gore algilariin farklilasip farklilasmadigini
ortaya koymak tiizere yapilan analizler sonucunda; medeni duruma gore agir is yiikii
(p<0.05), is-aile catigmasinda (p<<0.05) bir farklilik oldugu, buna karsin yonetici
destegi (p>0.05) medeni duruma gore istatistiksel agidan anlamli bigimde degismedigi
anlagilmistir. Diger bir ifadeyle evlilerin bekarlara kiyasla agir is yikii algist ve
yasamis olduklari is-aile catigmasi daha fazladir. Evlilerin agir is yiki ve is-aile
catismasi sorularina verdikleri cevaplarin ortalamalar1 (A1Y=3,79 IAC=3,56), bekarlarin

verdikleri cevaplarin ortalamalarina kiyasla daha yiiksektir (ATY=3,04 IAC=2,65).

Diger yandan katilimcilarin yonetici destegi algilarinin medeni durumlarina gore
farklilik gostermedigi anlasilmistir. Evlilerin yonetici destegi sorularina verdikleri
cevaplarin ortalamasi ile (YD=3,38 MD=3,56), bekarlarin ortalamasi arasinda ¢ok
blyik bir fark gézlenmemistir (YD=3,46 MD=3,60).

Degiskenlerin diger bir demografik degisken olan egitim diizeylerine gore
anlamli bicimde degisip degismedigini smnamak {izere tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) yapilmustir. Gruplar arasindaki farkliliklara yonelik analiz sonuglar1 Tablo
19’da gosterilmistir.
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Tablo 19: Katilimcilarin Yaglarina Gore Degiskenlerin Karsilagtirilmasi

Bagimh Varyansin | Kareler sd Kareler =

Degisken Kaynag toplami Ortalama P
Gruplararast 39,122 3 13,041

Agir Is 13,80 0,000
Gruplarici 375,07 397 0,945

YUuku
Toplam 414,19 400
Gruplararast 42,475 3 14,158

Is-Aile 11,75 0,000
Gruplarici 475,199 397 1,205

Catismasi
Toplam 520,67 400
Gruplararasi 3,411 3 1,137

Y Onetici o 0,81 0,485
Gruplarici 551,95 397 1,390

Destegi

Toplam 555,36 400

Katilimcilarin yaslarina gore algilarinin farklilagip farklilasmadigini ortaya
koymak tizere yapilan analizler sonucunda; agir is yiikii (p<0.05), is-aile ¢atismasinda
(p<0.05) yasa gore istatistiksel agidan anlamli bi¢imde degistigi, buna karsin
calisanlarin yonetici destegi algisinin (p>0.05) yasa gore istatistiksel agidan anlamli
bicimde degismedigi anlagilmistir.

Yukarida belirtilen anlamli farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini
ortaya koymak iizere Post Hoc testleri yapilmistir. Aragtirmada yas gruplari °22-27"’,
©°28-33’, ©°34-39”°, ’40+”’, olmak iizere 4 grup olarak belirlenmistir. Yapilan Post
Hoc testleri sonucunda arastirma gorevlilerinin agir is yiikii algisinda ve is-aile
catigmasinda ¢°22-27°°, ’28-33”', ’34-39”’ yas gruplar1 arasinda anlamli bir fark
gorulirken, ©’40+” yas istii ile diger yas gruplari arasinda anlamli bir fark ortaya
cikmamustir. ‘En fazla agir is yiikii ve is-aile ¢atismasi algis1 <’28-33"" yas grubunda,
en disiik ise °34-39”’ yas grubunda oldugu sonucuna ulasilmistir. Diger yandan
katilimcilarin yonetici destegi algisi ile yas gruplart arasinda anlamli bir farklilagsma

goriilmemistir.
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Katilimeilarin algilarinin mevcut orgiitteki hizmet siirelerine goére anlamli
bicimde degisip degismedigini sinamak Uzere tek yonlu varyans analizi (ANOVA)
yapilmistir (Tablo 20). Bu maksatla ¢alisma siireleri “0-3 yil” “4-7 y11”, “8-11 y1l”,
“12 y1l ve iistii” olacak sekilde 4 kategoriye ayrilmistir.

Tablo 20: Katilimcilarin Kidemlerine Gore Degiskenlerin Karsilagtirilmasi

Bagimh Varyansin Kareler sq Kareler =
Degisken Kaynagi Toplam Ortalama P
. Gruplararast 33,844 3 11,281
Agir Is o 13,80 0,000
Gruplarici 380,35 397 0,958
YUuku
Toplam 414,19 400
. ) Gruplararasi 32,066 3 10,689
Is-Aile o 11,75 0,000
Gruplarici 488,60 397 1,231
Catismasi
Toplam 520,67 400
. Gruplararasi 7,962 3 2,654
Yonetici r 0,81 0,125
Gruplarici 547,40 397 1,379
Destegi

Toplam 555,36 400

Katilimcilarin kidemine gore algilarinin farklilasip farklilasmadigini ortaya
koymak (izere yapilan analizler sonucunda; agir is yiikii (p<0.05), is-aile catismasinda
(p<0.05) kideme gore anlamli bir fark yarattigi, buna karsin yonetici destegi algisinin
(p>0.05) orgiitteki kideme gore istatistiksel agidan anlamli bigimde degismedigi

anlasilmistir.

Yapilan Post Hoc testleri sonucunda aragtirma gorevlilerinin agir is yiiki
algisinda ve is-aile gatigmasinda “0-3 y1l” ile “4-7 y11” ve “8-11 y1l” ¢aligma siiresi
arasinda anlaml bir fark goriiliirken, “4-7 y1l” ile “8-11 y1I” ve “12 yil ve Usti”
arasinda anlamli bir fark ortaya ¢ikmamustir. En fazla agir is yiikii ve is-aile ¢atigmasi
algis1 ’4-7"" yil, en diisiik ise <’0-3” y1l kideme sahip katilimecilarda oldugu sonucuna

ulasilmustir.
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4.5.4. Degiskenler Arasindaki Iliskiler

Arastirmada kullanilan Olgeklerin faktorleri normal dagilim gosterdiginden

Pearson korelasyon analizi uygulanmistir (Tablo 21).

Tablo 21: Degiskenlerin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler | Ortalama | S@ndart |y iAC YD
Sapma
AlY 3,39 1,02 -
IAC 3,12 1,14 T67** -
YD 3,42 1,17 - ,139%* - 227** -
**p< 0.01

Tablo 21’ deki korelasyon degerleri incelendiginde agir is yiikii ile yonetici
destegi arasinda negatif yonli (r= -0,139; p<0,01); agir is yiikii ile is-aile gatigmasi
arasinda pozitif yonlii(r= 0,767; p<0,01); yonetici destegi ile is-aile catismasi arasinda
ise negatif yonlu (r= -0,227; p<0,01); bir iliski oldugu goriilmektedir. Bagimsiz
degisken agir is yliki ile araci degisken yonetici destegi arasindaki iliski
incelendiginde aralarinda %99 6nem diizeyinde negatif yonli anlamli bir iliski oldugu
sonucuna ulasilmaktadir (r= -0,139; p=0,000). Bu durumda ¢alisanlarin agir is yiiki
arttikca yonetici desteginin azalacagi soylenebilir. Araci degisken yonetici destegi ile
bagimli degisken is-aile catismasi arasindaki iliski incelendiginde aralarinda %99
O6nem duzeyinde negatif yonli anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmaktadir (r= -
0,227; p=0,000). Bu durumda ¢alisanlarda yonetici destegi arttik¢a is-aile catigmasinin
azalacagr seklinde yorumlanabilir. Bagimsiz degisken agir is yiikii ile bagimlh
degisken is-aile catigsmasi arasindaki iliski incelendiginde aralarinda %99 Onem
duzeyinde pozitif yonli anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmaktadir (r= 0,767,
p=0,000). Bu durumda c¢alisanlarin agir is yiikii arttikca yasadiklari ig-aile catigsmasinin

da artacag soylenebilir.
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4.5.5. Yapisal Esitlik Modelinin Analizi ve Ortiik Degiskenler Arasindaki

fliskinin Ortaya Konmasi

Yapisal esitlik modellerinden biri olan yapisal regresyon modelleri, gbzlemlenen
ve gizli degiskenleri ayn1 anda inceleyebilen modellerdir. Bu modeller, aralarindaki
etkilesimin bilinmedigi degiskenler arasindaki iliskilerin kesfedilmesine yardimci
olmaktadir (Meydan ve Sesen, 2010). Nitekim yapisal esitlik modelleri; birden ¢ok
bagimli degiskenin ayni1 anda analize sokulabilmesi, 6l¢iim hatalarinin da g6z oniine
alinmast ve degiskenlerin hem bagimsiz hem de bagimli degisken olarak test
edilebilmesine olanak saglamaktadir. Analize baslamadan 6nce olusturulan modelin
tamamen kabul edilmesi gerekir. Bu kabul i¢in modelin uyum iyiligi degerlerinin
kabul edilen sinirlar igerisinde olmasi beklenir. Uyum iyiligi degerleri incelendikten
sonra eger gerek goriiliirse modifikasyon indeksleri vasitasiyla modelin uyum iyiligi
degerleri 1iyilestirilebilir. Modifikasyon indeksleri, modelde 6ngorilemeyen hata

terimleri arasindaki kovaryanslar1 gostermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2017).

Gegmisteki calisamalarin arastirilmasi sonucu olusturulan hipotezler yapisal
gecerlilikleri test edilip onaylanan 6lgim modelleri tizerinde uygulanmigtir. Modelde
agir is yiikii bagimsiz degisken (dissal-exogenous variable), is-aile ¢atismasi bagimli
degisken (i¢sel-endogenous variable) ve yonetici destegi aract degisken olarak

tanimlanmaistir.

Degiskenler arasindaki iliskiyi gormek amaciyla AMOS 20 programi
kullanilmistir. Modelin gegerliligi adina uyum iyiligi degerleri test edilerek ve

olusturulan hipotezlere gore degiskenler arasindaki iligkiler ortaya konulmustur.

Modelde AIY: Agir Is Yiikii, IAC: Is-Aile Catismasi, YD: Yonetici Destegini
ifade eden kisaltmalardir. Sekil 8’deki elipsler ortiik degiskenleri, dikddrtgenler
gozlemlenen degiskenleri, tek yonlii oklar bir degiskenin bagka bir degisken
uzerindeki etkisini, ¢ift yonlu oklar ise iki degisken arasindaki korelasyonlar1 temsil

etmektedirler. Arastirmamizin modeli ve bu modele ait sonuclar Sekil 8’de verilmistir.
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Sekil 8: Arastirma Modelinin Standardize Edilmis Kestirim Sonuglarinin Yapisal

Model Uzerinde Gosterilmesi

YD1 |YD2| |YD3| |YD4| [ yDs | YD6
3 .93
&
Destegi
@5 [ AlY1 |
-7 -13 il @
.80
AlY2 @

@Al \ Azl-@)
@[ parisyins @
€2 75 84 (e9)
5 AGS |1

Aract degiskenin etkisini 6lgmek icin hazirlanan yapisal model, analiz
edildiginde uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir seviyenin biraz lizerinde oldugu
goriilmiis ve bazi modifikasyon yapilmistir. Yapilan modifikasyonlarin ardindan
modelin uyum iyiligi degerlerinin tamaminin kabul edilebilir aralik icerisinde

olduklar1 anlasilmistir.

Tablo 22: Arastirma Modelinin Uyum lyiligi Degerleri
CMIN/ | GFI | AGFI | CFI | NFI | TLI | RMSEA
X? df DF

Degiskenler <5 | >85 | >80 | 290 | >90 | 290 | <08

Model 219,73 | 100 | 2,197 | 0,934 | 0,911 | 0,983 | 0,969 | 0,980 | 0,05
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Yapilan analiz sonucunda uyum iyiligi Sl¢iim degerlerinin (X?/sd=2,197
GF1=0,934 AGFI=0,911 TLI=0,980 NFI=0,969 CFI=0,983 RMSEA= 0,05) kabul
edilebilir aralikta olduklar1 tespit edilmistir (Tablo 22).

Hipotezlerin test edtmek amaciyla hazirlanan modelin standardize edildikten
sonraki faktor yikleri Tablo 23’de 6zetlenmistir. Tablodaki degerler incelendiginde
modelde agir is yiikii ile yonetici destegi (r=-0,173; p<0,01), agir is yiikii ile is-aile
catismasi (r= 0,787; p<0,01), yonetici destegi ile is-aile ¢atigsmasi (r=-0,129; p<0,01)
istatistiksel olarak %99 Onem diizeyinde anlamli iliski igerisinde olduklar

gorulmektedir.

Tablo 23: Hipotezlerin Analiz Sonuglari

Hipotez Yordanan | Yordayan | Standardize | Standart | T Degeri
P Degisken | Degisken | R.Y. Hata (CR) P
Hi YD < ----o-eeeeeeee AlY -0,173 0,066 -3,247 0,001
H2 TR — AlY 0,787 0,067 15,608 0,000
H3 | FN GRS YD -0,129 0,036 -3,838 0,000

Araci degisken agisindan modeldeki dogrudan, dolayli ve toplam etkiler Tablo
24’da 6zetlenmistir. Tablodaki degerler incelendiginde agir is yiikii ile ig-aile ¢catismasi
arasinda dogrudan bir etkinin oldugu (r=0,787; p=0,000) tespit edilmistir. Agir is yiikii
ile is-aile catismasi arasindaki iliskide yonetici destegi aracilig ile aktarilan dolayl bir
etkinin de (r= 0,028 p=0,000) olmasi yonetici desteginin agir is yiiki ile ig-aile

catigmasi iliskisinde araci etkisinin oldugunun gostergesidir (Baron ve Kenny, 1986).
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Tablo 24: Degiskenlerin Dogrudan, Dolayli ve Toplam Etkileri

Degiskenler Etkiler AlY YD IAC
Dogrudan -0,173 0,000 0,000

YD Dolayli 0,000 0,000 0,000
Toplam -0,173 0,000 0,000

Dogrudan 0,787 -0,129 0,000

IAC Dolayli 0,028 0,000 0,000
Toplam 0,815 -0,265 0,000

Hi: Agir is yiikii ile yonetici destegi arasinda anlamh ve negatif bir iliski

vardir.

Calisanlarin agir is yiikii seviyeleri ile yonetici destegi arasindaki iligkileri
gosteren sonuclar Tablo 23 ve Tablo 24’de sunulmustur. Elde edilen bulgular agir is
yiikii ile yonetici destegi arasinda anlamli bir iligski oldugunu ortaya koymaktadir (=
-0,173; p=0,000). is-aile catismas1 gozard: edilerek agir is yiikiiniin yonetici destegi
uzerindeki etkisine ait model, modelin uyum iyiligi degerleri ve standardize edilmis
sonraki faktor yiikleri EK 1°de verilmistir. Elde edilen bu sonug¢ ¢alismanin yapildig
devlet liniversitesinde calisan arastirma gorevlilerinin sahip olduklari agir is yiikii ile
yonetici destegi arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu goriilmiistiir. Diger bir deyisle
personelin is yiikiiniin artmasi ile algiladigi yonetici desteginin azaldigi anlasilmistir.
Bu bulgular, agir is yiiki ile yonetici destegi arasindaki iligskiyi inceleyen Onceki
caligmalardaki gibi agir is yiikii ile yonetici destegi arasinda anlamli ve negatif bir
iliski oldugu sonucu ile ortiismektedir (Carlson ve Perrewe, 1999; Fu ve Shaffer,
2001; Yoon ve Thye, 2000; Kirmeyer ve Dougherty, 1988; Glaser vd., 1999). Elde
edilen bulgulara gore “agir is yiikii ile yonetici destegi arasinda anlamli ve negatif bir

iligki vardir” yoniindeki H1 hipotezinin kabul edildigi sdylenebilir.
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H2: Agir is yiikii ile is-aile ¢atismasi arasinda anlamh ve pozitif bir iliski

vardir.

Calisanlarin agir is yiki seviyeleri ile is-aile gatismasi arasindaki iligkileri
gosteren sonuclar Tablo 23 ve Tablo 24’de sunulmustur. Elde edilen bulgular agir is
yiikii ile is-aile ¢catismasi arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. (p=
0,807; p=0,000). Yonetici desteginin gozardi edildigi agir is yiikiiniin is-aile ¢atigmasi
uzerindeki etkisine ait model, modelin uyum iyiligi degerleri ve standardize edildikten

sonraki faktor yukleri EK 2°de verilmistir.

Calismanin yapildig: iiniversitede calisan arastirma gorevlilerinin agir is yiikii
ile is-aile ¢atigmasi arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu gorilmiistiir. Diger bir
deyisle personelin ig yiiklerinin artmasi, is-aile catismasi yagama olasiliklarini artirdigi
anlasilmistir. Bu bulgular, agir is yiikii ile is-aile ¢atismasi arasindaki iliskiyi inceleyen
onceki caligmalardaki gibi agir is yiikii ile is-aile ¢atismasi arasinda anlamli ve pozitif
bir iliski oldugu sonucu ile ortiismektedir (Turgut T., 2011; Ahuja, vd., 2007; Yildirim
D., Aycan Z., 2008; Goh, vd., 2015; llies, vd., 2007; Lu, vd., 2008; VVoydanoff, 1988;
Carlson ve Kacmar, 2000). Elde edilen bulgulara gore “agir is yiikii ile is-aile gatigmasi
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir” yoniindeki H2 hipotezinin kabul edildigi

sOylenebilir.

Hs: Yonetici destegi ile is-aile ¢atismasi arasinda anlamh ve negatif bir

iliski vardir.

Calisanlarin yonetici destegi ile is-aile catismasi arasindaki iligkileri gosteren
sonuglar Tablo 23 ve Tablo 24’de sunulmustur. Elde edilen bulgular yonetici destegi
ile ig-aile ¢atigmasi arasinda anlamli bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir. (B= -
0,265; p=0,000). Yonetici desteginin is-aile ¢atismasi Uzerindeki etkisine ait model,
modelin uyum iyiligi degerleri ve standardize edildikten sonraki faktor yikleri EK 3’te

verilmistir.

Elde edilen bu sonu¢ c¢alismanin yapildigi devlet {iniversitesinde calisan
arastirma gorevlilerinin sahip olduklar1 yonetici destegi ile is-aile ¢atigmasi arasinda

negatif yonlii bir iliski oldugu goriilmistiir. Diger bir deyisle personelin algiladigi
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yonetici desteginin artmasi ile is-aile catismasi yasama olasiliginin azaldigi

anlasilmistir.

Bu bulgular, yonetici destegi ile is-aile ¢atismasi arasindaki iligskiyi inceleyen
onceki calismalardaki gibi yonetici destegi ile is-aile ¢atigmasi arasinda anlamli ve
negatif yonlii bir iliski oldugu sonucu ile ortiismektedir ( Ng ve Sorensen, 2008; Glanz,
vd., 2008; Noelker, vd., 2006; Jansen vd., 2003; Findley ve Richardson, 2000; Shirom,
vd., 2011; Rousseau vd., 2006; Rousseau, vd., 2009; O'Driscoll vd., 2003; Thompson
ve Prottas, 2006; Breaugh ve Frye, 2008; Mennino, vd., 2005; Major, vd., 2008; Antani
ve Ayman 2004; Mesmer-Magus, vd., 2008; Casper, vd., 2011; Matthews, vd., 2008).

Elde edilen bulgulara gore “yonetici destegi ile is-aile ¢atismasi arasinda anlaml

ve negatif bir iliski vardir” yoniindeki Hs hipotezinin kabul edildigi sdylenebilir.

Ha: Agir is yiikii ile is-aile catismasi arasindaki iliskide yOnetici

desteginin aracilik rolii vardir.

Araci degiskenin etkisinin tespit edilmesine yonelik olarak baslangicta bagimsiz
degisken ile bagimhi degisken arasindaki iligki analiz edilmistir. Daha sonrasinda
modele araci degisken eklenmistir. Agir is yiikii ile is-aile ¢catigmasi arasindaki iligkide
yOnetici desteginin araci roliiniin oldugunu sdyleyebilmek i¢in yonetici desteginin
modele eklenmeden 6nceki ve modele eklenmesinin ardindan agir is yiikii ile is-aile
catigmast arasindaki iligkide “r” degerleri ve “p” degerlerinin incelenmesi
gerekmektedir.

Agir is yuki ile is-aile ¢atismasi arasindaki iliskide yonetici desteginin aracilik
etkisine sahip olup olmadigini belirleyebilmek i¢in Baron ve Kenny (1986) tarafindan
oOnerilen ili¢ agamali regresyon analizi yontemi kullanilmigtir. Bu kapsamda, dncelikle
bagimsiz degisken (agir is yiikii) ile aract degisken (yonetici destegi) arasinda bir
regresyon analizinin yapilmasi ve anlamli bir etkinin olup olmadiginin belirlenmesi
gerekmektedir. Ikinci olarak yine bagimsiz degisken (agir is yiikii) ile bagiml
degisken (is-aile ¢atismasi) arasindaki regresyona bakilmali ve anlamli bir etkinin
varlig1 sorgulanmalidir. Ugiincii asamada araci degisken (yonetici destegi) ile bagimli

degisken (is-aile ¢atismasi) arasindaki iliski incelenmeli ve anlamli bir etki olup
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olmadigina bakilmalidir. Bu analizler sonucunda, bir aracilik etkisinin varligindan
bahsedebilmek icin aract degiskenin model dahil edilmesinden sonra bagimsiz
degiskenin (agir is yiikii) bagimhi degisken (is-aile ¢atismasi) tizerindeki etkisinin
incelenmesi gerekmektedir. Etkide istatistiksel olarak bir azalma goriiliiyor ve iliski
anlamliligini siirdiiriiyorsa “kismi aracilik”; etki tamamen ortadan kalkiyorsa yani

anlamliligini yitiriyorsa “tam aracilik” etkisinden s6z edilebilir.

Arastirma modeli incelendiginde, agir is yiikiinilin ig-aile ¢atigmasi iizerindeki
etkisinde (B=0,81" den 0,78’¢) bir azalma s6z konusu oldugu, ancak iliskinin
anlamlili@ini stirdiirdiigii goriilmektedir. Bu baglamda agir is yiikiiniin, is-aile
catigmasini etkilemesinde, yonetici desteginin “kismi aracilik etkisi”nin oldugu
sOylenebilir. Elde edilen bulgulara gore “Agir is yiikii ile is-aile catismasi arasindaki

iliskide yOnetici desteginin aracilik rolii vardir” yoniindeki Hs hipotezinin kabul

edildigi sOylenebilir.
Tablo 25: Araci Degiskenin Anlamlilik Diizeyi
. Aracisiz Aracili Dogrudan .
Tliski Dogrudan Etki Etki Dolayh Etki
ALY-YD-IAC 0,815(0,000) 0,787(0,000) 0,028

Agir is yuki ile i1s-aile ¢atismasi arasindaki iliskiye yonetici desteginin araci
degisken olarak dahil edilmesi, agir is yiikiiniin is-aile ¢atismas1 lizerindeki etkisini
azaltmaktadir. Agir is yiikiiniin is-aile ¢atigmasi arasindaki iliskide dolayli etkinin
olmasi (r= 0,028; p=0,000) ve yonetici desteginin agir is yiikiiniin ig-aile gatigmasi
iliskisine araci1 degisken olarak dahil edilmesinden sonra bu iki degisken arasindaki
iligkinin siddetinde azalma olmas1(0,815 den 0,787 ‘e diismesi) yonetici desteginin bu
iliskide kismi araci etkisinin oldugunun gostergesidir. Kismi aracilik etkisi, araci
degiskenin bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskinin tamamim
aciklayamadig1 ve baska bir degiskenin veya degiskenlerin de aracilik yapabilecegi

anlamina gelir (Baron ve Kenny, 1986).
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SONUG VE ONERILER

Is hayat1 kisinin giinliik yasantis1 iizerinde 6nemli etkilere sahiptir. Guiniin blyuk
bir boliminl is yerinde ge¢irmenin Otesinde, genellikle is, kisinin zihnini stirekli
mesgul etmekte, giinliikk aktivitelerini belirlemekte, sosyal hayattaki yerine ve
kimligine katkida bulunmakta ve belkide bazi islerde calisan bireyler igin bir aile
kurma kararini bile etkileyebilmektedir.

Agrr is yiikii ile is-aile gatigmasi arasindaki iliskide yonetici desteginin araci
etkisinin incelenmesine yonelik yapilan bu ¢alismada 6ncelikli olarak agir is yiikd, is-
aile catismasi ve yonetici destegi ile ilgili olarak kavramsal bir cergeve
olusturulmustur. Daha sonrasinda bir devlet {iniversitesinde c¢alisan 401 arastirma
gorevlisi Gzerinde anket yontemi ile elde edilen veriler analiz edilip yorumlanmistir.
Kavramsal kisimda agiir is yiikii ve is-aile ¢atismasi detayli bir sekilde agiklanarak bu
iki kavramin yonetici destegi ile olan iliskisi ve daha once bu kavramlarin birlikte

arastirildig1 calismalara verilmistir.

Uygulama kisminda ise bir devlet {iniversitesinde ¢alisan arastirma gorevlilerine
yonelik bir arastirma yapilmis ve agir is ylikiiniin is aile catismasina etkisinde yonetici
desteginin aracilik roliinii 6lgmeye yonelik anket formu olusturarak 401 katilimer ile
gerceklestirilmistir. Ankette kullanilan agir is yiki 6l¢egi Imoisili (1985), is-aile
catismasi Olgegi Netemeyer ve arkadaslari (1996), yonetici destegi 6lgegi Anderson ve
arkadaslar1 (2002) tarafindan hazirlanan 6lgeklerdir. Tiirk¢eye ¢evirisi yapilip uzman
kisilerden alinan onay sonrasi anket formu olusturulmustur. Agir is yikd, is-aile
catismasi ve yonetici destegi gilivenirlik (Cronbach’s Alpha) degerleri dlgiilmiistiir.
Guvenirlilik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha katsayilari agir is yiikii: 0,91; is-aile

catismasi: 0,96 ve yonetici destegi: 0,96 olarak bulunmustur.

Arastirmanin bulgular kisminda, agir i yiki, is-aile catismasi ve yoOnetici
destegi degiskenlerine iliskin tanimlayici bulgular sunulduktan sonra arastirma
gorevlilerinin agir is yiikiiniin, is-aile ¢atismasi tizerinde etkisinde yonetici desteginin

araci etkisi analiz edilmistir. Arastirmada ayrica, aragtirma gorevlilerinin agir is ytikdi,
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is-aile catigmasi ve yonetici destegi dlzeylerinin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim

durumu, kidem degiskenlerine gore fark gosterip gostermedigi de incelenmistir.

Katilimeilarin - demografik 6zellikleri incelendiginde cinsiyetlerine gore
kadinlarin (%55), erkeklerin ise (%45) oldugu gorilmiistiir. Egitim durumuna
bakildiginda ¢ogunlugun doktora asamasinda (%61) oldugu, yiiksek lisans asamasinda
olanlarin orani ise (%39) oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin medeni duruma gore
evli calisanlar (%52), bekarlar ise (%48) oldugu ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin yas
dagilimina bakildiginda 22-27 yas aras1 (%33), 28-33 yas aras1 (%57), 34-39 yas arasi
(%10), 40 yas tstii (%]1) lik bir paya sahiptir. Arastirma gorevlilerin ¢alisma stireleri
incelendiginde 0-3 yil kideme sahip olanlarin oram (%42), 4-7 yil (%46), 8-11 yil

(%]11), 12 y1l ve tizeri (%]1) oraninda kideme sahip oldugu anlagilmistir.

Agir is ylikiiniin cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigi test etmek iizere
yapilan t-testi sonucunda, arastirma gorevlilerinin agir is yiikiiniin cinsiyete goére
farklilik gostermedigi (p>0.05) anlasilmistir. Cinsiyetler arasi bir farkliligin olmamasi
kadin ve erkeklerin yaptiklari isi algilamada bir farklilik yasamadigini gostermektedir.
Medeni duruma gore farklilik gosterip gostermedigi test etmek lizere yapilan t-testi
sonucunda, agir is yikiinin medeni duruma gore farklilik gosterdigi (p<0.05)
saptanmistir. Evli katilimcilarin ailelerine ayirmalart gereken zamanin bekarlardan
daha fazla olmasi onlarda agir 1s yiikii algis1 yaratiyor olabilir. Agir is ylikiiniin egitim
durumuna gore farklilik gosterip gostermedigi test etmek {izere yapilan t-testi
sonucunda, arastirma gorevlilerinin agir ig yiikiiniin egitim durumuna goére farklilik
gosterdigi (p<0.05) saptanmistir. Doktora seviyesindeki arastirma goérevlilerinin daha
fazla agir is yiikli hissetmesinin sebebi egitim seviyesinin zorlugu, yazdiklari tezler ve
bununla beraber kurumda yapmak zorunda olduklari isler olabilir.

Agrr is yiikiinlin yasa gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek Uzere
yapilan tek yonll anova testi sonucunda, katilimcilarin agir is yiikiiniin yasa gore
farklilik gosterdigi saptanmuistir (p<0.05). °28-33”’ yas grubundaki katilimcilarin
diger gruplara gore daha fazla agir is yiikii algisina sahiptir. Bununda en 6nemli
sebebleri doktora seviyesindeki egitim ve bu yas grubundaki katilimcilarin

cogunlugunun evli olmasi, algilanan agir is ylikiinii artirtyor olabilir. Diger bir yandan
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agir is yiikiiniin kideme gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek iizere yapilan
tek yonli anova testi sonucunda, katilimcilarin agir is yiikiiniin yasa gore farklilik
gosterdigi saptanmustir (p<0.05). “‘4-7’ y1l kideme sahip katilimcilar en fazla agir is
yiikii algisina sahiptir. Doktora seviyesindeki egitim ve katilimcinin evli olmasi ve
kurumda sahip oldugu tecriibe ile birgok gorev iistlenmesi kiside bu algiy1
olusturabilir.

Is-aile catismasinin cinsiyete, medeni duruma ve egitim durumuna gore farklilik
gosterip goOstermedigi test etmek iizere yapilan t-testi sonucunda, arastirma
gorevlilerinin ig-aile ¢atismasinin cinsiyete, egitim durumuna ve medeni duruma gore
farklilik gosterdigi (p<0.05) saptanmustir. Kadinlarin erkeklere gore evdeki
sorumluluklarinin fazla olmasi ve evli katilimcilarin bekarlara kiyasla daha fazla role
sahip olmasi ve doktora egitim alan katilimcilarin ailesine daha az vakit ayirmasi is-
aile ¢atismasina neden olabilir. Diger bir yandan is-aile ¢atismasinin yas ve kideme
gore farklilik gosterip gostermedigi test etmek lizere yapilan tek yonli anova testi
sonucunda, katilimcilarin ig-aile gatismasi yasamasinin yasa ve kideme gore farklilik
gosterdigi saptanmustir (p<0.05). “°28-33"’ yas grubundaki katilimcilarin diger
gruplara gore daha fazla is-aile catismasina sahiptir. Bununda en 6nemli sebebleri
doktora seviyesindeki egitim ve bu yas grubundaki katilimcilarin ¢ogunlugunun evli
olmasi, ig-aile catigmasi yasanma olasiligin1 artiriyor olabilir.

Yonetici desteginin cinsiyete, medeni duruma ve egitim durumuna gore farklilik
gosterip gostermedigi test etmek {izere yapilan t-testi sonucunda, arastirma
gOrevlilerinin algiladig1 yonetici desteginin cinsiyete ve medeni duruma gore farklilik
gostermedigi (p>0.05) ama egitim durumuna gore farklilik gosterdigi (p<0.05)
saptanmistir. Yiiksek lisans egitim alan arastirma gorevlilerinin algiladig1 yonetici
destegi daha fazladir. Yoneticiler, durumsal liderlik yaklagimlarindan biri olan yasam
donemi modeline gore oOrgiitte tecriibesiz calisanlara daha fazla yardim ve destek
saglayarak onlarin olgunlagmasma katki saglamaktadir. Yiiksek lisans egitimi
alanlarin algiladig1 yonetici desteginin doktora egitim alan katilimcilara gore fazla
olmasinin nedenlerinden birisi bu olabilir. Diger bir yandan yonetici desteginin yas ve

kideme gore farklilik gosterip gostermedigi test etmek iizere yapilan tek yonli anova
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testi sonucunda, katilimcilarin yonetici desteginin yas ve kideme gore farklilik
gostermedigi saptanmustir (p>0.05).

Degiskenlerin birbiri ile iliskisine yonelik korelasyon analizlerine gore; agir is
yiikii ile yonetici destegi arasinda negatif (r = -0,139) bir iliskinin oldugu goériilmiistiir.
Ote yandan yonetici destegi ile is-aile catismasi arasinda negatif (r= -0,227) bir
iligkinin oldugu saptanmistir. Agir is yiikii ile is-aile ¢atismasi arasinda pozitif (r=
0,767) bir iliskinin oldugu goériilmiistiir.

Degiskenler arasi dogrudan iliskilere ulagsmak amaciyla yapilan regresyon
analizleri sonucunda agir is yiikiiniin, yonetici destegi lizerinde anlamli ve negatif bir
etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Cikan bu sonug agir is yiikii ve yonetici destegi
arasinda yapilan dnceki ¢aligmalar ile 6rtiismektedir (Carlson ve Perrewe, 1999; Fu ve
Shaffer, 2001; Yoon ve Thye, 2000; Kirmeyer ve Dougherty, 1988; Glaser, vd., 1999).
Katilimeilarin algiladigi agir is yiikiinlin artmasi yoneticiden gordiikleri desteginde
distiigii algisin1 ortaya g¢ikarmaktadir. Calisanlarin algiladigi is miktarinda fiziksel
veya zihinsel olarak bir artis olmasi yoneticinin kendilerine verdigi destegin
diismesinden kaynaklandig: algist olusabilir. Yani birey yOneticisinin desteginde bir
azalma hissederse is yiikii miktarinda bir artis oldugu algisi olusabilir.

Agir is yiikii ile is-aile ¢atigmasi arasindaki iliskide anlamli ve pozitif yonli bir
iliski oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Cikan bu sonug agir is yiikii ve ig-aile ¢atismasi
arasinda yapilan onceki ¢alismalar ile oOrtligmektedir (Turgut, 2011; Yildirim ve
Aycan, 2008; Ahuja, vd., 2007; llies, vd., 2007; Lu, vd.,2008; Voydanoff, 1988;
Carlson ve Kacmar, 2000). Katilimcilarin is miktarinin artmasi veya bdyle bir alginin
olusmasi, katilimcilarin isteki rollerine daha fazla zaman ayirmasi gerektigi yoniinde
diistinmeye sebep olabilir. Bu diisiince dogrultusunda kisi ailedeki gorevlerine tam
olarak odaklanamaz ve isteki rol ailedeki role baskin gelebilir. Bunun sonucunda
bireyin ig-aile ¢atigsmasi yasama olasilig1 artacaktir.

Yonetici destegi ile ig-aile ¢atigmasi arasindaki iliskide anlamli ve negatif yonli
bir iliski oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Cikan bu sonug¢ yonetici destegi ve is-aile
catismasi arasinda yapilan dnceki ¢alismalar ile ortiismektedir (Ng ve Sorensen, 2008;
Shirom, vd., 2011; Rousseau vd., 2006; O'Driscoll vd., 2003; Thompson ve Prottas,
2006; Breaugh ve Frye, 2008; Major, vd., 2008; Wang, vd., 2010; Antani ve Ayman,
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2004; Mesmer-Magus, vd., 2008; Casper, vd., 2011). Yoneticinin ¢alisana sagladigi
destegin artmas1 bireyin isinde yasdaifi stresi, gerilimi azaltacaktir. Is ortaminda
huzurlu ve mutlu olan, stres ve agir is yiikili algis1 hissetmeyen ¢alisan ailedeki roliine
gerektigi kadar 6nem gosterebilir. Bu sayede yoOnetici desteginin artmasi ile bireyin
yasayabilecegi muhtemel is-aile ¢atismasi olasiligida azalmis olur.

Degiskenler aras1 aracilik iligkilerini ortaya koymak amaciyla yapilan hiyerarsik
regresyon analizleri yapilmistir. Calisanlarin yonetici destegi diizeyinin aracilik roliinii
belirlemek amaciyla, agir is yiiki ile is aile ¢atismasi arasindaki iliskiler hiyerarsik
regresyon analizleri araciligi ile incelenmistir. Agir is yilikiinlin is aile ¢atismasini ve
yonetici destegini etkiledigi analizler sonucunda ortaya konmustur. Agir i yiikiiniin is
aile catigmasini etkisinde yonetici desteginin aracilik roliiniin olup olmadiginin tespiti
i¢i yapilan analizler sonucunda agir i ylikiiniin is aile ¢atismasina etkisinde yonetici
desteginin kismen araci roliinii {istlendigi sonucuna ulasilmistir. Aracilik testi
kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken agir is yiikiiniin yonetici destegi Uzerinde
anlamli bir etkisinin oldugu gériilmiistiir. Ikinci asamada yonetici desteginin is-aile
catismasi ilizerinde anlamli bir etkisinin oldugu, iiclincii asamada agir is yiikiiniin is-
aile catigmasi lizerinde anlamli bir etkisinin oldugu ve yonetici desteginin araci
degisken oldugu son asamada agir is ylikiiniin, ig-aile ¢atismasi tizerinde anlamliliginin
devam ettigi fakat etkisinin azaldig1 goriilmiistiir. Bu sonuglar Baron ve Kenny (1986)
tarafindan belirlenen aracilik etkisi kriterlerine gore yonetici desteginin agir is yiikii
ile is-aile ¢atigmasi arasindaki iligskide kismen araci etkisinin oldugunu géstermektedir.
Cikan bu sonu¢ 2015 yilinda Goh ve arkadaslar1 tarafindan yapilan arastirmanin
sonuclar1 ile Ortiismektedir. Diger bir ifade ile agir is yiikii ile ig-aile ¢atigsmasi
arasindaki iliskiye yonetici desteginin aract degisken olarak dahil edilmesi sonucunda
agir is yukiiniin is-aile catismas1 Uzerindeki etkisi azalmaktadir.

Agir is ylkii ve yonetici desteginin ig-aile ¢atigmasi lizerindeki dogrudan etkileri
degerlendirildiginde, is-aile ¢atigmasinin azaltilmasinda agir is ylkiintin (r= 0,787;
p=0,000) is-aile ¢atigmasini yonetici destegine (r=-0,129; p=0,000) gore daha fazla
etkiledigi tespit edilmistir. Buna gore, ¢alisanlarin ig-aile catigmasinin azaltilmasi
amagclandiginda oncelikle agir 1§ yiikii algisinin azaltilmasi bununla birlikte yonetici

destegi algisinin artirilmasina 6dnem verilmesi gerekmektedir. Agir is yiiki algisinin
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azaltimas1 ve yonetici desteginin artiritlmasi Sonucunda agir is yilikiinin is-aile
catismasi Uzerinde yoOnetici destegi araciligi ile aktarilan dolayli etkisi ortaya
cikacaktir. Bu dolayli etki yonetici desteginin agir is yiikii ile is-aile catigmasi
arasindaki iligkide kismi araci etkisinin oldugunun gostergesidir. Kismi araci etkinin
olmasi agir is yikiiniin ig-aile ¢atigmasi Uzerindeki etkisinde yonetici desteginin

yaninda bagka aracit degiskenlerin de olabilecegi anlamina gelmektedir.

ONERILER ve KISITLAMALAR

Bu caligma ile agir is yiikiiniin is-aile catigsmasi iizerindeki etkisinde yonetici
desteginin araci rolii tespit edilmeye calisilmistir. Calisanlarin agir is yiikii algisi
seviyesi ile buna bagl olarak yasayabilecekleri olas1 bir is-aile ¢atismasi arasindaki
iliski ve bu iliskiye araci bir degisken olarak yoneticinin ¢alisanlarina sagladigi
destegin etkisi ortaya konmak istenmistir. Bu baglamda bir devlet Universitesinde
calisan arastirma gorevlileri baz alinarak yapilan alan arastirmasimin farkli meslek
gruplarinda, orgiitler de uygulanmasi ile bulgularin genellenebilirligi test edilebilir.
Dolayisiyla farkli alanlarda galismalar yapilmasi 6nerilmektedir.

Aragtirmada ¢ikan sonug, yonetici desteginin agir is yukii ile ig-aile ¢atigmasi
arasinda kismui araci etkisinin oldugudur. Diger bir ifadeyle yonetici desteginin agir is
yiikiinii ve ig-aile ¢atismasini etkiledigini gosterir. Yoneticilerin ¢aliganlara sagladigi
destek agir is yiikiinii azaltirken buna bagli olarak agir is yiikiiniin azalmas: ile ig-aile
catismasi yasanma olasiligint da azaltmis olur. Bundan dolay1 yoneticilerin iizerine
diisen baz1 tutum ve davranislar olabilir.

YOneticiler;

e Personelin is yiikii algisint azaltmak i¢in personel sayilarinin en uygun diizeyde
olacagi politikalar gelistirmeli,

e Calisanlariyla saglikli, igten ve samimi bir iletisim kurulmasi i¢in gereken
ortami olusturmali ve onlar1 her anlamda desteklemeli,

e Mevcut is yikiini adil bigimde iggorenlere dagitmali, personeline adil

davranmals,
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e (alisanlart karar sUreclerine dahil ederek, problemlerin ¢o6zimdinde
calisanlarin yonetim ile birlikte hareket etmeleri icin gerekli c¢alismalar
yapilmal,

e (alisanlarin ig-aile ¢atismasi yasama diizeyini azaltmak i¢in kurumsal kiiltiir
olusturulmali veya gelistirilmeli, uygun ¢alisma iklimi saglanmali,

e Glvene dayali ve kaliteli bir iligski kurarak 6rgltiin menfaatine hareket etmeli,

Yukarida, yoneticiler icin belirtilen Oneriler 1s18inda, kalifiyeli ¢alisanlarin
Orgiitte kalmas1 saglanarak, Orgutsel etkinlik ve performans artirilabilir. Yonetici
desteginin dolayli etkisi géz oniinde bulunduruldugunda, farkli degiskenler modele
dahil edilerek ig-aile ¢atismasi tizerindeki etkileri tespit edilebilir.

Bu c¢alisma ile ¢alisanlarin liderleri ile olan etkilesim kalitelerinin orgiitsel
sessizlikleri Uzerindeki etkisinde pozitif psikolojik sermayelerinin araci etkisi tespit
edilmek istenmistir. Biitlin ¢aligmalarda oldugu gibi bu c¢alismada da elde edilen
sonugclar kisitli imkanlar dahilinde ortaya ¢ikmistir. Bu sinirliliklarla ilgili ve gelecekte
yapilacak ¢alismalara katkida bulunmaya yonelik oneriler asagida ele alinmustir.

Calismada toplanan verilerin kesitsel ¢aligma (cross sectional study) yontemi ile
toplanmistir. Kesitsel ¢alisma, popilasyonun alt gruplarimi temsil eden rastgele
orneklemlerde sadece bir defa veri toplayarak yiiriitiilen ¢alismalardir. Verilerin tek
zamanli olarak toplanmasi ¢alismanin kisitlarin birisidir.

Veri toplamak icin kullanilan olgeklerin tamami 5°1i likert skalasi ile
hazirlanmistir. Degiskenler i¢in ayni oOlgek tipinin kullanilmasi ortak ydntem
sapmasina sebep olabilir (Podsakoff vd., 2003). Ortak yontem sapmasi; arastirma
neticesinde degiskenler arasinda tespit edilen iliskilerin, 6lgme metodu tarafindan
etkilenmis olma ihtimalini ifade eder. Diger bir ifadeyle, biitiin degiskenlerin Likert
metodu kullanarak 6l¢iilmesi, katilimcilarin degerlendirmeleri tizerinde etkili olabilir.
Bu calismada degiskenlerin tamaminin 6l¢lilmesinde Likert 6l¢ek kullanilmasi ortak
yontem sapmasina sebep olabilir. Bu durum da ¢alismadaki kisitlamalardan birisidir.
Ortak yontem sapmasini en aza indirmek icin yapilabilecek birka¢ degisiklik
bulunmaktadir. Bunlardan birisi, etkin bir anket tasarimi ile ortak yontem sapmasi

minimum seviyeye indirilebilir. Diger bir degisiklik ise, anket formunda, bagimh
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degiskenlere ait ol¢eklerin, bagimsiz degiskenlere ait olanlarin ardindan gelmesidir.
Bu degisiklik de ortak yontem sapmasina karsi bir 6nlem niteligindedir (Podsakoff,
vd., 2003).

Aragtirmamizin bagimsiz degiskeni olan agir is yiikii, analizlere dahil edilirken,
sadece Katilmcilarin algilarindan faydalamlmistir. Orneklemdeki katilimeilarin
beyanlarina gore sonuglara ulagilmistir. Bu yiizden gelecekte yapilacak arastirmalarda;
agir is yiikiine yonelik 6znel (subjektif) degerlendirmelerin yaninda, nesnel (objektif)
Olglimleme metotlar1 da kullanilabilir. Ayrica ¢alismanin genellenebilirlik diizeyini
artirmak i¢in uzun dénemli veri toplama veya gézlemleme yontemleri kullanilabilir.

Arastirmanin yapildigi orneklemimizde; demografik ozellikler katilimcilar
arasinda c¢ok bliylik fark gostermedigi gozlenmistir. Katilimeilarimizin mensubu
oldugu tiniversitede ¢alisanlarin profillerinin birbirine yakin oldugu, ¢alisma standart
ve kosullarinin benzer oldugu goriilmiistiir. Bu dogrultuda aragtirmamizin modeli ve
benzer arastirma modellerinin, daha heterojen bir yapiya sahip farkli 6rneklem ve
meslek gruplarinda sinanmasinin; ¢ok faydali ve ilging sonuglar ortaya koyacagi
diistiniilmektedir.

Bu calisma sadece tek meslek grubunu orneklem olarak sectigi i¢in sonuglar
diger meslek gruplari i¢in genellenemez. Gelecek caligsmalar icin daha fazla fiziksel ve
zihinsel ig yiikiine maruz kalan meslek gruplari (ndbet usiilii ¢aligan doktorlar,
hemsireler, polisler) drneklem olarak secilebilir.

Aragtirmanin sadece bir devlet liniversitesinde yapilmis olmasi ¢ikan sonuglarin
Tirkiye’de bulunan biitiin devlet {iniversiteleri i¢in genellenmesini zorlagtirmaktadir.
Gelecekteki yapilabilecek ¢alismalar icin; biitiin devlet liniversitelerini kapsayacak ve
homojen olarak secilecek oOrneklem iizerinde daha genis bir c¢aligma yapilmasi
Tiirkiye’de arastirma gorevlilerinin sahip oldugu agir is yiikiinii, yasadig: is-aile

catismasini ve gordiigii yonetici destegini daha genel bir ¢ercevede ortaya koyabilir.
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EKLER

EK 1. Agr is yiikiiniin Yonetici Destegi Uzerindeki Etkisi

49

P93

77

AGIRIS

YUKU

bo00dd

Yapilan analiz sonucunda uyum iyiligi 6lgiim degerlerinin (X?/sd=1,471

GFI=.973 AGFI=.957 TLI=.994 NFI=.985 CFI=.995 RMSEA=.034) kabul edilebilir

aralikta oldugu tespit edilmistir.

CMIN/ | GEI | AGFI'| CFI | NFI | TLI | RMSEA
Desisken X2 | df | DF
esiykenier <5 | >85| >80 | >90 | >.90 | >90 | <.08
Model1 | 61781 |42 | 1,471 | 0,973 | 0,957 | 0,995 | 0,985 | 0,994 | 0,034
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. T
. Yordanan | Yordayan | Standardize | Standart o .
rlfpelz Degisken | Degisken R.Y. Hata DeCeX P
(CR)
Hi YD <---mmomeee- AlY -0,173 0,066 -3,247 0,001

EK 2. Agir is yiikiiniin Is-aile Catismas1 Uzerindeki EtKisi

81

AGIRIS
YUKU

ISAILE
CATISMAS|

Yapilan analiz sonucunda uyum iyiligi olgiim degerlerinin (X?/sd=3,246
GF1=.953 AGFI=.917 TLI=.976 NFI=.976 CFI=.983 RMSEA=.075) kabul edilebilir

aralikta oldugu tespit edilmistir.

CMIN/ | GFI | AGEI'| CFI | NFI | TLI | RMSEA
Desiskenl x2 | df| DE
cglyenier <5 | >85 | >80 | >.90 | >90 | >90 | <.08
Model 2 | 100620 | 31 | 3,246 | 0,953 | 0917 | 0,983 | 0,976 | 0,976 | 0,075
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Yordanan | Yordayan | Standardize | Standart | T Degeri

Hipotez Degisken | Degisken R.Y. Hata (CR) .

H2 IAQ < ---memmeee- ALY 0,787 0,067 15,608 0,000

EK 3. Yonetici desteginin Is-aile Catismas1 Uzerindeki EtKisi

ONETICI - ISALE .
DESTEG CATISMAS|

bdddd

TITITY

Yapilan analiz sonucunda uyum iyiligi Sl¢iim degerlerinin (X?/sd=1,482
GFI1=.972 AGFI=.965 TLI=.995 NFI=.988 CFI=.996 RMSEA= .035) kabul edilebilir

aralikta oldugu tespit edilmistir.
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CMIN/ | GFI | AGFI | CFI | NFI | TLI | RMSEA
Desiskenl X2 df DF
celyenier <5 | >85 | >80 | 290 | =90 | >90 | <08
Model 3 63,734 | 43 | 1,482 | 0,972 | 0,965 | 0,996 | 0,988 | 0,995 | 0,035
Hipotez Yordanan | Yordayan | Standardize | Standart | T Degeri
P Degisken | Degisken R.Y. Hata (CR) P
H3 | VNGRS YD -0,129 0,036 -3,838 0,000
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EK 4. Anket Formu
Degerli Katilimci,

Bu anket formu yiiksek lisans tez calismasina veri saglamak amaciyla

hazirlanmistir. Anketten elde edilecek veriler sadece bilimsel amagla kullanilacak

olup, gizli tutulacaktir ve sizden isim talep edilmeyecektir. Sorulara tek bir cevap

vererek uygun buldugunuz oOlgege (X) isaretini

Katkilariizdan dolay: simdiden tesekkiir ederiz.

koymaniz gerekmektedir.

1) Devam Eden Egitim Durumunuz: ( ) Yiksek Lisans

2.Yas: ( )22-27 ( )28-33 ( )34-39

3.Kidem: ( )0-3yil ( )4-7yil ( )8-11yil

4) Cinsiyetiniz: ( )Kadin ( )Erkek

5) Medeni Haliniz: ( )Evli ( )Bekar

() Doktora

( )40+

() 12 y1l ve tistii

Her soruda size uyan segenegi ( X ) isareti
koyarak cevaplayiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

N | Katilmiyorum

Kararsizim

&| Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

[EEN

w

ol

6. Sik stk yapmam gerekenden fazla is ile
ugrastyorum.

7. Cogu zaman zor gorevlerle ugragsmak zorunda
kaliyorum

8. Mesai saatlerinin disinda da ¢alismak zorunda
kaliyorum.

9. Cogu zaman ayni anda bir¢cok problemi
cozmeye c¢alistyorum.

10. Asil islerimi yapmak icin asla wvakit
bulamiyorum.
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11. Isimin gereklilikleri yiiziinden aileme karsi
olan sorumluluklarimi  yerine  getirmekte
zorlantyorum.

12. Isim igin harcadigim zaman ailedeki
sorumluluklarimi yerine getirmemi zorlastiriyor.

13. Isimdeki sorumluluklarim yiiziinden evde
yapmak istedigim bazi seyleri yapamiyorum.

14. Isim yiiziinden ailedeki gérevlerimi yerine
getirmekte zorlaniyorum.

15. Isim yiiziinden ailemle yaptigim planlari
degistirmek zorunda kaliyorum.

16. Bir problemim oldugu zaman bdolim
baskanim bana destek olur.

17. Boliim bagkanim adil davranir ve ¢alisanlar
arasinda ayrim gézetmez.

18. Kisisel veya ailesel bir isim oldugunda
bolim baskanim bana tavsiyelerde bulunur.
(Orn; doktor randevusu, ¢ocugun dgretmeniyle
toplant1 vb.)

19. Boliim bagkanim, isimi etkileyen ailesel
veya kisisel problemlerimi anlattigimda beni
anlayisla karsilar.

20. Bolim bagkanim ile kisisel veya ailesel
konularimi  konusurken  kendimi  rahat
hissederim.

21. Boliim baskanim, is taleplerinin kisisel ve
aile hayatimda yarattig1 etkilere gercekten deger
veriyor.
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