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OZET

Evden calisma, is aile yasam dengesini olumlu veya olumsuz yonde etkileyebilir.
Bu etki, kisinin ¢aligma kosullarina, aile yapisina ve kisisel tercihlere bagli olarak
degisebilir. Bir ¢alisan evden ¢alisarak ve is saatlerini aile zamaniyla daha iyi bir sekilde
uyumlu hale getirerek ailesine ve g¢ocuklarina daha fazla zaman ayrabilir. Evden
calismak, ise gitmek icin harcanan zamani1 ve maliyetleri de azaltacaktir. Ayrica evden
calisan kisiler is ortamindaki birgok stres kaynagindan da uzak kalmaktadirlar. Ne var ki,
evden ¢alisma, is ve aile yasami arasinda net bir ayrimin olmamasina neden olabilir.
Calisanlar, isle ilgili sorunlarini eve tasiyabilirler. Bu da is aile dengesini olumsuz
etkileyebilir. Evden caligmanin is aile yasam dengesine etkisi karmasik ve kisisel
tercihlere baglidir. Bazi insanlar i¢in evden ¢alisma, daha fazla esneklik ve daha az stres
saglarken, digerleri i¢in sosyal izolasyon ve calisma saatlerinin belirsizligi gibi sorunlara
neden olabilir. Ote yandan evden ¢alisma, esneklik, is tatmini ve is yasam dengesi gibi
faktorlerle iliskili olarak isten ayrilma niyetini azaltabilirken, iletisim eksikligi, sosyal
izolasyon ve kariyer firsatlarmmm sinirlanmasi gibi durumlar isten ayrilma niyetini
artrrabilir. Her durumda, calisanlarin kendi kisisel tercihlerini ve ihtiyaglarmi dikkate
alarak karar vermesi 6nemlidir.

Bu calismani amac1 evden ¢alismanin is aile yasam dengesi ve isten ayrilma niyeti
iizerine etkisini arastirmaktir. Anadolu Universitesinde akademik ve idari birimlerde
calisan personel iizerinde gergeklestirilmistir. Calisma, Arastirma modeli PLS-SEM
analizi ile test edilmistir. Arastirmaya katilan 261 denekten elde edilen verilerin analizi
ile evden calisma ile isten ayrilma niyeti arasinda dogrudan anlamli bir iliski olmadig1
tespit edilmistir. Ancak evden c¢alismanin is aile yasam dengesini anlamli ve olumlu bir
sekilde etkiledigi, is aile yasam dengesinin ise isten ayrilma niyetini negatif etkiledigi
goriilmiistiir. Is aile yasam dengesinin evden ¢aligma istegi ile isten ayrilma niyeti
arasinda araci etkisinin oldugu ve evden g¢alisma isteginin isten ayrilma niyetini

azaltmasina vesile oldugu ortaya ¢ikmustir.

Anahtar Kelimeler: Evden calisma, Insan kaynaklar1 ydnetimi, Is aile yasam

dengesi, Isten ayrilma niyeti.
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SUMMARY

Working from home can affect work family life balance positively or negatively.
This effect may vary depending on the person's working conditions, family structure and
personal preferences. An employee can spend more time with their family and children
by working from home and better aligning work hours with family time. Working from
home will reduce the time and costs spent commuting to work. In addition, people who
work from home stay away from many sources of stress in the work environment.
However, working from home can result in a lack of clear separation between work and
family life. Employees can take their work-related problems home. This can negatively
affect the work-family balance. The effect of working from home on work family life
balance is complex and depends on personal preferences. For some people, working from
home provides more flexibility and less stress, while for others it can cause problems such
as social isolation and uncertainty of working hours. On the other hand, working from
home can reduce the intention to leave work in relation to factors such as flexibility, job
satisfaction and work-life balance. Intention to leave the job may also increase due to
situations such as lack of communication, social isolation and limitation of career
opportunities. In any case, it is important for employees to make decisions taking into
account their own personal preferences and needs.

The aim of this study is to investigate the effect of working from home on work
family life balance and intention to leave. The study was carried out on the personnel
working in the academic and administrative units of Anadolu University. The research
model was tested with PLS-SEM analysis. With the analysis of the data obtained from
261 subjects participating in the research, it was determined that there was no direct
significant relationship between working from home and intention to leave. However, it
has been observed that working from home has a significant and positive effect on work-
family life balance, while work-family life balance negatively affects the intention to
leave. It has been understood that work family life balance has a mediating effect between
the desire to work from home and the intention to leave. It has been revealed that the

desire to work from home is a mediator in reducing the intention to leave.

Keywords: Working from home, Human resource management, Work family life

balance, Intention to leave.
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1. GIRIS

Aile toplumun en temel ve en dnemli parcasidir. Isgiiciiniin aktif bir pargasi olan
bireyi ailesinden ve dahil oldugu sosyal ¢evreden bagimsiz diisiinmek miimkiin degildir.
Is aile yasam dengesi gelisen sanayi diinyasi, ¢alisma toplumlar1 ve heterojonik hale gelen
caligma ortamlar1 ile birlikte kadmlarin is yagsamina aktif olarak dahil olmasiyla birlikte
ortaya ¢ikmus, giderek gelismis ve dnem kazanmistir. Is- aile- yasam dengesi kavrami,
ozellikle kadinlarin ¢alisma hayatma aktif katilmalariyla ortaya ¢ikmis, is ve aile
yapisinda ki ekonomik, sosyal, teknolojik, demografik degisiklikler ile birlikte daha fazla
onem kazanan bir arastrma alanidir (Ozen Kapiz, 2002, s. 146). Is aile yasam dengesi
bireysel bir problemi teskil etmemektedir. Is aile yasam dengesini saglayamayan ¢alisan
orgiitiinii, dahil oldugu c¢evreyi, ailesini ve belki de en dnemlisi toplumun gelecegi i¢in
yetistirdigi bireyleri direkt olarak etkileyecektir.

Calisma yagsami ile ¢alisma yasami dis1 arasindaki uyumsuzlugun tek yonlii oldugu
ve calisma yasamina ayrilan zamanin, calisma yasami digina ait zamani risk altina
soktuguna dair genel bir kaniksama bulunmaktadir. Ancak isin aileyi ve ailenin isi
etkiledigi ¢ift yonlii bir etkilesim s6z konusudur. Calisma yasamina katilan bireyler i¢in
is ve aile yasamin1 dengede tutmak, bu iki farkli alanda sahip olduklar1 sorumluluklarin
birbirlerini etkilememesini saglamak ve is ile aile yasam rollerini uyumlastirmaya calisip,
birbirinden aymrmak ¢ogu zaman pek miimkiin olamamaktadir.

Is aile yasam dengesi ¢ift kariyerli ailelerin ortaya ¢ikmasi ile daha cok giindeme
gelmistir. Kadmlarin sahip olduklar1 toplumsal roller, ev i¢i hizmetler, yash veya ¢ocuk
bakima gibi bakima ihtiya¢ duyan bireyler ile ilgili sahip olduklar1 sorumluluklar bu
dengeyi saglamalarinda siirekli karsilastiklar1 sorunlar olmustur. Bu durum kadinlari
tercth durumunda brrakmakla birlikte toplumsal normlarda degisiklikler meydana
gelmistir. Artik evlilik yast yiikselmis, tek ¢ocuklu aileler artmis ya da kadnlar cocuk
sahibi olmay1 ertelemek tercihinde bulunmusglardir. Bunun toplumsal bir tehlike olarak
fark edilmesi bu dengenin saglanmasina yonelik adimlarin atilmasma onayak olmustur.
Aileler is aile yasam dengesini saglayacak yasal dayanaklarla ve is gorenlerin sagladig:
olanaklar ile desteklenmistir.

Kisiler icin hayat; 6zel, i3 ve aile hayati manasinda bir biitiinliik anlamina
gelmektedir. Bu sebeple bir denge saglanmasi kisinin kaliteli bir hayat yasamasini, ailesi
ve sosyal cevresiyle pozitif bir iletisimde bulunmasini, igverenin beklentisinin
karsilanmasma olanak saglayacaktir. Muhakkak bu etkiler genel anlamda da pozitif

birtakim ilerlemeleri baslatacak, devletlerin uluslararasi sahada rekabet icinde



bulunabilecekleri bir alanin kurulmasina da dayanak olacaktir. Bu sebeple is yasam
dengesinin kurulmasinda tiim kesimler birtakim sorumluluklara sahiptir (Dogrul ve
Tekeli, 2010: 17).

Tarihte igyerlerinin merkezilesmesi, cografi olarak ev alanindan farkl: bir alanda
toplanmasi, i gorenin bir igveren organizasyonunda ¢aligmasi ile baslayan ve ¢ogalan
istihdam piyasas1 gelisen teknoloji ile birlikte yeniden bir evirilme yasamistir. Bilgi
toplumunda bazi is tiirlerinin uzaktan yiiriitiilebilmesi miimkiin hale gelebilmistir. Ayrica
bazi is tlirlerinde parga basi isler ortaya ¢ikmistir. Calisma hayat1 yasanan bilimsel ve
teknolojik gelismeler ile birlikte ¢esitlenmis ve degisime ugramistir. Tiim ig tiirleri igin
gecerli olmamakla birlikte bilgi teknolojilerinin gelismesi ile birlikte bazi islerin evden
yine bir kurum veya kurulusa baglh olarak ger¢eklesmesi durumu ortaya ¢ikmistir. Burada
esas olan bir isin ofis veya sirket ortaminda degil yine bir s6zlesmeye bagh olarak bilgi
teknolojilerinin kullanilarak evde yapilmasidir. Ciinkii ev merkezli ¢calisma gegmiste de
var olmakla birlikte bagimsiz, tarima dayali veya kayit dis1 isleri kapsamaktaydi. Artik
gliniimiiz kosullarinda birgok is i¢in evden ¢alismak giindeme gelmistir ve bu yasalar ile
de giivence altina alimmistir. Alan yazininda eskiye dayanmak ile birlikte evden
calismanin ig gorenler ve isveren agisindan popiilaritesinin artmasi Pandemi ile olmustur.

Tim kurum ve kuruluslarda evden ¢alismanin saglanmasi miimkiin degildir. Evden
calismaya uygun olmayan, donanimin veya alt yapmin saglanamayacagi isler
bulunmaktadir. Ayrica 6rgiit ve is durumu haricinde ¢alisan i¢in de evden g¢alisma her
zaman cazip gelmeyebilir. Ofis ortamima katilmak, is arkadaslar1 ile birlikte bulunmak
calisan birey i¢inde tercih edilebilir durum olacaktir. Kiiresel rekabetin bir sonucu olarak
is ortamindaki ekonomik baskilar, ¢alkantili ve dngdriilemeyen degisimler, istihdam
uygulamalarinin tasariminda ve yapisinda yeniden diisiinmeye yol agmistir (Lim ve Teo,
2000). Evden calismanin uygulanabilmesi i¢cin kurum agisindan faydali sonuglari olmas1
gerekmektedir. Eger kuruma bir katki sunmayacaksa ve is goren agisindan olumlu
sonuglar dogurmayacaksa evden c¢alismanin diizenlenmesi is etigi acgisindan uygun
olmayacaktir. Evden calismanin desteklenebilmesi i¢in i géren ve isveren acismdan bir
zarar teskil etmemesi ve mutlaka bir tarafa art1 deger katmasi gerekmektedir.

Bireyin orgiitiine yonelik tutumlarmin 6rgiit, bireyin kendisi, is arkadaslar1 ve ailesi
olmak iizere dolayl dahi olsa oldukca giiclii ve genis bir etki alan1 vardir. Isten ayrilma
niyetine sahip bir birey mevcut isinde sahip oldugu deneyimi, orgiitiine karsi besledigi
tutumu, kariyer hedeflerini, mevcut konumunun tamamini kaybetmek durumundadir.
Isten ayrilmak hem &rgiit hem isveren agisindan iki ydnlii bir neden-sonug etkilesimine

sebep olacaktir. Isi sonug olarak birakmak bir nedenle isi birakma niyetiyle ortaya



cikacaktir. Caliganlarin isten ayrilma niyetlerini neyin belirledigi bir¢ok arastirmanin
konusunu olusturmustur. Isten ayrilma niyeti bu diisiincenin fiile doniismesi dncesinde
onemli bir sinyaldir ve bir anda ortaya ¢ikmamaktadir. isten ayrilma niyetinde diger
onemli bir esas niyetin istekli ya da isteksiz olarak gergeklesmesidir. Is gorenin isten
ayrilmay1 istemi diginda buna zorlandig1 ya da mecbur kaldigi, bir se¢imle kars1 karsiya
birakildig1 durumlarda mevcuttur.

Pandemi siirecinde mecburi olarak bir¢ok kurum ve kurulus uzaktan veya evden
calismay1 tecriibe etmistir. Burada Ozen gosterilmesi gereken yer, evden calisma
organizasyonunun, is gorenler i¢in bir isletmeye veya isverene bagli olarak ve siirekli bir
sekilde gergeklestirilme zorunlulugudur (Lim ve Teo, 2000: 561). Evde yapilmasi
miimkiin olmayan ve zaruri isler disinda ofis ortaminda yapilan bir¢ok is ev ortaminda
teknolojik alt yap1 saglanarak yiirtiitiilmiistiir.

Ilgili yazin incelendiginde is aile yasam dengesi kavramma verilen 6nemin
arttiginin ve degiskenlerin ayr1 ayr1 olarak detaylica incelenmis oldugu gozlemlenmistir.
Arastirmada evden ¢alismanin is- aile- yasam dengesine ve isten ayrilma niyetine etkisi
arastirilmak istenmistir. Evden calisma Covid-19 Pandemisi ile popiilaritesini artirmis
olsa da bilgi teknolojilerinin artmasi ile ortaya ¢ikmustir. Is aile ve yasam bir biitiin olarak
bireyin hayatina etki etmektedir. Adaletsiz bir dagilim olmasi1 digerinde dengesizlige yol
acacaktir.

Evden caligmanin is aile yasam dengesine ve sonug olarak isten ayrilma niyetine
etkisi Anadolu Universitesinde akademik ve idari personellerden 261 ¢alisma iizerinde
yapilan anket ¢aligmasi ile test edilmistir. Arastirma dort boliimden olusmaktadir. Birinci
bolimde isten ayrilma niyetiyle ilgili ilgili yazindan hareketle detayli bilgiler
aktarilmustir. Ikinci boliimde is aile yasam dengesi kavranm agiklanarak ilgili kavramlar
hakkinda bilgiler aktarilmistir. Caligmanin {i¢iincii boliimiinde evden ¢alismanin tarihsel
stireci ve gerekli kosular1 hakkindaki bilgilere yer verilmistir. Dordiincii bolimde
gelistirilen arastirma modeli ve hipotezlerin test edilmesi amaciyla yliriitiilen veri toplama
slireci, analizler ve bulgular yer almaktadir. Elde edilen bulgular sonu¢ boliimiinde

degerlendirilmistir.



2. ISTEN AYRILMA NiYETI

2.1. isten Ayrilma Niyeti Kavram

Cogalan kiiresellesme, istihdamin degisen ama genellikle uluslararasi dogasi ve
onemli teknolojik degisimler ortaminda, kuruluslar, insan sermayesinin sistematik
yonetimi yoluyla siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmek istiyorlarsa c¢esitli
zorluklarla karsilasirlar (Redondoa vd., 2017: 2047). Is, giinliik yasamimzin bir
parcasidir. Hayatimizin bir noktasinda hepimiz c¢aligmak ve ge¢imimizi saglamak
zorunday1z. Bir kez caliymaya basladigimizda, muhtemelen hayatimizin geri kalan
yillarinin neredeyse tamamini iste gegirecegiz (Mxenge vd., 2013: 129). Isten ayrilma
niyeti genellikle bir sonraki igten ayrilmanin habercisidir (Callister, 2006: 368).

Isten ayrilma niyeti, bir calisanmn bir kurulustan goniillii olarak ayrilma niyetini
ifade eder (Redondoa vd., 2017: 2047). Geri ¢ekilme karar siireci, birakmay1 diisiinmenin
yasanilan memnuniyetsizlikten bir sonraki mantikli adim oldugunu ve diger birka¢ adim1
takip eden “ayrilma niyetinin” fiilen birakmadan ©nceki son adim olabilecegini
disiindiirmektedir (Mobley, 1977: 237).

Insanlar1 ¢alismaya devam etmeye motive etmede hangi mesleki psikososyal
faktorlerin en 6nemli oldugunu veya tam tersini belirlemek i¢in en az iki kosul 6nemli bir
rol oynayabilir: saglik durumu ve ekonomik gereklilik (Suadicani vd., 2013: 96). Isten
ayrilma niyeti, bir bireyin isinden bir dereceye kadar memnuniyetsizligi nedeniyle
alternatif istihdam segeneklerini diisiiniirken i¢inden gectigi psikolojik siirectir. Ancak
ekonomi toparlandik¢a ve Istihdam firsatlar1 artarsa, bagl olmayan veya yeterince takdir
edilmeyen acil ¢alisanlar mevcut pozisyonlarindan ayrilmaya hazir olacaktir (McKeown,
2010).

Isten ayrilma niyeti, alisanin yakin gelecekte drgiitiinden ayrilma olasiligina iliskin
0znel tahminidir (Ismail, 2015: 263). Baska bir deyisle, 6rgiite girme veya Orgiitten ¢ikma
arzusu olan ¢alisanlar da en uygun zamanda orgiitten ayrilacaktir (Tarigan ve Ariani,
2015: 22). Goniilli devir, dikkat gerektiren bir yonetim sorunu olarak ele almnir
(Altarawmneh ve Al-Kilani, 2010: 48). Is gorenin kendi arzusuyla mevcut isinden
ayrilmasma etki eden isten ayrilma niyeti, vaktinde kurumlar tarafindan belirleme
yapilarak tedbir alinmadig1 takdirde kurumlar i¢in yiiksek maliyetler getirebilmektedir
(Sahin, 2011: 277).

Isten ayrilma niyeti, is gorenin isyerindeki hali hazirdaki kosullar veya
konumundan memnun olmamasindan kaynaklanabilmektedir. Bazi arastirmacilar isten

ayrilma niyetini, i gorenlerin ¢alistiklar1 kurumun ya da kurulusun kosullarindan hosnut



olmamalar1 durumunda ortaya c¢ikardiklar1 olumsuz ve etkin harekenler seklinde
tanmimlamaktadirlar (Seyfullahogullary, 2018: 54). isten ayrilma niyeti, bir karar alma
stirecini kapsamaktadir. Bu siire zaafinda birey, isinden ayrilma niyetini eylemsel ve
sdylemsel agidan degerlendirmektedir. Isten ayrilma niyeti, bireyin karar verdikten sonra
ilerleyen zamanda isinden ayrilmasi bir olasiliktir (Atalay ve Dogan, 2020: 1731).
Isyerleri tarafindan is gorenlerin elde tutulmasi hayati bir 6nemdedir ve bu sebeple isten
ayrilma niyeti degiskeni alan yazinda arastirmacilarin ilgisini ¢geken, arastirmalarda sik¢a
yer verilen bir konu olmustur ve isten ayrilma niyetini belirleyen sebepler ve bu niyetin

sonucunda olabilecekler saptanmaya istenmistir (Aksu, 2021: 752).

2.2. Isten Ayrilma Niyetinin Ozellikleri

Isten ayrilma niyeti goniillii veya goniilsiiz olmak iizere iki gesit olarak degisiklik
gosterebilir. Goniilsiiz isten ayrilma davranisinin ortaya cikisi isletmelerde giderle ile
ilgili kisitlamaya gidilmesi, kiigiilmeye gidilmesi, kisisel bazda yetersiz performansa
sahip olmasi veya basarisizlig1 dolayisi ile igveren tarafindan isine son verilmesi anlamina
gelmektedir (Yener, 2018: 170). Daha 6nce yapilmis caligmalar isten ayrilmanin goniillii
olmasiin karmasik bir siirecin sonundu olustugunu gostermistir. Kimi kisiler isini
birakmaya birden gelisen sebeplerle sonucunda varsa bile cogu kisi ilk etapta mevcut isini
olabilecek alternatif iglere gore degerlendirmek, ne yapacagiyla ilgili planlamalar
olusturmak ve birtakim is bulma faaliyetlerine vakit ayirdiklar1 hareketler sergiledikleri
ortaya ¢ikmaktadir (Benligiray ve Demirci, 2020: 27).

Orgiite olumlu veya olumsuz katkismnm olmasi; isten ayrilmanin orgiit agismdan
ortaya ¢ikabilen olumlu sonuglari, isten ayrilan bireyin yerinin doldurabilecek yeterlilikte
personel gorevlendirilebilmesi veya yeni yetenekli kisilere imkan saglayabilmesi olarak
aciklanirken, niteliksiz veya yeteneksiz is gorenlerin isi biraktig1r durumlarda ise diger
calisanlar bu durumu gordiikleri icin hak eden calisanlarin yer aldig: diislincesine sahip
olacaklardir ve bunun sonucunda adalet diisiincesi ortaya ¢ikacaktir. Liderler tarafindan
isten ayrilmaya miidahale edilip edilememesi; isyerinde kiiclilmeye gidilmesi, giderlerin
kisilmast vb. sebeplerle (Isyerinin kurumun digindan gelen olumsuz bir etkiyle

karsilasmasi) gerceklesiyorsa igverenin miidahalesi kisitlanmaktadir (Yener, 2018: 171).

2.3. isten Ayrilma Niyeti Neden Olusur?
Glinlin bliylik bir zaman dilimini isletmelerde geciren c¢alisanlar; fiziksel ve
psikolojik temelli bir¢ok stres etkisi ile kars1 karsiya kalmaktadir. Bu stres kaynaklari,

calisanlarin davraniglarinin ve performansmin belirlenmesini etkileyerek, orgiit ile ilgili



duygularin ve diisiincelerin belirlenmesinde etkili rol sahibidir. Uzun zaman stres
kaynaklariyla kars1 karstya bulunan kisilerin orgiitsel bagliklar1 azalmakta ve alternatif is
olanaklarini degerlendirmeye baslamaktadirlar (Giinday ve Keles, 2017: 682).

Is gorenlerin isten ayrilma niyetlerini belirleyen etmenler, drgiit kiiltiirii ve orgiit
degerleri, calisma arkadaslar1 arasindaki is iligkisi, is / rol talepleri ve istekleri ile kariyer
planlamasi1 ve o&diillendirilme sistemleri ile is ve isin licreti olarak belirtilmektedir
(Carike1 ve Celikkol, 2009: 160). isten ayrilmalari yiiksek olmas1 durumu, isletmelerin
personel alim sisteminin etkili bir sekilde yiiriitiilmedigi, ticret politikasinin tatmin edici
diizeyde yer almadigi, egitim ve motivasyon kaynaklarinin etkinligi agisinda var olan

sikintilar1 da gostermektedir (Giiler ve Marsap, 2018: 494).

2.4. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Bireysel Faktorler

Bir orgiitten ayrilma niyeti, 6nceki kosullarin (licret, i doyumu vb.) Orgiitten
ayrilma istegiyle pozitif olarak iliskili oldugu algilandiginda bir bireye (bizim
durumumuzda bir kolluk gorevlisine) taleplerde bulunulmasi durumunda ortaya ¢ikar
(Glissmeyer vd., 2007).

Birakmanin maliyeti yiliksek ise ve/veya is aramanin muhtemel kar1 diisiik ise, birey
calistig1 isi tekrardan degerlendirebilir (bu durumda da is tatmininde bir degisiklige yol
acar), isten ayrilma fikri azalabilir ve/veya geri adim atma davranigini ortaya ¢ikarabilir
(Mobley, 1977: 238). Is gorenler tarafindan isten ayrilma niyetini belirleyen nitelikler;
yas, yeni bir ise gecme istegi, calisanin yasamindaki degisiklikler, isinden talepleri ve
psikolojik sebeplerdir (Cillioglu Karademir ve Kirt, 2021: 51).

Arastirmalar rolleri konusunda net olan ve kendilerinden ne beklendigini bilen
calisanlarin kurulustan ayrilma olasiliklarinin daha diisiik oldugunu gostermektedir (Ro

ve Lee, 2017).

2.5. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Calisan devri genellikle, calisma kosullarindaki degisikliklerin (6rnegin, denetim
destegi ve rol netligi) 6nemli davranigsal degiskenleri (6rnegin, is tatmini ve Orgiitsel
baglilik) etkiledigi ve bunun da birakma bilislerine (6rnegin, isten ayrilma niyeti) katkida
bulundugu bir siire¢ olarak kabul edilir ve sonunda ger¢ek maliyete yol agar (Allisey vd.,
2013: 572). Terfi ve egitim firsatlarindan memnuniyetsizligin, is yiikii veya ticretten daha
giiclii bir etkiye sahip oldugu bulunmustur (Shields ve Ward, 2001).

Orgiitsel karar vermede ¢ok az role sahip olmak veya hig rolii olmamak, bir isi daha

az ¢ekici hale getirebilir ve isten ayrilma niyetini besleyebilir (Gray ve Muramatsu, 2013:



125). Ayrica galigma ortami, akran baskisi, ddiillendirme sistemi ve orgiit kiiltiirii, bir
calisanin isten ayrilma niyetini etkileyebilecek sebeplerden bazilaridir (Jauhar vd., 2017).
Bu nedenle, ¢aliyma kosullar1 ile memurlarin isten ayrilma niyetleri arasindaki yollar1
dogru bir sekilde tanimlayan bir isten ayrilma modeli gelistirmek, orgiitsel isleyisin ¢ok
onemli bir yoniinii, yani ¢alisani elde tutmay1 anlamamiza katkida bulunacaktir (Allisey
vd., 2013: 752).

Calisanlarin, iyi bir ¢alisma ortami olarak algiladiklar: takdirde islerini birakma
niyeti dnemli dlciide daha diisiiktiir. Isinden ayrilmay1 diisiinen ¢alisanlarin gogunlugu is
yerlerini ¢aligmak i¢in iyi bir yer olarak gérmemektedir. Calisma ortaminin kalitesi,
diisiik stres seviyeleri, yonetim tarafindan takdir edildigini hissetmek ve kendini tehdit

altinda hissetmemekle gosterildi (Markey vd., 2012: 21).

2.6. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Cevresel Faktorler

Kurumun disinda gelisen sebeplere engel olmak ¢ok zor bir istir. Bu unsurlara 6rnek
olarak, ilgi ceken farkl islerin olmasi, kanunlar, vergi yiikiimliliigli, mali zorluklar,
taleplerin az olmasi, mevsimsel faktorler, refah seviyesinin yiikselmesi ya da azalmasi
verilebilmektedir (Cillioglu Karademir ve Kirt, 2021: 51). Bir isin is dis1 yasam
alanlarinda memnuniyetsizlige yol agan ve dolayisiyla mutlulugu veya genel yasam
memnuniyetini tehdit eden kisitlamalar (cografi konum veya isle ilgili yasam tarzi
gereklilikleri gibi) olarak goriilmesi durumunda isten ayrilmayi igerebilir (Rode vd.,
2007: 70). Is stresi ve 6gretim diizeyi gibi baglamsal faktorlerin baghlig: ve isten ayrilma
niyetini etkiledigi gosterilmistir. (Klassen ve Chiu, 2011: 116).

2.7. Isten Ayrnilma Niyetinin Calisan A¢isindan Sonuclari

Bireylerin ait olduklar1 sartlar isten ayrilma niyetinin faaliyete ge¢mesinde
farkliliklar1 ortaya ¢ikarmaktadir. Genglerin ve bekar olan calisanlarin amirleri ya da
yoneticileri tarafindan kendisine karsi sergilenen kaba tavirlara karsi; isten ayrilma
egilimleri evli, yas1 ileri ve bakmakla yiikiimlii oldugu bireyler bulunan, ailesi olan
calisanlara oranla daha yiiksek olabilmektedir. Ayrica egitim seviyesi diisiik ve az maas
alan bir ¢alisanla egitim seviyesi yliksek ve yiiksek maag alan bir ¢alisanin isten ayrilma
niyeti arasinda fark olabilmektedir (Uludag, 2019: 2047).

Is gorenlerin daha iyi kosullarda bir is bulmak maksadiyla isini birakmasi
durumunda isten ayrilma niyeti ig goren agisindan pozitif bir Ozellikteyken Orgiit
tarafindan bir kayip anlamma gelmekte ve olumsuz olarak degerlendirilmektedir. Orgiit

acisindan olusan olumsuz durum; yetenekli bir i gorenin kaybedilmesine, yerine yeni



alinacak personelin ise almmasi ve egitimi gibi maliyetleri igine almaktadir
(Erdirencgelebi ve Filizoz, 2016: 129).

Kavramsal olarak, bir kurulusta gorev siiresi arttik¢a, ¢alisanin hem terfiler gibi
resmi faydalar hem de daha geng, daha az deneyimli is arkadaslar1 arasinda statii gibi
gayri resmi faydalar elde etme potansiyeli de artar. Bu nedenle, daha fazla gorev siiresine
sahip caliganlarin, yeni bir kurulusta degerlerini yeniden olusturmak zorunda
kalabilecekleri rekabet¢i bir ig piyasasina girmek i¢in kurulustan ayrilma olasiligi, daha

az gorev sliresine sahip olanlara gore daha az olmalidir (Hellman, 1997: 679).

2.8. Isten Ayrilma Niyetinin Orgiit Acisindan Sonuglar

Calisanlar1 elde tutma, ¢cagdas orgiitler i¢in stratejik Gneme sahip bir konudur. (Fabi
vd., 2014: 774). Firmalar siirdiiriilebilir rekabet elde etmek i¢in kaliteli yetenekleri elinde
tutmali ve gerekli beceriye ve deneyime sahip g¢alisanlar1 ige almasi gerekmektedir
(Krishnan ve Singh, 2010: 422). Ozellikle nitelikli is gorenlerin uzun vadede ¢alismaya
devam etmeleri istenmektedir. Ciinkii orgiit icinde sosyallesen, belli bir basar1 seviyesine
yiikkselen kisilerin orgilitten ayrilmalarinin egitim, uyum ve diigsiik performanstan
kaynaklanabilecek maliyetlerin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayacag diisiiniilmektedir
(Celik ve Cira, 2013: 11). Isten ayrilmak isteyen calisanlar organizasyon i¢in daha az
iiretken ve hatta islevsiz hale gelebilir (Krishnan ve Singh, 2010, s. 421).

Yiiksek devir hiziyla iliskili maliyetler, sektoriin karliligmi etkiler ve pazardaki
rekabet avantajlarin1 azaltir (Hsieh vd., 2008: 2). Kuruluslar, iiretkenlik, kalite, kar,
rekabet avantaji ve diger ilgili sonuglar1 saglamak i¢in yetenekli ¢alisanlariin cirosunu

azaltmaya tesvik edilir (Redondoa vd., 2017: 2049).

2.9. Isten Ayrilma Siireci

Isten ayrilma asamali bir karar verme siirecini kapsamaktadir. Diger bir sekliyle
calisanlarin ise girmesi ile baslayan isten ayrilmasi siirecini kadar arada gegen siire bir
dongii olarak tanimlanabilmektedir (Akgakanat, 2019: 905). Isten ayrilma Mobley’in
(1977) olusturdugu 10 asamali bir siireci kapsamaktadir. Isin degerlendirmeye
alinmasiyla baglayan siireg, isle alakali tatminsizlik ve is doyumunda azalmayi
beraberinde getirmektedir. Isi birakma diisiincesi olusan calisan is aramak ve isi
birakmakla ilgili maliyet hesabma girisecektir. Alternatif isler aranacak ve segenekler
degerlendirmeye almacaktir. Mevcut isiyle karsilastirma yapan c¢alisan i¢in bu
karsilagtirma sonucunda ayrilmak ya da kalmak arasinda ki niyet olusacak ve isten

ayrilmak ya da kalmak niyetinin uygulamasi ile sona erecektir (Tablo 1).



Tablo 1. Calisan isten ayrilma karar siireci

Mevcut Isin Degerlendirilmesi
Yasanan Is Doyumu- Tatminsizlik
Birakmay1 Diigiinmek
Aramanin Beklenen Faydasinin ve Birakmanin Maliyetinin
Degerlendirilmesi
Alternatif Arama Niyeti
Alternatif Ara
Seceneklerin degerlendirilmesi
Alternatiflerin Mevcut Ise Kars1 Karsilastirilmasi
Ayrilma/Kalma Niyeti
Ayl / Kal
Kaynak: Mobley, 1977: 238.

2.10. isten Ayrilma Niyetinin Oniine Gecilmesi

Calisanlarda isten ayrilma niyetinin olusmasina sebep olacak faktorlerin ortaya
cikmast ve etkilerinin en az seviyeye diisiirilmesi ¢alisanlarin ve Orgiitlerin
verimliliklerinin artiginin saglayabilecek bir ongoriidiir (Yavuz ve Akca, 2018: 831).
Goniillii isten ayrilma, goniillii is giicline sahip olmanin bir yan iirliniidiir, ancak ytiksek
devir oranlari, kaliteli hizmet sunma sansini engelleyerek kurulusa zarar verebilir.
Cironun etkilerine kars1 koymak icin, bir kurulus cironun kaynaklarmi bilmelidir (Allen
ve Mueller, 2013: 140). Genellikle insan kaynaklari uzmanlarinin is tatmini konusunda
isten kaynakli sartlar ne kadar 6nemli oldugunun farkina vardiklari, orgiitsel programlar
ve yonetimsel uygulamalarla calisanlarin davraniglarina etki etmeye calistiklari
goriilmektedir (Cekmecelioglu, 2006: 156).

Onceki birkag ¢alismadan, isten ayrilma niyetini azaltan faktorler olarak sikhikla
belirtilen degiskenlerin Orgiitsel baglilik, calisan bagliligi ve oldukca ¢esitli gizli
degiskenlerin ¢esitli varyasyonlari ile isyeri iliskileri oldugu goriilmektedir (Putri ve
Setianan, 2019: 519). isin birakilmasmin nedeni sayilan tiim sebeplerin yok edilmesi
durumunda isgiicii devir hizinin azalarak mantikli seviyelere gerileyecegini belirtmek
gerekmektedir. Isten ayrilma fikrinden vazgegmis; isyerinden memnun olan her bir
bireyin etrafinda yer alan diger ¢alisanlar i¢in de olumlu mesajlar iletecegi, yani kisisel
olarak olusturulmus isyerinden memnuniyetin kartopu etkisi ile biiyliyecegi de giiclii bir

olasilik olarak sonug gosterecektir (Tozlu, 2022: 139).

2.11. Yoneticiler Calisanlarin isten Ayrilma Niyetini Nasil Azaltabilir?
Isgiicii devri, yoneticiler icin kritik dneme sahip bir konu olarak kabul edilmektedir

(Firth vd., 2003: 231). Bir kurulus elinde tutmak istedigi beseri sermayeyi kaybettiginde,



slirec ayrma maliyetlerine, ise alim maliyetlerine, egitim maliyetlerine ve kayip
iiretkenlik maliyetlerine maruz kalir (Moynihan ve Landuyt, 2008: 120). Siire¢ genellikle
uzun bir siire boyunca gergeklesir ve bu nedenle, isten ayrilmay1 saglayan faktorlerin
anlasilmasi, yoneticilere ve organizasyon liderlerine, devir islemi sirasinda miidahale
ederek gonilli ayrilmalar1 ger¢eklesmeden once Onlemek i¢in adimlar atma firsati
verebilir (Allisey vd., 2013: 752).

Yoneticilerden gelen duygusal destek ve Ozsaygi, stres etkenlerine karsi stres
tepkileri, i tatmini, 6rgiite baglhlik ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisine aracilik
etmistir. Isten ayrilma niyetini etkilemek ve maliyetleri azaltmak i¢in ydneticilerin stresi
azaltmak ve amirler ile astlarin arasindaki iligkiyi aktif olarak takip etmeleri
gerekmektedir (Firth vd., 2003). Esasen calisanlar, liderin (yoneticinin destegine,
liderin/yoneticinin beklentileri dogrultusunda karsilik verir (Krishnan ve Singh, 2010:
423). Eger beklenen basar1 seviyesi diisiikse bireylerde verimlilikte diisiis, orgiitsel
baglhlikta azalma ve is gorenler bu durum sonucunda isletme disindaki is imkanlarina
bakabilmektedirler (Polat ve Meydan, 2010: 153).

Isverenlerin galisanlarin isten ayrilma niyetinin olusmamast i¢in bu niyetin ortaya
c¢ikmasma neden olabilecek durumlar1 saptamasi ve iyi bir iletisim ag1 olusturmalar1
gerekmektedir. Sorunlar daha fazla bliyiimeden ve diger calisanlar1 etkilemeden hizlica
admm atmak oldukc¢a &nemlidir. Ozellikle nitelikli ¢alisanlar bulmak giderek zorlastig
icin bu dénemde isletmelerin is gdrenlerine yonelik olarak dogru yaklagimlar sergilemesi
gerekmektedir. Isletme i¢inde yer alan isverenler ve ¢alisanlar diger ¢alisanlara olumsuz
davranislar sergilemesini engellemeye yonelik i¢ denetimi saglamali ve daha iyi olanaklar
sebebiyle farkli isletmelerde calismak isteyen calisanlarin isi birakmamasi icin
motivasyonlarini artirici faaliyetler de bulunmak isletmeler tarafindan atilmasi gereken

adimlardandir (Uludag, 2019: 2047).

2.12. is Doyumu ve Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilmayla ilgili ¢ogu calisma, is doyumu ile isten ayrilma arasmndaki
dogrudan iliskiyi incelemektedir (Mobley, 1977: 237). Is doyumu, kisinin is i¢in hissettigi
huzur diizeyidir ve bu duygu performansi etkiler (Masum vd., 2016). Is doyumu, isten
ayrilma niyetleri ve davranislar1 ile negatif olarak iligkilidir (Abu Raddaha vd., 2012:
217). Is tatmini 6rgiitsel etkinlik agismndan énemli bir belirleyici oldugu kadar 6rgiitsel
baglilik ve ayni anda isten ayrilma niyetini de belirleyen ciddi bir unsur olarak

goriilmektedir (Cemecelioglu, 2006: 157). Isletme icerisinde is doyumunda ve 6rgiitsel
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baglilikta azalma yasanirken, isglici devir oraninda gozle goriilen hizli bir artig
yasanmaktadir (Tinaz, 2006: 12).

Islerinin belirli yonlerinden memnun olmayan insanlar, tekrar tatmin olacak bir
seyler ararlar. Bu basa ¢ikma stratejilerinden biri sirketten ayrilmak olabilir. Ciinkii is
tatminsizligi isten ayrilma niyetine yol agabilir ve bu da isten ayrilmaya yol acar

(Jimenez, 2002: 597).

2.13. insan Kaynaklar Yénetiminin Isten Ayrilma Niyetinde Kritik Rolii

Devir hizi, IK personelinin karsilastig1 en biiyiik zorluklardan biri ve organizasyon
icin de ciddi bir sorundur. (Habibvd., 2010: 213). Kuruluslar, pahali insan kaynaklar1
yonetimi (IKY) stratejilerini yalnizca personel alma umuduyla degil, ayn1 zamanda onlar1
elde tutma umuduyla da kullanirlar (Moynihan ve Landuyt, 2008: 120).

Bir isverenin IKY uygulamalar: biiyiik dnem tasir ¢iinkii pek cok uygulama calisan
devir hizin1 diisiirmeye yardimci olabilir. (Fabi vd., 2014: 773). Aslinda, IKY ¢alismalari,
calisanlarin deger yaratan varliklar ve kuruluslar i¢cin benzersiz bir rekabet avantaji
kaynag1 oldugunu ima etmek icin siklikla kaynak temelli bir goriise odaklanir. Bu
nedenle, onlarm elde tutulmasi (devir oranlar1 olarak dlgiiliir), IK uygulamalarinin
etkinligine odaklanan ¢aligmalarda merkezi bir 6neme sahiptir (Altarawmneh ve Al-
Kilani, 2010: 48)

IKY uygulamalarina artan bir basvuru ile ¢alisan devri arasinda genellikle beklenen
negatif bir iligki gozlemlemektir. (Fabi vd., 2014: 773). Daha uyumlu calisanlar
secildiginde, kisisel degerlerine, kariyer hedeflerine ve daha genis kurumsal kiiltiir
anlayiglarina gore organizasyona uyum saglayabilirler (Ghosh ve Gurunathan, 2015).
Insanlar1 kisisel degerleriyle celisen durumlara yerlestirmenin sonucu ne ¢alisan ne de
orgiit icin olumlu olmayacaktir. Sadece calisanlarin refahi risk altinda olmakla kalmaz,
ayn1 zamanda organizasyona daha az bagli olmalar1 ve muhtemelen daha az iiretken

olmalar1 da miimkiindiir (Finegan, 2000: 150).

2.14. Tiikenmislik

Tiikenmislik, isteki kronik kisilerarasi stres faktorlerine yanit olarak gelisen
psikolojik bir sendrom olarak goriilmektedir (Ismail, 2015: 267). Tikenmislik,
profesyoneller iizerindeki siddeti nedeniyle Diinya Saghk Orgiitiiniin (WHO) uluslararas1
hastalik siniflandirmasi (ICD-11) tarafindan mesleki bir olgu olarak kabul edilmistir.
Tiikenmislik DSO’de; basarili bir bicimde yonetilemeyen kronik is yeri stresinden

kaynaklanan bir sendrom olarak tanimlanmaktadir (WHO, 2019). Bu stres tepkisinin {i¢
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temel boyutu, ezici bir bitkinlik, sinizm ve isten kopukluk duygular1 ve etkisizlik ve basar1
eksikligi duygusudur. Bu ¢ok boyutlu model, daha tipik tek boyutlu stres kavramlarinin
aksine durur ¢ilinkii kisinin isine (sinizm) ve kendisine (yetersizlik duygulari) tepkisini
kapsayacak sekilde bireysel stres deneyiminin (tiikenme) Gtesine geger (Maslac, 2003:
190).

Is tiikenmisligi, 1970’lerde ortaya ¢ikisindan bu yana c¢ok cesitli akademik ve
profesyonel disiplinlerde aktif bir aragtirma odagi olarak kaldi ve sendromu hafifletmek
icin teorik yapilarin ve pratik yontemlerin gelistirilmesine ilham verdi (Maslach ve Leiter,
2016: 351).

Tiikenmislik, o6zellikle de duyarsizlasma ve duygusal tiikenme, isten ayrilma
niyetiyle olumlu bir sekilde iliskilidir (Knani vd., 2018: 95). Bireylerin is yerindeki
yiiksek is yiikii veya stresle basa ¢ikmak i¢in benimsedikleri ¢esitli mekanizmalar vardir.
Kisi ya bu kosullara uzun siire maruz kalmaya devam ederek tilkenmislik yasayabilir ya
da meslegi ya da kurumu birakabilir (Opoku vd., 2022: 2). Ornegin, isin kendisi ilging ve
1yl maasl olsa da (6rnegin, ¢ok seyahat eden danigsmanlar) yiiksek tiikenmislik oranlarina
sahip oldugu bilinen isler yiiksek ciroya sahip olabilir, ¢iinkii bu tiir isler genel yasam
doyumunu azaltir (Rode vd., 2007: 70).

Tikenmislik yasayan insanlar, is yiikleri nedeniyle sadece yorulmaz veya
bunalmazlar. Ayrica isleriyle motivasyonlar1 ve kimlikleri iizerinde etkileri olan
psikolojik bir bag1 da kaybetmislerdir (Maslach ve Leiter, 2016: 352). Calisanlar,
calistiklar1 isi 1yl yapma becerileri hususunda gittik¢e yiikselen bir eksiklik hissine
kapilmalari, kendi kendilerine yetersizlik sonucuna varmalarina neden olabilmektedir.
Burada yetersizlik bilesen olarak, tiikkenmislik ile ilgili 6z degerlendirme durumunu

gostermektedir (Maslach ve Leiter, 2016: 352).

2.15. Orgiitsel Baghhk ve isten Ayrilma Niyeti

Orgiitsel bagliligm tanimi genel olarak is gorenlerin kurum i¢inde kalma istekleri,
orgiitiin amaglar1 ve degerlerine olan bagliliklar1 olarak yapilmaktadir. Orgiitsel baglilik,
kisilerin kurumlarmma kars1 hissettikleri psikolojik bagliligi temsil etmektedir
(Cekmecelioglu, 2006: 155). Kavram, calisanlarin belirli bir organizasyonla
0zdeslesmesinin ve buna dahil olmasmin goreli duygusal giiciinii ifade eder (Bulut ve
Culha, 2010: 311). Orgiitsel davranis yazin, isle ilgili destegin calisanlarm orgiitsel
bagliligini, ise bagliligini ve isten ayrilma niyetini etkileyebilecegini gostermistir (Chan

vd., 2008: 150).
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Duygusal baglilik, isten ayrilma niyetinin ve miiteakip goniillii isten ayrilma
niyetinin bir yordayicisidir (Ugboro, 2006: 232). Bu sebeple, duygusal baglilig: yiiksek
olan ig gorenler, kendileri istedigi i¢in Orglitte olmaya devam edeceklerdir (Tarigan ve
Ariani, 2015: 23). Kuruluslar agisindan bakildiginda, artan performans ve azalan ciro ve
devamsizlik potansiyeli nedeniyle bagli c¢alisanlara sahip olmanm faydali olacagi
disiiniilmektedir. Calisanlarin  orgilite baglanma silirecini ve bu silirecin  nasil
yonetilebilecegini anlayabilirsek hem c¢alisanlara hem de yoneticilere biiyiik fayda
saglayacaktir (Mowday, 1998: 388). Bu ayn1 zamanda, iyi c¢alisanlar1 elde tutmayi
amaclayan miidahale stratejilerinin (6zellikle isi birakmay1 diisiinenleri) is niteliklerini
veya oOzelliklerini satmak yerine Orgiitsel baghiligi artrrmaya odaklanmasi gerektigi
anlamma gelir (Elangovan, 2001: 164). Orgiitsel baglilig1 artiracak ve ise katilimi tesvik
edecek uygulamalar arayisi, aragtirmacilarin ve uygulayicilarin ilgisini cekmeye devam
ediyor ciinkii bu calisma tutumlarinin bireysel ve orglitsel performansi iyilestirdigine
inaniliyor (Chan vd., 2008: 149).

Karsiliklilik normu kurumundan diisiik orgiitsel destek algilayan kisilerin aksine
yiiksek seviyelerde orgiitsel destek algilayan kisilerde orgiitlerine karsi sorumluluk
duygularmin daha yiiksek olma egiliminin olmasi1 durumu s6z konusudur ve ¢alistiklar
ise yonelik daha fazla uygun tavir ve davranislar sergileyebilirler. Ayrica bu is gorenler,
isletmenin onlara karsi uygun olan tavir ve davranislar sergilemelerine karsilik olarak
isletmede kalmaya devam etmeyi diisiinebilmektedirler (Anafarta, 2015: 116).

Calisanlarin sevgisini ve ardindan kanitlanmis bagliligi glivence altina almak,
organizasyon gelistirme ve insan kaynaklar1 gelistirme uygulamalarinda ortaya ¢ikan
artan bir endigedir (Mercurio, 2015: 394). Artan kurumsal bagliligin beklenen sonuglari,
calisanlarin elde tutulmasinin iyilestirilmesi ve daha iyi is performansi, miisterilere daha
yiiksek kaliteli bakima doniisen faydalardir (Liou, 2008: 118). Duygusal baglilik arttikca,
yiiksek performansa sahip calisanlarin orgiite bagliliklarinin ve ¢abalar1 i¢in aldiklar1
taninmanin daha giiclii bir sekilde uyumlu oldugunu hissetmeleri muhtemeldir. Bu
nedenle, yiiksek baglilik diizeyleri ile yiiksek performans degerlendirmelerinin uyumlu
hale getirilmesi, iste olumlu ve tatmin edici bir deneyim ve daha diisiik isten ayrilma

niyeti ile sonuglanacaktir (Voigt ve Hirst, 2015: 576).

2.16. Mobing ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi
Son yillarda varlig1 ve boyutu daha 6nce bilinmeyen bir ¢aligma ortami sorunu
kesfedilmistir. Buna mobing yani birisine karsi baski kurma veya psisik terdr adi

verilmistir. Magdurun, digerlerinin yami sira, adaletsizlikler (kisinin haklarmin ihlali)
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yoluyla sistematik bir damgalamaya tabi tutuldugu boliinmeler seklinde ortaya ¢ikar; bu,
birka¢ y1l sonra s6z konusu kisinin kendi 6zel alaninda is bulamayacagi anlamina
gelebilmektedir. Bu trajik kaderin sorumlulari ya is arkadaslar1 ya da yonetim
olabilmektedir (Leymann, 1990: 119).

Taciz terimini, bir kisinin bir bagkasina eziyet etmeye, yipratmaya, hayal kirikligina
ugratmaya veya tepki almaya yonelik tekrarlayan ve israrli girisimlerini igeren bir
davranis olarak kullanilmaktadir (Davenport vd., 2002: 15). Bagka bir kisiyi 1srarla
kiskirtan, baski yapan, korkutan, sindiren veya baska bir sekilde rahatsiz eden
davranislardir. Tinaz (2006) isyeri igerisinde psikolojik siddet manasina gelmekte olan
mobing kavramini, ¢aligma psikolojisi alaninda yapilan arastirmalar, calisan kisilerin
birbirlerine rahatsizlik ve huzursuzluk veren davranislarda bulunarak taciz etmeleri,
birbirlerine kotli davranmis sergilemeleri; kisacasi, kisilerarasinda yasanan psikolojik
siddet olaylar1 olarak tanimlamaktadir (Timaz, 2006: 12). Diizenli sekilde gerceklestirilen
mobing, ilgili kisinin lizerinde yikici bir etkiye yol agmakta ve organizasyonlarda ciddi
rahatsizliklara yol agmaktadir (Cornoiu ve Gyorgy, 2013: 709).

Mobinge ugrayan ig gorenlerin ruhsal sikitilar yasayabilmektedir ve sagliklari
bozulabilmektedir; devamsizliklarinda artis yasanabilmektedir ve hatta mobing devam
ettigi ve ¢Oziime kavusturulmadigr takdirde mobinge maruz kalanlar islerinden
ayrilabilmektedirler (Atalay ve Dogan, 2020: 1730). Mobing, orgiitlerde devamsizlik ve
devir hizinin artmasi, liretkenligin ve orgiitsel performansin diismesi gibi zararli sorunlar
yaratmaktadir. Is hayatinda mobing, bir kisi veya bir grup insana ydnelik her tiirlii
sindirme, baski, depresyon ve dislama siireci olarak ele alinmustir. Is hayatinda aktif olan
calisanlar1 edilgen hale getirmeyi ya da yok etmeyi amaglayan, genellikle soyut, bazen de

somut bir bask1 bi¢imidir (El¢i vd., 2014: 1299).

2.17. Cinsiyet ve Isten Ayrilma Niyeti fliskisi

Calisan kadinlar evlendikge ek sorumluluklara sahip oluyorlar ve anne olduklarinda
cocuklarin ve genis ailenin birincil bakimin1 yonetmek zorunda kaliyorlar ve bu nedenle
kariyer yolunda devam etme konusunda daha biiyiik bir baski altina giriyorlar.
Giliniimiiziin ¢alisan anneleri, aile sorumluluklarini yerine getiriyor ve ayn: zamanda
coklu rollerinin rekabet eden talepleriyle basa ¢ikarak kariyerlerine tamamen dahil
olmaya calisiyor. Calisan annelerin sahip olduklar1 bakim sorumluluklari, mesleki
gorevleri ile birlestiginde onlar lizerinde agir bir stres olusturmaktadir. Calisan kadinlarin
farkli rollerindeki ¢esitli sorunlar1 ve faaliyetleri ayn1 anda biitiinlestirme, orgiitleme ve

dengeleme ¢abalar1 onlar1 biiyiik bir baski altina aliyor (Delina ve Raya, 2013: 275).
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2.18. isgiicii Devir Oram1 Neden Onemlidir?

Alan yazinda bu kavramin farkli tanimlamalar1 yer almakla beraber, genellikle
organizasyonlarin ¢alisanlarini daha dnceden planlanmadiklar1 bir sekilde ve personelin
kendi istegi dogrultusunda kaybetmesi manastyla kullanilmaktadir. Personel devrinin bu
etkileri sik olmamakla birlikte olumlu olabilmekte ancak ¢ogunlukla organizasyonlar
acgisindan olumsuz sonuglar1 barindirmaktadir (Demirkiran ve Erdem, 2014: 291).

Belirli bir oranda personel devrinin var olmasi, ¢alisma yasaminin bir ger¢egidir ve
Insan kaynaklar1 politikalarmnin saglikli olarak yiiriitiildiigiiniin kanit1 olmaktadir. Ciinkii
cok yash olan, verimlik diislisii yasayan, kasti bir sekilde tam performans c¢aligma
sergilemeyen ya da isletmedeki diizeninin bozulmasma sebebiyet vermesine ragmen
isyerinde caligmaya devam etmesi istenilen bir durum degildir (Tozlu, 2022: 132).
Personel devir hizi isletmeler ve bireyler tarafindan ortaya c¢ikardigi sonuglar itibariyle
onem olmaktadir. Isgiicii devir hiznm yiiksek olmasi dzellikle hizmet sektdriindeki
isletmelerin etkililigini ve etkinligini diisiiren sonuglar1 yaratmaktadir. Bunun yani sira
yiiksek devir hizi kariyer basamaklar1 6niinde énemli bir engel olarak yer almaktadir.
Bireyin sahip oldugu kisilik 6zellikleri, 6rgiitsel baghiligi ve giivenilirligi, kisinin yiiksek
is degisikligi karsisinda organizasyonlar agisindan degerlendirilmektedir (Yilmaz ve

Halici, 2015: 100).

15



3.1S AILE YASAM DENGESI

3.1. s Aile Yasam Dengesi Kavram

Is aile yasam dengesi nedir? Is aile yasam dengesi kavramma ydnelik birgok tanimi
var gibi goriinliyor. Bu tanimlar ve kavramsallastirmalar iki temel boyuta gore kategorize
edilebilir: 11k olarak is ve is dis1 yasamda goklu rollerde role baglilik ve ikinci olarak ise
is ve is dis1 roller arasinda minimum ¢atisma. Is aile yasam dengesi kavrami, resmi olarak,
is ve 1s dis1 yasam alanlarinda esit miktarda tatmin sonucu iireten is ve is dis1 rollere
katilim olarak tanimlanabilir (Sirgy ve Lee, 2018: 230).

Is ve aile taleplerine verilen tepkiler, ekonomik gelismenin ¢esitli diizeylerinde
iilkeler ve kitalar arasinda insanlar arasinda farklilik gosterir. Kiiresel rekabet, artan
tiiketim hizi, teknolojideki hizli ilerlemeler ve bir kurum olarak ailedeki degisiklikler, aile
bakim sorumluluklar ile isin talepleri arasindaki zaman para sikismasini etkilemektedir.
Cogu toplumda, bundan daha fazla etkilenen kadinlardir. Bu 6zellikle, kadinlarin ¢ok
sayida iicretli ise katilmis olmalarina ragmen, aile isinin kadmnlar i¢in yayilmasmin
yiiksek oldugu toplumlarda gegerlidir (Chandra, 2012: 1040).

Son yillarda, is ve ¢alisma dis1 zaman arasindaki iliski (is yasam dengesi) kamusal
sOylemde biiyiik ilgi konusu olmustur. Ayrica i yagsam dengesine nedir; nasil elde edilir,
iyi ya da kétii bir is hayat1 dengesinin sonuglarinin neler olabilecegi ve isverenlerin bunu
tesvik etmek icin nasil politikalar gelistirebilecekleri (Kelliher vd., 2019: 97). Is yasam
dengesi ifadesi, ilk olarak 1970’lerin sonlarinda, bir bireyin isi ile 6zel hayat1 arasindaki
dengeyi tanimlamak i¢in kullanildi. Is yasam dengesi, bir yanda kariyer ve hirs ile diger
yanda zevk, bos zaman, aile ve ruhsal gelisim arasinda dogru 6nceliklendirmeyi igeren
genis bir kavramdir (Khan ve Fazili, 2016: 21). Is yasam alan1 hala en dogru terimi ar1yor.
Is dengeyi tehdit ettigi lciide, catisma, miidahale, gerginlik veya asir1 yiik olarak kabul
edilir. Is ve yasam, biri digerini mutlaka azaltmayacak sekilde birlestirilebildigi dlciide,
biitlinlestirme, kolaylagtirma veya tatmin, hatta zenginlestirme veya gelistirme olarak
kabul edilir. Tktisat egitimi almis biri i¢in denge, bir yonde veya diger yonde hareket
etmenin kisiyi daha kotlii durumda birakacagi bir denge olarak diisiiniilebilir (Drago,
2009: 622).

Cift gelirli aileler, bekar ebeveynler ve hem c¢ocuk hem de yash bakimi
sorumluluklar1 olan ailelerdeki artis, son 30 yilda is-aile ara yiizii {izerine arastirmalari
tesvik etti. (Gareis, 2009: 697). Giiniimiiziin hizli kiiresel diinyasinda is-yasam dengesi
kavraminm &nemi her gegen giin artmaktadir. Is ve 6zel yasam arasindaki denge

tartigmasimin artmasi, yiiksek hizli teknolojik yeniliklere, hem ¢alisanlar hem de



igverenler i¢in beklentilerin 6nemli 6l¢lide artmasina ve is-6zel yasam arasindaki uyumun
bulaniklasan ¢alisanlar arasinda fark edilmesine bor¢ludur (Khan ve Fazili, 2016: 21).
Terim, 1850’lerde Avrupa'da icat edilen is-bos zaman ikileminden kaynaklanmustir.
is-yasam dengesi kavrami uzun zaman Once var olmasina ragmen, is-yasam dengesi
politikalarmin uygulamasi ilk olarak 1990’larda saglamlastirildi. Aile ve kisisel yasam
faktorleri, kadinlarm, ¢ocuk doguran kadmlarin, ¢ift kariyerli ¢iftlerin, tek ebeveynli
calisanlarin, bakmakla yiikiimli olunanlarin bakiminin katilimimni arttirabilir (Zahoor,
2021: 1368). Bununla birlikte, denge tanimlar1 birbiriyle tamamen tutarli degildir,
dengenin 6l¢iilmesi sorunludur ve is-aile dengesinin bireysel refah lizerindeki etkisi kesin
olarak belirlenmemistir. (Greenhaus, 2003: 512). Giinliik yasamdan bir benzetme yapmak
gerekirse, agirliklar esit derecede agir veya esit derecede hafif olsun, dayanak noktasinin
her iki tarafinda esit agirliklar oldugunda bir 6lgii terazisi dengelenir (Greenhaus vd.,
2003: 513). Is-aile dengesinin ii¢ bileseni degerlendirildi: zaman dengesi (is ve aileye
ayrilan esit zaman), katilim dengesi (is ve aileye esit katilim) ve memnuniyet dengesi (is

ve aileden esit memnuniyet) (Greenhaus vd., 2003: 511).

3.2. is Aile Yasam Dengesi Tanimlar1

Is ve aile taleplerini dengelemek, cogu calisanin karsi karsiya oldugu kritik bir
zorluktur (Baltes vd., 2009: 201). Tarihsel olarak ve en sik olarak, arastirmacilar ig-aile
dengesini, ig-aile catigmasiin veya isin aileye veya ailenin ise miidahale ettigi siklik ve
yogunlugun olmamasi olarak gorirler. (Grzywacz ve Carlson, 2007: 457). Ancak
is/yagsam dengesi tam olarak nedir? Hem erkekler hem de kadinlar arasinda, is/yasam
dengesi i¢in sinir bozucu arayis sik sik konusulan bir konudur ve genellikle is
taahhiitlerimizi veya kisisel sorumluluklarimizi yapmak, halletmek, yonetmek i¢in yeterli
zaman ve/veya destegin olmamasi anlamma gelir (Lockwood, 2003: 2).

Is-yasam dengesi burada, calisanimn is ve aile taahhiitlerinin yam sira diger is dis1
sorumluluk ve eylemlerini yapabilme kabiliyeti olarak tanimlanmaktadir (Delecta, 2011:
186). Kisinin hem isi hem de ¢alistig1 kurum, zamanini, emegini ve zihinsel kapasitesini
talep eder (Delecta, 2011: 187). Bununla birlikte, ig-yasam dengesi tartigmali bir terimdir.
Mevcut yazin, is-yasam ara yiiziinii i¢ konu agisindan ele alir. Zaman yonetimi; roller
arasi ¢catigma (rol asir1 yiikklenmesi ve miidahale) ve bakmakla yiikiimlii olunan kisiler i¢cin
bakim diizenlemeleri. Tercihler yalnizca bireysel degerler ve yatkinliklar tarafindan degil,
ayni zamanda her bireyin yasamindaki (¢ocuk bakimimnin kamusal olarak saglanmasi ve
isgiici piyasast durumu gibi) mevcut gerceklik ve nesnel faktorler tarafindan da

sekillendirilir (Gregory ve Milner, 2009: 2).
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Is-yasam dengesi, sabit bir durum degil nitel arastirmalar tarafindan en etkili sekilde
yakalanan karmasik ve celiskili bir siirecler dizisidir (Yerkes vd., 2013: 6). Is ve aile
roliine asir1 vurgu yapilarak ig-yasam dengesi arastirmasinin kapsami daraltilmigtir. Bu
da isin ig aile dengesi kavramiyla i dis1i denge arastirmalarinin

smirlandirilmasina/daraltilmasina neden olur (Joseph ve Sebastian, 2019: 54).

3.3. s Aile Yasam Dengesizliginin Nedenleri

Yine, kadmlarin isgiicii piyasasina girmesi ve bunun sonucunda birgok
sanayilesmis llkede ftcretli ¢ocuk bakimi kullannmindaki artis nedeniyle bu biraz
beklenmedik bir durumdur Ek olarak, daha 6nceki denge tartigmalar1 bos zamana karsi
ise odaklanirken, artik aile ve ev sorumluluklarinin da dikkate alinmasi gerektigi kabul
edilmektedir. Bu tiir faaliyetler, glinliik zaman kullanimmin énemli bir boliimiinii kaplar
ve insanlarin hayatlarinin olduk¢a 6nemli bir bilesenini temsil eder (Shaw, 2003).

Bireyler, dis talepler ile bireysel kontrol arasindaki boslugu en aza indirerek
kontrolii ele ge¢cirmeye calisacaklardir. Bu, giinliik ihtiyaglara ve faaliyetlere etkili bir
sekilde katilmak i¢in yeterli kaynaga (zaman, gelir, is planlamasi ve is giivenligi izerinde
uygun kontrol) sahip olmaya baghdir (Hilbrecht ve Lero, 2014: 23). Ama bir sorun varsa,
gorev degisikligi, calisma saatlerinin azaltilmasi, kismi zamanli (part-time) ¢alisma ve

aile ile zaman ayarlamasi seklinde ¢oziim de vardir (Sheikh vd., 2018: 49).

3.3.1. Cocuklar

Calisan anneler ve kiiresel isgiicii gibi segmentlerden daha fazla sayida calisanin
gelmesi, cesitli is-yasam dengesi sorunlari ile yeni bir isgiicli yapisina yol agmaktadir.
Isgiiciindeki kadm sayis1 arttikga, ¢alismayan kadinlarin kendi ailelerinin ¢alisan
annelerine sagladigi destek ag1 azaliyor (Naithani ve Jha, 2009: 70). Bu nedenle, ¢ocuklar1
iceren bir aile yapisinin diginda yasayan ¢alisanlar icin is ile is disindaki yasam arasinda
denge kurabilmenin yollarii daha iyi anlamak 6nemlidir (Waumsley vd., 2010: 3).

Esnek c¢alisma kaliplari, 06zellikle wvardiyali calismay1 icerenler, siklikla
ebeveynlerden ¢ok igverenlere fayda saglar ve her seyden once tiretkenligi artirmanin bir
yolu olarak sunulur (Yerkes vd., 2013: 3). Bir¢ok arastirma, asir1 is ylikiiniin bir¢ok farkl
kiiltiirde is yasami dengesizligi ile giiclii bir sekilde iliskili oldugunu, c¢alisanlarin
aileleriyle gecirebilecekleri zamani azalttigini ve diger is dis1 kisisel iligkileri etkiledigini

bulmustur (Forster vd., 2014: 35).
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3.3.2. Es Destegi

Cift maagh ailelerin artmasi, iste erkek, evde kadin kavramimin hakimiyetini azaltt
(Naithani ve Jha, 2009: 70). Cift kariyerli aileler yayginlastigindan ve uzun ¢alisma
saatleri ile yiiksek calisma talepleri norm haline geldiginden, is-yasam dengesi tiim
istihdam tiirlerinde kilit bir konudur. Calisanlarin islerinin gereklilikleri ile ev yagamlar1
arasinda bir denge kurmalarina yardimci olmanin 6nemi vurgulanmistir (Delina ve Raya,
2013: 274).

Baz1 ebeveynler icin, is ve aile sorumluluklarinin bu birlesimi, rahat bir denge
durumu bulmaktan c¢ok cesitli kesisen gerilimleri yonetmek anlamimna gelir. Yine de
calisan bir anne olma deneyimi, ig-yasam baglantisinin bir dizi boyutunun doruk
noktasidir (Losoncz ve Bortolotto, 2009: 122). Rol i¢i ve rol dis1 davranislar, calisan ve
es etkilesimi ve ev i¢i rollere katilim gibi ¢oklu rolleri yonetmek, bu faaliyetler onlar1

cekerken bu kit kaynaklar1 tiikketebilir (Ugwu vd., 2016: 2).

3.33.10s

Is ve aile taahhiitleri arasinda iyi bir dengeye ulasmak, cagdas ¢alisanlar ve
kuruluslar icin artan bir endise kaynagidir. Is-yasam dengesizligini bireyler ve aileler
arasinda saglik ve esenligin azalmasiyla iliskilendiren kanitlar giderek artiyor (Kalliath
ve Brough, 2008: 224). Bununla birlikte, ¢cogu is, calisanlarin roller arasi ¢catigmaya yol

acan ailevi sorumluluklar1 yokmus gibi tasarlanir (Ugwu vd., 2016: 2).

3.3.4. Aile

Gegmiste, evin (erkek) is¢ilerin ticretli isin nahos diinyasindan kagarak rahatlamak
ve takdir edilmek i¢in bir sigmak olarak goriildiiglinii 6ne siirdii. Simdi hem erkekler hem
de kadimlar evi ek bir ¢alisma yeri olarak goriiyor, is yeri ise genellikle bir siginak olarak

goriiliiyor (Emslie ve Hunt, 2009: 151).

3.3.5. Sosyal Cevre

Sosyal roller, insanlarin yasamlarinda anlam ve yap1 sagladigindan, birgok
disiplinden arastirmaci, sosyal roller arasindaki denge kavramiyla ilgilenmektedir.
Ayrica, sosyal roller arasindaki dengesizligin, etkilenen yasam alanlarindaki sonuglari
etkileyebilecek ve dengesizlige maruz kalan bireylerin genel saglik ve sihhatini
etkileyecek anlamli bir stres kaynagi olabilecegi beklentisinden olusmaktadir (Frone,

2003: 143).
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3.4. Orgiit ve Hiikiimet Destegi

Devletlerin igverenlerin ve sendikalarin is yasam dengesini saglamaya yonelik
politikalarmi desteklenmesi bu politikalarin uygulanabilirligini ¢ok daha miimkiin
kilmistir. Bu anlamda devletlerin is yasam dengesi politikalarinin uygulanmasina yonelik
olarak esnek calisma faaliyetlerinin diizenlemelerini hukuki ¢ergevede gelistirmesi ve
uygulamadan kaynaklanan aksakliklarin giderilmesine dair cezai yaptirimlari
belirleyerek bu politikalarin gerektigi sekilde uygulanmasina imkan saglayacaktir.
Devletlerin, 6zellikle kadin ¢alisanlar icin ig-yasam ¢atigmasinin yasanmasina sebebiyet
veren cocuk ve yasli bakimma yonelik olarak ulusal bazda programlar hazirlayarak
uygulamalara katki saglamalar1 oldukca énemlidir (Dogrul ve Tekeli, 2010: 15).

Is-yasam dengesi sadece ¢alisanlarla ilgili degildir, 6rgiitleri de yakindan alakadar
etmektedir. Bu tarafiyla ig-yasam dengesi iizerinde hem bireysel hem de kurumsal
faktorler etkili olabilmektedir (Ozcan ve Bayargelik, 2020: 57). 1980’lerde ve 1990’larda
isletmeler is-yasam politikalar1 gelistirmeye basladi. Politikalarin ilk dalgas1 oncelikle
cocuklu kadinlarin desteklenmesine yonelik iken, artik giiniimiiz kosullarinda is/yasam
dengesi uygulamalar1 daha az cinsiyetci yaklasima dayalidir ve aileninkiler kadar diger
taahhiitleri de tanir (Dhas ve Karthikeyan, 2015: 11).

Orgiitlerde is aile dengesi politikalarmin benimsenmesinin 6niindeki engellerden
biri, is-aile programlarmmn 6rgiitiin ekonomik performans iizerindeki etkisini gdsteren IK
Olciitlerinin yetersiz gelisimidir (Kalliath ve Brough, 2008: 225). Gergekten de kuruluslar,
calisanlarin is ve is dis1 yasamlarmi dengelemelerine yardimci olmak i¢in esnek ¢alisma

programlari uygulayarak bu egilimlere yanit verdi (Hayman, 2005: 86).

3.5. is Aile Simir Teorisi

Is aile sinir teorisi, calisanlarin dengeyi saglamak igin, is ve aile alanlarmi arasinda
kalan sinirlarin nasil idare edildigini agiklamaktadir. Is gérenler, iki alan arasinda (is ve
aile arasinda) stirekli bir gecis saglayan sinir gegicilerdir. Kisiler ait olduklar1 ¢evreyi, bu
cevreye ait alanlar arasinda yer alan smirlar1 sekillendirerek, sinir agicinin o alanda yer
alan kisiler ile iligkileri ve o alan hakkindaki durumu belirleyerek bicimlendirirler. Kisiler
kendi etraflarmi bigimlendirirken, ayn1 anda o ¢evreden de etkilenmektedirler (Ozen
Kapiz, 2002: 146).

Bir boliimleme stratejisi, bir alandaki faaliyetlerin, nesnelerin, kisilerin,
diistincelerin ve duygularm diger alana girmesine izin vermeyen esnek olmayan ve
gecirimsiz smirlarla karakterize edilir. Is ile is dis1 arasinda ayrim yapan kisiler, rnegin

mesai saatleri diginda isle ilgili aramalara veya e-postalara yanit vermez. Siirecin diger

20



ucunda, bir biitiinlesme stratejisi, bir alandaki faaliyetlerin, nesnelerin, kisilerin,
diisiincelerin ve duygularin diger alana girmesine izin veren esnek ve gecirgen sinirlarla
karakterize edilir. Is dis1 isleri ise biitiinlestiren kisiler, rnegin, is yerlerine arkadaslarmi
ve aile iiyelerini getirebilirler. Sinir yonetimi yaklagimi, is ve is dist alanlar1 uzlastirmak
icin bireysel diizeyde stratejilere odaklanarak mevcut is ig-dis1 yazmina katkida bulunur
(Wepfer vd., 2018: 728).

Hem sinir hem de sinir teorisi, is ve aileyi ayr1 tutmanin is-aile sinirlarini yonetmeyi
kolaylastirdigini, is ve aileyi biitiinlestirmenin bu iki alan arasindaki gegisleri
kolaylastirdigini ve her iki stratejinin de ¢alisanlarin refahini iyilestirebilecegini iddia
ediyor (Baltes vd., 2009: 202).

Is aile smur teorisi, ilk baslarda yer alan is/yasam dengesi teorilerinden (yayilma,
telafi) kaynaklanan eksiklik ve elestiri sebebiyle gelistirilen bir hipotez olmustur. Bu
hipoteze gore, kisiler is aile sorumluluklarmi dengelenmede aktif bir rol oynamaktadir.
Fakat bu yontemlerin faal bir bigimde kullanilmadigi takdirde is aile yasamlar1 arasinda
dengeyi saglamak giiclesecek ve is aile catigmas1 yagamasi durumu ortaya ¢ikabilecektir.
A/l yasamlarindan kaynakli sorumluluklar arasinda dengenin saglanabilmesi, rekabetci
calisma diinyasinda ve uzun is siirelerini getiren kiiresel diinyamizda gittikge daha giic

bir duruma gelmektedir (Bayramoglu, 2018: 1725).

3.6. isin Aileyi Etkilemesi

Bunlarm her ikisinin de iki yonlii siirecler oldugu unutulmamalidir: etki hem isten
aileye hem de aileden ise goriilebilir (Leduc vd., 2016: 134). is aile ¢atismasi, isteki
deneyimler aile yasamini etkilediginde ortaya ¢ikar. Bu tiir deneyimler, is stresi, kariyer
gecisleri, asir1, diizensiz veya esnek olmayan ¢alisma saatleri, sik seyahat, kisilerarasi
catisma, asiri rol, is arkadasi destegi ve destekleyici olmayan organizasyon veya amirler
olabilir (Tasdelen-Karckay ve Bakalim, 2017: 4). Ornegin, rol belirsizligi, asir1 rol yiikii,
zaman talepleri ve isin merkeziligi, aile rollerinin performansini engelleyebilir veya aile
etkinliklerine katilim i¢in gerekli kaynaklar: tiiketebilir (Ugwu vd., 2016: 1). Asir1 rol
yiikii, rollerin i¢ ice ge¢cmesi, rol dagilimi, bakimda zorlanma dengeyi saglayan faktorler
arasinda yer almaktadir (Umutlu, 2021: 56).

Olumlu duygunun isten eve giiclii bir sekilde yayilmasi bir¢ok ¢alisan ve aileleri
icin memnuniyetle karsilanan bir deneyim olsa da olumsuz etkinin yayilmasi daha az arzu
edilir; bu nedenle ¢aliganlar, olumsuz etki agisindan yayilmay1 bozmak isteyebilir, ancak

olumlu etki agisindan degil (Sonnentag ve Binnewies, 2013: 199).
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3.7. Ailenin Isi Etkilemesi

Is ve aile yasam alanlarinin bilesimi zaman icinde &nemli dlgiide degismistir.
Glinlimiiziin ¢alisan erkek ve kadinlari, ¢alisma hayatlari ile kigisel/aile hayatlar1 arasinda
cogu zaman dengesizlik yaratan ¢ok ¢esitli giinliik zorluklarla kars1 karstyadir. Is-yasam
dengesinin olmamasi, calisan bireyin kisisel hayatinda oldugu kadar isyerindeki
performansini da etkiler. Mevcut ekonomik senaryoda, kuruluslar daha yiiksek verimlilik
icin baski altindadir ve ¢alisanlar is ve isyeri ile daha fazla mesgul olursa, durgunluk
zorluklartyla daha iy1 yiizlesebilirler. Kuruluslar, gelismis is-yasam dengesine sahip
calisanlara her zamankinden daha fazla ihtiyag duyuyor. Is-yasam dengesi daha iyi olan
bir calisan, organizasyonun biiylimesine ve basarisina daha anlamli katki saglayacaktir

(Naithani ve Jha, 2009: 148).

3.8. Is Aile Yasam Dengesinin Saglanmasina Yonelik Politikalar

Is-yasam dengesi bireysel, drgiitsel ve toplumsal nitelikleri nedeniyle ¢ok boyutlu
bir kavram olarak ¢alisanin ailesi ve is hayatindaki rolleri arasinda ki uyumsuzlukta
ortaya ¢ikan, Oniine gecilemeyen c¢atisma ve uyusmazliklarin ¢Oziilmesine
odaklanmaktadir. Bu ¢atisma ve uyusmazliklarin ¢6ziime kavusturulmasi, ¢ok 6nemli bir
sosyal politika sorununu teskil etmektedir. Zira bireyin bu roller arasinda yasadigi
catigma, istihdam olanaklarmi, isin kalitesini, isgliclinlin verimliligini, saghgin1 ve
cocuklarla birlikte aileleri negatif bir sekilde etkilemektedir (Kul Parlak, 2016: 57).

Kadmlarin ¢aligma hayatlarinda yasadiklar1 is aile yasami dengesinin saglamasina
yonelik sorunlarin kolaylastirilmasi igin gesitli araglar kullanilmaktadir. Is aile yasam
dengesinin saglanmasina yonelik gelistirilen politikalar gelismis devletlerde 1990’11 yillar
itibari ile devletlerin hukuki bir gérevi olarak sayilirken, bizim gibi gelismekte olan ve az
gelismis iilkelerde is ve aile yasami dengesinin saglanmasina yonelik gelistirilen
politikalar, ¢ok daha ge¢ bir donemde ve az sayida uygulama ile ortaya ¢ikmistir.
Devletimizde var olan is aile yasami dengesinin saglamasina yonelik politikalar1 baglica
iki amag¢ dogrultusunda politikalar olarak ayirabilmek miimkiindiir. Ik uygulama
calisanlar i¢in izin haklarinin artisina yonelik bir arag mevcut olmaktadir. Bu
uygulamalarin basinda analik izni, ebeveyn izni, siit izni, mazeret izni, licretsiz izin gibi
haklarn, engelli ya da bakima ihtiya¢c duyan aile bireyleri i¢in verilen izinler yer
almaktadir. ikinci sirada yer alan uygulama ise is aile yasam dengesinin saglamasina
yonelik olarak bireylerin gelirlerinin giivence altina alan uygulamalar gelmektedir. Bu

uygulamalar1 dogum yardimi gibi direkt olarak gelirde artig saglayan uygulamalar olarak

22



ya da iicretli izin hakkini da kapsayan gelirin giivencesini saglamaya yonelik gelistirilen
uygulamalar seklinde diizenlemektedir (Kablay ve Elma, 2018: 92).

Bununla birlikte, bu tiir politikalarin c¢alisanlar {lizerindeki etkisi, sendikalarin
calisanlarin ig-aile yagsam dengesine iligkin ihtiya¢ ve beklentilerini belirleme ve savunma
becerisine baglidir (Brochard ve Letablier, 2017: 658). Yirminci yiizyilin ortalarindan
beri sirketler, sosyal glivenlik sisteminin aile kolunun yonetimine (sendikalar ve igveren
orgiitlerinin temsilcileri araciligiyla) ve su anda tartigmali olan bordroya dayali zorunlu
bir katki yoluyla finanse edilmesine dahil olmustur (Brochard ve Letablier, 2017: 660).
Kisacasi, is-yasam dengesi uygulamalari, kasitli olsun ya da olmasin, is¢inin istthdamda
dikkatini ve mevcudiyetini miizakere ederken esnekligini ve Ozerkligini artiran

uygulamalardir (Felstead vd., 2006: 56).

3.9. is Aile Yasam Dengesinin Kurulamamasinin Sonuclar

Is yasam dengesinin sonuglar1 kisisel ve kurumsal olarak degerlendirildiginde; is
yasam dengesinin, c¢alisanlarin sagligma, hayat tatminlerine, is tatminlerine ve
performanslar1 gibi bircok sonucu etkiledigi goriilmektedir. Is yasam dengesini kuran
bireyler i¢in hayat ve is tatmin seviyeleri, performanslari, psikolojik ve fiziksel saglik
durumlari ¢ok daha yiiksek beklenmektedir (Akin vd., 2017).

Bu baglamda is-aile-yasam dengesinin saglanmamasi durumunda ortaya ¢ikacak
sonuglar; is doyumunu, hayat doyumunu, ruhsal olarak saglikli olmama, stres/hastalik,
isyerindeki ve evlerindeki performanslarmi, ¢alisma ve aile yasaminin kisinin iizerinde
brraktig1 etki ile bireyin iliski icinde oldugu diger kisilerle arasindaki etki olarak énem
kazanmaktadir (Yumuk Giinay ve Demiralay, 2016: 921).Yani is aile yasam dengesinin
saglanmasina yonelik gergeklestirilen ¢caligmalar, bu dengeyi saglamayan kisilerde, mutlu
olamama, tiikenmis hissetme, psikolojik problemler, yasam motivasyonunun diisiik
olmasi, performansta diislis yaninda bu rollerin kisilere yiikledigi stres kaynakli ise
devamsizlik gibi bircok olumsuz sonuglar1 ortaya ¢ikarmaktadir (Kablay ve Elma, 2018:

81).

3.10. is Aile Yasam Dengesinin Faydalari

Is yasam dengesi, bireylerin sorumluluklarini ve isteklerini yerine getirmelerine
yardimc1 olmak igin bireysel kosullara yanit vermekle ilgilidir ve bireyin, isletmenin ve
genel olarak toplumun karsilikli yararina yol agar. Bu, bireylerin ne zaman, nerede ve
nasil ¢aligacaklar1 lizerinde bir kontrol dl¢iisiine sahip olmalar1 gerektigi anlamina gelir

(Chandra, 2012: 1041).
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Is aile yasam dengesinde daha iyi durumlara ulasilmasi, isverenler i¢in su agilardan
kazang saglayabilir (Byrne, 2005: 53):

v’ Daha motive, iiretken ve daha az stresli, kendini degerli hisseden bir isgiiciine
sahip olmak,

v Yagh yar1 zamanli ¢alisanlar ve bakicilar gibi daha genis bir aday yelpazesini
cekmek,

v Uretkenligi artirmak ve devamsizlig1 azaltmak,

v' Tercih edilen bir isveren olma itibarini1 kazanmak,

v' Degerli ¢alisanlari elde tutmak,

v’ Azaltilmig maliyetler elde etmek ve mevcut emegi en iist diizeye ¢ikarmak.

Halihazirda is hayati uygulamalarim1 uygulayan sirketlerdeki calisanlar,
asagidakiler gibi 6nemli avantajlardan yararlanir (Dhas ve Karthikeyan, 2015: 11):

v" Sugluluk veya pigsmanlik duymadan evde, iste ve toplulukta coklu sorumluluklari
etkin bir sekilde yonetebilmek.

v’ Gelir elde etmek ve aile/diger taahhiitleri yonetmek daha kolay olacak sekilde
esnek sekillerde calisabilme.

v' Personele deger veren ve gilivenen destekleyici bir igsyerinin pargasi olmak.

Ote yandan insanlarin sahip olabilmek istedikleri seyler olarak asagidakiler
siralanabilir (Dhas ve Karthikeyan, 2015: 11):

v lyi bir yasam kalitesi,

v’ Keyifli bir is hayat1 ve kariyer gelisimi,

v Egitim ve gelisim,

v lyi saglik,

v" Karsilanabilir gocuk bakimi veya yasl bakimu,

v’ lleri egitim,

v' Daha fazla para,

v' Seyahat zamani,

v’ Arkadaglarmizla ve ailenizle gegirilen zaman,

v" Spor ve hobi yapma zamant,

v" Goniillii galisma yapma zamani.

3.11. Cinsiyet
Bu nedenle, cinsiyet ve toplumsal cinsiyeti orgilitlerdeki insanlarin i¢ ige geg¢mis,
istikrarli ve genellikle ikili 6zellikleri olarak anlamak yerine, burada toplumsal cinsiyet

ve toplumsal cinsiyete dayali alanlar olarak kurumsal baglamlarin {iretimine katkida
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bulunan es zamanl olarak yiiriirlige giren toplumsal siire¢ler olarak tasavvur edilir
(Gherardi, 2015: 650). Toplumsal cinsiyet uygulamalarina yonelik siiregsel bir yaklagim,
toplumsal uygulamalarm karsilikli olarak kurucu sonuglarini varsayar: Insanlar, daha
sonra toplumsal yap1 olarak seylestirilen ve insan eylemleri i¢in kaynak veya kisitlamalar
olarak deneyimlenen seyi iiretir ve yeniden tiretir (Gherardi, 2015: 650).

Bir arastirma, bir¢ok kadinin kariyerlerini ailelerinin yararmma ve refahlar1 igin
degistirdigi sonucuna variyor. Ayni ¢alisma bir arastirma yiiriitiiyor ve erkeklerin yiizde
otuz besinin kariyerlerini degistirdigini ve kadmlarin yiizde seksen besinin ailenin
sorumluluklar1 i¢in kariyerlerini degistirdigini tespit etti (Sheikh vd., 2018: 49). Kadin
calisanlarin 6zellikle is yerinde ve aile yasaminda sahip oldugu rol ve gorevlerinde
dengesizlik yasamasi, farkli bir soylemle is-aile yasami dengesinin kurulamamasi kadin
calisanlarda, streste artis, kendine glivende eksiklik, verim kaybi, memnun olamama,
mutlu olamama ve depresyon gibi psikolojik sorunlar1 ortaya ¢ikarmaktadir (Topgiil,
2016: 218).

Hem kadinlar hem de erkekler is-yasam dengesini destekleyen kuruluslarda
calismayi tercih ediyor. Kadinlar, istihdam durumlarina bakilmaksizin, hala oncelikle ev
ici iglerle ilgileniyorlar. Erkekler, ailelerini yok sayma pahasina islerinde daha fazla
basar1 sagladiklarinda kendilerini daha tatmin olmus hissetmektedirler. Ote yandan
kadinlar, is ve aile yasaminin esit derece onemli oldugunu ve her iki alaninda tatmin
kaynaklar1 oldugunu vurgulamaktadir. Onlar i¢in birincisi daha énemlidir. s, kadinlarin
ailelerine bakmalarina izin vermediginde, kendilerini mutsuz, hayal kirikligma ugramis
ve hiisrana ugramis hissederler (Doble ve Supriya, 2010: 334).

Calisan kadinlar, kiiresel Covid-19 salgini nedeniyle muazzam degisikliklere ve
karigikliga maruz kaldilar. Calisan kadmlar sahip olduklar1 diger zorluklarin yaninda,
doyum saglayacak rol dengesine ulasmak, karsilastiklar1 temel sorunlardan biri
olmaktadir. Orantisiz sayida ev i¢i rolleri yerine getirmek zorunda olduklar1 i¢in tatmin
edici bir rol dengesi elde etmek kadinlar i¢in zordur. Esit olarak dagilmayan aile ici
rollerden kaynakli olarak dengesiz is ve aile yasami, kadin ¢aligsanlarin kariyerleri 6niinde
de engeller olusturmaktadir. Ayrica kadin ¢alisanlar, rol ¢atigmasini yasamalari riskini
yiikseltecek bir¢ok baska sorumlulukla da mesgul olmaktadirlar (Uddin, 2020: 7).

Bu, profesyonel kadinlarin sagligi ve esenligi tizerindeki ¢oklu rollerin etkisi ve
bunun is ve aile performansi ile kadnlarin toplumdaki rolii iizerindeki etkileri hakkinda
toplum ve kuruluglardaki mevcut endiseyi vurgulamaktadir. Coklu roller, yani rol
catigmasi ve asir1 rol yliklenmesi nedeniyle yasanan rol gerilimi (Balaji, 2014: 16841).

Farkli bir i organizasyonunun, aile i¢inde adil bir gorev dagilimmin ve aileyi

25



gecindirecek hizmetlerin ve imkanlarin varliginin kadinlar1 pek ¢ok gérevden kurtaracagi
ve is-aile dengesini dnemli dlgiide kolaylastiracagi da bir o kadar kesindir. Bu tiir
degisikliklerin meydana gelebilmesi i¢in, ailenin ve daha genel olarak toplumun iginde
kadin ve erkek arasindaki rol dagilimina iliskin yaygm diisiince bicimini degistiren
kiilttirel bir degisiklik gereklidir (Cesaroni vd., 2018: 13).

Kadin girisimcilerin karsilastiklar1 ailevi ve kisisel zorluklara ek olarak, gelenksel
anlayislar ve inanglar, hem gelismis hem de gelismekte olan iilkelerde kadinlar lizerinde
daha fazla baski olusturuyor. Toplumdaki insanlar, cinsiyete 6zgii rollere dayali olarak

belirli degerler ve beklentiler yiikliiyor (Rehman ve Roomi, 2012: 213).

3.12. s ve Aile Yasamim Etkileyen Faktorler (1950 sonrasi)

Son altmus yilda ¢alisanlarin is ve aile yasam alanlar1 ¢esitli degisimlere ugramstir.
Yakin ge¢miste yasanan biiyiik degisiklikler, calisanlarin is ve aile yasamlarinin
kompozisyonunu etkilemis ve is ve aile ile ilgili talepler arasinda c¢atismaya neden
olmustur (Naithani ve Jha, 2009: 2). Son yillarda, is ve aile rolleri arasindaki araylize
artan bir i1lgi olmustur. Psiko-sosyal, ekonomik ve daha genis toplumsal perspektiflerden
bakildiginda, bu giderek daha onemli ve alakali bir konu haline gelmektedir. (Brough,
O’Driscoll ve Biggs, 2009: 72). Bu faktorler, Naithani ve Jha (2009) tarafindan 3 baslik

altinda toplanmustir.

3.12.1. Aile ve Kisisel Yasamla Ilgili Faktorler

Aileden ve kisisel yasamdan kaynaklanan faktorler: Kadmlarm isglicline
katilimmin artirilmasi, ¢ocuk doguran kadinlarin isgiiciine katiliminin artirilmasi, ¢ift
kariyerli ¢iftlerin isgiiciine katiliminin artirilmasi, tek ebeveynli/tek kisilik hanelerde
artig, calisanlar tizerindeki cocuk bakimi/yash bakimi yiikiindeki artis, saglik ve esenlik

hususlari olarak belirtilmektedir.

3.12.2. isle Ilgili Faktorler
Is ile ilgili olan faktdrler: Uzun calisma kiiltiirii ve iicretsiz fazla mesai, zaman
sikistirmasi, daha kisa ¢aligma saatleri talebi, yar1 zamanh ¢alisan sayisindaki artis, is

yogunlugu ve stres, caligma siiresinin degistirilmesi olarak belirtilmektedir.

3.12.3. Diger faktorler
Aile ve kisisel yasam ve isle ilgili faktorler disinda kalan faktorler yaslanan niifus,

hizmet sektdrii endiistrilerinin yiikselisi, igin teknolojik karmasikligi, yetenek eksiklikleri,
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sosyal destek agmin kaybi, kiiresellesme ve demografik degisim olarak belirtilmektedir
(Naithani ve Jha, 2009: 2).

Sonug olarak, argiimana gore, isin gerekleri hayata hilkkmetmeye baslar ve bir is-
yasam dengesizligi duygusu ortaya ¢ikar. Isin talepleri ile isin merkezi bir yasam ilgisi
olarak gerilemesi arasindaki catigsma, is ile yasamin geri kalani arasinda bir dengesizlige
yol agar. O zaman siibjektif bir tanim basit¢e “is ile hayatin geri kalan1 arasinda algilanan
bir denge” haline gelir. Dengesizlik, igin olmamasi nedeniyle de olusabilir. Bununla
birlikte, ¢ok uzun ¢alisma saatleri gibi belirli davranis kaliplarinin sonuglarmna iligkin
kanitlar, dengeyi daha nesnel bir sekilde tanimlamaya yonelik yasal ve toplumsal
girisimlere yol acti. (Guest, 2002: 261). Asir1 rol yiikii, rollerin i¢ ice ge¢mesi, rol
dagilimi, bakimda zorlanma dengeyi saglayan faktorler arasinda yer almaktadir (Umutlu,

2021: 56).
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4. EVDEN CALISMA

4.1. Esnek Calisma Modelinin Ortaya Cikisi

Ik 6nemli bulgu, esnekligin dnemli oldugu ve biiyiidiigiidiir. Cok sayida kurulusu
ve bireyi etkilemekte ve tim Avrupa’da artmaktadwr (Brewster vd., 1997: 137).
Ekonomistlerin, sosyologlarin, politikacilarin ve ¢esitli bilim tiirlerinin tartistig1 giincel
bir kavram haline gelmistir “esneklik” (Kaya ve Burtan Dogan, 2016: 1071). Caligma
hayatina yansitilmasi istenen esnek c¢alisma modeli; islerin yapildigi yerin, is¢ilerin
calistirilma tiirlerinin ve yaptiklari islerin 6zelliklerinin, ¢alisilan saatlerin ve maaslari o
pazardaki arz ve talepte yasanan artislar ve azaliglarla beraber tekrardan diizenlenmesine
imkan olusturan bir uygulama olarak agiklanmaktadir (TBMM, Kadin Firsat Esitligi
Komisyonu, 2013: 39).

Esnek zaman (flex-time) kavrami isin zamanlamasindaki esnekligi ifade ederken,
Esnek mekan (flex-place) kavrami ise genellikle evde yapilan ise (tele calisma veya
uzaktan ¢alisma olarak da bilinir) atifta bulunarak, isin tamamlandig1 yerde esnekligi
icerir. Esnek yer diizenlemeleri, isin zamanlamasinda da esneklige izin verebilir, ancak
bu her zaman boyle degildir. Teorik olarak, esnek zamanm esnek mekandan daha etkili
olabilmesinin birka¢ nedeni vardir. Bazi uzaktan calisma diizenlemeleri, zamansal
programlama agisindan kati olabilir. 8’den 5°e kadar bilgisayarina bagl kalmasi gereken
uzaktan ¢alisan, 8’den 5’e kadar bir sirket ofisinde oturan birine gore biraz daha fazla
esneklige sahiptir (Shockley ve Allen, 2007: 481).

Esnekligin 1970’lerden sonra yiikselmesi ile beraber yeni is iligkileri tanimlanmus,
bu durum isyerleri i¢in yeni bir devrin baglamasi anlamina gelmistir. Bilhassa bilgi
teknolojilerinin gelismesi ve liretim agamalarinda kullanilmasi ile birlikte esnek caligma
modelinin meydana gelisi kolaylasmistir ve esneklik uygulamasi gelisme olanagi
bulabilmistir. Gelismis iilkelerde 1980’li yillar ile beraber kullanim alani genisleme
olanag1 bulan esneklik tarzi uygulamalar, az gelismis ve gelismekte olan devletlerde
Covid-19 Pandemisi siirecinde kullanilmaya baglanmistir. Alan yazinda esneklik ile ilgili
tanimlamalara bakildiginda farkliliklar dikkat cekmekle beraber bir¢cok esneklik ¢esidinin
oldugu goriilmektedir (Giiler ve Nalbant, 2022: 534).

Bilgisayarlar ve akilli telefonlar gibi bilgi ve iletisim teknolojileri giderek daha
fazla kullanilmakta ve igin daha zamansal ve mekansal esnekligine olanak saglamaktadir.
Diizenli ¢alisma saatleri bu nedenle oldukea diizensiz olabilir (Arlinghaus ve Nachreiner,
2014). Standart caligma programlari, kuruluslarda geleneksel olarak norm haline gelse de

artan sayida igveren, farkli zaman dilimleri ve kiiltiirler arasinda istihdam sistemlerini ve



is stireglerini doniistiiriirken, aynt zamanda cok cesitli esnek ¢alisma programlarini
deniyor. Isgiicii piyasasindaki demografik degisimler, esneklige giderek daha fazla
ihtiya¢ duyan ve buna deger veren bir isgiiciinii ortaya koyuyor. Istatistikler, isteyken aile
sorumluluklarinin yerine getirilmesini saglamak zorunda olan bireylerin sayisinda
patlayict bir artis oldugunu gosteriyor. Uriin ve iscilik maliyeti tasarruflar1 da esnek
caligma programlarinin biiyiimesini sagliyor (Kossek ve Michel, 2011).

Isgiicii pazarinda gergek anlamda esneklestirme ihtiyacinmn ne olduguna dair farkl
sebepler ortaya atmaktadirlar. Soyle ki isletme sahipleri tarafindan kiiresellesen rekabet
kosullarinda hayatta kalabilmek icin maliyet diisiirmek ilizere gelistirilen taktiklerden
biridir. Ote yandan issizligin azaltilmasima ydnelik ¢oziim formiilleri arayan devletler igin
ise hem istihdam olanag1 saglama hem de kadmnlarin aktif isgiicli piyasasina katilimini
artirma Onlemi olarak kullanilmaktadir. Mevcutta yer alan ¢alisma sartlarinda sosyal
hayat1 engellenen is gorenler agisindan ise yeni bir is tiirii olarak benimsenebilmektedir
(Kaya ve Burtan Dogan, 2016: 1070).

Tablo 2’de tiim diinyada kabul edilmis toplam 11 farkli esnek calisma modeli
verilmektedir (Oztiirkoglu, 2013: 111). Isyeri tasarimi, planlamas1 ve yonetimi siiregleri,
rutin tek basima ¢alisma icin geleneksel statik arka planlardan, ¢alisanlar i¢cin daha uygun
diizeyde hizmet saglayan yeni “esnek™ ve “otel tarz1” tesislere doniisiiyor. Bu egilimler,
kacmilmaz olarak, esnek calisma saatlerinde, degistirilmis isyeri i operasyonlarinda,
farkl1 kentsel tesis gereksinimlerinde ve yeni isyeri yeri segeneklerinde Onemli

degisiklikler getiriyor (Yu vd., 2019: 448).

Tablo 2. Esnek ¢alisma modelleri

1. Kismi Siireli Calisma
a. Klasik Kismi Siireli Calisma
b. Esnek Kismi Siireli Calisma
2. Is Paylagimi
a. Boliinmiis Glin
b. Boliinmiis Hafta
c. Doniistimlii Hafta
d. Belirli Olmayan Doniigiimler
3. Kayan (Esnek) Is Siiresi
a. Basit Kayan Is Siiresi Modeli
b. Vasifli Kayan Is Siiresi
4. Cagr1 Uzerine Calisma
5. Evden Calisma

Kaynak: Oztiirkoglu, 2013: 111.
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Tablo 2. Esnek calisma modelleri (Devami)

6. Tele (Uzaktan) Calisma
a. Evde Biiro
b. Uydu biiro
c. Komsu Biiro
d. Gezici Biiro
7. Odiing Is Iliskisi
8. Yogunlastirilmis Is Haftas1 Modeli
9. Yillik Is Siireleri Modeli
10. Emeklilige Yumusak Ge¢is Modeli
11. Vardiya Modelleri
Kaynak: Oztiirkoglu, 2013: 111.

4.2. Evden Cahsmanin Tanin ve Tarihcesi

Sanayi Devrimi'nden 6nce is ve ev ayrilmaz bir biitiindii. Bugiin pek ¢ok yazar,
zanaatkar, sanat¢i ve bagimsiz danigman evlerinin iginde veya disinda ¢alisiyor (Olson,
1989: 318). Sanayilesme hizlandikga, is ve ev alanindan esit dlglilerde ayrilan istihdam
ile esanlamli hale geldi. (Tietze ve Musson, 2002: 317). Bilgi ve iletisim teknolojilerinin
hizl1 gelisimi, isin orgiitlenme bigiminde devrim yaratti. Artik birgok calisan gorevlerini
yerine getirebiliyor ve meslektaglariyla herhangi bir yerden baglant1 kurabiliyor
(Holgersen vd., 2021: 2).

Covid-19 salgin1 ve buna bagli sinirlama 6nlemlerinin ardindan, evden ¢alisma
(working from home-WFH) benzeri gériilmemis bir patlama yasads. Islerin toplam yiizde
56'sinin evden yapilabilecegini bulundu. Evden ¢alisma uygulanabilir isler, tipik olarak
daha bilissel, manuel olmayan gorevlerdir ve 6zellikle bilgisayar kullanimimni gerektirir
(Alipour vd., 2020: 2). Pek ¢ok kurulus, devletlerin mecbur tuttugu kapaniglar ve evde
kalma zorunluluklari, is gorenlerinin saghigiyla alakali endiseler veya miisterilerin
azalmasi sebebiyle igyerlerinde faaliyetlerini normal zamanlardan daha azaltt1 veya
durdurdu. Bazi ¢alisanlar nispeten kolay bir sekilde uzaktan ¢alismaya gegebildi. Ancak
bir¢ok iste, evden diizenli is faaliyetleri gerceklestirmek imkansizdir ve bu da birgok
isciyi atil olmaya veya yeni bir i aramaya zorlar (Bick vd., 2020: 2).

Bilgi teknolojileri prensip olarak evden ¢aligmay1 ve genel olarak uzaktan ¢alismayi
da miimkiin kilar (Drasler vd., 2021: 2). Bilgisayarlar ve akilli telefonlar gibi bilgi ve
iletisim teknolojileri giderek daha fazla kullanilmakta ve isin daha zamansal ve mekansal
esnekligine olanak saglamaktadir (Arlinghaus ve Nachreiner, 2014). Her iki taraf da farkli
yerlerde ¢aligiyor olsalar bile miimkiin olan en iyi performansi saglarken ortaya ¢ikan
kosullar hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmalidir. Evden Calisirken, elbette diziistii
bilgisayar veya bilgisayar ana savas araci haline gelir (Purwanto vd., 2020: 6241).

30



Is ve istihdam baglaminda, sosyal mesafe politikasi, calisanlarin islerini miimkiin
oldugunca igin dogasinin izin verdigi ol¢iide evde yapmaya tesvik edildigi ve hatta
zorunlu kilindig1 alternatif bir ¢aligma diizenlemesi benimsenerek uygulanir. Evden
calisma hem c¢alisanlarin hem de igverenlerin yararina, kaynaklar1 optimize etmek ve
eldeki alandan en iyi sekilde yararlanmak igin ¢alisma ve yasam alanini birlestirmek
olarak anlasilabilir (Himawan vd., 2021: 187).

Dijital doniisiim is gérenlerin ve yonetim birimlerinin giindeminde son birkag¢ yildir
tartigtiklar1 konulardan biri olmustur. Bir¢ok isletme, dijital doniisiimiin degerini
anlayarak ve bu yeni akimi diisiinerek, mevcut durumu degistirmek, olas1 aksamalara
sebebiyet vermek ve kaginilmasi imkansiz doniisiimii yasamak hususunda agir kalmastir.
Salgindan sonraki giinlerde, pandemiye kadar igyerleri ve isletmeler tarafindan bazen
uygulanabilen evden calisma, fiziki ve ekonomik bir var olma miicadelesi olarak mecburi
hale gelmistir. Hem igverenler hem de calisanlar, Pandemi 6ncesi bu kadar biiyiik
geniglikteki evden ¢aligma ile ilgili sinirli deneyime sahiptiler. Covid-19 Pandemisinin
baslamasi ile popiiler bigcimde kullanilmaya baslanan bir terim olan evden calisma,
genellikle isyerlerinin mekanlarmin disarisinda ¢alisan is gorenleri kapsayan bir degisken
olarak tanimlanabilmektedir. Dort esas 6zellik icermektedir.

v’ Bir isletmeye bagh olarak ¢alisan veya bir kurulusa ait personel olan bir kisi,

v’ Birtakim sorumluluklar igin bir kurulusa veya isletmeye ait fiili is s6zlesmesi,

v’ Isyerinin fiziki mekanlar1 disarisinda siirdiiriilen calismalar ve

v’ Yoneticiyle telekomiinikasyon (Savi¢, 2020: 102).

Covid-19 Pandemi siirecinin ortaya ¢ikmasi ile uzaktan ¢alisma, evden ¢calisma, tele
calisma gibi esnek calisma modelleri daha fazla dikkat ¢cekmeye baslamistir. Pandemide
Covid-19 viriisiiniin bulagsma riskini azaltmak i¢in uzaktan/evden calisma modeli
alternatif bir ¢calisma bi¢cimi olmustur. Pandemi’nin tiim diinya da uzaktan/evden ¢aligma
seklini mecburi olarak uygulanmasimi ortaya ¢ikarmasi, personellerin bir kismmin viriise
yakalanma ihtimalinin azaltilabilmesi, miisteriler, diger isletme caligsanlarin, isyerlerine
ulagim saglarken toplu tasima araglarini kullanan kisilere viriisiin bulagma ihtimalinin
azaltilmasina da olanak saglanmistir (Serinikli, 2021: 282). Evden c¢alisma konseptini
uygulamak i¢in, ¢alisanlarm verimliliginin bozulmadan kalmasini saglamak icin ¢esitli
teknik platformlar kullaniliyor. Birgok bilisim teknolojileri sirketi, akademik kurum ve
diger sektorler tamamen cevrimici hale geldi ve artik ¢alisanlarin, kuruluslara uyacak
farkli bir dizi kural ve diizenlemeyle evden galismalar1 bekleniyor (Dubey ve Tripathi,

2020: 14).
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Uzaktan ¢alisma, ev 6devi, evden ¢alisma, mobil ¢alisma, dis ¢alisma ve esnek
calisma seklinde farkli tanimlamalarla da adlandirilan evden calisma, g¢alisanlarin
sirketteki is yerlerine gidip gelmedigi bir ¢alisma diizenidir (Bellmann ve Hubler, 2019:
425). Cep telefonlari, diziistii bilgisayarlar ve diger kablosuz cihazlar, otelleri ve
havaalanlarindaki bekleme salonlarin1 mobil c¢alisanlar i¢cin ¢aligma alanlarma
doniistirmeden ¢ok dnce, uzaktan calisanlar islerini ofisten uzakta tamamliyordu. Bu
zaman diliminde igin nerede ve nasil yapilacagi tekaradan degerlendirildi ve yeni bir
tanimlama getirildi ve isverenlerin ¢alisan performansini nasil degerlendirdiklerine ve
calisanlarin nasil denetlenmesi geriktigine dair tekraradan incelemelerde bulunmasmna
neden oldular (Bailey ve Kurland, 2000: 384). Bununla birlikte, dijital ¢aligma, yiiz yiize
faaliyetin gecici bir ikamesi degildir. Kamu politikasi, biiylimeyi desteklemek icin
uzaktan ¢aligma gelecegini benimsemelidir. Bu faktorler, ne yaparsak yapalim uzaktan
calismanm muhtemelen biiyiik bir biiylime gorecegi anlamima geliyor. Kamu politikasi,

bu egilimleri daha da ileri gotiirmeye yardimci olabilir (Gupta, 2020: 1).

4.3. Evden Cahsmanin Tercih Edilmeme Nedenleri

Evden ¢alismak hem sendikalarm hem de yOnetimin ¢ikarma olan geleneksel
calisma Orgiitlenmesi, kontrol ve gdzetim bigimleri i¢in sorunlar yaratir (Felstead ve
Jewson, 2000: 5). Isle ilgili esneklik saglar, ancak aym zamanda is ve ev alanlarmnm
ortlismesi ve potansiyel olarak ¢atismasi i¢in firsatlar yaratir. Bununla birlikte, belirli is
diizenlemelerindeki ¢alisanlar, is ve ev arasinda daha fazla sinir bulaniklig1 yasayacak ve
bu da is ve ev rol alanlarmi ayirmay1 6zellikle zorlastiracaktir (Fonner ve Stache, 2012:
243).

Evden ¢alisma daha fazla esneklik ve bagimsizliga yol agabilir, ancak insanlarin
hafta sonlar1 ve aksamlar1 da dahil olmak iizere daha uzun siire ¢alismasima neden olabilir
(Doble ve Supriya, 2010: 333). Zorunlu evden calisma, hi¢bir zaman boyle bir istegi
olmayan veya kurumsal politikalar nedeniyle buna izin verilmeyen kisileri etkiler
(Waizenegger vd., 2020: 324). Bununla birlikte, karantina sirasinda bir¢ok ebeveyn,
ticretli is ile tam zamanli cocuk bakimini birlestirmek zorunda kaliyor, bu da muhtemelen
iretkenliklerini ve evden c¢alismanin beklenen faydalarini azaltiyor. Kadinlarmn,
ebeveynlerin ve liniversite diplomasina sahip ¢alisanlarin uzaktan ¢aligilabilir gorevlere
sahip mesleklerde istihdam edilme olasilig1 daha ytiksektir (Arntz vd., 2020: 382).

Evden calismanin cinsiyet esitsizligini ele almak i¢in etkili bir ara¢ olup
olmayacagma dair kanitlar sinirhdir ve karisiktir. Uzaktan c¢alisma, evde kimin ne

yaptigina iligkin yerlesik cinsiyetc¢i normlarla etkilesime girdigi 6lgiide, ev isi ve cocuk
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bakiminda cinsiyet esitsizligini siddetlendirebilir. Ev isi ve ¢ocuk bakimi i¢in harcanan
slireyi orantisiz bir sekilde artirabilir. Ayrica annenin is kalitesini diisiiren ¢oklu gorev ve
is kesintileri olabilir ve babalara gore streslerini arttirabilir (Lyttelton vd., 2020: 3). Evden
calisma konusunda esit olmayan olanaklar, esitsizlikle ilgili endiseleri de artiriyor.
Uzaktan ¢aligmaya gegis iiretkenligi artirtyor mu yoksa azaltiyor mu? (Bartik vd., 2020:
2).

4.4. Evden Cahsmanin Tercih Edilme Nedenleri

Hizla degisen modern calisma ortaminda, zaman baskisi giderek artiyor gibi
goriiniiyor ve yeni teknoloji, iglerin her zaman ve her yerde yiiriitiilmesine olanak
sagliyor. Bunlar, calisan erkek ve kadinlarm is ve ev yasamiyla biitiinlesmesini giderek
zorlastiran etkenlerden sadece ikisi. Sonug olarak, is ev ara yiizlinii yonetmek icin esnek
ve yenilik¢i ¢oziimlere ihtiyag vardir (Jones vd., 2006: 2).

Covid-19 salgin doneminde kullanimi artan ve esnek ¢alisma tiirlerinden biri olan
evden c¢alisma, calisanlarin ihtiyaglarmin karsilanmasina imkan saglayarak elde
tutulmalarina katki saglayabilmektedir (Ayyildiz vd., 2021: 137). Yoksul {ilkelerde evden
calisma olanaginin onemli Glgiide daha diisiik oldugu bulunmustur. Evden c¢alisma
olanagmin diisiik olmasi, sosyal mesafe politikalarmin daha yiiksek potansiyel maliyeti
anlamina gelir (Gottlieb vd., 2020: 72).

Neden evde calismaya ilgi artiyor gibi goriiniiyor? Evde ¢aligmaya ilgi duymaya
yol acan bazi sosyal ve ekonomik giigler Olson (1989: 138) tarafindan bes maddede
aciklanmaktadir:

v Esneklik ihtiyac1. isciler, kendilerine ¢alisma programlari iizerinde daha fazla
kontrol saglayan bir durum ararlar ve evde calismak bu kontroli sagliyor gibi
goriinmektedir.

v' Ozerklik arzusu. Calisma hayatlarinda is giivenligi yerine dzerkligi secen
insanlarin sayisinda bir artig olduguna dair bazi gostergeler var.

v’ Ise gidip gelme giigliikleri. Ise gidip gelmenin stres ve fiziksel saglik ile zaman
ve maliyet lizerindeki etkileri yeterince arastirilmamuistr.

v Siirli alternatif ¢alisma segenekleri. Birgogu igin, evin digindaki bir is,
ulasilabilecek bir yerde degildir. Basmakalip bir vaka, kiiciik ¢ocuklar1 olan ve talep
edilen ¢ok az beceriye sahip bir kadindir; bu kadinlar icin mevcut olan tek is, ise gidip
gelme, giyim ve ¢ocuk bakimi (eger varsa) masraflarini igerir. Bu insanlar i¢in evde

calismak tek segenek olabilir.
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v’ Yasam tarz talepleri. Becerileri talep goren birkag Kisi i¢in evde ¢alismak bir
kolaylik ve bir ayricaliktrr. Ise gidip gelmeye engel olacak bir mesafede yasamay1
secebilirler veya tuhaf saatlerde ¢alisabilirler ve sirket, degerli becerileri nedeniyle evde

calismalarina miisamaha gdsterir.

Evden ¢alisma ayni zamanda ¢aliganlara aile meselelerini halletme konusunda daha
fazla esneklik saglar ¢iinkili her yerde ve her yerde calisabilirler, bdylece aile ortamini
giiclendirir ve zaman yonetimi Ozerkligi ile kisisel ve ig gorevlerini uyumlu hale
getirmelerine olanak tanir (Irawanto vd., 2021: 2). Evden ¢alismanin giderek daha fazla
kabul gormesi, yonetim tarafindan yonetilebilir, ¢linkii isgiicli maliyetlerinin diismesi ve
iretkenligin ve karliligin artmasi bekleniyor (Bellmann ve Hubler, 2019: 425). Evden
calisma uygulamasmin, kisilerin Covid-19 Pandemi doneminde ortaya c¢ikan saglik,
giivenlik ve ekonomik kosullarindaki en 6nemli gereksinimlerini karsiladigi ortaya
cikmistir ve bu sebeple kisiler hali hazirdaki igyerlerinde ¢alismaya devam etmek
isteyebilmektedir. Pandemi sonras1 devam eden zamanda evden ¢alisma uygulamasinin
faydalarmi siirdiirmek i¢in bu uygulamanin kisilerin ihtiyaglar1 ile uyusmasma dikkat
edilmesi gerekmektedir (Ayyildiz vd., 2021: 136).

Nickson ve Siddons (2004) yaptig1 arastirmada evden g¢alismanin faydalarmi
siralamaktadir. Bunlar 6ncelikle aile taahhiitlerine isle uyum saglamak, bosa harcanan ise
gidip gelme siiresinin ortadan kaldirmak, pahali ofis alanlarinda azalma, iyilestirilmis
is/yagsam dengesi, esnek c¢alisma siiresi ve gelistirilmis cografi kapsam olarak
siralanmaktadir (Nickson ve Siddons, 2003: 2).

Calisanlara gelince, sabah trafik sikisikligi hakkinda endiselenmelerine gerek yok,
aileleriyle daha fazla zaman gecirebiliyorlar, stresli ofis ortamindan uzaklastyorlar ve
hepsinden Onemlisi yaraticiliklarin1 en 1yi sekilde sergiliyorlar. Kuruluslar i¢in bu
politika, cografi sinirlar olmadan (rakiplerinden yetenek “calan” sirketler dahil) en iyi
yetenekleri ise almalarina, ofis tabanl ¢alisanlarla ilgili operasyonel giderlerden tasarruf
etmelerine ve en 6nemlisi ¢ok ihtiya¢ duyulan “is- calisanlarina yasam dengesi” (Timsal
ve Awais, 2016:12). Ayrica evden ¢alisma, yasl bakimi sorumluluklari olan ¢alisanlar ve
evde bakicilik faaliyetlerine katilmak isteyen erkekler icin ¢ekici olabilir (Baker vd.,

2007: 37).

4.5. Evden Calisma Diger Esnek Cahsma Tiirlerinden Farkhh midir?
Uzaktan ¢alisma, genellikle, normal organizasyonel alan ve zaman sinirlar1 diginda
gerceklestirilen organizasyonel calismayi ifade eder (Olson, 1983: 182). Uzaktan

calisanlar ayn1 zamanda diger sartlar sabitken islerine geleneksel olarak konumlanmig
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meslektaslarina gore daha kararli, hevesli ve tatmin olmus durumdalar, ancak sinir
teorisinin tahmin ettigi gibi ev ile is arasindaki ¢izgiyi yeniden ¢izmeyi zor buluyorlar
(Felstead ve Henseke, 2017: 208). Pandemide bir kez benimsenen uzaktan ¢alisma, saglik
krizi sona erdikten sonra da zamandan ve maliyetten tasarruf saglayabilir, 6yle ki bazi
is¢iler gelecekte uzaktan ¢alismaya devam edebilir. Bu durumda, salgin potansiyel olarak
daha diisiik ulasim maliyetleri, daha yiiksek tiretkenlik, daha fazla cografi hareketlilik vb.
seklinde dnemli refah kazanimlarinin kilidini agt1 (Bick vd., 2020: 2).

Literatiir tarandiginda uzaktan ¢alisma, tele calisma ve evden calisma
degiskenlerinin siklikla birbirlerinin yerine gegebildigi ve aralarinda ki farkin net bir
sekilde aciklanmadigi goriilmiistiir. Bu ¢alisma kapsaminda kavramsal olarak {izerinde
durmak istedigimiz en temel nokta “evde calisma” ile “evden ¢aligma” kavramlarinin
cogunlukla karistirilmast ama anlamlarinin tamamen farkli olmasi hususudur. Bu
miinasebetle kavram karigikligin1 onlemek i¢in aralarindaki farklihigin agiklanmasi
isabetli olacaktir (Giiler ve Nalbant, 2022: 535). Ev eksenli ¢calisma yontemi olan “evde
calisma” kavram bu donemde, tekrar eden ve niteliksiz isgiicti tarafindan yapilabilecek
islerin, aile ekonomisine katkida bulunmak isteyen kisilerce, herhangi bir giivenceye tabi
olmadan evlerinden yiiriitiilmesi sekilde goriilmektedir (Esen ve Bircan, 2022: 115).

Uluslararas1 Calisma Orgiitiiniin (ILO, 1990) tanimma gdre tele ¢alisma “isyeri
merkezinden uzak bir mekanda, isyerindeki is¢ilerden ayr1 yapilan ve yeni teknolojilerin
bu ayrilmay1 iletisim olanaklar1 saglayarak temin ettigi bir calisma sekli” olarak yer
almaktadir. Bilgi teknolojilerini kullanarak, isi isyerinden farli herhangi bir yerde
gerceklestirmeye tele ¢alisma denilmektedir. Tele calisma ile evden g¢alismanin en
belirgin farkliligi, tele calismanin bilisim teknolojilerinden en az birinin kullanmak

suretiyle yapilmasidir (Alkan Meshur, 2010: 3).

4.6. Kimler Evden Cahisabilir?

Covid-19 salgmi ve buna bagl smirlama onlemlerinin ardindan, evden caligma
benzeri goriilmemis bir patlama yasadi. Bu, birbiriyle iligkili iki soruyu giindeme
getiriyor: Evden kag tane ve ne tiir is yapilabilir? Evden ¢alisabilen ¢alisanlarin yaklagik
yaris1 Pandemi dncesinde bunu yapmiyordu (Alipour vd., 2020: 2).

Doktorlar, hemsireler ve belirli perakende calisanlar1 gibi temel ¢alisanlarin rolleri
genellikle evden calismaya uygun degildir. Yanitlarla ilgili olarak, “genellikle” evden
calisma, isin yarisindan fazlasinin evden yapilmasini igerirken, “bazen”, tiim islerin
yarisindan daha azmin evden yapilmasini igerir. Evden calisan bir degisken olusturmak

icin “bazen” ve “genellikle” gruplarini birlestiriyoruz (Redmond ve McGuinness, 2020:
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2). Bu nedenle, evden ¢alisma cesitli isler i¢in gecerli degildir ve en ¢ok bilgiye dayali
gorevleri yerine getiren ve ¢ok az yiiz yiize temasi olan ¢alisanlar i¢cin uygundur. Evden
calisma olanagina sahip olan ¢alisanlarin, iglerini planlama ve organize etme konusunda
yiiksek bir 6zerklige sahip olduklar1 ve bu nedenle daha yiiksek bir i¢sel motivasyona
sahip olduklar1 varsayilmaktadir (Rupietta ve Beckmann, 2016: 25).

Baz1 meslekler i¢in, isin dogasi, iscilerin evden elde edebilecekleri iiretkenlik
diizeyini belirliyor olabilir. Oziinde, bireysel tercihler, kisilik ve davramslar, evden
calisirken iiretkenlik diizeyleri lizerinde cok az etkiye sahip olacaktir- mesleki 6zellikler,
bireysel 6zellik ve tercihlerin Oniine gegecektir. Diger meslekler i¢in bunun tersi gecerli
olabilir. Belirli bir meslekteki bireyler, cok benzer gorevleri yerine getirirken
iretkenliklerinde onemli bir degisiklik gosterecektir. Baska bir deyisle, belirli bir
meslekte bireysel tercihler, kisilik ve davraniglar, ¢alisanlarin iiretkenlik diizeyi tizerinde
onemli bir etkiye sahip olacaktir. Bireysel Ozellikler ve tercihler mesleki 6zelliklerin
ontine gececektir (Kramer ve Kramer, 2020: 2).

Insan kaynaklari, bilisim teknolojileri, finans, hukuk gibi kuruluslar:
diisiindiigiintizde, hepsinin kolayca evden calismaya doniistiiriilebilen islevleri vardir.
Satig gorevlilerinin, evden ¢alisma ortamina uyacak sekilde calisma programlarini biiyiik
olglide artirdigin1 goriiyoruz. Islevsel olarak, evden calismanm artmadigi islevler,
calisanlarin isi bitirmek i¢in gerg¢ekten igyerinde olmasi gereken islevlerdir. Laboratuvar
isleriyle ugrasan bilim adamlari, giivenlik iznine ihtiya¢ duyan hiikiimet yiiklenicileri ve
montaj hattinda gerceklestirilen imalat tipi isler, evden g¢alisma trendinden muaftir.
Ekonominin biiylik bir boliimiinii temsil eden perakende isleri de bu trendden kagindi
(Faulds ve Raju, 2020: 34). Amerika’da yapilan bir caligmada diisiik ticretli ¢calisanlarin
evden calisabilme ihtimalinin yliksek {icretli ¢alisanlara gore ii¢ kat daha az oldugunu
goriilmiistiir. Daha diisiik egitim diizeyine sahip olanlar, daha gen¢ yetiskinler, etnik
azinliklar ve goc¢menler de evden yapilma olasili§i daha diisiikk olan mesleklerde

yogunlagmaktadir (Yasenov, 2020: 5).

4.7. Is Aile Yasam Dengesi ve Evden Calisma Etkilesimi

Evden caligma, daha fazla meslek bilgisayar ve telekomiinikasyon kullandigindan,
daha fazla insanin evde giivenilir Internet baglantisi oldugundan ve daha fazla ailenin her
iki ebeveyni de tam zamanli ¢alistigindan, yillardir artmaktadir. Covid-19 salginy, kiiresel
is gliciiniin biiyiik bir bolimiinii en azindan gegici olarak evden ¢alismaya ge¢cmeye

zorlayarak bu siireci hizlandirdi. Bu kaymanin yalnizca bir kismi kalic1 hale gelse bile,
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bunun kentsel tasarim, altyapi gelistirme ve yatirimin sehir i¢lerinden yerlesim alanlarina
yeniden tahsisi lizerinde etkileri olacaktir (Gibbs vd., 2022: 2).

Calisma yasammin kalitesi, is-yasam dengesinden etkilenir ve bu nedenle,
calisanlarin refahin1 korumak icin yasal ve etik yiikiimliilikleri yerine getirmek igin
kuruluslar bunu ciddiye almalidir. Uzaktan g¢aligma bigimleri (¢ogunlukla uzaktan
calisma ve evde calisma) genellikle “aile dostu politikalar” kapsamina alinir ve bu
sekilde, kuruluslarin aktif isgilicli piyasasinda yer alanlarmn is-yasam dengesini
saglamasma yardimci olacak bir yol olarak kavramsallastirilmaktadir (Sullivan, 2012:
275). Calisanlar tiiketicilere evden calisarak hizmet veriyor, bu Onceden sabit olan
faaliyetlerdeki degisiklikler nedeniyle calisanlarin is-yasam dengesini dogrudan veya
dolayli olarak etkileyecektir (Putri ve Amran, 2021: 31).

Bireyin artan ozerklikten, is ve yasami dengelemesinden ve ise gidip gelirken
maliyet ve zamandan tasarruf etmesinden fayda sagladig1 soylenir (Tietze ve Musson,
2002: 318). Ayrica evden g¢alisma, yaslt bakimi sorumluluklar1 olan calisanlar ve evde

bakicilik faaliyetlerine katilmak isteyen erkekler i¢in ¢ekici olabilir (Baker vd., 2007: 37).

4.8. Evden Calisma Yonetmeligi

Is Kanunu’nun muhtevasma iliskin detaylara yer veren 4/I-d maddesinde, evlerde
yapilan bazi isler i¢in, Is Kanununun uygulanamayacagi agiklanmistir. Diger taraftan, 818
sayilt Borglar Kanununun 322. maddesinde, isverenin dogrudan dogruya denetimi ve
gbzetimi altinda yapilmayan, par¢a basina iicretle ve is sdzlesmesi ile ¢alisanlara iliskin
Ozel bir diizenleme yer almaktadir. 1 Temmuz 2012 tarihinde yiiriirliige giren 6098 sayil
Tiirk Borglar Kanunu, uygulama alanma giren konularla ilgili olarak koklii degisiklikler
getirmistir (Kandemir, 2014: 143).

Resmi Gazete ’de (2021) yayinlanan ve evden ¢alismayr da kapsayan “Uzaktan
Calisma  YoOnetmeligi” icerisinde uygulamaya iligkin hiikiimler su sekilde
aciklanmaktadir:

«...Uzaktan calisma icin yazili is sézlesmesi yapilacak. Is iliskisi, en bastan itibaren uzaktan calisma
sozlesmesi ile kurulabilecegi gibi halihazirda isyerinde ¢alisan is¢inin is sdzlesmesi karsilikli anlasilarak
uzaktan calisma sozlesmesine de déniistiiriilebilecek. s sozlesmesinde uzaktan galismanin yapilacag
zaman aralig1 ve siiresi de yer alacak. Fazla ¢aligma igverenin yazili talep etmesi ve is¢inin kabul etmesiyle
yapilabilecek. Is Kanunu kapsaminda calisan tiim isciler uzaktan calismayi talep edebilecek. Talebini
bildiren isciye, isveren 30 giin i¢inde cevap verecek. Uzaktan calismaya gegen isci, normal ¢alisma
talebinde de bulunabilecek. Uzaktan ¢aligmanin, zorlayict nedenlerle isyerinin tamaminda veya bir
boliimiinde uygulanmasina igveren karar verecek. Isveren, uzaktan ¢aligma siirecinde is saghg ve giivenligi
onlemleri almak, ¢aliganin bilgilendirmek, gerekli egitimi vermek, saglik gézetimini saglamak ve sagladigi

ekipmanla ilgili gerekli is giivenligi tedbirlerini almakla yiikiimli olacak. Tehlikeli kimyasal madde ve
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radyoaktif maddelerle ¢alisma, bu maddelerin islenmesi veya sdz konusu maddelerin atiklari ile ¢alisma,
biyolojik etkenlere maruz kalma riski bulunan c¢aligma islemlerini igeren islerde uzaktan calisma
yapilamayacak. Ayrica, milli giivenlik agisindan stratejik Snemi haiz islerde, ilgili kamu kurum ve

kuruluslarinca uzaktan ¢alisma yapilip yapilmayacagina karar verilecek.”

4.9. Evden Cahsmanin Kadin istihdamina Etkisi

Diinya Bankasmin sundugu “Cinsiyet Farkliliklar1 Raporu” diinya capinda
kadinlarin erkeklerden daha az istihdam edildigini gostermektedir. Kadinlarin evlilik, ev
icinde sahip oldugu sorumluluklar ve ¢ocuklarinin olmasi gibi durumlar kadinlar
istthdamdan ortamindan ya tamamen uzaklastirmakta ya da kismi bir zaman ¢aligmaya,
serbest calismaya veya kayitsiz caligma sekillerine yonlendirmektedir. Esnek ¢alisma i¢in
gerekli diizenlemelerin yapilarak miimkiin hale getirilmesi aktif isglicii piyasasinda
kadinlara 6zgii islem maliyetlerini azaltabilecek, kadinlarin piyasadaki tiretkenliklerini
artirabilecek, maasli ¢alisma i¢in zaman ayirmalarina olanak saglayacak kurumsal bir
degisiklik olarak goriilmektedir (Tilev , 2018: 133).

Calisma hayatinda esnek ¢alismaya kadin ¢alisanlar erkek calisanlardan daha fazla
ihtiya¢ duyabilmektedir. Kadin ¢alisanlar tarafindan is yasaminda aktif olarak var olmak
birtakim zorluklar1 beraberinde getirmektedir. Bu sikintilar ile beraber kadinlar i¢in 6zel
hayatlarinda da tistlendikleri baz1 sorumluluklar bulunmaktadir. Hem is yasamini hem de
0zel yasami dengede tutabilmek ve ayni zamanda yiiriitebilmek adina kadin is gorenler
esnek ¢alisma saatlerine gereksinim duyabilmekte ve kadinlar i¢in bu ¢alisma sartlar1 cok
biiyiik 6nem teskil etmektedir (Tashyan vd., 2017: 113).

Su anda, kavramin karmasiklig1 ve kapsadigi ¢cok cesitli olgular (s6zlesme tiirleri,
kurulustaki statii, isin yeri, gérevlerin tiirii, vb.) tanimlamasi1 neredeyse imkansiz hale
gelmistir. Ornegin, cogu kurulus, calisanlarin is-yasam dengesini kolaylastirmak icin
Onlemlerine uzaktan calismay1 dahil etse de uzaktan ¢alismanin uygulanmasi sirasindaki
yonergeler, is-yasam dengesini tesvik etme Olgiitlerinden ¢ok maliyet tasarrufu
Olctitlerine gore yonetilir. Aslinda, bu tiir bir ¢aligma organizasyonu ile kadmlar ev ve

kariyer arasinda bir se¢im yapmak zorunda kalmayabilir (Galvez vd., 2011: 278).
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5. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Calismanin bu kisminda arastirmada kullanilan yontem ile ilgili bilgilere yer
verilmigstir. Bu baslik altinda; arastirmanin amaci, kapsami ve sinirliliklari, gelistirilen
arastirma modeli ve hipotezler, veri toplama yontemi, arastirmada belirlenen evren ve

orneklem teknigine, analiz ve bulgulara yer verilmektedir.

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Isten ayrilma niyeti, calisanin mevcut isinden veya isyerinden belli bir zamanda
ayrilmasma kadar gegen siirede ayrilma plan ve diisiincesine sahip olmasi olarak
tanimlanmaktadir. Bireyin hem evdeki hem de isteki sorumluluklarmi karsilamaya
yetecek zamanimin olmasi is aile yasam dengesi olarak tanimlanmaktadir. Evden ¢aligma
insanlarin islerini evlerinden yapmalarina olanak veren bir ¢alisma seklidir. Evden
calisanlarin is-aile yasam dengesini saglamakta daha 6zgilir olmalar1 ¢alisanlari isten
ayrilma niyetlerini azaltacaktir. Calisanlarin sahip olduklari toplumsal roller sebebiyle is-
aile yasam dengesinin kurulmasinda zorluklar yasanabilmekte ve c¢alisanlarin
performansinin diismesine, devamsizlik yasamalarina, ig tatminin ve orgiitsel bagliligin
azalmasi gibi onlarin isten ayrilma niyetlerinin artmasina sebep olabilecek durumlarin
ortaya ¢ikmasima sebepler hazirlayabilmektedir. Isten ayrilma niyetinin hem 6rgiit hem
de calisan agisindan g¢ogunlukla olumsuz durumlara yol actigi daha Once yapilan
arastirmalar ile tespit edilmistir. Bu ¢aligmalardan yola ¢ikilarak evden caligmanin is-

aile- yasam dengesine ve isten ayrilma niyetine etkisini arastirilmak amag¢lanmastir.

5.2. Arastirmanin Literatiire Katkis1

Evden calisma Covid-19 Pandemisi siirecinde ortaya ¢ikmamis olsa da yasanan
artis sebebiyle gdrece daha bilinir ve uygulanabilir hale gelmistir. Isten ayrilma niyetini
ile alakali geleneksel ¢aligma tiirlerinde yazinda ¢aligmalarin yer aldig1 ve arastrmamizin
uzaktan c¢aligmanin isten ayrilma niyetine etkisini arastirmasi sebebiyle art1 bir katki
saglayacagina inamlmaktadir. Is aile yasam dengesinin ise bu iki degisken arasinda ki
iliskiyi etkileyip etkilemedigi ortaya konularak ilgili ¢aligmalara destek saglamak

amaclanmaktadir.

5.3. Arastirma Modeli ve Hipotezlerinin Gelistirilmesi
Aragtirma kapsaminda gelistirilen hipotezler ve arastirma modeli tasarlanirken

yazinda degiskenler arasindaki iliski incelenmistir. Bu aragtirma sonucunda aralarindaki
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iliski asagida agiklanan degiskenlerden yola ¢ikilarak arastirma modeli tasarlanmis ve

hipotezler gelistirilmistir.

5.3.1. Yazinda Evden Calisma, s Aile Yasam Dengesi ve Isten Ayrilma Niyeti
Degiskenleri Arasindaki iliskiler

Akademisyenlerde i3 yasam dengesi ve uzaktan c¢alismaya yonelik devlet
iiniversitelerinde ¢alisan ve uzaktan ¢alisma deneyimi olan 212 akademisyen iizerinde
yapilan bir ¢aligmada, ¢alisanlarin uzaktan calismaya iliskin goriisleri degerlendirme
formu aracihigiyla toplanmistir. Is yasam dengesi 6lgegi kullanilarak ¢evrimici ortamda
yapilan caligmada, akademisyenlerin %351,9’u uzaktan ¢aligma siirecinde ¢alisma
ortamint diger sorumluluklarla birlikte diizenlemede sorun yasadigini belirtmistir.
Akademisyenler uzaktan ¢alismanin avantajlarini; esnek c¢alisma ortami, ulasim
sorununun olmamasi, isi bélen unsurlardan kurtulma olarak bildirirken, dezavantajlarini
ise; 1 ve Ozel yasam sinirlarinin belirsizlesmesi, hareketsizlik ve sosyal etkilesimde
azalma olarak bildirmislerdir. Calismada, cinsiyet, medeni durum, yonetici gdrevinin
olmasi, hafta sonu ¢aligma, sorumluluklar1 diizenlemede sorun yasadigini bildirme ve
calisma saatleri ile is yasam dengesi alt 6lgek boyutlar1 arasinda anlamli farkhiliklar
oldugu saptanmistir (Uysal ve Yilmaz, 2020).

Evden c¢alisanlarda ig-yasam dengesi konulu bir ¢alisma ile evden ¢alismanin is-
yasam dengesine etkilerini ¢evirmenlerin deneyimleri {izerinden incelenmeyi
amaclamistir. Makalede is-yasam dengesi tanimlanmis, is-yasam dengesine iliskin teorik
yaklasimlara yer verilmis, is-yasam dengesine etki eden unsurlar ve bireyin denge
saglamaya yonelik ¢cabalar1 incelenmistir. Konu hakkinda ayrintili bilgi edinmek i¢in nitel
arastrma yontemi benimsenmistir. Arastirma kapsaminda evden c¢alisan 12 yazin
cevirmeniyle yliz ylize goriismeler yapilmistir. Arastirma sonucunda isin taleplerinin
denge saglamay1 zorlastiran bir unsur oldugu bulunmustur. Yalniz yasayan katilimcilarin
ev ortamin1 baska kisilerle paylasanlara gore ig-yasam dengesi kurma konusunda daha
basarili oldugu tespit edilmistir. Is-yasam dengesizligi fiziksel ve psikolojik sorunlara yol
acabildigi tespit edilmistir (Kicir, 2017).

Ayyildiz vd. (2021) tarafindan yapilan salgin siirecinde evden caligma ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide is yasam kalitesinin araci roliinii arastiran bir calismada
iligkisel tarama yontemi kullanilmistir. Kartopu ornekleme yontemiyle ulasilabilen
arastirma verileri beyaz yakali calisanlardan elde edilmistir. Arastirma sonucunda salgin
stirecinde evden c¢aligma ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii iliski oldugu ve

algilanan ig yasamui kalitesinin bu iligkiye tam aracilik ettigi goriilmiistiir. Evden caligma
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diizenlemesinin, bireylerin salgin siirecinde ortaya ¢ikan saglik, giivenlik ve ekonomi
konularindaki temel ihtiyaclarina cevap verdigi goriinmektedir ve bu nedenle bireyler
mevcut organizasyonlarinda ¢aligmaya devam etmek istemektedir.

Irawanto vd. (2021) Pandemi sonrasi yaptiklar1 c¢alismalarinda Covid-19’un
etkisinden dolay1 evden calisma sirasinda is memnuniyetinin birka¢ potansiyel
belirleyicisini  arastirmustir.  Kantitatif bir  yaklasim  kullanilarak, Calismaya
Endonezya’nin her yerinde evden ¢aligmaya zorlanan 472 is¢i katilmis ve yanitlar Smart-
PLS yazilimi kullanilarak analiz edilmistir. Calisma, evden caligma, is-yasam dengesi ve
1 stresinin is tatmini tizerinde hem dogrudan hem de dolayli olarak 6nemli bir etkiye
sahip oldugunu ortaya koymustur. Kolektivist ortama yanit olarak, evden calisma,

organizasyon i¢in dikkat edilmesi gereken olumlu bir isaret olarak ortaya ¢ikmistir.

5.3.1.1. Evden Cahsma ile s Aile Yasam Dengesi Arasindaki iliskiler

Evden caligma, calisanlara aile meselelerini halletme konusunda daha fazla
esneklik saglar. Ciinkii her yerde ¢alisabilirler, boylece aile ortamini gliclendirir ve zaman
yonetimi 0zerkligi ile kisisel ve is gorevlerini uyumlu hale getirmelerine olanak tanar.
Uzaktan calisma, calisanlarin kendi ¢aligma ritmini olusturmasina ve diger c¢alisanlarin
dikkatini dagitacak seyleri ortadan kaldirmasina olanak tanir. Ayrica ¢alisanlarin isyerine
ulagmakta ve sorumluluklarini yerine getirmekte zorlandiklari zamanlarda bile is
yiikimliiliiklerini yerine getirmelerini sagladigi icin devamsizligin bireysel ve orgiitsel
yiikiinii ortadan kaldirir. Bu faydalar kuruma daha fazla sadakat ve bagliliga, is tatminine,
is-yasam dengesine ve refaha yol agar (Irawanto vd., 2021: 2). Is-yasam dengesi
uygulamalari, kasith olsun ya da olmasin, is¢inin istihdamda dikkatini ve mevcudiyetini
miizakere ederken esnekligini ve 6zerkligini artiran uygulamalardir (Walters vd., 2002:
56).

(Cagdas uzaktan calismay1 eski evde ¢alisma bigimlerinden ayiran sey, digerlerinin
yani sira, dis diinyanin ev alanina girme seklidir. Bir evi g¢evresine agma/kapama
kategorilerini benimseyerek, evde calisan ¢agdas calisanlar s6z konusu oldugunda evi
kapatma konusunda net bir mesajimiz oldugu sdylenebilir. Bu kapalilik, 6zel alanin daha
onceki ev ¢alisma bicimlerinde oldugu gibi miisteriler, is arkadaslar1 veya yiikleniciler
tarafindan isgal edilmedigi anlamina gelir. Bu anlamda teknoloji, kisilerin ve isle ilgili
nesnelerin (malzemeler, yar1 mamuller, vb.) fiziksel mevcudiyetinde 6zel alani
kapatmasina izin verir. Ancak ayni anda teknoloji, yenilerini getirerek eski dikkat dagitici

unsurlarin yerini almaya baglar ve ev ile i arasindaki iligkileri karmagiklastirir.
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5.3.1.2. Evden Cahsma ile isten Ayrilma Niyeti Arsindaki Iliskiler

Calisanlar herhangi bir kurulus i¢in bir varliktir. Kuruluslar tarafindan ise alim, ise
alim, egitim ve ¢alisanin elde tutulmasi i¢in biiylik miktarda yatirim yapilmaktadir. Bir
calisanin herhangi bir nedenle isten ayrilmasi isverene mali bir yiik olusturmaktadir (Atiq
vd., 2017: 31). Covid-19 salgin donemi ile esnek ¢alisma bir zorunluluk halindeyken
isverenler acisindan fayda saglayan bir duruma doniisebilmektedir. Giiniimiiz ¢alisma
sartlarinda orgiitlerin temel hedeflerinden birisi rekabete dayali bu ¢aligma ortaminda
yetenekli calisanlar1 elde tutmaya devam etmektir. Esnek ¢aligmanin bir alt tiirii olan
evden caligsma ile is gorenlerin talepleri karsilanabilmekte ve ¢alisanlarin elde tutulmasma
olanak saglamaktadir (Ayyildiz vd., 2021). Esnek c¢alisma dilizenlemelerinin ve
kolektivist ekip ¢alismasi yaklasimlarmnin kullanilmasi, tazminat ve kaldirilmasi, is-
yasam dengesi sorunlarini ve isten ayrilma niyetini azaltmaya yardimci olabilir (Dousin

vd., 2020: 1478).

5.3.1.3. Is Aile Yasam Dengesi ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiler

Isten ayrilma niyeti bilyiik olciide is stresi, is yiikii ve is-yasam dengesinden
etkilenir. Ancak isten ayrilma niyetinin ve olasi isten ayrilmanin etkisinden endise duyan
yoneticiler icin bu degiskenler, iizerinde bir miktar kontrole sahip olabilecekleri
faktorlerdir. Herhangi bir isverenin hedefi ideal verimliliktir. Bu da ancak caligsanlarin
elinden gelenin en iyisini yapmasi ve sirkete deger katmasi ile miimkiin olabilir. Ancak
yazinda ¢alisanin orgiitten ayrilma niyetini 6nemli 6l¢iide etkileyen faktorler is stresi, is
yiikili ve ig-yasam dengesi olarak belirlenmistir (Omar vd., 2020: 76).

Yapilan yazin taramasi sonucunda evden ¢alisma degiskeninin araci degisken olan
is aile yasam dengesi degiskeni lizerinden isten ayrilma niyetine olan etkisini ortaya
koyabilmek adina tasarlanan arastirma modeline (Sekil 1) ve arastirmanin hipotezlerine
iliskin bilgiler asagidaki gibidir.

Arastirma modelinin direkt etkilerine iliskin hipotezler su sekilde olusturulmustur:
H;: Evden ¢alisma istegi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml ve negatif yonlii bir
iliski vardr.

Evden ¢alisma (EC) — Isten Ayrilma Niyeti (IAN)

Arastirma modelinde is aile yasam dengesi degiskeninin ara degisken roliine iliskin
gelistirilen hipotez ise su seklinde kurgulanmistir:

H>: Evden calisma istegi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide Is aile yasam
dengesinin anlamli araci etkisi bulunmaktadir.

Evden ¢alisma (EC) — Is Aile Yasam Dengesi (IAYD) — Isten Ayrilma Niyeti (IAN)
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H2

Is Aile Yasam

Dengesi
(IAYD)
A4
Evden Caligma Isten Ayrllma
istegi (EC) H Niyeti (IAN)

Sekil 1. Arastirmanin modeli

5.4. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirma anketinin birinci boliimiinde katilimcilarin demografik bilgilerini tespit
edebilmek amaciyla 6 soru yer almaktadir. Anketin ikinci boliimiinde ise tasarlanana
arastirma modelinin test edilebilmesi amaciyla arastirmanin belirlenen degiskenlerinin
Olciimiine 26 adet ifadeye yer verilmistir. Arastirmanin etkileyen degiskeni olan evden
calisma istegi degiskeninin (10 madde) gelistirilmesinde Agcadag (2017) tarafindan
gelistirilip kullanilan 6lgekten istifade edilmistir. Arastirmanin araci degiskeni olarak is
aile yasam dengesi degiskeninin 6l¢timii (10 madde) amaciyla Apaydm (2011) tarafindan
gelistirilip kullanilan 6lgekten faydalanilmistir. Arastirmanin etkilenen degiskeni olan
isten ayrilma niyeti degiskeninin 6l¢timiinde (6 madde) ise Rosin ve Korabick (1995)
tarafindan gelistirilip Tiirkgeye Tanriover (2005) tarafindan uyarlanan o6lgek
maddelerinden faydalanilmistir. Arastirmada 6l¢ek maddelerinin tamami egitim kurumu
calisanlarina yonelik olarak yeniden gozden gecirilerek, hazirlanmistir. Arastirmadaki
verilerin elde edilmesinde tesadiifi olmayan 6rneklem yontemlerinden kolayda 6rneklem
tekniginden faydalanilmistir. Arastirma anketinde olusturulan dlgeklerde ise besli Likert

tipi aragtirma Glgek teknigi kullanilmistir.

5.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Sec¢imi

Arastirma 2022 yilinda Anadolu Universitesinde calisan akademik ve idari personel
tizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmada gelistirilen anket sorular1 elektronik anket (e-
posta) yontemi kullanilarak katilimcilara iiniversite idaresinin izniyle gonderilmistir.
Aragtirmada geri doniis yapanlardan elde edilen 261 gegerli anketin degerlendirilmesi ile

gerekli analizler gerceklestirilmis ve ulagilan sonuglar yorumlanmaistir.
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5.6. Analiz ve Bulgular

Aragtrmanm bu bdliimiinde uygulamayla ilgili verilerin analizleri ve bunun
sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmektedir. Bu kapsamda 6ncelikle 6rneklemin
demografik Ozellikleri incelenmistir. Sonrasinda mevcut yapisal iliskilerin ortaya
cikarilmast amaciyla gelistirilen arastirma modeli ve onu olusturan hipotezleri test etmek
amaciyla kismi En Kii¢lik Kareler Yapisal Esitlik Modellemesi (PLS-SEM) analizinden

faydalanilmustir.

5.6.1. Arastirmanin Demografik Verileri

Arastirmaya Anadolu Universitesinde ¢aligan akademik ve idari personelden 261
kisi katilmigtir. Arastirmanin demografik verileri dikkate alindiginda arastirmaya katilan
kadin (133 kisi) ve erkek (128 kisi) calisan sayilarinin birbirine ¢ok yakin oldugu
gozlemlenmektedir. Katilimcilar yag degiskenini agisindan incelendiginde %45 olusturan
36-45 yas aras1 katilimcilarin (118 kisi) ¢ogunlugu olusturdugu gozlemlenmistir. Ayrica
arastirmaya katilan deneklerin %79’u gibi biiyilk c¢ogunlugunu evli ve ¢ocuklu
katilimcilar (205 kisi) olusturmaktadir. Katilimeilarin egitim durumlar1 incelendiginde
lisans mezunu olanlarm %70 (182 kisi) ile ¢ogunlugu olusturdugu goriilmektedir.
Arastirmaya katilanlar is tecriibeleri acisindan incelendiginde 10 yil ve tizeri bir siiredir
isinde ¢alistiklarini beyan edenlerin orani toplamda %76 (197 kisi) olarak ¢ogunlugu
olusturmaktadir (Tablo 3).

Tablo 3. Arastirmanin demografik verileri

Cinsiyet Siklik %  Medeni Durum Siklik %

Kadm 133 51 Evli 205 79

Erkek 128 49  Bekar 56 21

Toplam 260 100 Toplam 261 100
Yas Siklik %  Egitim Durumu Siklik %

19-25 3 1 Lise Mezunu 34 13

26-35 53 20  Lisans Mezunu 182 70

36-45 118 45  Lisansiusti Mezunu 45 17

46 ve lizeri 87 34  Toplam 261 100
Toplam 259 100
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Tablo 3. Arastirmanin demografik verileri (devami)

Isinde Calistign1 Y1l Siklik %  Cocugunuz var mi? Siklik %
2 yildan az - - Evet 205 79
2-4 yil arast 3 1 Hayir 56 21
5-10 y1l aras1 61 23 Toplam 261 100
10 yil ve iizeri 197 76

Toplam 261 100

Cocuk Sayisi Siklik %

Yok 51 20

1 67 25

2 106 41

3 34 13

4 ve lizeri 3 1

Toplam 261 100

5.6.2 En Kiiciik Kareler Yapisal Esitlik Modellemesi (PLS-SEM)

PLS Yol Modellemesi olarak da bilinen kismi en kiigiik kareler yapisal esitlik
modellemesi (PLS-SEM), isletme ve sosyal bilimler bilim adamlar1 arasinda yaygin
kullanilan ¢ok degiskenli veri analizi yontemlerinden biridir. Oncelikle gizli degiskenli
modelleri incelemek i¢in kullanilir. PLS-SEM hizli gelisiminin ardindan 2000’1i yillarin
basindan beri arastirmacilar ve 6grenciler arasinda popiiler bir segim olmustur (Memon
vd., 2021: 1).

PLS-SEM analizinde bagvurulan SmartPLS programi ise bilimsel temelli bir
yazilimdir. Felsefesi, hakemli kalite glivencesi ile akademik dergilerde test edilmis ve
yayinlanmig algoritmalar1 ve model istatistiklerini uygulamaktir. Bu gerekcelerle yazilim,
sonuglarm nasil hesaplandigi konusunda tam seffaflik saglamay1 ve boylece bulgularin
tekrarlanabilirligini saglamayr amaclamaktadir. Ayni1 zamanda yazilim, hem yeni
baslayanlar1 hem de uzmanlar1 bilimsel olarak saglam ve son teknoloji PLS-SEM
analizleri gelistirmede desteklemek icin yiiksek diizeyde kullanilabilirlik ve kullanici
dostu olmak tizere tasarlanmistir (Sarstedt ve Cheah, 2019).

PLS-SEM sonuglarinin degerlendirilmesi 6l¢iim modellerinin degerlendirilmesi ve
yapisal modelin degerlendirilmesi olmak iizere iki agamali bir yaklasimi icerir (Ali vd.,
2018; Chin, 2010; Hair vd., 2017). Arastirma modelinin genel olarak uygulanabilirligini
ortaya koymak i¢in dissal ve i¢csel modele iligskin sonuclar, 6l¢iim modeli ve yapisal model

cercevesinde ifade edilmistir.
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5.6.2.1. Arastirmanmin Ol¢iim Modeline iliskin Analizler

Olgiim modeli (dis model) degerlendirmesi, bireysel gdsterge giivenilirliklerinin,
her bir yapmin 6l¢iim bilesiklerinin (yani i¢ tutarhilik giivenilirligi) giivenilirliklerinin
yani sira Ol¢timlerin yakinsak ve ayirt edici gegerliliklerinin incelenmesini igerir (Hair
vd., 2012: 423). Olgiim modellerinin degerlendirilmesi, 6l¢iimlerin giivenilirligini (yani
gosterge glivenilirligi ve i¢ tutarlilik giivenilirligi) ve gecerliligini (yani yakinsak ve ayirt
edici gecerliligi) degerlendirmeyi icerir. Gosterge giivenilirligini saglamak i¢in gosterge
yiikleri 0,7°den biiyiik olmalidir. I¢ tutarlilik giivenilirligini olusturmak i¢in, Cronbach
alfa (CA) ve bilesik giivenilirligin (CR) 0,7 esiginden yliksek olmasi gerekir. 0,5’ten
bliylik olmas1 gereken ¢ikarillan ortalama varyans (AVE), yakimsak gegerliligin
degerlendirilmesine izin verir. Ayrica, arastrmacilar, ¢capraz yiiklemeler ve Fornell-
Larcker kriteri (Fornell ve Larcker, 1981) gibi ayrim gegerliligi degerlendirmesi i¢in
geleneksel yontemleri kullanmak yerine, Heterotrait-monotrait (HTMT) kriterini
uygulamalidir denmektedir (Henseler vd., 2015).

Bu c¢alismada elde edilen sonuglar incelendiginde, i¢ tutarliliga iliskin giivenirlik
degerlerinin ve AVE degerlerinin yazinda kabul edilen sinirlar igerisinde olduklari

gozlemlenmektedir. Bahsedilen sonuglar asagida Tablo 4’de gosterilmektedir.

Tablo 4. Giivenirlikler ve AVE degerleri tablosu

Faktérler Cronbach CR CR AVE
alfa (CA) (rho_a) (rho_c)
Evden c¢alisma istegi 0,956 0,960 0,963 0,723
Is aile yasam dengesi 0,955 0,955 0,961 0,712
[sten ayrilma niyeti 0,901 0,935 0,923 0,669
indek K K 0.70> CA. CR< 0.95 AVE > 0.50
fiaeks ve kayna Aburumman vd.. 2023: 1199 Henseler vd.. 2015: 12

Arastirmada yapilarin ayirt edici gegerlilige sahip olmalar1 icin HTMT ve Fornell-
Larcker Olgiitlerinin incelenmesi gerektigi belirtilmisti. HTMT katsayilar1 farkl yapilar
icin elde edilen oranlar 0.85 degerinden diisiik olmasi gerektigi, benzer yapilarda ise bu
oranin 0.90’dan kii¢iik olmasinin yeterli olabilecegi vurgulanmistir (Hair vd., 2017: 455).
Ayrica yazinda Fornell-Larcker Olgiitlerinin ayirt edici gecerlilikte kdsegen degerlerinin
diger ¢apraz dgelerden biiyiik olmas1 gerektigi belirtilmektedir (Lowry ve Gaskin 2014:
136). Asagida Tablo 5’de konuya iliskin bu ¢alismada elde edilen bulgular incelendiginde
biitiin HTMT katsayilarinin 0.90 degerinden diisiik oldugu, Fornell-Larcker kdsegen

degerlerinin ise diger 6gelerden biiyiikk oldugu gézlemlenmektedir. Arastirmaya iligkin
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cikan bu sonuglardan hareketle ¢calismanin ayirt edici (veya ayrisma) gegerlilige sahip

oldugu soylenebilir.

Tablo 5. HTMT katsayilar1 ve Fornell-Larcker dlgiitii ayrisma gecerlilikleri tablosu

HTMT Katsayilar1 F-L Kriteri
Faktorler ECI IAYD | Faktorler ECI IAYD |IAN
IAYD 0,716 ECI 0,850
[AN 0,215 0,422 | IAYD 0,685 | 0,844
HTMT<0.85 (farkl1 yapilar), IAN -0,205 -0,414 0,818
HTMT<0.90 (benzer yapilar). Kosegen degerleri (Bold)>Capraz dgeler
Hair vd.. 2017: 455. Lowry ve Gaskin 2014: 136.

5.6.2.2. Arastirmanin Yapisal Modeline iliskin Analizler

Yapisal model ve onun gizil degiskenleri, girdi ve ¢ikt1 taraflarinda gézlemlenen
veriler arasinda kararli, teorik ve kavramsal olarak kurulmus baglamsal bir bag1 temsil
eder. Yapisal modele dayali olarak analizin amaci, girdi katmani verileri araciligiyla ¢ikti
katmani verilerini tahmin etmektir. Baska bir deyisle, yapisal model, varsayilan modelin
yapisini begenen bir veya daha fazla bagimlilik iliskisini gostermek i¢in kullanilir
(Janadari vd., 2018: 191).

PLS-SEM’in uygun yapisal modelleme yaklasimi olup olmadigina karar verirken,
arastirmacilar genellikle arastirmalarmin dogrulayict mi yoksa kesfedici arastirma mi
oldugunu sorgulamaktadirlar. CB-SEM’in daha ziyade dogrulayici arastirma i¢in, PLS-
SEM’in ise kesif arastirmasi i¢in tercih edilmesi gerektigine dair yaygin bir inang
olmasina ragmen, bilinenin aksine PLS-SEM ayn1 zamanda dogrulayic1 arastirma i¢in de
kullanilabilmektedir. Kesifsel arastirma, problemler agik¢a tanimlanmadiginda yapilir.
Buna karsilik, dogrulayict arastirma, altta yatan nedensel teoriye dayali olarak belirli
sonuglar1 tahmin eden dnceden belirlenmis hipotezleri inceler ve hipotezler genellikle
yerlesik nedensel teorilerden veya ayni baglamda yiiriitiilen 6nceki ¢aligmalardan tiiretilir
(Hair vd., 2010). Bu tanimlamalar ¢ercevesinde bu ¢alismanin dogrulayici bir aragtirma
oldugu soylenebilir.

Yapisal modeli degerlendirirken dncelikle yapilar arasinda herhangi bir dogrusallik
sorunu olup olmadigindan emin olunmasi gerekir. Problemli ¢oklu baglantinin yaygin bir
kesme degeri, Varyans Sisirme Faktorii (VIF) katsayisinin 4.0°dan yiiksek ve toleransin
0.25’ten diisiik olmasidir. Yol (path) katsayis1 degerlerinin istatistiksel olarak anlamli
olabilmesi i¢in 0.05 diizeyinde 1.96’dan biiyiik olmas1 gerekir. R-kare diizeyi yonergeleri
olarak kullanilabilecek cesitli dlgiitler vardir. Ornegin, 0,26 veya daha yiiksek R-kare

degerleri 6nemli, 0,13 olanlar orta ve 0,02 olanlar zayif olarak kabul edilir. Diger bir
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yaklagimda R-kare degerlerinin 0,75 ve {lizerinde olmasi énemli, 0,50 olmasi orta, 0,25
olmasi1 zayif olarak kabul edilmektedir (Hair vd., 2014). Yazindaki yonergelere gore,
sirastyla 0.02, 0.15 ve 0.35 2 degerleri, dissal yapilarin igsel yapilar iizerindeki kiigiik,
orta ve bilyiik etkisini temsil eder. Bununla birlikte, yansitici igsel bir degiskende Q2 > 0,
modelin 6ngdriicii iliskisini gosterirken Q> < 0 degeri, modelin 6ngdrii yeteneginin
olmadigin1 gosterir (Cohen, 1988).

Yapisal model, PLS-SEM’de gizil yapilar arasindaki iliskileri (yollar1) gosteren i¢
model olarak ifade edilmektedir (Hair vd., 2014: 141). Yapisal model analizi ile modelde
dogrusallik probleminin bulunup bulunmadigi incelenmektedir. Literatiirde modele
iligkin dogrusallik sorununu belirlemek icin VIF degerleri incelenmektedir (Min vd.,
2020: 10). Arastrmalarda ¢oklu baglantilar agisindan her bir gosterge varyansmnin VIF
degerinin 5’ten kii¢iik degerler almas1 gerektigi vurgulanmaktadir (Hair vd., 2014: 145).
Ancak bazi aragtirmalarda VIF degerlerinin 5 smirinin iizerinde degerler almasmin kabul
edilebilir oldugu da ifade edilmektedir (Kock ve Lynn, 2012: 552). Bu c¢alismada elde
edilen VIF degerlerinin ECi4 (5,217), ECI7 (7,632), ECI8 (5,936), ECI9 (6,099) ve
ECI10 (5,773) maddeleri hari¢ genel olarak 5 sinirinm altinda degerlere sahip oldugu
goriilmektedir (Tablo 6).

Tablo 6. Dogrulayici faktor analizi ve VIF degerleri

Olgek Ifadeler ECI IAYD IAN VIF
: Bu evden calisma bigiminde, calisma saatlerimi istedigim

ECIT sekilde diizenleyebiliyorum. 0,639 1,677

ECI2 Ofis yerine, evlerde ve dig mekanlarda calismaktan 0.820 2,790

memnunum.

. Bu evden ¢alisma bigiminde, ¢aligma saatlerimi ve mekanlart
ECI3 diizenleme firsatim oldugu igin, evime ve ev islerime yeterince 0,859 4,303
zaman ayirabiliyorum.

. Bu evden ¢alisma bigiminde, ¢alisma saatlerimi ve mekanlar
ECH4 diizenleme firsatim oldugu igin, esime ve c¢ocuklarima 0,861 5,217
yeterince zaman ayirabiliyorum.

) Bu evden ¢alisma big¢iminde, ¢alisma saatlerimi ve
ECI5 mekanlarimi diizenleme firsatim oldugu i¢in, sosyal ¢evreme 0,849 3,770
yeterince zaman ayirabiliyorum.

Bu evden caligma bi¢iminde ilerlemek ve kariyer gelistirmek

ECI6 mitmkiindiir. 0,812 2,882

ECI7 Ev.den caligmay1 arkadaglarima ve yakinlarima tavsiye 0.924 7.632
ediyorum

ECIS Evden ¢alisma sisteminde kendimi daha faydali hissediyorum. 0.881 5.936

EClo Excden (;_a_hsma sisteminde isim ve ailem arasinda denge 0.917 6,099
saglayabiliyorum

ECi10 Evden ¢aligma sisteminde ¢alismaktan memnunum. 0,906 5,733
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Tablo 6. Dogrulayici faktor analizi ve VIF degerleri (Devami)

TAN1 isimi seviyorum. 0,850 2,496

TAN2 Isimde uzun bir siire daha kalmay1 planlryorum. 0,788 2,182

TAN3 Kuruma kars1 aidiyet duygusu besliyorum. 0,878 3,453

TAN4 Daha iyi sartlarda bir is teklifi gelse dahi mevcut isimden 0.892 3212
ayrilmam

TANS Mevcut isimden olduk¢a memnunum. 0,661 1,621

TIAN6 Calistigim kurumun adeta bir pargasi gibiyim. 0,815 2,947

Is yasanumda onceliklerimin neler olduguna karar veriyor ve

TAYDI bu dogrultuda hareket ediyorum. 0,840 3,433

IAYD2 Isim ve kisisel yasamim arasinda bir denge kurabiliyorum. 0,877 5,041

TAYD3 Is yiikiimii oldukga iyi yonettigime inaniyorum. 0,882 4,109

IAYD4 Hejn js her}ﬂ i 6%e1 yasamima zamanimi uygun bigimde 0.874 4782
dagittigimi diisiiniiyorum.

IAYDS Islmd§ Ve 0zel yasamimda hoslandigim etkinlikleri 0.823 3.514
yapabiliyorum.

IAYD6 Ailemle blrljkte gerqeklestlrdlﬂglm etkinlikler isimi daha iyi 0.866 4.163
yapmamu saglayacak olan enerjiyi kazanmamu sagliyor.

IAYD7 Isimde ve .allle yasamlvmda l').erjmj icin dnemli olan kisilerin 0.850 3.465
beklentilerini karsiladigimi diigiiniiyorum.

IAYDS Isimde 6g¥end1g1.m bilgi ve beceriler, ailevi yiikiimliiliiklerimi 0.837 3,728
gerceklestirmemi kolaylastiriyor.

IAYD9 Ailemle iyi vakit gecirdikten sonra isimde iyi bir ruh haliyle 0,793 2.900
caligtyorum.

IAYDIO Ailemde aldigim sorumluluklar nedeniyle isimde de daha ciddi 0792 2.877

sorumluluklar1 almaya istekli davraniyorum

Arastirma verileri incelendiginde 6l¢ek maddelerinin temsil ettikleri degiskenlerin
altinda toplandiklar1 gériilmektedir (Tablo 6). Arastirmada evden ¢alisma istegi 6lgeginde
deneklere yoneltilen; “evden ¢alismay1 arkadaslarima ve yakinlarima tavsiye ediyorum”
seklindeki Olcek ifadesi (ECI7) en yiiksek faktdr yiikiine (0.924) sahip olmustur.
Calismada isten ayrilma niyeti 6l¢egi incelendiginde; deneklere yoneltilen “kuruma kars1
aidiyet duygusu besliyorum” seklindeki ifade (IAN3) en yiiksek faktdr yiikiinii (0.878)
temsil etmistir. Son Olgek olan is aile yasam dengesi Olgegine bakildiginda ise; “is
yiikiimii oldukea iyi yonettigime inantyorum” seklindeki ifade (IAYD3) en yiiksek faktor
yiikiine (0,882) sahip oldugu gézlemlenmistir (Tablo 6).

PLS analizinde, belirli bir modelin veya yapinin yordama giicii ve digsal ve igsel
degisken arasindaki her bir ilisgkinin standart yol katsayisinin belirlenmesi, ig¢sel
degiskenlerin R-kare (R2) degerleri kullamlarak degerlendirilir. PLS’deki R? degerlerinin
yorumlanmasi, ¢oklu regresyon analizinden elde edilenlere benzerdir. R? degerleri

yapidaki modelin agikladig1 varyans miktarini gostermektedir. R? dissal degiskenin igsel
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karsiligi ile acgikladigi varyans miktarmi gostermektedir (Chin, 1998). Model
degiskenlerinin kalitesini temsil eder (Hair vd., 2010).

Ote yandan etki biiyiikliigii £ nin degerlendirilmesi, dissal yapilarm igsel yapilar
iizerinde onemli bir etkisinin olup olmadigini1 degerlendirmeyi amaclar. Yol katsayisi,
digsal gizil degiskenlerin i¢sel yapi tizerindeki etki biiytikliigii hakkinda herhangi bir bilgi
saglayamadigi i¢in, incelenen yolun igsel yapmnin acgiklama giiciinii ne Olgiide
degistirdiginin belirlenmesi dnemlidir (Cohen, 1988).

Etki biiyiikliigiiniin (f*) belirlenmesinin ardindan, modelin tahmin kapasitesini
degerlendirmek icin yiiriitiilen modelin éngdriicii uygunlugunu (Q?) degerlendirmek
gerekir. Calisma modelinin 6ngoriicii 0nemi, Stone Geisser parametrik olmayan testiyle
degerlendirilebilir (Chin, 1998; Fornell & Cha, 1994; Geisser, 1975; Stone, 1974). Q*’nin
hesaplanmasi, ¢apraz dogrulanmis artiklik puaninin elde edildigi degisken puandan 192
tahmini sonucun elde edildigi PLS’nin koérleme yontemleri kullanilarak yapilmistir.
Cikarilan ¢apraz dogrulanmis sonug, i¢sel yapilarin 6ngoriilebilirligini belirler ve boylece
model kalitesini ortaya ¢ikarir. Hair ve digerlerine (2012) goére, Q? yalnizca modelin
yerlesik degerlerini degil, ayn1 zamanda modelin parametre tahminlerini de degerlendirir.

Bu calisma sonuglar1 incelendiginde yapisal modelin kalitesini agiklamak igin
ortaya koyulan R? degerlerinin tamamini 0.02’den biiyiik degerler aldig1 anlagilmistir.
Bu durum genel olarak yol katsayilar1 agisindan arastirmanin kaliteli sonuglar ortaya
koydugunu gostermektedir. Arastirmada IAYD &lceginde (0.468) orta ve IAN (0.177)
Olceginde ise biiyiik etkiler olusturdugu goézlemlenmektedir. Yapisal model analizi
sonucunda f2 degerlerinden ECI-IAN (0,014) hari¢ (modelde bu iki degisken aras1 iliski
anlamsiz ¢ikmaktadir) tiim digerlerinin genel olarak 0.02’den biiyiik degerlere sahip
oldugu goriilmektedir. Ayrica etkisi olmayan hicbir degiskenin olmadigi anlasilmaktadir.
Yapilan bu calismada ECI-IAYD degiskenleri arasindaki iligkide biiyiik etkiye, IAYD-
IAN iliskisinde ise orta diizeyde bir etkiye sahip olduklar1 goriilmektedir (Tablo 7).
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Tablo 7. R? ve f* degerleri tablosu

2 degerleri R? degerleri
Faktorler iAYD AN Faktorler R® degerleri Duzen}enm1§
R? degerleri
ECI 0,886 0,014  IAYD 0,470 0,468
IAYD 0,173  1AN 0,183 0,177
ECI: Evden calisma istegi; IAYD: s aile yasam dengesi; IAN: Isten ayrilma niyeti
2 < 0.02 (Etki yok)
0.02 < £2<0.15 (Kigiik etki) R? <0.02 (Kiigiik etki)
0.15<£2<0.35 (Orta etki) 0.13< R? <0.26 (Orta etki)
2>0.35 (Biiyiik etki) 0.26 < R? (Biiytik etki)
Henseler vd.. 2015; Yahaya vd.. 2019: 12. Cohen. 1988: 414.

Yazinda PLS-SEM uyumuna iliskin istatistiki olarak dort gostergeden
faydalanilmaktadir. Bunlar; SRMR, NFI, d_ULS ve d_G degerleridir (Birkie ve Trucco,
2020: 16). Arastirmalarda 1’e yakin NFI degerinin ve sifira yakin SRMR (0<0.08)
degerinin ve 0.05’ten biiylik d G ve d _ULS degerlerinin iyi bir model uyumuna isaret
ettigi vurgulanmaktadir. Ayrica PLS-SEM uyumuna iliskin NFI degerinin 0.70’ten biiyiik
olmas1 gerekmektedir (Ismael ve Sagsan, 2021: 663).

Bu calismanin analiz bulgular1 incelendiginde, genel olarak modelin uyum

saglandig1 goriilmektedir (Tablo 8).

Tablo 8. PLS-SEM model fit sonucu

Model Fit Doymus Model Tahmini Model
SRMR 0,057 0,057
d ULS 1,148 1,148
d G 0,806 0,806
Chi-Kare 1161,786 1161,786
NFI 0,831 0,831
Indeks ve SRMR < 0.080
Kaynak d_ULS > 0.05

d_G>0.05

NFI > 0.70

Ismael ve Sagsan. 2021: 663.
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Sekil 2. Arastirma yapisal model sonucu

Yazinda arastirma modeline iliskin yol katsayilarinin anlamli degerlere sahip olup
olmadigini belirlemek icin p degerlerinin 0,05’ten kiiciik, t degerlerinin ise 1.96
degerinden biiylik olmas1 gerektigi vurgulanmaktadir (Wong, 2013: 24). Bu ¢aligmada
ise %5 anlamlilik diizeyinde biri harig iliskilerdeki degerlerin 0,05 ten kiiglik ve 1.96’dan
biiyiik degerler aldiklar1 goriilmiistiir (Sekil 2).

Arastirma modelindeki dogrudan etkilere iliskin sonuglar incelendiginde, evden
calisma istegi degiskeninin isten ayrilma niyetine dogrudan etkisi anlamsiz (p=0,104;
t=1,627) ¢tkmustir. Ote yandan evden calisma isteginin is aile yasam dengesi araci
degiskenine dogrudan etkisi biiyiik (0,685) pozitif ve anlamlidir (p<0,05; t=17,325). Is
aile yasam dengesi degiskeninin isten ayrilma niyeti degiskenine olan etkisi ise orta

biiyiikliikte (-0,516) negatif ve anlamli (p<0,05; t=5,841) ¢cikmaktadir (Tablo 9).

Tablo 9. Yol katsayilarna iliskin yapisal model sonucu

o Dogrudan
Yapisal iligkiler E%kjler M Std. Hata T P
ECI ->IAN 0,149 0,154 0,091 1,627 0,104
ECI->IAYD 0,685 0,688 0,040 17,325 0,000
IAYD -> IAN -0,516 -0,526 0,088 5,841 0,000
Toplam etkiler
ECI->IAYD 0,685
IAYD -> IAN -0,516
H;: ECI > IAN -0,205
Araci etkiler
H:: ECI->IAYD >IAN -0,354

ECI: Evden calisma istegi; IAYD: s aile yasam dengesi; IAN: Isten ayrilma niyeti
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Ote yandan Tablo 9°da ayrica degiskenler ve toplam etki ve araci etki gdsterilmekte
olup, aragtirma hipotezlerine iligkin bir Ongoérii ve sonu¢ arasindaki giiglii iligki
vurgulaniyor ise bu iliskinin arkasinda yer alan mekanizmalarin kesfedilmesi i¢in araci
etkinin incelenebilecegi belirtilmektedir (Frazier vd., 2004: 117). Arastirmalarda araci
etkiye iliskin elde edilen yol katsayillarmin c¢arpimlarinin pozitif degerler almasi
durumunda tamamlayic1 araciligin, negatif degerler almasi durumunda ise iliskide
rekabet¢i araciligin var olacagi belirtilmektedir (Zhao vd., 2010: 204). Arastirma
bulgular1 negatif toplam ve negatif araci etkinin varligina isaret etmektedir. Bu
gostergeler 1s1g1nda arastirmanin hipotezlerine iliskin sonuglar asagida sunulmustur:

H;i hipotezinde ifade edilen ‘Evden ¢alisma istegi ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardwr’ hipotezi desteklenmistir.

H> hipotezinde agiklanan ‘Evden ¢alisma istegi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide Is aile yasam dengesinin anlamli aract etkisi bulunmaktadir’ hipotezi

desteklenmistir.
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6. SONUC VE ONERILER

Is gorenin isi ailesi ve yasami arasindaki sorumluluklar1 arasindaki dengeyi esas
alan is aile yasam dengesi kavrami giinlimiiz ¢aligma kosullarinda sorumluluklarm i¢ ice
gecmesi sebebiyle zor hale gelmektedir. Calisanlarin her iki taraftan kaynaklanan rolleri
sebebiyle bu dengeyi saglamakta zorluklar yasamasi hem 0Orgiit hem calisan tarafindan
olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Sanayi devrimi sonrasinda is ve ev alanlarmin net
olarak ayrilmasi bilim ve teknolojik gelismeler dogrultusunda tekrardan kaynasmaya
baslamustir. Sosyal bilimlerin daha eski konusu olmasina ragmen bir esnek ¢aligma tiirii
olan evden calisma Pandemi sonrasi daha tanmnir ve uygulanabilir hale gelmistir.
Ozellikle kadm ¢alisanlarm ev ici rollerinin fazla olmasi, annelik rollerinin gereklilikleri
ve tiim sektorlerde yerlerinin hizla artmasi is aile yasam dengesi kavraminin énemini
ortaya koymaktadir. Is aile ve yasam dengesinin saglanmasina yonelik devletler ve
orgiitler birtakim politikalar gelistirseler de bu cogunlukla teoride kalmistir. Evden
calisma bu dengenin saglanabilmesi icin ¢alisanlar acisindan bir alternatif olarak
goriilebilmektedir. Ozellikle kadin calisanlarin evlilik ve dogum gibi sebeplerle is
yasamlarmdan tamamen kopmalarma zemin hazirlayan durumlar1 evden calisma yontemi
ile nispeten ortadan kaldirmak miimkiin olabilmektedir. Burada ¢alisanlar i¢in is aile sinir
teorisi gecerli olabilmektedir.

Is aile smir1 kurami, is ve aile konusundaki onceki elestirileri ve bosluklari
gidermek icin tasarlanmis bir kuramdir. Bireylerin dengeyi saglamak icin is ve aile
alanlarin1 ve aralarindaki smirlar1 nasil yonettiklerini ve miizakere ettiklerini agiklayan
bir teoridir (Clark, 2000: 750). Smir teorisi, bireylerin is ve ev arasinda gidip gelirken
hem fiziksel hem de psikolojik olarak giinliik olarak sinirlar1 gectigini 6ne siirer. Smirlar,
alanlar arasindaki sinir ¢izgileridir ve fiziksel, zamansal ve psikolojik {i¢ ana bi¢cim alir.
Fiziksel sinirlar, rol alan1 davranisinin nerede meydana geldigini tanimlar. Zamansal
sinirlar, role 6zgii ¢aliymanin ne zaman yapildigmi belirler. Psikolojik sinirlar, diisiince
kaliplarinin, davranis kaliplarmim ve duygularin bir alan i¢in uygun olup diger alan i¢in
uygun olmadigi durumlarda bireyler tarafindan olusturulan kurallardir (Allen vd., 2014:
101). Is ailesi programlar1 gibi insan kaynaklar1 uygulamalari, calisanlarm is aile
siirlarint yonetmede kontrol sahibi olmalarini saglayacak sekilde sunulmalidir. Bu,
evden calisanlar ve islerinin bir kismini eve getiren diger ¢alisanlar i¢in 6zellikle 6nemli
olabilir. Smir teorisi veya is aile smir teorisi tarafindan desteklenen cagdas
arastirmalardan elde edilen bulgular, biitiinlestirici is aile diizenlemelerinin ¢alisanlarin

is ve aile yasamlarini dengelemelerine yardimei olabilecegini diisiindiirmektedir. Isi aile
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taleplerine gore programlayarak, aile ile daha fazla zaman gecirerek veya is ve aile
yasami, is aile smirini1 bulaniklagtiracak kadar biitiinlesirse, is aile catismasi, stres,
depresyon ve hem is hem de aile yasamindan memnuniyetsizlik gibi olumsuz sonuglara
yol agabilir (Desrochers ve Sargent, 2004: 45). Yoneticiler, calisanlarin evden ¢alisma
icin belirledikleri programlara saygi duyarak veya aile ihtiyaglarmi karsilamak i¢in
programlarin1 degistirebilmek konusunda ¢alisanlarini destekleyerek bu is aile bulanikligi
olasiliginin azaltilmasina yardimci olabilirler. Evden ¢alisanlar, aile tyelerinin ve
ziyaretgilerinin igini bolmelerini engelleyecek sinirlar belirleyerek is aile bulanikligini en
aza indirebilir.

Arastirma ile ilgili yazma bir katki saglanmasi1 hedeflenmektedir. Arastirmaya
Anadolu Universitesinde calisan akademik ve idari personellerden 261 personel
katilmistir. Arastirmada elde edilen bulgularin analiz edilmesi ile evden calisma ve isten
ayrilma niyeti iliskisi ve is aile yasam dengesinin bu iliskideki araci etkisi incelenmistir.

Elde edilen verilerin analizi ile evden calisma ile isten ayrilma niyeti arasinda
dogrudan anlaml bir iliski olmadig1 tespit edilmistir. Ancak evden calismanin is aile
yasam dengesini anlamli ve olumlu bir sekilde etkiledigi, is aile yasam dengesinin ise
isten ayrilma niyetini negatif etkiledigi goriilmiistiir. Is aile yasam dengesinin evden
calisma istegi ile isten ayrilma niyeti arasinda araci etkisinin oldugu ve evden calisma
isteginin isten ayrilma niyetini azaltmasima vesile oldugu ortaya ¢ikmistir.

Calisanlarin evden c¢alisma sisteminde ise gidis gelis gibi zamanlardan tasarruf
saglamasi, esnek zaman dilimlerinde ¢alisabilmesi is aile yasam dengesini saglamalarina
artt1 bir kolaylik saglamaktadir. Kamusal alan ve 06zel alan iki farkli alami temsil
etmektedir. Birbirleri ile iliskileri kaginilmazdir. Ancak alanlarin i¢ ice gegmesi zaman,
mekdn ayriminin  ortadan kalkmasi kisinin 6zel alanmma miidahale gibi
degerlendirilmesine ve Ozel alanmi1 daraltmasi, kisitlamasi gibi durumlar1 ortaya
cikarabilmektedir. Bu durum evden caligsma ile isten ayrilma niyeti arasinda dogrudan
anlamli bir iliski olmamasini agiklayabilmektedir. Is aile yasam dengesini saglayan
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinde azalma olmasi arastirma sonucunda beklenen bir
durumdur. Is aile yasam dengesi calisanlar i¢in oldugu kadar &rgiitler ve devletler igin de
onemlidir. Devlet politikalarinin uygulanabilirliginin saglanmas1 6zellikle kadin
calisanlarin istihdam siirecinde yer almalarinda, aile ve toplum yapilarinin stirekliliginin
saglanmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu denge orgiitlere yiiksek maliyetler getiren
isten ayrilma niyetinin Oniine gegebilecektir.

Arastirmamizin en 6nemli kisitlarindan birisi sadece bir kamu kurumu ¢alisanlari

tizerinde uygulanmis olmasidir. Bu anlamda gelecekte yapilacak arastirmalarda daha

55



genis bir 0rneklemin kullanilmasi ve farkli degiskenlerin dahil edilerek farkli modellerin
test edilmesi ilgili alana olan katkiy1 arttiracaktir. Ek olarak, Pandemi vb. olagan iistii

donemlerde isten ayrilma niyetinde rol oynayabilecek faktorler incelenebilir.
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EKLER

Ek 1. Tezde Kullanilan Anket Sorular1

Cinsiyetiniz : Kadin () Erkek ()

Medeni Durumunuz

Yasiniz

Egitim Durumunuz
Isyerinde kaginei yiliniz

Is yerindeki pozisyonunuz

:Bekar () Evli ()

: 1825 () 2635 () 36-45 () 46 veiizeri( )
: llkdgretim Mezunu ( ) Lise Mezunu ( ) Universite Mezunu ( )

Yiiksek Lisans/Doktora Mezunu ( )
11-15 yil aras1 () 16 y1l ve tizeri ()

Birim alt diizey yonetici ( ) Birim calisani ( )

:2 yildan az () 2-5yil arast () 6-10 y1l aras1 ()

: Birim st diizey yonetici ( ) Birim orta diizey ydnetici ( )

Asagidaki ifadelerle ilgili olarak;

1=KESINLIKLE KATILMIYORUM

2= KATILMIYORUM

4= KATILIYORUM
5= KESINLIKLE KATILIYORUM

3= NE KATILIYORUM NE KATILMIYORUM

Bu evden calisma biciminde, calisma saatlerimi istedigim sekilde

ECTI diizenleyebiliyorum. H @ ¢ & 6
ECI2 Ofis yerine, evlerde ve dis mekanlarda caligmaktan memnunum. 1H @2 3 @ O
ECI3 ]f3u evden gal}srr.la. biqirpinde, gal}sma. saatlerimi ve mekanlart di.iz'enleme B @ G @ 6
irsatim oldugu i¢in, evime ve ev iglerime yeterince zaman ayirabiliyorum.
Bu evden ¢aligma bi¢iminde, ¢alisma saatlerimi ve mekanlar1 diizenleme
ECi4 firsatm oldugu igin, esime ve ¢ocuklarima yeterince zaman (1) (2) (3) (4) (5)
ayirabiliyorum.
Bu evden calisma bigiminde, c¢alisma saatlerimi ve mekanlarimi
ECI5 diizenleme firsatim oldugu icin, sosyal cevreme yeterince zaman (1) (2) (3) (4) (5)
ayirabiliyorum.
ECI6 Bu evden calisma bigiminde ilerlemek ve kariyer gelistirmek miimkiindir. (1) (2) 3) ) (5)
ECI7 Evden calismay1 arkadaglarima ve yakinlarima tavsiye ediyorum @GO 2 3 @ &
ECI8 Evden caligma sisteminde kendimi daha faydali hissediyorum. 1 2 B @ 6
ECI9 Evden caligma sisteminde isim ve ailem arasinda denge saglayabiliyorum (1) (2) (3) 4) (5)
ECI10 Evden ¢alisma sisteminde ¢alismaktan memnunum. 1N 2 B @ O
IAN1 Isimi seviyorum. O @ 3 @ OB
T1AN2 Isimde uzun bir siire daha kalmayi planliyorum. H @ 3 @D O
1AN3 Kuruma kars1 aidiyet duygusu besliyorum. H @ 3 @D B
TIAN4 Dabha iyi sartlarda bir is teklifi gelse dahi mevcut isimden ayrilmam OGO
IAN5 Mevcut isimden olduk¢a memnunum. H @ 3 @D O
1AN6 Calistigim kurumun adeta bir pargas: gibiyim. OO
Is yasamumda onceliklerimin neler olduguna karar veriyor ve bu ) -
IAYDI dogrultuda hareket ediyorum. H @ ¢ & 6
IAYD2  Isim ve kisisel yasanum arasinda bir denge kurabiliyorum. @O 2 3 @ ¢
IAYD3 s yiikiimii oldukca iyi yonettigime inantyorum. h 2 3 @B 6
IAYD4 I(;Iem 1§ hem 6zel yasamima zamanimi uygun bigimde dagittigimi DM @ G @ 6
iigiiniiyorum.
IAYDS  Isimde ve 6zel yasamimda hoslandigim etkinlikleri yapabiliyorum. 1 2 B @G ©®
IAYD6 Ai}emle birlikte gergeklestirdigim etkjnlikler isimi daha iyi yapmami M @ G @ 6
saglayacak olan enerjiyi kazanmanu sagliyor.
IAYD? Isimde ve aile Ya.s.ar.r.nmda benim igin 6nemli olan kisilerin beklentilerini M @ G @ 6
karsiladigimi diigiiniiyorum.
IAYDS Isimde t').grendi‘gim bilgi ve Dbeceriler, ailevi yiikiimliiliklerimi DM @ G @ 6
gerceklestirmemi kolaylastirtyor.
TAYD9  Ailemle iyi vakit gecirdikten sonra isimde iyi bir ruh haliyle calistyorum. (1) (2) (3) (4) (5)
IAYDI10 Ailemde aldigim sorumluluklar nedeniyle isimde de daha ciddi D @ G @ 6

sorumluluklar1 almaya istekli davraniyorum

72



Ek 2. Anadolu Universitesi Rektorliigii 1zni

) TG o
ANADOLU UNIVERSITESI REKTORLUGU
Genel Sekreterlik
" Yaz Isleri Midiirliizii
Sayi - E-63784619-605.99-336188 27.06.2022

Kom : Hatice GUNER'in Arastuma Izin Talebi
GUMUSHANE UNIVERSITESI REETORLUGUNE
Igi - 30.05.2022 tarihli ve E-77847504-903.06.99-96497 sayili yazmz.

Dgi'de kayith yazmzda belj.rtliﬁ;iniz Universiteniz Lisansiistii EZitim Enstitiisii Insan Kaynaklan
Tezh Yiiksek Lisams Programm &grencisi Hatice GUNER'in, Dog¢. Dr. Abmet Muthi AEKYUZ'in
damgmanhfinda hazirladifn "Evden Cabsmamn Cahgan Annelenin Is -Alle-Yagam Dengeleni ve Isten
Aynlma Niyetlen Uzerme Etkisi" baglikh yiksek hsans tez ¢ahiymas: Universitenniz Sosyal ve Begeri
Bilimler Bilimsel Arastrma ve Yaymm Engl Kumlu tarafmdan incelenmis olup ekte vernlen raportdr
raporunda belirtilen eksikliklenn gidenlmesi kosuluyla etik agidan uygun bulumnmgtur.

Bilgilerini ve geregini arz edermm.
Prof Dr. Siileyman SOZEN
Pektor a.
Bektdr Yardmeeis
Ek:Raportér Rapera
B balge, gitvenli slakironik fmea ile insralazsmghs.

Balge Dogralana Kodn ‘BEAEVIEIES Balge Dognalan=z Adresi - Betps:oranw. urkiye.gov t.ﬁm.ﬂnhm
Tums Ere Fampiat Tapshapl Eriiels Bilgi in- Bedien AFEAN o
Talefon Mo:+30 222 335 05 BIV1352-1353 Faks Kect90 121 335 36 16 Biro Parsozali 3
a-Posta:gunsekifanadoby edn tr Intarnat Adresi wom. anadoln sdiv or Tolsfon Fao: 1352-1318 3

Kip Admusi:anedebmmivarsissstihs) 3 kep

73



ETIK KURUL KARARI

TC.
CUMUSHANE UNIVERSITES] REKTORLOA0
Rillirsed Ansgterrom ve Yigym Piigi Kordin

By : BSS674917-10890-20362
EKean ; Bk Kimil Oney
DAGITIM YERLERINE
Gim Tinlversitesl Bilimsel 'I:I.I‘:I:I'.Il Y Etij! Knruln' Ld:
“"“’“ { e Dihecsties iliec] Ategama ve Yoy SAg| Enalu'oms, 209155 s ve SLWA/2031
wmmwm P:dcmﬁnmm almecakinr.

iz Progje Cnsy Forsm

Dajsios:

Saymn Offr. Gir. Kiltws CiEmRCT

Sy D, Ofr. Ty Nurgin EOCXE KENT
Seyin M. G0c Hatfer XUZHAN

oo {4, G, Cogm YILMAZ

Sy Oifr. ©3r. Flammn TUNA

Buyrn D Or. Ty Nilglin TOGAN

Sgyin Do, Dy, Almet Moo AKYUZ

Exym D, {ir, Ciywel Barder BAYRAKDARCKITLT
Seym De. O, Chyesi Barn BOLAYIR

Saym . Offr. Thyomi Gtilin ¥ AZICY CHLERT
Sepun Sr. G Ape ELECCA

By . Giir, Gornan Cfnlown TOREMEN
Sy Q. i, Abwmel TAS

Sayan Dog. Dir. Ehrn Eminn FOECROGLL
Seym . Or. Dbt TRVRMYTS

B oy, el elyined e 4 frardeeerer,
Belge Doftrobaces Ko | L565-1ENEALUL

Tadefan Wi - Pars Hin -
a-Pouts : Trtermat Adraed - bty e goreahans, st
Eag Atesd : prrmaharunivacsttralfihati| kopir

74



OZGECMIS

Hatice GUNER. AFK Anadolu Lisesi’ni basariyla tamamladiktan sonra Marmara
Universitesi’nin Calisma Ekonomisi boliimiinden 2012 yilinda lisans mezunu oldu.
Giimiishane’de Anadolu Universitesine bagli A¢ik Ogretim Fakiiltesi Biirosunda gorev

yapmakta olan GUNER, evli ve iki ¢ocuk annesidir.



