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HIZMET SEKTORUNDE HiBRIT CALISANLARIN i$ AILE YASAM
DENGESI VE MOTIVASYON DUZEYI ARASINDAKI ILISKININ
INCELENMESI

Hibrit ¢aligma, hem ev hem ofisten c¢alisan bireylerin uyguladig1 bir ¢aligma
stilidir. Is-aile-yasam dengesi, hibrit ¢alisan bireylerin motivasyon diizeyleri iizerinde
oldukgca etkilidir. Bu ¢alismada, hizmet sektoriinde hibrit ¢calisan bireyler kapsaminda
is-aile-yasam dengesi ve motivasyon diizeyleri birlikte degerlendirilmistir.
Analizlerde ampirik model kullanilmistir. Arastirma on sekiz yas ve iizeri yetiskin
bireylere belirli dlgekler aracilifiyla ¢evrimici anket formu seklinde uygulanarak
yapilmistir. Arastirma evrenini 102 kadin (%50,5), 100 erkek (%49,5) olmak iizere
202 adet hizmet sektdriinde hibrit calisan kisiler olusturmaktadir. Calismada, “Is-Aile-
Yasam Dengesi Olgegi”, “Yetiskin Motivasyon Olgegi”, ve demografik form
kullanilmistir. Arastirmanin degiskenleri arasinda bir iliski bulunmazken isin aileye
olumsuz etkisi ile ailenin ise olumsuz etkisi arasinda diisiik orta diizeyde pozitif yonde

bir iligki bulunmustur.
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ABSTRACT

AN INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN WORK-
FAMILY-LIFE BALANCE AND THE MOTIVATION LEVEL OF HYBRID
EMPLOYEES IN SERVICE SECTOR

Hybrid working is a working style practiced by individuals working from both
home and office. Work-family-life balance is highly effective on the motivation levels
of hybrid workers. In this study, work-family-life balance and motivation levels were
evaluated together within the scope of hybrid employees in the service sector. A
empirical survey model was used. The research was carried out by applying an online
questionnaire form to adult individuals aged eighteen and older through certain scales.
The population of the research consists of 202 hybrid workers in the service sector,
102 women (50.5%) and 100 men (49.5%). In the study, “Work-Family-Life Balance
Scale”, “Adult Motivation Scale”, and demographic form were used. While there was
no relationship between the variables of the study, low medium level positive
relationship was found between the negative impact of the work on the family and the
negative impact of the family on the work.
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SOZLUK

Hibrit Calisma Modeli: Aylik s Giiniiniin Belirli Giinlerinde Ofis Igerisinde,
Belirli Giinlerinde ise Ofis Disinda Calisma Seklinde Uygulanan Bir Calisma Diizen.

Motivasyon: Belirli Bir Hedefe Ulasmak Icin Kisiyi Belirli Bir Sekilde
Calismaya Iten Enerji Ve Cosku Durumu.

Yordama: Gelecegi Bilimsel Veya statiksel Y&ntemler ile Tahmin Etmek.



GIRIS

Caligma hayatinin ve genel ekonominin biiyiik bir kismini hizmet sektorii
kapsamaktadir ve pazar pay1 git gide artmaktadir. Bu biiylime ve gelisme, giinlimiiz
diinyasina uyum saglamak zorundadir. Degisken sartlara bir 6rnek olarak, 2019 yili
itibariyle pandemik etki yaratan koronaviriis hastaligi gibi biiyiik degisimler,
olusumlar ve istisnalar, ¢alisma seklinde gilincellemelere ve farkliliklara gidilmesini

gerektirmektedir.

Cogu sektorde oldugu gibi hizmet sektoriinde de yasanan en biiyiik ¢calisma
sekli degisikligi, hibrit ¢alisma diizenine gegilmesi ile yaganmistir ve bu dogrultuda
bir ¢ok firmanin ¢aligsmalar1 ve diizenlemeleri siiregelmektedir. Gerek saglik, gerek
verim ve motivasyon ve benzeri gibi durumlar g6z 6niinde bulundurularak igverenler,
caliganlariin hem ev hem ofiste ¢aligmalarina olanak saglayarak bu tarzda bir karma

calisma diizenine gegebilmektedirler.

Literatiir incelendiginde bulunan ¢alismalarin ¢ogunun sadece uzaktan
calisma, diger adiyla telecalisma, kapsaminda ele alinmis oldugu, kesin bir hibrit
calisma taniminin yapilmadigi goriilmektedir. Alanyazinda normal sartlar altinda
uzaktan ¢aligma ile ilgili ¢aligmalara daha ¢ok yer verildigi goriilmekte olup pandemik
kosullarin, evden calisma dinamiginde, geleneksel uzaktan c¢aligma tarzina kiyasla
degisikliklere sebep oldugu goriilmektedir. Firmalarin hibrit calisma diizenine
gecisleri asamasinda igveren ve ¢alisanin, mekan ve zamanin, ve teknolojik altyapinin

koordinasyonunun énemli bir rol oynadig1 agik¢a goriilmektedir.

Son yillarda gelisen bu ¢alisma diizeninin verimini 6l¢ebilmek i¢in ¢alisanlarin
motivasyon diizeylerini incelemenin biiylik bir 6nemi vardir. Bu yeni diizenin,
calisanlarin ailesi ve giinliik yasamlarini nasil etkiledigi ve ayni sekilde ailenin ve
giinliik yasamin isi nasil etkiledigi de calisan refah1 ve isin verimi bakimindan ele
alinmasi gereken bir unsurdur. Bu arastirma da hizmet sektoriinde siiregelen ¢alisma
diizenlerinden biri olan hibrit galisma diizeninde ¢alisan bireylerin is-aile-yasam
dengesi ve motivasyon diizeyleri arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla yapilmistir.
Bu amagla ¢alismada hibrit ¢alisma diizeninin tanimi ve uygulanig bigimleri, is-aile-

yasam dengesi tanimi1 ve literatiirde benzer degiskenler ile arastirilmasi sonucu elde



edilen sonuglar, motivasyon tanimi ve kuramlari, ve literatiirde farkli ¢aligmalardan

elde edilen sonuglar paylagilmistir.

Hizmet sektoriinde hibrit galisanlarin is-aile-yasam dengesi ve motivasyon
diizeylerinin incelenebilmesi adina ¢alisma evreni olarak hizmet sektoriinde hibrit
calisan 18 yas ve iizeri bireyler ele alinmistir. Katilimcilara demografik bilgi formu,
“Is-aile-yasam Dengesi Olcegi”, ve “Yetiskin Motivasyon Olgegi” uygulanarak
analizler sonucu ulasilacak olan bulgular tablolar halinde paylasilmistir. Elde edilen
bulgular dogrultusunda hibrit ¢alisma ile is-aile yasam dengesi ve motivasyon
diizeyleri arasinda iliskinin varligi ve iliski bulunmasi halinde bu iligkinin yonii
belirlenmistir. Ayrica elde edilen demografik bilgilerin de calisma degiskenleri

tizerindeki etkisi incelenmistir.



BIiRINCi BOLUM
1. LITERATUR ARASTIRMASI veya GENEL BILGILER

1.1. Hizmet Sektorii Tanim ve Kategorizasyonu

Hizmet, insanlarin her zaman hayatinda olan ancak sistematik olarak ilk defa
17001 yillarda Fransiz filozoflar tarafindan ele alinan bir kavramdir; o yillarda hizmet
kavrami, hayvansal ve tarimsal eylemler hari¢ tiim eylemler olarak belirtilmistir

(Midilli, 2011).

Alanyazinda hizmet kavramina dair tek kesin bir agiklama yoktur ¢iinkii
insanlarin taleplerinin giinden giine degisebilmesi ve artabilmesi sebebiyle hizmet
kavramini agiklamak daha da zor bir hal almistir; en genel tanim ile hizmet, belli bir
servisi alacak olan kisinin, fiziki olmayan taleplerine ¢6ziim sunmaya calisan veya

yardim eden faaliyetler olarak tanimlanabilir (Islamoglu vd., 2006).

Kotler’e gore (2001, 291) hizmet, somut olmamasi sebebiyle alindig1 zaman
bir {irline sahip olmaktan farklidir; satis yapilabilmesi adina fayda saglamak amaciyla
sunulan bir faaliyettir. Karahan’a (2000, 21) gore ise hizmet, makine ve insan giicii ile

ortaya ¢ikan soyut iirlinlerdir.

Hizmet sektorii teknolojik gelismelerin bir sonucu olarak tiim aktivitelerin ana
tretim faktorii haline gelmistir ve ekonomik degerin %70-80’ini olusturmaktadir

(Giarini, 2010).

Literatiirde hizmet kavraminin, satisa sunulan {iriinler veya satis ile elde edilen
faydalar olarak yorumlandigi olmustur ancak bu agiklama eksik bulunarak hizmet
kavrami icin satis ile bag1 olmadan kars tarafin taleplerine cevap verilmesini saglayan

somut olmayan iiriinlerdir tanim1 yapilmistir (Oztiirk, 2003).

Hizmet sektorii, diinya ekonomisinde en biiylik alan1 kapsayan ve en hizl
gelisen bir sektor olarak goriilmektedir (Sahay, 2005). Hizmet sektorti, artan istithdam
orani ile birlikte son yilllarda daha 6nemli hale gelerek “lclinciil sektor” olarak

adlandirilmaya baglanmstir;

e Ticaret,

e otel ve restoran endiistrisi,



e ulasim ve iletisim,

e kredi ve sigorta sektorii,

e gayrimenkul,

e sosyal giivenlik,

e cgitim ve Ogretim,

e saglik ve sosyal hizmet,

e kamu ve kisisel hizmetlerden

olusan hizmet sektorii, 1991°de toplam is giicliniin %59,84 olustururken 2008

yil1 itibariyle bu oran %72,42’ye yiikselmistir (Siegfried, 2014).

Hizmetler, gelismis ekonomilerin biiylik bir paymi temsil etmekte ve giderek
genel iiretim sistemi ile biitiinlesmektedirler; hizmet sektorii, pazar entegrasyonu ve
kiiresellesme bakimindan ¢ok daha aktif bir rol oynamaktadir; istthdam, katma deger
ve gelir yaratilmasi ile hizmetlerin iyi performansi arasindaki iliski giinden giine
artmaktadir; ek olarak, hiikiimetler tarafindan belirli diizenlemelerle korunan birgok

hizmet piyasasi ve gelismis ekonomi, son yillarda rekabet alanina katilmaktadir

(Rubalcaba, 2007).

Hizmet kuruluslar1 ve bu kuruluslarin sagladig1 verimlilik ele alinmasi1 gereken
en Onemli unsurlardandir fakat bu konuda ampirik arastirmalarin az oldugu
goriilmektedir (Johnston ve Jones, 2004). Hizmet sektoriiniin verimliligi
degerlendirilirken; sunulan toplam hizmetten olusan "cikti"lar ve hem maddi hem
soyut unsurlardan olusan "girdi"ler gz Oniinde bulundurularak nicelik ve nitelik
bakimindan degerlendirilmelidir ve hizmet sektoriiniin kalitesi insani ve teknik olmak

tizere iki yonden ele alinip incelenmelidir (Rutkauskas ve Paulaviciené. 2005).

1.2. Calisma Kavrami ve Pandeminin Calisma Tiirlerine Etkisi

Yerlesik diizene gegilmesinden beri insanlik tarihinde ¢alisma eylemi yer
edinmis ve 6zellikle Sanayi Devrimi itibariyle gelisen teknoloji ile birlikte artan insan
poplilasyonunun ihtiyaglar1 dogrultusunda mal ve hizmet iiretimi gerekli hale gelmis
ve bu dogrultuda, calisma sektorii fiziksel giic odakli olmaktan ¢ikarak zihinsel
calisma yontemine evrilmis; akabinde tarim alanindan sanayiye, sanayi sektoriinden

de hizmet sektoriine hizli bir ge¢is yasanmistir (Karaca, 2019).



Koronaviriis hastaligi, yasamak ve calismak bakimindan insanlarin yasam
tarzlarmi degistirmistir (Dwivedi ve ark., 2020). Evden ¢aligma stili yeni moda haline
gelerek yliz yiize iletisimin yerini ¢evrimigi iletisim almaya baslamistir (Leung vd.,
2020). Guntimiiz dijital ¢aginda uzaktan ¢alisma kavrami, sirketler ve ¢alisanlar i¢in
ise gidip gelme zamanindan tasarruf edilmesi ve g¢alismak icin ofis gibi alanlarin

kullanimindan tasarruf edilmesi gibi sebeplerden o6tiirii daha ¢ekicidir (Baruch, 2000).

Pandemik kriz esnasinda birgok sirket, ayakta kalmaya ¢abalamanin yanisira
icinde bulunulan krizden kurtulabilecek yeni is modelleri gelistirmeye ve alternatif
stratejik yollar aramaya mecbur kalmistir; salgin, kendi ufkunu gelistirmek isteyen
firmalara dijitallesmek veya uygulanabilir bir alternatif is modeli belirlemek i¢in firsat
sunmus olmakla birlikte dijitallesme firsatindan yararlanmak isteyen firmalarin ¢evik
olmalar1 ve is diinyasinda meydana gelen degisikliklerden zarar gérmeyecek sekilde

hizla degisime gitmeleri gerekmistir (Seetharaman, 2020).

1.3. Hibrit Calisma Tanim

Hibrit calisma, uzaktan/evden c¢alisma ve ofiste c¢alisma kavramlarinin
eszamanl bir sekilde uygulandigi halidir.  Hibrit g¢alisma, bilginin islenerek
telekomiinikasyon araci ile iletilmesi sonucu is yerinden tamamen veya kismen uzakta
yapilan faaliyetler biitiintidiir (Felstead ve Henseke, 2017). Uzaktan ¢alisma, diger
adiyla telecaligsma, calisanlara ¢alisma merkezine gitmek zorunda kalmadan esnek bir

calisma olanagi saglamistir (Wang vd., 2021).

Her ne kadar koronaviriis pandemisi sebebiyle “hibrit calisma” yogunlugu
artmis olsa da hibrit ¢alisma ve telegalisma diizenindeki calisma stilleri pandemi
oncesinde, daha yiiksek linvana sahip ve daha nitelikli ¢alisanlarin islerini daha rahat
organize edip gerceklestirebilmeleri ve bu ¢alisanlara daha 6zgiir bir ¢alisma alanm
saglayabilmek amaciyla diger ¢alisanlara kiyasla haftada daha sinirli saat veya daha
az sayida giin ¢alisma imkani1 verilmesi ile gergeklesmekteydi (Felstead ve Henseke,
2017).

Uzaktan ¢alisma hakkindaki literatiir kapsaminda “galisma diizeni”, biiyiik bir
yer kaplamaktadir. Wang ve arkadaslar1 (2021), calisma diizeni hakkinda ii¢ yaklagim

belirlemislerdir; ilki uzaktan c¢alisma yogunlugu, ikincisi isin niteligi, tigiinciisi



uzaktan ¢alisma tecriibesidir; ve bu arastirmacilar, sanal ¢alisma niteliginin uzaktan
calisma baglaminda ¢alisma tecriibesini nasil etkiledigini arastirmislardir ve uzaktan
caligma stilinin opsiyonel olmaktan ¢ikip zorunlu hale geldigi pandemik kosullarda
ticlincii yaklasim olan hibrit ¢alisma tecriibesi, “yeni normal” olarak nitelendirilerek

yiiksek dneme sahip bir hale gelmistir.

Kraut (1989), evden calisma kavramini; “serbest ¢alisan” yani yalnizca evden
calisan, “ikame ¢alisan” yani is yerleri izin verdigi i¢in belli bir siklikta evden calisan
ve “fazla mesai calisan1” yani aligilagelmis calisma saatlerinin disinda 6deme

almaksizin calisanlar olarak 3 kategoriye ayirmigtir.

1.4. Hibrit Calismanin Literatiirde Incelenmesi

Pandemiden 6nce, uzaktan ¢aligma sistemi ancak yiiksek gelirli ¢alisanlar veya
beyaz yaka galisanlar i¢in bir ayricalikti (Desilver, 2020). Bu sebeple, pandemi
oncesinde, calisanlar neredeyse yok denecek kadar az bir miktarda uzaktan ¢alisma
deneyimine sahiplerdi (Wang ve arkadaglari, 2021). Pandemik kosullar,
arastirmacilara sadece normal sartlar altinda uzaktan calismanin etki ve sonuclarini
arastirmanin yanisira pandemi gibi bir olagandisi durum sonucunda meydana gelen
uzaktan ¢alisma modelini de arastirmaya olanak sunmustur; epidemik kosullarin ve
pandemik etkilerin yogunlugunun her tilkede farkli seyir gdstermesi sebebiyle 6rnegin
koronaviriisiin kontrol altina aliabildigi Cin gibi {ilkelerde 2020 yili itibariyle
sirketler ofislerini tekrar agmaya baslamis ve zorunlu evden c¢alisma diizeninin yerini
hibrit calisma diizeni almaya baslamistir; ofise geri donen calisanlara gerektiginde
evden calisma esnekligi saglanarak bu durum sonucunda, ¢alisanlarin ev ve ofis
arasindaki zaman yonetimini kendilerinin diizenlemeleri gerekli olmustur (Wang vd.,

2021).

Wang ve arkadaslar1 (2021) tarafindan yapilan arastirmada Cin’de ii¢ aydan
fazla bir siiredir hibrit calisan 487 kisi ile yapilan cevrimig¢i anket sonucunda
katilimcilarin genel anlamda evden c¢alisma ile karsilastirildiginda hibrit calisma

modunda daha fazla tiretkenlik ve memnuniyet algiladiklar1 saptanmigtir.

Uzaktan caligsma, isyerine gidip gelme gereksiniminin ortadan kalkmasi veya

calisma alanina ulagim saglanilan silire ve mesafenin azalmasi nedeniyle ekonomik,



cevresel ve sosyal acidan birgok fayda saglamaktadir; olumsuz ¢evre olaylarinin
azaltilmasia ve ¢evre kirliligini dnleyebilecek akilli ulasim aglarina ve daha iyi su
teminini saglayacak olan akilli sehir ve topluluk sistemine gegis siirecine katki

saglayabilir (Kylilia ve arkadaslari, 2020; Fokaides ve ark., 2017).

Dingel and Neiman (2020), Amerika’daki mesleklerin %37sinin ofise gitmeye
gerek kalmaksizin tamamen evden yiiriitiilebilecegini; Bartik ve arkadaslar1 (2020),
pandemiden sonra bile ¢ogu meslek kolunun evden ¢alisma tarziyla devam edecegini
One siirmiistiir. Uzaktan calismanin olumsuz sonuglarin1 inceleyen caligmalara
baktigimizda Golden ve arkadaslar1 (2020) yaptig1 arastirmada ¢alisanlarin uzaktan

calistiklar1 zaman i arkadaslarina kars1 sosyal izolasyon hissettikleri tespit edilmistir.

Koronaviriis pandemisi esnasinda niifusun biiyiik bir cogunlugu kendi evlerini
birkag giin i¢inde ev ofisine ¢cevirmek durumunda kaldi ve kamu hizmetlerinde ¢alisan
kisiler de eve kapanmak durumunda oldugu i¢in tipik kamu isleri aksayarak su ve
elektrik kesintileri ve yetersiz internet baglantisi gibi sonuglari dogurmus oldu (Kylilia
ve arkadaglar1, 2020). Pandeminin uzun vadeli sonucu olarak, ¢caligma hayat1 ve giinliik
hayatta dijitallesme ile ilgili kalic1 degisiklikler tetiklenmeye devam edecektir (Kanda
ve Kivima, 2020).

1.5. Is-Aile-Yasam Dengesi

Is-aile-yasam dengesi kavrami, degisen is talepleri ve is giiciiniin demografik
degisimi ile birlikte daha ¢ok arastirilan bir konu haline gelmistir; is giliciine daha ¢ok
kadinin katilmasi, yar1t zamanl calisan kisi sayisinin artmasi, is baskisi ile basa
cikmaya c¢abalayan kisi sayisinin artmasi, kisilerin is sorumluluklarinin artmasi,
bireylerin daha iyi yasam tarzina sahip olma arzusu, daha geng is giicliniin ortaya
cikmasi gibi faktorler, is-aile-yasam dengesi kavraminin daha ¢ok ele alinmasina

sebep olmiustur (Daipura ve Kakar, 2013).

Is-aile-yasam dengesi kavrami, kadinin is hayatina katilimi ile giindeme gelen
bir kavram olarak goriilebilir; 6zellikle cocuk bakimi saglayan ¢alisan annelerin is
hayatina dahil olmas1 bu kavramin ele alinmasini tetiklemistir (Harrington, 2007).
1940’11 yillarda erkekler ise gidiyor, kadinlar calismayip ev ile ilgileniyorlards;

1960lar itibariyle bosanma oranlarinin ve bekar ebeveyn sayisinin artmasi ile kadinlar



is gliciine daha ¢ok katilmaya basladilar ve hem kadin hem erkegin ayni anda ¢alistyor
olmasi bir norm haline gelerek is, aile ve yasam arasinda denge saglamak isteyen
bireyler; aile, sosyal hayat, saglik gibi faktorlerin yani sira is yeri stresi ile basa
¢ikmaya ¢abalamak durumunda kalmislardir (Daipura ve Kakar, 2013). Hamilton ve
Gordon (2006), hi¢ evlenmemis ve ¢ocugu olmayan kadinlarin ig-aile-yasam dengesi
diizeylerini arastirmiglar ve bu bireylerin de cocugu olan veya medeni durumu “evli”
olan kadmlar ile Kkarsilastirildiginda benzer sekilde is-aile-yasam c¢atismasi
yasayabildiklerini bulgulamislardir. Calisan kadinlarda is-aile-yasam dengesini
etkileyen baslica faktorler; egitim durumu, gelir orani, mesleki deneyim siiresi,

eslerinin sebep oldugu stres ve is yiikiidiir (Thriveni ve Rama, 2012).

Is-aile-yasam dengesi, cinsiyet, yas, egitim durumu vb. gibi demografik
faktorler ve is giivenligi, is sorumlulugu, is ortaminda fiziksel sartlar, asir1 is yiikii vb.
gibi oOrgiitsel unsurlar tarafindan etkilenebilmektedir; is-aile-yasam dengesinin
saglanamadig1 durumlarda, davranissal, fiziksel ve psikolojik sorunlarin ortaya ¢ikma
ihtimali artmaktadir ve 6rgiit icinde de saglik masraflari, iletisim sorunu ve yanlis karar
verme sonucu ortaya ¢ikan maliyetler ve benzeri gibi dolayli ve direkt maliyetler
artabilmektedir (Ekinci ve Sabanci, 2020).

Verimlilik, ¢alisanlarin is stresinden kurtulmak ve is-aile-yasam dengesini
saglayabilmeleri bakimindan ise uygun zamanda odaklanip geri kalan zamanlarda
isten uzaklasabilmeleri ile ilgilidir; ve pandemi sebebiyle kapanmanin yasandigi
donemde ve pandemi sonrast da hibrit ¢alismasi diizenini benimseyen firmalarda
calisan insanlarin, evlerinin iginde hem yasamak hem ¢alismak durumunda kalarak is-
aile-yasam dengesini siirdiirmek ve is kaynakli stresle basa ¢ikabilmek konusunda
zorluk yasayabilme ihtimallerini artmistir (Rudnicka ve arkadaslari, 2020). Yapilan
caligmalar sonucunda; erteleme davranisi, etkisiz iletisim, is ve evin birbirine
karigmasi, ve yalnizlik hissi; uzaktan calisma baglaminda kisilerin is verimliligini

bozan dort temel zorluk oldugu saptanmistir (Wang vd., 2021).

1.5.1. Is-Aile-Yasam Dengesinin Tanim

Is-aile-yasam dengesi kavrammin tek kesin bir tanimi yoktur ¢iinkii
arastirildig1 cografi bolge, cinsiyet, yas ve benzeri gibi demografik degiskenlere gore

farkliliklar gosterebilmektedir.



Is-aile-yasam dengesi, ¢alisma hayati ve kisisel hayatin dengelenmis halidir
(Deery, 2008). is-aile-yasam dengesi, kisinin profesyonel roller ve kisisel aktiviteleri
arasinda iyi bir uyum saglayabilmesi demektir (Akter ve arkadaslari, 2019). Clark’a
gore (2000) is-aile-yasam dengesi, en az diizeyde rol catismasi ile birlikte sahip

olunulan ig ve ev memnuniyeti ve iyi islevsellik halidir.

Greenhaus ve arkadaglari (2003), “zaman dengesi”, “baglilik dengesi”,
“memnuniyet dengesi” olmak tlizere kiginin ¢alisan rolii ve aile rolii arasindaki tatminin
saglanabilmesi i¢in {i¢ adet is-yasam dengesi boyutu belirlemislerdir; zaman dengesi,
calisanin zamanini ise ve aileye nasil boliistiirdiigiinii belirler ve bu dengeyi
saglayabilmis calisanlarda, aileye ayirdiklari zamanin, iglerini tamamlamadaki
zamandan calmadig1 goriilmektedir; baglilik dengesi, hem iste hem de is disinda
calisanin ise bagliligini belirler; memnuniyet dengesi, ¢alisanlarin hem isteyken hem
de is disindayken sahip olduklari is hakkinda ayn1t memnuniyeti hissedebilmeleri ile

alakal1 bir boyuttur.

1.5.2. Is-Aile-Yasam Dengesi Kapsaminda Literatiirde Bulunan

Cahismalar

Aragtirmacilar, is ve ev arasindaki uyumu ve dengeyi yaratabilmek ve is ve aile
sinirlarii yonetebilmek i¢in ¢alisan bireylerin bagvurmus olduklar1 ¢esitli yollar
incelemek amactyla sinir yonetimi stratejilerini ele almislardir (Baltes vd., 2009, 201-
203). Sinir yonetimi stratejileri, insanlarin ev ve is arasinda bir organizasyon
saglayabilmek ve bu ikisini birbirinden ayirabilmek i¢in kullandiklar1 yontemler,
ilkeler ve wuygulamalari kapsamaktadir (Nippert-Eng, 1996). Literatiirdeki
aragtirmalar, biitlinlestirici aile-yasam diizenleme stratejilerinin g¢alisanlarin is-aile
dengesini saglayabilmeleri bakimindan yardimci oldugunu gostermektedir fakat is ve
aile, olmasi gerekenden daha fazla birbirine karisirsa aradaki sinir bulaniklagarak
kisiler lizerinde is-aile ¢atismasi, stres, artan dikkat daginikligi, depresyon ve hem is
hem aileye karsi memnuniyetsizlik gibi olumsuz sonuglar yaratabilmektedir

(Ahrentzen, 1990; Desrochers vd., 2005).

Baker ve arkadaslar1 (2007) ve Bloom ve arkadaslarinin (2015) yaptigi
arastirmalarin sonuglar1 incelendiginde uzaktan ¢alisma yonteminin calisanlarda is

memnuniyetini ve Uiretkenligi arttirarak daha esnek caligsma stiresi ve daha 1yi is-yasam



dengesi sagladig1r goriilmektedir. Uzaktan ¢alisma yonteminin hem calisan hem
isverenler lzerindeki faydalarindan bahsetmek istersek iyilestirilmis is-yasam
dengesinin aile baglar1 lizerindeki olumlu etkisinden, ise gidis gelis i¢in harcanan
siirenin geri kazanilmasindan, esnek ¢alisma saatlerine sahip olabilme olanagindan,
pahali ofis gereglerine yapilan harcamalarin azalmis olmasindan 6rnek verilebilir

(Nickson ve Siddons, 2012).

Allen ve arkadaslar1 (2015) yaptiklar1 arastirmada hibrit ¢alisan kisilerin is
yasam dengelerinin bulaniklastigini belirttikleri goriilmiistiir. Bakim sorumluluklari
olan kisiler, Ozellikle kadinlar, is-yasam dengesini saglamakta daha ¢ok zorluk
¢ekebilmektedirler; is ve yasam sinirlarinin bulaniklastigi durumlarda, ev ortami epey
gergin bir hal alabilmektedir; karantina esnasinda evden calisan ebeveynlerin
yasadiklar1 en biiyiik zorluklardan biri, yas¢a kiiciik cocuklarinin, anne-babalarinin

neden evdeyken c¢alismak zorunda olduklarini anlayamamalariydi (Lascau, 2019).

Is-aile-yasam dengesi bakimindan en dnemli demografik faktdrlerden biri
yastir (Connell, 2005); 6rnegin cocugu olan ¢alisanlarin yasi arttik¢ca ¢ocuklarinin da
yaglar1 biiyiir ve bu kisilerin ebeveyn olarak sorumluluklar1 azalacagindan is-aile-
yasam dengesine daha yiiksek oranda ulasabilirler ve bu durum, calisan kisinin yas1

arttikca dengenin de arttig1 seklinde yorumlanabilir (Khalid ve Rathore, 2018).

Evli olmak veya ¢ocuk sahibi olan bir birey olmak, is-aile-yasam dengesi
bakimindan karigiklik yasamaya sebebiyet verebilir (Sullivan, 2013); calisanlarin
medeni durumu ve sahip olduklari ¢ocuk sayisi ile ig-aile-yasam dengesi arasinda

negatif yonde bir iligki oldugu sdylenebilir (Khalid ve Rathore, 2018).

2021°de evden calisan 522 adet Cinli ¢alisan ile roportaj yolu ile yapilan bir
calismada uzaktan ¢calismanin ¢aligsanlara; is ve evin birbirine karigmasi, etkili olmayan
iletisim, erteleme davranisi ve yalmzlik algis1 gibi dort temel zorluk yarattigi ve
bunlarin kisiden kisiye ¢alisma disiplini bakimindan farklilik gosterebildigi tespit
edilmistir (Wang vd., 2021).

Daha fazla sosyal destege sahip olan ¢alisanlarda daha diisiik oranlarda ev ve
isin birbirine karisma durumu goriilmiistiir (Wang vd, 2021) ¢iinkii edinilen sosyal

destek, calisanlarda aidiyet duygusunu arttirip (Bavik vd, 2020); aile ile olan
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etkilesimlerde ortaya gikabilecek zorluklar bakimindan duygusal bir motive edici

kaynak saglar hale gelmistir (Kossek vd, 2011).

Literatiirdeki calismalar incelendiginde, is-yasam dengesine sahip
calisanlarda artmis motivasyon, liretkenlik ve ise baglilik gibi olumlu etkilerin oldugu
saptanmistir (Ramadhan ve Wijaya, 2021). Calisanlarinin ig-yasam dengesine katkida
bulunmayan firmalarda bulunan kisilerin, o firmada uzun siire kalacak motivasyonu

kaybetmeleri ongoriilmektedir (Robbins ve Judge, 2013).

Erica’nin (2012) yaptig1 bir ¢alismaya gore, Y kusagi calisanlarinin %50’sinin
ailesine iglerinden daha fazla dncelik verdigi, %37 sinin aile ve isi esit 0l¢lide gordigii
ve %13’iiniin islerine aileden daha ¢ok onem verdigi goriilmektedir; bu durum, Y
kusagimmin is merkezli olmaktan ziyade daha c¢ok aile merkezli oldugunu

gostermektedir (Wiedmer, 2015).

1.6. Motivasyon

Ozellikle firmalar tarafindan motivasyon kavraminin siklikla arastirma konusu
haline gelmesinin sebebi, insanlarin yaptiklari isten ve is gevresinden memnun olmasi
sonucu daha verimli ¢alistyor olmasindan kaynaklanmaktadir (Eren, 2015). Ozel veya
kamu farketmeksizin motivasyon, ¢alisan hedeflerinin gerceklestirilmesi ve orgiitsel

hedeflere ulasilabilmesi bakimindan 6nemli bir rol oynamaktadir (Badubi, 2017).

Calisma motivasyonun artmasina katkida bulunan faktérler; acil durum aninda
is glivenligi, ise baghligin ve isi iyl yapiyor olmanin ddiillendirilmesi, terfi, esnek
calisma saatleri, liderligin paylagilmasi, maas artisi, ¢ocuk bakim destegi, mesleki

terapi gibi faktorlerdir (Nwagbara, 2012).

Calisanlar elbette karsiliginmi aldiklari is giliciinii sunmaktadir ancak ne kadar
Ozverili ve yogun ¢alisacaklarin1 motive olmusluk seviyeleri belirlemektedir (Badubi,
2017). Motivasyon kavrami kapsaminda, en yetenekli ¢alisanin bile yeterli motive
edici  faktorlere  ulasamadiginda, verimli ~ bir ¢alisma  performansini

sergileyemeyebilecegi goriilebilmektedir (Tulunay Ates ve Thtiyaroglu, 2018).

Is yerinde sosyal destek algisinin artmasi, galisanin motivasyonunu arttirabilir

(Vallerand, 1997); eger bir calisan, kendi {istii ve is arkadaslar1 tarafindan

11



desteklendigini hissederse yapilan ise daha ¢ok katkida bulunur hale gelebilir (Khalid
ve Rathore, 2018).

1.6.1. Motivasyon: Tamim

Motivasyon, bir bireyde belirli bir davranisin baslamasini, yoOniini,
yogunlugunu ve devamliligini etkileyen i¢sel ve digsal faktorler olarak tanimlanabilir
(Vallerand, 2004). Pinder’a gore (1998) is motivasyonu, kisinin belirli bir davranisini
baslatan ve bu davranisin tiirii, kapsami, siirekliligi ve yoniinii belirleyen i¢ giidiiler ve

dis faktorlerdir.

Motivasyon, is yeri hedeflerini gerceklestirebilmek ve edinilebilecek en iyi
sonucu alabilmek i¢in ¢alisanlari siki ¢alismak i¢in tesvik eden bir hal veya durum
olarak nitelenebilir (Mangkunegara, 2005). Coetsee’ye (2002) gbre motivasyon,
olumlu davranis bi¢imini tetikleyen cevresel faktorler ve ¢alisan arasindaki iliskidir.
Armstrong (2011), motivasyonu, is yeri kosullari, ¢alisma ekipmani gibi is ile ilgili
ulagilabilirlik, ve terfi firsat1 gibi kisisel faktorler olmak tizere ii¢ adet faktor altinda

tanimlamaktadir.

Motivasyon, bireyin is cevresi ile etkilesimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan
uyum aracilifiyla orgiitsel hedeflere yonelik cabalarini gosterme ve bunu siirdiirmeye
istekli olmasi olarak tanimlanabilir (Franco vd., 2002). Deci’ye gore (1972) calisma
motivasyonu ilk olarak igin kendisinden edinilen tatmin olarak yani i¢sel motivasyon
olarak tanimlanir, daha sonra para gibi ¢alisani daha iyi performans gostermeye tesvik
eden faktdrler yani dissal motivasyon olarak tanimlanir. I¢sel sekilde motive olmus
calisanlar, is yerinde yapilmasi gereken gorevleri zevk verici, ilgi ¢ekici bulduklar ve
sadece bu goreve katilimin bile 6diillendirici oldugunu diistindiikleri i¢cin daha verimli
calisirken (Ryan ve Deci, 2000); digsal motivasyona sahip calisanlar, gdrevin
kendisinden ¢ok gbrev tamamlandiktan sonra elde edilecek sonuclara

odaklanmaktadirlar (Gagne ve Deci, 2005).

1.6.2. Motivasyon ile lgili Kuram ve Teoriler

Literatiir incelendiginde motivasyon teorilerinin genellikle siire¢ ve kapsam

(igerik) teorileri olmak {izere iki ana bagliga ayrildig1 goriilmektedir. Davranigin ne ile
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motive oldugu tizerinde duran teoriler, kapsam (icerik) teorisi baslig1 altinda
toplanirken calisan davranisinin nasil motive edildigini inceleyen teoriler, siireg
teorileri baslig: altinda toplanmaktadir (Tosi ve Mero, 2003). Kapsam teorileri genel
anlamda;
e Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi,
e Herzberg’in iki faktor teorisi,
e Alderfer’in varolma-iligki-gelisme kurami,
e McClelland’1n ihtiyaglar teorisinden olugsmaktadir.
Siireg teorileri ise motivasyonun nasil ortaya ¢iktigt ve doyuma nasil
ulagildigini agiklamak iizere;
e Porter ve Lawler’in motivasyon modeli,
e Vroom’un beklenti teorisindan olusmaktadir.
Calisanlarin motivasyon seviyelerinin arttirilmasi i¢in hem kapsam hem siireg

teorileri firmalar tarafindan uygulamaya eklenmelidir (Badubi, 2017).

1.6.2.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow’un (1943) yemek yeme ihtiyacit gibi basit bir basamak ile baslayip
“kendini gerceklestirme” basamagina uzanan ihtiyaclar hiyerarsisine gére insanlarin
motivasyon seviyeleri ile ihtiyaclar1 arasinda 6nemli bir iligki vardir; insanlar, kendi
ithtiya¢ hiyerarsilerindeki konumlarina gore birbirlerinden ¢ok farkli etmenler ile
motive olabilmektedirler. Bu hiyerarsi, fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaci ve ait
olma ve sevgi ihtiyaci olmak iizere ii¢ temel ihtiya¢ ve ardindan saygi ve takdir edilme
thtyact ve kendini gerceklestirme ihtiyact olmak iizere gelistirme ihtiyaglarindan
olusmaktadir (Kogel, 2010, 64) Maslow'un ihtiyaglar teorisi, insanlarin sahip
olmadiklar1 seylere sahip olma arzusuyla kendilerini motive ettikleri ve bu seyleri elde
ettikten sonra artik motive edici faktor olmaktan ¢iktigi iki onciil {izerine kuruludur
(Oktosatrio, 2018). Bu hiyerarsi ile orgiitsel teori iliskilidir ve her ikisi de insan
motivasyonunu ele alir; daha diisiik basamaktaki ihtiya¢ karsilanmadiginda bu
basamagin {stiindeki ihtiyaclar goriiniirliigiini kaybeder ve kisi, o ihtiyaci
karsilayabilmek i¢in dncelikle boyle bir ihtiyaci oldugunun farkinda olmalidir ve bunu
gerceklestirmeye istekli olabilmek konusunda motive olmus olmalidir (Giirgen, 1997,

205; Yicel, 2019).
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1.6.2.2. Herzberg’in iki Faktor Teorisi

Herzberg ve arkadaslar1 (1959), iki fatorlii motivasyon teorisini almis olduklari
bir hibe ile Pittsburg’ta sanayi sektoriinde ¢alisan 203 adet muhasebeci ve miihendis
tizerinde is tutumlarmi degerlendirerek olumlu is tutumlarina tesvik eden faktorler ile
olumsuz tutumlara sebep olan faktorlerin birbirinden farklilasacagi hipotezi ile
gelistirmis olup ileri siirmiis olduklar1 bu teoride, is tatmin ve motivasyonunu etkileyen
hijyen ve motivasyon faktorleri olmak {izere iki adet faktér oldugunu
belirtmektedirler; hijyen faktorleri, kisileraras iliski, fiziksel ¢alisma sartlari, alinan
maas, sirketin uyguladigi politika ve yonetim sekli, sirketin sagladig1 sosyal haklar ve
is glivenliginden olusurken motivasyon faktorleri, isin kendi ozellikleri, ¢alisanin
basarist1 ve taninirligi, ve c¢alisan sorumluluklarindan olusmaktadir. Calisan
motivasyonu i¢in hijyen faktorlerinin var olmasi sart degildir ancak yoklugu ¢alisan

tizerinde ise kars1 tatminsizlik yaratmaktadir (Kii¢iikdzkan, 2015).

1.6.2.3. Alderfer’in Varolma-iliski-Gelisme Teorisi

Literatiir incelendiginde Alderfer’in motivasyon teorisi, Maslow’un kuraminin
devami veya varyasyonu olarak goriilmektedir ve Maslow’un kuraminin odak noktasi
calisma yasami degilken Alderfer’in teorisi, caligma yasamini ele almak iizere ortaya
cikarilmistir. Ozkalp ve Kirel’e (2005) gore Alderfer one siirdiigii bu kuram
Maslow’un kuramindaki eksiklikleri tamamlamak ve desteklemek i¢in gelistirmistir.
Alderfer (1969) bir bankada farkli pozisyonlarda ¢alisan 110 kisi ile yaptig1 bir anket
sonucu ERG kuramimin desteklendigi sonucuna vararak bu kurami gelistirmistir;
Tiirkce kisaltmasi ile VIG veya Ingilizce kisaltmasi ile ERG kurami olarak karsimiza
cikmaktadir ve VIG agilimi varolma, iliski, gelisme unsurlarindan olusmaktadir.
Varolus gereksinimi, Maslow’un kuramindaki ilk iki basamagi yani fizyolojik
ihtiyaclara esdegerdir; gelisme gereksinimi, insanin kendi potansiyeline ulagmasi ile
alakali bir gereksinim olarak goriilmektedir ve Maslow’un kendini gerceklestirme
ihtiyacini karsilik olarak basari ve sorumluluk gerektirmektedir (Porter vd., 2003: 8;
Tekin ve Gorgiilii, 2018). iliski kurma ihtiyaci, Maslow’un sevgi ve ait olma
gereksinimine karsilik gelmektedir; bu gereksinimin doyumuna is ortaminda is
arkadaslari ile is disinda ise aile ve arkadaslar ile ulagilabilmektedir (Cetinkanat, 2000;

17). Maslow ve Alderfer kuramlarimin arasindaki fark, Maslow’un kuraminda bir
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ihtiya¢ gerceklestirilmeden diger ihtiyaca gecilememesi fakat Alderfer’in kuraminda
bdyle bir basamak hiyerarsisi olmamasindan gelmektedir; ek olarak, ERG kuraminda
cevresel ve kiiltiirel faktorlerin insan gereksinimleri iizerindeki etkileri de goz 6niinde

bulundurulmaktadir (Onaran, 1981).

1.6.2.4. McClelland’in Basar1 Gereksinimi Kuram

David McClelland’a gore kisinin motivasyonunu etkileyen {i¢ ihtiyac; basari,
baglilik ve giigten olusmaktadir ve kisinin ihtiyaglar1 zamanla kazandigi tecriibeleri
dogrultusunda belirginlesmektedir (Efil, 1993). McClelland’1n belirledigi ihtiyaglar;
grup calismasi ile motive olabilen kisiler i¢in etkilesim ihtiyaci ile, rekabet ortamiyla
motive olanlar i¢in gii¢ ihtiyaci ile, zorlu gorevlerle motive olan kisiler i¢in basarma

ihtiyaci ile davranisa yansimaktadir (Kogel, 2010).

1.6.2.5.Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom’un (1964) beklenti teorisine gore, belirli sonuglara karsi duyulan
duygusal yonelimler olarak adlandirilan “degerlik (valence)”, birinci diizey sonuglarin
ikinci diizey sonuglara yol actigina dair bireyin sahip oldugu inang olarak adlandirilan
“aragsallik (instrumentality)”, ve belli bir eylemin ardindan belli bir sonucun
gerceklesmesi inanci olarak adlandirilan “beklenti (expectancy)” olmak iizere ii¢ adet
alginin, bireyin motivasyon diizeyi tizerinde ayr1 ayr1 etkisi oldugu gibi {igii bir araya
geldiginde psikolojik olarak etkilesime girerek kisinin davranisini etkileyen

motivasyonel bir gii¢ olugturmak bakimindan bir etkiye sahip olmaktadir.

1.6.2.6. Porter ve Lawler’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Porter ve Lawler (1968), calisanlarin aragsallik, degerlik, yetenek, beklenti ve
rol algilar1 arasinda islev goren seyin performanslari olduguinu 6ne siirerek Vroom’un
teorisini genigletmislerdir. Vroom ve Porter & Lawler’in beklenti teorilerini {izerine
calisgan Heneman ve Schwab (1972), degerlik, aragsallik ve rol algisi ile performans
arasinda anlamh bir iligki oldugunu, fakat yetenek ile performans arasinda iligki

13

olmadigr sonucuna varmiglardir ve bu iki kuram arasindaki farkin “rol
beklentileri’nden kaynaklandigini belirtmislerdir. Porter ve Lawler’mm (1968)

kuraminin literatlirde yer etmesine sebep olan rol algis1 kavrami, ¢alisanin isini basarili
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bir sekilde yerine getirmek i¢in kendisine gorev edindigi faaliyet ve davranislardan
olugmaktadir; bir diger deyisle, calisanin isi konusundaki ¢abasi anlamina

gelmektedir.

1.6.3. Calisma Motivasyonu Kapsaminda Yapilan Cahismalar

Rosli ve Hassim (2017) tarafindan yapilan, 1980 ve 2000 yillar1 araliginda
dogan popiilasyonu Gen Y olarak tanimlayan ve bu kisilerin isgiicli anlaminda biiyiik
bir cogunlugu olusturdugunu diisiinen bir ¢alismada, Y kusaginin is degistirme ve isten
ise atlama oraninin daha yiiksek olmasi sebebiyle ise baglilik diizeyleri arastirilmistir
ve ise bagliligi arttiran en 6nemli unsurun i¢e yoOnelik motivasyon oldugu One

stirilmiistiir (Wee, 2013).

Wijaya (2020) tarafindan yapilan bir calismada da is motivasyonun en énemli
faktorlerinden birinin is-yasam dengesi oldugu saptanmigtir. Endonezya’da Zamani ve
arkadaglar1 (2021) tarafindan yapilan, kamu sektoriinde galisanlarin motivasyon ve is-
yasam dengelerini arastiran bir ¢aligsma; kisisel hayatin, isi ciddi anlamda etkiledigi;

ve kadinlarin erkeklere kiyasla evden ¢alismaya daha istekli olduklari tespit edilmistir.

Trafik ve ise gidip gelme siiresinin, ¢alisgan motivasyonu tizerinde 6nde gelen

olumsuz etki yaratan kriterler oldugu goriilmiistiir (Oktosatrio, 2018).

Said ve arkadaslar1 (2015) tarafindan Iran'da 169 adet iiniversite idari personeli
ile "bireysel ihtiyaclar, kisisel tercihler ve g¢alisma ortami" olmak {izere iic adet
motivasyonel yordayict unsur temel alinarak yapilan galigmada, ¢alisan motivasyonu
ile i3 performansi arasinda anlaml diizeyde bir iliski oldugu bulunmustur. Bir bagka
deyisle, ¢alisanlarin bireysel ihtiyag ve kisisel tercihlerine yatirim yapilinan ve olumlu
caligma ortami sunulunan is yerlerinde ¢alisanlarin motivasyonu artmakta, dolayisiyla

is performanslari da iyilegsmektedir.

Rietveld ve arkadaslar1 (2022) tarafindan ilk pandemi karantinasinda evden
calisma dilizenine ge¢cmis olan 623 katilimci ile yapilan calisan motivasyonu ve
tiretkenliginin arastirildigi bir ¢alismada Ryan ve Deci’nin (1985) 6z-belirleme kurami
temel alinmistir ve bu kuramin yordayicilarindan olan 6zerklik ve yetkinligin evden
calisma esnasinda artmis oldugu fakat iliskisellik ve dolayisiyla i¢sel motivasyon

bakimindan diislis oldugu saptanmistir; i¢sel motivasyonun azalmis olmasinin ¢alisma
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performansina negatif yonde etki ettigi bulgulanmistir ve bunun sebebi, yiiz yiize
iletisimin birden sonlanip ¢evrimigi iletisime gecilmesiyle calisanlarin iligkisellik
hissiyatlarinin azalmasi nedeniyle ise karsi igsel motivasyonlarinin azalmis oldugu

seklinde yorumlanmustir.

Icsel ve dissal motivasyon hakkinda alanyazinda yapilmis olan ilk
calismalarda, calisanlara sunulan parasal odiiller gibi digsal motivasyon unsurlarinin,
calisanlar1 motive etmek ve davranislarini kontrol etmek konusunda i¢sel motivasyon
unsurlarina gore daha giiclii bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir fakat daha giincel
calismalarda, calisan motivasyonu lizerinde digsal motivasyon unsurlarin g¢alisan
lizerinde yarattig1 etkiye kiyasla i¢sel motivasyon unsurlarinin yarattigi etkinin artmasi
yoniinde bir gecis yasandigi agiga ¢cikmaktadir (Mickel ve Barron, 2008; Pink, 2009).
Grant (2007) tarafindan yapilan bir ¢aligmada, ¢alisanlarin terfi, gelir ve is giivenligine
kiyasla sahip olduklar1 veya olacaklari igsin 6nemli ve anlamli yonlerinin olmasi ile 0
ise daha ¢ok deger gosterdikleri goriilmektedir. Calisanlar, ortaya anlamli bir is
cikardiklarina inandiklarinda yani sahip olduklar1 isin amacinin anlamli olduguna
inandiklarinda, belirli sorumluluklar gerektiren belirli gorevlere sahip olduklarinda ve
yaptiklari iste tecriibelerinin artarak uzmanliklariin arttigini hissettiklerinde ise karsi

daha motive olmus ve daha yaratici hissedebilmektedirler (Pink, 2009).

Simons ve Enz (1995) tarafindan Amerika Birlesik Devletleri ve Kanada’da
bulunan 278 adet otel calisani ile yapilan calismada, hizmet sektoriinde c¢alisan
bireylerin birincil motivasyon faktoriinlin yaptiklari is karsiliginda aldiklari iyi iicret
oldugu, ardindan 15 giivenligi ve ilerleme/gelisme firsatlarinin ikincil ve liglinciil faktor
oldugu goriilmiistiir; bir diger deyisle, parasal 6diil gibi digsal motivasyon faktoriiniin
calisan motivasyonu iizerinde daha giiclii etkisi oldugu bulgulanmistir ancak bunun
sebebinin otelcilik sektoriinde halihazirda var olan diisik maas sorunundan
kaynakladigi, bu sebeple bu sektorde calisan kisilerin birincil motive edici faktoriiniin

iyi maas almak oldugu diistiniilebilir (Putra vd., 2015).

Putra ve arkadaslarinin (2015), 143 katilimct ile yaptiklari ¢alismada hem igsel
motivasyon olmadan digsal motivasyonun hem de digsal motivasyon olmadan igsel
motivasyonun, ¢alisanlarin enerjisi, bagliligi, ve kendilerini ise adamiglik seviyeleri

tizerinde bir etkiye sahip olup olmadigimi arastirdiklar1 ¢calismada i¢sel motivasyon
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seviyesinin ¢alisanlarin ise baglilik seviyelerini arttirmak konusunda 6nemli bir rol
oynadigi bulgulanmistir; digsal motivasyon devreye girdiginde calisanlarin igsel
motivasyonlarinin azaldigina dair bir bulgu bulunmamastir; isverenlerin daha rahat ve
ilgi ¢ekici bir ¢alisma ortami yaratmasi halinde calisanlarin igsel motivasyonlarinin

artarak ise baglilik seviyelerinin artacagi saptanmistir.
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IKiNCi BOLUM

2. GEREC VE YONTEM

2.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada is-aile-yasam dengesi ve motivasyon diizeyinin hizmet
sektorliinde hibrit calisma stili ile c¢alisan yetiskinleri ne derece -etkilediginin
belirlenmesi amag¢lanmustir.

Bu amag dogrultusunda gelistirilen hipotezler sunlardir:

1) is-aile-yasam dengesi ile hibrit calisma diizeni arasinda iliskisellik vardir.

2) Motivasyon diizeyi ile hibrit ¢alisma diizeni arasinda iliskisellik vardir.

2.2. Arastirma Siirecinin Belirlenmesi

Arastirmanin tipi: Arastirma, deneysel (ampirik) bir arastirma olup yontem
olarak anket metodu tercih edilmistir.

Evren ve orneklem secimi: Arastirma ornekleminin sayisi, ¢alisma boyunca
elde edilen veri sayisina gore belirlenmistir. Calisma orneklemini basit segkisiz
orneklem yontemi ile cevrimici ortam iizerinde anket dolduran bireyler olusturmustur.
Ankette Olcek sorularinda tiimii cevaplanmis olan anket formlar1 ankete dahil
edilmistir, cevaplanmamis soru/sorular bulunan anket formlar1 degerlendirilmeye

alinmamustir.

Arastirmaya Dahil Edilme Kriterleri
e 18 yasindan biiyiik olmak,

Arastirmaya Dahil Edilmeme Kriterleri
e Arastirmaya katilmaya goniillii olmamak,

e Hibrit diizende ¢alismiyor olmak.

Calismanin Yeri ve Zamani: Cevrimi¢i ortam; EKim 2022 — Aralik 2022
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2.3. Arastirma Yontemi

2.3.1. Arastirma Modeli ve Verilerin Analizi

Arastirma, is-aile-yasam dengesi ve motivasyon diizeylerinin hibrit ¢alisan
yetigkin bireyler tizerindeki iliskiselligini incelemek iizere tarama modelleri arasinda
iliskisel tarama modeline gore hazirlanmigtir.

Verilerin istatistiksel analizi igin SPSS for Windows 26.0 programi
kullanilmistir. Glivenilirlik arastirmasi Cronbach’ Alfa degerlerine gbre, normallik
arastirmasi basiklik carpiklik degerlerine gore yapilmistir. Normal dagilim gosteren
degiskenler icin t-test ve tek yonlii varyans (ANOVA) analizi testleri kullanilmigtir.
Normal dagilim gostermeyen degiskenler icin ise Mann Whitney U testi ve Kruskal
Wallis testi kullanilmustir. Degiskenler arasindaki korelasyon analizi, normal dagilim
gostermeyen degisken bulundugu i¢in Spearman Korelasyon testi ile yapilmustir.

Analizde anlamlilik diizeyi p<,050 olarak kabul edilmistir.

2.3.2. Orneklem ve Evren

Arastirmanin orneklem ve evrenini ¢evrimi¢i ortam iizerinde anket dolduran
bireyler olusturmustur. Arastirmaya 102 kadin (%50,5), 100 erkek (%49,5) olmak
tizere 202 kisi katilmistir; katilimcilarin %22,3{inlin 19-24 yas araliginda, %47’sinin
25-30 yas araliginda, 18,3’iiniin 31-35 yas araliginda, %12,4’linlin 35 yas ve isti

oldugu bulunmustur.

2.3.3. Veri Toplama Araclar

Arastirmada kullanilan veri toplama araglari; Is-Aile-Yasam Dengesi Olcegi
ve Yetiskin Motivasyon Olgegi’dir. Katilmcilar demografik bilgi formu

doldurmuslardir ve toplanan tiim veriler analize dahil edilmistir.

2.3.3.1. Demografik Bilgi Formu

Demografik Bilgi Formu, sekiz maddeden olugmaktadir ve katilimcilarin
cinsiyeti, yasi, egitim seviyesi, medeni durumu, ¢ocuk sahibi olup olmamasi, ¢alisma
durumu, meslegi, ve meslek linvani gibi bilgileri toplamayr amaglamaktadir.

Demografik bilgi formu, agik uglu ve ¢coktan se¢gmeli sorulardan olusmaktadir.
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2.3.3.2. Is-Aile-Yasam Dengesi Olcegi

Apaydin (2011) tarafindan gelistirilen ig-aile-yasam dengesi dlgegi, on bir
madde ve U¢ adet alt Olgekten olusmaktadir ve “Kesinlikle katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Ne katiliyorum ne katilmiyorum”, “Katiliyorum”, “Kesinlikle
katiliyorum” olmak iizere 5li Likert seklinde uygulanmaktadir. Olgegin bes maddeden
olusan birinci alt boyutu “isin aileyi olumsuz etkilemesi”; ikinci alt boyutu “ailenin isi
olumsuz etkilemesi” ti¢ maddeden olusmaktadir; tic maddeden olusan {giincii alt
boyutu ise “aile- is uyumu”nu ele almaktadir. Ekinci ve Sabanci (2020), is-aile-yasam
dengesi olgegini Tiirkge’ye uyarlamistir. Olcegin gegerlilik test sonucu -77 ve

giivenirligi ,84 olarak bulunmustur.

2.3.3.3. Yetiskin Motivasyon Olcegi

Yetiskin Motivasyon Olgegi, yirmi bir maddeden ve “igsel motivasyon” ve
“digsal motivasyon” olmak tiizere iki alt boyuttan olusmaktadir; 6lgegin gilivenirlik
degerinin saptanmasi amactyla i¢ tutarlilik katsayist olan Cronbach alpha degeri
hesaplanarak 6l¢egin geneli i¢in ,94 olarak bulunurken; “igsel motivasyon” i¢in bu
deger ,92, “digsal motivasyon” i¢in ise ,82 olarak bulunmustur (Tulunay Ates ve
Ihtiyaroglu, 2018). Bulunan degerler, dlcegin yiiksek giivenilirlige sahip oldugunu ve
ayn1 tutum degerlerini dlctiigiinii gdstermektedir. Olgek igerisinde, 4-7-8-9-10-12-13-
14-15-17-19-20-21 numarali 13 soru, i¢sel motivasyon alt boyutunu olgerken; 1-2-3-
5-6-11-16-18 numarali 8 soru, digsal motivasyon alt boyutunu &lgmektedir. Olgek,
“Katilmiyorum”, “Kismen katilmiyorum”, “Fikrim yok”, “Kismen katiliyorum”,
“Katilryorum” olmak iizere 5li Likert seklinde uygulanmaktadir. Olgegin uygulanmasi
sonucu elde edilen puan ne kadar yiiksekse, motivasyon diizeyinin de o kadar yiiksek

oldugu yordanmaktadir.
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UCUNCU BOLUM

3. BULGULAR

Tablo 1: Sesyodemografik Ozelliklerin Dagilimi

n %
L Kadin 102 50,5
Cinsiyet
Erkek 100 49,5
19-24 Yas 45 22,3
Yas 25-30 Yas 95 47
31-35 Yas 37 18,3
35 ve Ustii Yas 25 12,4
Lise 12 59
Egitim Diizeyi Universite 137 67,8
Lisans Ustii 53 26,2
Bekar 102 50,5
Medeni Durum Evli 60 29,7
Iliskisi Var 40 19,2
L Evet 35 17,3
Cocuk Sahibi Olma
Hayir 167 82,7
Egitim 54 26,7
Saglik 22 10,9
Gida 20 9,9
. . Ulagim-Lojistik 14 6,9
Calistig1 Sektor -
Turizm 12 59
Bilisim-Miihendislik 22 10,9
Hizmet 58 28,7
Personel 126 62,4
Orta Diizey Yonetici 46 22,8
Unvan/Statii .. ..
Ust Diizey Yonetici 10 5
Is Yeri Sahibi/Ortagt 20 9,8
Toplam 202 100

Aragtirmaya katilan kisilerin %50,5’inin kadin, %49,5’inin erkek oldugu;
%22,3’linlin 19-24 yas araliginda, %47’sinin 25-30 yas araliginda, 18,3 liniin 31-35
yas araliginda, %12,4tiniin 35 yas ve stii oldugu; %5,9 unun lise mezunu, %67,8’inin

tiniversite mezunu, %26,2’sinin lisans st mezunu oldugu; %50,5’inin bekar,
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%29,7'sinin evli, %19,2’sinin iligkisi oldugu; %17,3'iniin g¢ocugunun oldugu,
%82,7’sinin ¢ocugunun olmadigt; %26,7’sinin egitim sektoriinde, %10,9’unun saglik
sektoriinde, %9,9’unun gida sektoriinde, %6,9’unun ulasim-lojistik sektoriinde,
%5,9’unun  turizm sektoriinde, %10,9’unun bilisim-miihendislik sektoriinde,
%28,7’sinin hizmet sektériinde ¢alistiklari; %62,4’liniin personel, %22,8’inin orta

diizey yonetici, %5’inin st diizey yonetici, %9,8’inin is yeri sahibi/ortagi oldugu

goriilmektedir.
Tablo 2. Ol¢eklerin Giivenilirligi
Degisken isimleri o I\SA:;(:IE
Digsal Motivasyon 0,906 8
I¢sel Motivasyon 0,973 13
Isin Aileye Olumsuz Etkisi 0,86 5
Ailenin Ise Olumsuz Etkisi 0,748 3
Is-Aile Uyumu 0,203 3

Tablo incelendiginde Yetiskin Motivasyon Olgegi’nin alt dlgekleri dissal
motivasyon ve igsel motivasyonun Cronbach’s Alfa degerlerinin ve Is-Aile-Yasam
Dengesi Olgegi’nin alt dlgeklerinden isin aileye olumsuz etkisi ile ailenin ise olumsuz
etkisi alt Olgeklerinin Cronbach’s Alfa degerlerinin 0,700’den biiylik oldugu, bu
baglamda o&lgeklerin calisma igin giivenilir oldugu anlasilmistir. Is-Aile-Yasam
Dengesi Olgegi’nin alt dlgeklerinden is-aile uyumu alt dlgeginin ise Cronbach’s Alfa
degerinin ,700’den kiigiik oldugu, bu baglamda calisma i¢in giivenilir olmadig:

anlasilmistir. Bu sebeple de analize is-aile uyumu alt 6l¢egi ile analiz yapilmamustir.
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Tablo 3. Ol¢ek Puanlarina Ait Tanimlayici Istatistikler

N Minimum | Maksimum| X SS
b 202 8 40 32,88 | 7,22
Motivasyon
lgsel 202 13 65 5881 | 11,55
Motivasyon
Isin Aileye
Olumsuz Etkisi | 202 5 25 | 1617 | 432
Ailenin Ise
Olumsuz Etkisi| 2°% 3 15 748 | 2,54

Arastirmada kisilerin yetiskin motivasyon alt 6l¢egi olan digsal motivasyon ve
i¢gsel motivasyon; is-aile-yasam dengesi alt 6lgegi olan isin aileye olumsuz etkisi ve
ailenin ise olumsuz etkisi Olgek puanlarina ait tanimlayici istatistikler
degerlendirildiginde kisilerin digsal motivasyon ortalama puani 32,88, igsel
motivasyon ortalama puani 57,81, isin aileye olumsuz etkisi ortalama puani 16,17 ve

ailenin ise olumsuz etkisi ortalama puani ise 7,48 olarak bulunmustur.

Tablo 4. Olgeklerin Normal Dagihm Incelemesi

Degisken isimleri Basikhik (Skewness) Carpikhk (Kurtosis)
Digsal Motivasyon -1,840 3,382
Iqsel Motivasyon -2,569 6,281
[sin Aileye Olumsuz Etkisi -,284 -,502
Ailenin Ise Olumsuz Etkisi ,385 -331

Degiskenlerin basiklik ve carpiklik degerleri -2 ve +2 araliginda oldugunda
degiskenlerin normal dagilim gosterdigi kabul edilmektedir (George ve Mallery,
2010). Tablo incelendiginde isin aileye olumsuz etkisi ve ailenin ise olumsuz etkisi
degiskenlerinin basiklik ve ¢arpiklik degerleri -2 ve +2 araliginda oldugu i¢in normal
dagilim gosterdigi kabul edilmis ve bu degiskenler icin parametrik testler
uygulanmistir. Digsal motivasyon ve i¢sel motivasyon degiskenlerinin ise basiklik ve
carpiklik degerleri -2 ve +2 araliginda olmadig1 i¢in normal dagilim gostermedigi

goriilmiis ve bu degiskenler i¢in non-parametrik testler uygulanmaigtir.
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Tablo 5. Isin Aileye Olumsuz Etkisi ve Ailenin Ise Olumsuz Etkisi Olcek
Puanlarimin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

Cinsiyet
K_adln E_rkek ¢ 0
(n=102) (n=100)
X SS X SS
Isin Aileye Olumsuz Etkisi 16,66 4,02 15,68 4,58 1,626 ,105
Ailenin Ise Olumsuz Etkisi 7,30 2,25 7,66 2,81 -,993 ,322

Bagimsiz 6rneklem t testi

Tablo incelendiginde isin aileye olumsuz etkisi ortalama puanlarinin t(200)=
1,626, p=,105, p>,05) ve ailenin ise olumsuz etkisi ortalama puanlarinin t(200)= -,993,

p=,322, p>,05) cinsiyete gore anlamli farklilik gostermedigi goriilmiistiir.

Tablo 6. Dissal Motivasyon ve I¢sel Motivasyon Olcek Puanlarinin Cinsiyete
Gore Karsilastirilmasi

Cinsiyet
Kadin Erkek
(n=102) (n=100) Z U p
Sira  Sira Sira Sira

Ort. Top. Ort. Top.

Digsal Motivasyon 115,39 11770 87,33 8733 -3,420 3683 ,001**

f¢sel Motivasyon 119,69 12208 82,95 8294 -4,513 32845 ,000*

Mann-Whitney U testi, *p<,001, ** p<,050

Tablo incelendiginde digsal motivasyon ortalama puanlarinin cinsiyete gore
anlamli farklilhik gosterdigi (U=3683, p= ,001<,050, z=-3,420); kadinlarin dissal
motivasyon sira ortalamasinin (115,39) erkeklerin digsal motivasyon sira ortalamasina

(87,33) gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Icsel motivasyon ortalama puanlarmin cinsiyete gére anlamli farklilik
gosterdigi (U=3284,5, p= ,000<,001, z=-4,513); kadimnlarin i¢sel motivasyon sira
ortalmasinin (119,69) erkeklerin i¢sel motivasyon sira ortalamasina (82,95) gore daha

yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 7. Isin Aileye Olumsuz Etkisi ve Ailenin Ise Olumsuz Etkisi Olcek
Puanlarimmin Yasa Gore Karsilastirilmasi

Yas
19-24 25-30 31-35 35 ve Ustii
(n=45) (n=95) (n=37) (n=25) F
XSS XSS XSS XSS P
Isin Alleye o060 545 1646 385 1621 412 1428 376 1,909 129
Olumsuz Etkisi
Allenin Ise 766 303 776 241 657 231 724 225 1812 146

Olumsuz Etkisi

Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

Tablo incelendiginde isin aileye olumsuz etkisi ve ailenin ise olumsuz etkisinin
ortalama puanlarinin yasa gore anlamli farklilik goéstermedigi goriilmiistiir (F(3-

198)=1,909, p=,129>,050; F(3-198)=1,812, p=,146>,050).

Tablo 8. Digsal Motivasyon ve Icsel Motivasyon Ol¢ek Puanlarinin Yasa Gore

Karsilastirilmasi
Yas
19-24 25-30 31-35 35 ve Ustii
(n=45) (n=95) (n=37) (n=25)
Sira Ort. Sira Ort. Sira Ort. Sira Ort. X? p
Digsal 121,17 93,15 108,47 87,50 9,040 ,029*
Motivasyon
Igsel
. 118,46 101,31 100,47 73,22 9,848 ,020*

Motivasyon

Kruskal-Wallis Testi, *p<,050

Tablo incelendiginde digsal motivasyon dl¢ek puanlarinin yasa gore anlaml
farklilik gosterdigi; en yiiksek digsal motivasyon sira ortalamasinin 19-24 yas
araliginda (121,17), en diisiik digsal motivasyon sira ortalamasinin ise 35 ve {stii yas

grubunda (87,50) oldugu gortilmiistiir (x2:9,040, df=3, p=,029<,050).

I¢sel motivasyon dlgek puanlarinin yasa gére anlamli farklilik gésterdigi; en
yiiksek i¢sel motivasyon sira ortalamasinin 19-24 yas araliginda (118,46), en diisiik
igsel motivasyon sira ortalamasinin ise 35 ve iistii yas grubunda (72,22) oldugu

goriilmiistiir (x2=9,848, df=3, p=,020<,050).
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Tablo 9. Isin Aileye Olumsuz Etkisi ve Ailenin Ise Olumsuz Etkisi Olcek
Puanlariin Egitim Diizeyine Gore Karsilastirilmasi

Egitim Diizeyi

Lise Universite Lisans Ustii

(n=12) (n=137) (n=53)

XSS XSS XSS F p
Isin Aileye
Olumsuz 17,58 3,67 16,17 4,48 15,86 4,05 767 ,466
Etkisi
Ailenin Ise
Olumsuz 8,41 246 7,45 2,65 7,32 2,26 918 401
Etkisi

Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

Tablo incelendiginde isin aileye olumsuz etkisi ve ailenin ise olumsuz etkisinin
ortalama puanlarinin egitim diizeyine gore anlamli farklilik géstermedigi goriilmiistiir

(F(2-199)=,767, p=,466>,050; F(2-199)=,918, p=,401>,050).

Tablo 10. Dissal Motivasyon ve i¢sel Motivasyon Olcek Puanlarimin Egitim
Diizeyine Gore Karsilastirilmasi

Egitim Diizeyi
Lise Universite Lisans Ustii
(n=12) (n=137) (n=53)
Sira Ort. Sira Ort. Sira Ort. X? p

Digsal

. 101,08 99,93 105,64 ,367 ,832
Motivasyon
Igsel 102,21 102,79 98 264 876
Motivasyon

Kruskal-Wallis Testi

Tablo incelendiginde dissal motivasyon ve igsel motivasyon sira
ortalamalarinin egitim diizeyine gore anlamli farklilik gostermedigi goriilmiistiir

(x?=,367, df=2, p=,832>,050; x?=,264, df=2, p=,876>,050).
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Tablo 11. Isin Aileye Olumsuz Etkisi ve Ailenin Ise Olumsuz Etkisi Olcek
Puanlarimn Medeni Duruma Gére Karsilastirilmasi

Medeni Durum

Bekar Evli [liskisi Var
(n=102) (n=60) (n=40)
X Ss XSS XSS F p
Isin Aileye .. 16,48 456 15,60 3,77 16,27 4,49 , 792 ,454
Olumsuz Etkisi
Ailenin Ise
7,69 2,73 7,23 2,30 7,30 2,40 , 7146 476

Olumsuz Etkisi

Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

Tablo incelendiginde isin aileye olumsuz etkisi ve ailenin ise olumsuz etkisinin
ortalama puanlarinin medeni duruma gore anlamli farklilik géstermedigi goriilmiistiir

(F(2-199)=,792, p=,454>,050; F(2-199)=,746, p=,476>,050).

Tablo 12. Dissal Motivasyon ve I¢sel Motivasyon Olcek Puanlarimin Medeni
Duruma Gore Karsilastirilmasi

Medeni Durum

Bekar Evli Mliskisi Var

(n=102) (n=60) (n=40)

Sira Ort. Sira Ort. Sira Ort. X? p
Digsal

. 99,11 102,03 106,79 ,505 77

Motivasyon
Igsel 99,74 91,73 120,65 6,188 ,045*
Motivasyon

Kruskal-Wallis Testi, *p<,050

Tablo incelendiginde dissal motivasyon sira ortalamalarinin medeni duruma
gore anlamli farklilik gostermedigi gorilmistiir (x?=,505, df=2, p=,772>,050). i¢sel
motivasyon sira ortalamalarinin medeni duruma gore anlamli farklilik gosterdigi, buna
gore en yiiksek icsel motivasyon sira ortalamasinin medeni durumu iligkisi var
olanlarda (120,65), en diisiik i¢gsel motivasyon sira ortalamasinin medeni durumu evli

olanlarda (91,73) oldugu goriilmiistiir (x2:6,188, df=2, p=,045<,050).
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Tablo 13. Isin Aileye Olumsuz Etkisi ve Ailenin Ise Olumsuz Etkisi Olcek
Puanlarmin Cocuk Sahibi Olma Durumuna Gore Karsilastirilmasi

Cocuk Sahibi Olma

Evet Hayir

(n=35) (n=167) t P
X SS X SS
Isin Aileye Olumsuz Etkisi 15,31 4,09 16,35 4,36 -1,301 ,195
Ailenin iIse Olumsuz Etkisi 737 2,27 7,50 2,60 -, 277 ,182

Bagimsiz 6rneklem t testi

Tablo incelendiginde isin aileye olumsuz etkisi ortalama puanlarinin t(200)= -
1,301, p=,195, p>,05) ve ailenin ise olumsuz etkisi ortalama puanlarinin t(200)= -,277,
p=,782, p>,05) ¢ocuk sahibi olma durumuna goére anlamli farklilik gdstermedigi

gOriilmiistiir.

Tablo 14. Dissal Motivasyon ve I¢sel Motivasyon Ol¢ek Puanlarimin Cocuk
Sahibi Olma Durumuna Gére Karsilastirilmasi

Cinsiyet
Evet Hay1r
(n=35) (n=167) Z U p
Sira  Sira Sira  Sira

Ort.  Top. Ort.  Top.

Digsal Motivasyon 100,60 3521 101,69 16982 -100 2891 ,920
Igsel Motivasyon 84,77 2967 105,01 17536 -1,881 2337 ,060

Mann-Whitney U testi

Tablo incelendiginde digsal motivasyon ve igsel motivasyon sira
ortalamalarinin ¢ocuk sahibi olma durumuna goére anlamli farklilik gostermedigi

goriilmiistiir (U=2891, p=,920>,050, z=-100; U=2337, p= ,060>,050, z=-1,881).
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Tablo 15. Isin Aileye Olumsuz Etkisi ve Ailenin Ise Olumsuz Etkisi Olcek

Puanlarimi Unvana Gére Karsilastirilmasi

Unvan
Personel Orta Diizey  Ust Diizey Is Yeri
(n=126) Yonetici Yonetici Sahibi/Ortag1
(n=46) (n=10) (n=20)

XSS XSS XSS XSS F p
Isin Aileye 4604 450 1673 342 1590 357 1585 546 344 793
Olumsuz Etkisi
Ailenin Ise 746 272 786 223 690 185 7 233 768 513

Olumsuz Etkisi

Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

Tablo incelendiginde isin aileye olumsuz etkisi ve ailenin ise olumsuz etkisinin

ortalama puanlarinin medeni duruma gore anlamli farklilik géstermedigi goriilmiistiir

(F(3-198)=,344, p=,793>,050; F(3-198)=,768, p=,513>,050).

Tablo 16. Dissal Motivasyon ve i¢sel Motivasyon Ol¢ek Puanlarimin Unvana

Gore Karsilastirilmasi

Unvan
Personel Orta Diizey  Ust Diizey Is Yeri
(n=126) Y onetici Yonetici Sahibi/Ortag1
(n=46) (n=10) (n=20)

Sira Ort. Sira Ort. Sira Ort. Sira Ort. X? p
Digsal 110,18 77,32 73,55 11643 14318  ,003*
Motivasyon
Igsel 106,40 84,17 111,50 105,45 5,421 143
Motivasyon

Kruskal-Wallis Testi, *p<,050

Tablo incelendiginde igsel motivasyon sira ortalamalarinin iinvana gore

anlamli farklihk gostermedigi goriilmiistiir (x°=5,421, df=3, p=,143>,050).

Digsal motivasyon sira ortalamalarimin linvana gore anlamli farklilik

gosterdigi, buna gore en yiikksek digssal motivasyon sira ortalamasinin is yeri

sahibi/ortag1 olanlarda (116,43), en diisiik digsal motivasyon sira ortalamasinin {ist

diizey yonetici olanlarda (73,55) oldugu goriilmiistiir (x2:14,318, df=3, p=,003<,050).

30



Tablo 17: Dissal Motivasyon, i¢csel Motivasyon, Isin Aileye Olumsuz EtKisi ve
Ailenin Ise Olumsuz Etkisi Ol¢cek Puanlarinin Korelasyon Analizi

1 2 3 4
Digsal Motivasyon (1) r 1 574%* ,132 -042
p ,000* ,061 ,557
I¢sel Motivasyon (2) r 1 132 -0,42
P ,061 ,556
r 1 ,364**
Isin Aileye Olumsuz Etkisi
®3) p ,000*
S L 1
Ailenin Ise Olumsuz Etkisi
@ )

Spearman korelasyon, *p<,001

Tablo incelendiginde digsal motivasyon ile i¢sel motivasyon arasinda pozitif
yonde orta diizeyde anlamli bir korelasyon oldugu (r: ,574, p<,001), isin aileye
olumsuz etkisi ile ailenin ise olumsuz etkisi arasinda pozitif yonde zayif diizeyde bir
korelasyon oldugu (r: ,364, p<,001), diger degiskenler arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir iliskinin olmadig1 gortilmustiir.
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Tablo 18: Yasa Gore Coklu Kiyaslama Tablosu

%95  Giiven
Anlam .
Bagimh Degisken Farkhhg: |Std. Hata |Sig. Arahg
(1-J) Alt Smir |Ust Simir

19-24 }25-30 Ya5]0,13684 10,77801 {0,999 -2,0569 12,3306

Yas 31-35 Yas|0,38378 10,9541 10,983 -2,3065 3,074
35wve 2,32 107242 10,2 -0,7039 15,3439
0530 |19-24 Yas|-0,13684 10,77801 10,999 -2,3306 12,0569
vas 31-35 Yas|0,24694 10,83314 10,993 -2,1022 12,5961
Ism_Aile 35 ve 2,18316 10,96639 0,168 -0,5417 14,9081
ye OE 31-35 |19-24 Yas|-0,38378 10,9541 10,983 -3,074 12,3065
Yas 25-30 Yas|-0,24694 10,83314 10,993 -2,5961 12,1022
35wve 193622 ]1,11306 0,39 -1,2023 15,0747
35 ve H2-24 Yas|-232 1,07242 10,2 -5,3439 10,7039
Ustii Yas 25-30 Yas|-2,18316 |0,96639 10,168 -4,9081 10,5417
31-35 Yas|-1,93622 11,11306 0,39 -5,0747 11,2023
19-24 }25-30 Yas)-0,10175 10,45824 {0,997 -1,3938 11,1903
Yas 31-35 Yas|0,99099 10,56195 0,377 -0,5935 12,5755
35 ve 0,42667 10,63164 10,928 -1,3544 12,2077
05.30 |L2-24 Yas 0,10175 10,45824 0,997 -1,1903 11,3938
| vas 31-35 Yas|1,09275 10,49071 0,178 -0,2909 12,4764
Ailenin_| 35 ve 0,52842 10,56919 0,835 -1,0765 12,1334
se_ OE 31.35 H2-24 Yas]-0,99099 10,56195 10,377 -2,5755 10,5935
Yas 25-30 Yas|-1,09275 10,49071 10,178 -2,4764 10,2909
35wve -0,56432 10,65557_ 10,863 -2,4128 11,2842
35 ve H2-24 Yas|-042667 10,63164 10,928 -2,2077 11,3544
Ustii Yas 25-30 Yas|-0,52842 ]0,56919 10,835 -2,1334 11,0765
31-35 Yas|0,56432 ]0,65557 10,863 -1,2842 12,4128

Coklu kiyaslama tablosuna bakildiginda yas araliklarinin is aile dengesi ve

catigmalar1 lizerinde herhangi bir anlamsal farklilia yol agmadig1 goriilmektedir.

Bilimsel agidan herhangi bir eksik analiz yapilmamasi adina aile-is ve is-aile dlgekleri

ayr1 ayr1 analize tabi tutulmus ve 19-24 yas, 25-30 yas, 31-35 yas ve 35 yas ve iistii

olarak gruplandirilarak degerlendirmeye tabi tutulmus, ancak hi¢bir anlamsal

farkliliga rastlanmamustir.

32



Tablo 19:

Egitim Durumuna Gore Coklu Kiyaslama Tablosu

Scheffe I -
. .. Anlam |Std. . %95 Giiven
Bagimht Degisken Farkig |Hata  >'% [Alt Suur [Ost Sumr
Lise Universit| 1,40815] 1,30456] 0,559 | -1,8093] 4.6256
Lisans ] 1,71541]1,38532] 0,466 | -1,7012] 5,132
Ismn_Ail | Universit| Lise -1,4082 | 1,30456| 0,559 | -4,6256| 1,8093
eye OE e Lisans | 0,30726] 0,70097] 0,908 | -1,4215] 2,0361
Lisans Lise -1,715411,38532| 0,466 | -5,132 | 1,7012
Ustii | Universit| -0,3073 ] 0,70097| 0,908 | -2,0361| 1,4215
Lise Universit] 0,95681] 0,76724] 0,461 | -0,9354] 2,849
Lisans | 1,09591]0,81473] 0,406 | -0,9135] 3,1053
Ailenin_| Universit| Lijse -0,9568 | 0,76724| 0,461 | -2,849 | 0,9354
Ise_OE e Lisans 0,1391 |1 0,41226] 0,945 | -0,8776] 1,1558
Lisans Lise -1,09591 0,81473] 0,406 | -3,1053| 0,9135
Ustii | Universit] -0,1391 ] 0,41226| 0,945 | -1,1558] 0,8776
ANOVA
Kareler df Ortalam F Siq.
Tsm AjjlGruplar | 20748 | 2 [14874] 0792 | 0454
- Grup Ici| 3735,84 199 18,773
eye_OE "roplam | 3765,58] 201
Ajlenin |Cruolar | 9709 | 2 | 43855 | 0746 | 0,476
Ise OE_ Grup Ici| 1294,71 199 6,506
— Toplam | 1304,42| 201

Egitim durumlarina gore yapilan ¢oklu karsilagtirma analizleri incelendiginde
yine aile-is ve is-aile dl¢eklerinin egitim seviyeleri ile kiyaslandiginda sadece lise
mezunu katilimcilarin tiniversite mezunu katilimcilara oranla negatif yonde cevaplar
verdigi ve ortalamayi asagiya ¢ektigi goriilmektedir. Diger bir deyisle tiniversite
mezunu katilimcilarin is-aile ve aile-is Olg¢eklerine verdigi tepkiler daha {ist

diizeydedir.
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Tablo 20: iliski Durumuna Gére Coklu Kiyaslama Tablosu

Coklu Kiyaslama
Scheffe
%95 Giiven
Arahg
Anlam "
Farklihg: Alt Ust
Bagimh Degisken (1-J) Std. Hata Sig. Sir Sir
Isin_Aileye OE |Bekar Evli 0,88039 0,70494 0,460 |-0,8582 |2,6190
Iliskisi Var |0,20539 0,80832 0,968 |-1,7881 |2,1989
Evli Bekar -0,88039 | 0,70494 0,460 |-2,6190 |0,8582
Iliskisi Var |-0,67500 |0,88443 0,748 |-2,8562 |1,5062
Mliskisi Bekar -0,20539 | 0,80832 0,968 |-2,1989 |1,7881
Var Evli 0,67500 | 0,88443 0,748 [-1,5062 |2,8562
Ailenin_lse_OE | Bekar Evli 0,46275 0,41499 0,538 |-0,5607 |1,4862
[liskisi Var |0,39608 0,47585 0,708 |-0,7775 |1,5697
Evli Bekar -0,46275 | 0,41499 0,538 |-1,4862 |0,5607
Iligkisi Var |-0,06667 |0,52066 0,992 |-1,3508 |1,2174
Mliskisi Bekar -0,39608 | 0,47585 0,708 |-1,5697 |0,7775
Var Evli 0,06667 0,52066 0,992 |-1,2174 |1,3508

Bekar, evli ve iliskisi olanlar arasinda yapilan ¢oklu kiyaslamada sadece evli

olanlarin bir iliskisi olan katilimcilara oranla daha pozitif yonlii cevaplar verdigi tespit

edilmistir. Tam sinir degerde bir anlamsal farklilik oldugu i¢in arastirmanin temel

sorusuna hizmet eden bir farklilik bulunmamistir. Evlilik bag1 ile resmi bir sekilde

birlikte hayat yasayan bireylerin isin aileye etkisi lizerinde daha yogun bir baski

hissettikleri sonucu oOne siiriilebilecegi gibi, anlamsal farkliligin diisiik olmasi

sebebiyle daha fazla kanita ihtiyag duyulmaktadir.
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Tablo 21. Unvan ve Pozisyona Gore Coklu Kiyaslama Tablosu

Scheffe
. .. Anlam |Std. . %95 Giiven
Bagimh Degisken Farkig |Hata  >'% [Alt Suur [Ost S
Orta -0.6915 10.7493 10837 [-2.8043 [1.4213
Personel |Ust 0,14762 [1.42902 |1 -3.8818 4,177
is Yeri 10.19762 |1.04696 10998 |-2.7545 [3.1497
Orta Personel [0.69151 {07493 [0.837 [-1.4213 |2.8043
Diizey |Ust 0,83913 [1,51764 10,959  [-3.4401 |[5.1184
Ism_Aile |yanetici [is Yeri ]0.88913 |1.16501 {0.9 -2.3958 [4.1741
ye OE [Ust Personel |-0.1476 |1.42902 |1 -4177 13,8818
Diizey |Orta -0.8391 151764 10959  |-51184 |3.4401
Vinetici Us Yeri 10,05 168461 |1 -4.7001 14,8001
Is Yen [personel [-0,1976 |1.04696 {0,998 -3.1497 |2.7545
Sahibi/Or|{Orta -0.8891 [1.16501 {0.9 -4.1741 (23958
ta51 Ust -0.05 1168461 |1 -4.8001 14,7001
Orta -0,4093 [0.43961 |0.833  [-1,6488 [0.8303
Personel |Ust 0,56032 [0.83839 [0.93 -1.8037 [2.9243
is Yeri 10.46032 |0.61424 10905 |-1.2717 12,1923
Orta Personel [0.40925 [0.43961 [0.833  [-0.8303 |1.6488
~ |Diizey |[Ust 0,96957 10.89039 |0,757  [-1.5411 [3.4802
Alilenin_I | yanetici lis Yeri 10.86957 10.68351 [0.656  [-1.0577 [2.7968
se OE [Ust Personel {-0.5603 [0.83839 [0.93 -2.9243 [1.8037
Diizey |Orta -0.9696 10.89039 |0.757 _ [-3.4802 115411
Yénetici s Yeri  |-0.1 0,98835 [1 -2.8868 [2.6868
Is Yeri |personel |-0.4603 10.61424 0905 |-2.1923 [1.2717
Sahibi/Or|{Orta -0.8696 10.68351 |0.656 _ [-2.7968 |1.0577
ta51 Ust 0.1 0,98835 |1 -2.6868 [2.8868

En kritik analiz sonuglarindan birisi olan sirketteki tinvana ve pozisyona gore
olan anlamsal farklilik tablosunda unvan ile aile-is veya is-aile faktorleri arasinda
herhangi bir anlaml farklilik tespit edilememistir. Yetki ve sorumlulugun artmasi ile

daha yiiksek stres ve huzursuzluk olmasi durumu bu ¢alismanin bulgular1 arasinda yer

almamaktadir.
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Tablo 22: Coklu Kiyaslama Tablosu (Sektore Gore)

Multiple Comparisons

Scheffe
IVigar 95% Confidence
Dependent Variable Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower | Upper
Ism Aile [Egitim  |Sashk -1.44108 1.08867 0.940 | -5.3469 | 2.4648
ye OE Gida -0.15926 1.12668 1.000 | -4.2015] 3.8830
- Ulasim- -1.90212 1.29089 0.902 |-6.5335| 2.7293
Turizm -2.50926 1.37366 0.765 |-7.4376| 2.4191
Bilisim- -2.35017 1.08867 0.589 |-6.2560| 1.5557
Hizmet -0.79374 0.81394 0.987 |[-3.7140| 2.1265
Saghk  |Egitim 1.44108 1.08867 0.940 |-2.4648 | 5.3469
Gida 1.28182 1.32982 0.988 |-3.4892 | 6.0529
Ulasm- -0.46104 1.47154 1.000 | -5.7405| 4.8185
Turizm -1.06818 1.54466 0.998 | -6.6100| 4.4737
Bilisim- -0.90909 1.29778 0.998 |-5.5652 | 3.7470
Hizmet 0.64734 1.07774 0.999 |[-3.2193| 4.5140
Gida Esitim 0.15926 1.12668 1.000 | -3.8830 | 4.2015
|Sashk -1.28182 1.32982 0.988 | -6.0529 | 3.4892
Ulasm- -1.74286 1.49988 0.968 | -7.1240| 3.6383
Turizm -2.35000 1.57168 0.896 | -7.9888 | 3.2888
Bilisim- -2.19091 1.32982 0.843 | -6.9620 | 2.5802
Hizmet -0.63448 1.11613 0.999 |-4.6389 | 3.3699
Ulasm- |ESitim 1.90212 1.29089 0.902 [ -2.7293 | 6.5335
Lojistik |Sashk 0.46104 1.47154 1.000 | -4.8185| 5.7405
Gida 1.74286 1.49988 0.968 | -3.6383 | 7.1240
Turizm -0.60714 1.69328 1.000 | -6.6822 | 5.4679
Bilisim- -0.44805 1.47154 1.000 | -5.7276 | 4.8314
Hizmet 1.10837 1.28169 0.993 | -3.4900 | 5.7068
Turizm  |Egitim 2.50926 1.37366 0.765 |-2.4191| 7.4376
|Sashk 1.06818 1.54466 0.998 |-4.4737| 6.6100
Gida 2.35000 1.57168 0.896 | -3.2888 | 7.9888
Ulasim- 0.60714 1.69328 1.000 | -5.4679 | 6.6822
Bilisim- 0.15909 1.54466 1.000 | -5.3828 | 5.7009
Hizmet 1.71552 1.36502 0.953 |[-3.1818 | 6.6129
Bilisim- |Egitim 2.35017 1.08867 0.589 |[-1.5557| 6.2560
Miihendis [Saghk 0.90909 1.29778 0.998 | -3.7470| 5.,5652
lik Gida 2.19091 1.32982 0.843 | -2.5802 | 6.9620
Ulasim- 0.44805 1.47154 1.000 |-4.8314| 5.7276
Turizm -0.15909 1.54466 1.000 | -5.7009 | 5.3828
Hizmet 1.55643 1.07774 0.911 [-2.3102| 5.4231
Hizmet |Egitim 0.79374 0.81394 0.987 |[-2.1265]| 3.7140
|Sastik -0.64734 1.07774 0.999 |-45140] 3.2193
Gida 0.63448 1.11613 0.999 |-3.3699 | 4.6389
Ulasim- -1.10837 1.28169 0.993 | -5.7068 | 3.4900
Turizm -1.71552 1.36502 0.953 |-6.6129| 3.1818
Bilisim- -1.55643 1.07774 0.911 [-5.42311] 2.3102

36




Tablo 23: Coklu Kiyaslama Tablosu (Devami)

Ailenin_I [Egitim  [Sashk -0.17845 0.64202 1.000 [-2.4819 [ 2.1250
s OE Gida 0.23519 0.66444 1.000 [-2.1487 [ 2.6190
- Ulsm- | -0.24339 076128 1.000 | -2.9747 [ 2.4879
Turizm -1.81481 0.81010 0543 |-472121]1.0916

Bilisim- -0.95118 0.64202 0.900 |-3.2546 | 1.3522

Hizmet -0.24585 0.48001 1.000 | -1.9680 [ 1.4763

Saghk  |Esitim 0.17845 0.64202 1.000 [-2.1250] 2.4819
Gida 0.41364 0.78424 1.000 [-2.4000] 3.2273

Ulasm- | -0.06494 0.86782 1.000 |-3.1784 [ 3.0486

Turizm -1.63636 0.91094 0779 |-4.9046] 16319

Bilisim- -0.77273 076534 0985 [-3.5186] 19731

Hizmet -0.06740 0.63558 1.000 | -2.3477 [ 22129

Gda  |Esitim -0.23519 0.66444 1.000 [-2.6190 2.1487
Sashk -0.41364 0.78424 1.000 | -3.2273 [ 2.4000

Ulasme | -0.47857 0.88453 1.000 | -3.6520 | 2.6949

Turizm -2.05000 0.92688 0559 |-5.3754 [ 12754

Bilisim- -1.18636 078424 0.890 [ -4.0000] 1.6273

Hizmet -0.48103 0.65822 0997 [-2.8426] 18805

Ulasm-  |Egitim 0.24339 076128 1.000 [-2.4879 [ 2.9747
Lojistik [ Saslik 0.06494 0.86782 1.000 [-3.0486 ] 3.1784
Gida 0.47857 0.88453 1.000 [ -2.6949 [ 3.6520

Turizm -157143 0.99858 0.870 |-5.15411] 20112

Bilisim- -0.70779 0.86782 0995 [-3.8213] 24057

Hizmet -0.00246 0.75586 1.000 [-2.7143 1] 2.7004

Turizm  |Esitim 1.81481 0.81010 0543 |-1.0016] 4.7212
|Sasli 1.63636 0.91094 0779 [-1.6319| 4.9046

Gida 2.05000 0.92688 0559 |-1.2754| 53754

Ulasim- 157143 0.99858 0.870 [-2.0112] 51541

Bilisim- 0.86364 0.91094 0989 [-24046] 41319

Hizmet 1.56897 0.80500 0704 |-1.3102 [ 44571

Bilisim- |Esitim 0.95118 0.64202 0.900 [-1.3522 | 32546
Miihendis|Saglk 0.77273 0.76534 0985 [-1.9731] 35186
"y Gida 1.18636 0.78424 0.890 |-1.6273| 4.0000
Ulasim- 0.70779 0.86782 0995 | -2.4057 | 38213

Turizm -0.86364 0.91094 0989 [-4.1319 24046

Hizmet 0.70533 0.63558 0975 |-1.5750] 2.9856

Hizmet  |Esitim 0.24585 0.48001 1.000 | -1.4763 [ 1.9680
Saslik 0.06740 0.63558 1.000 [-22129 [ 2.3477

Gida 0.48103 0.65822 0997 |-1.8805] 2.8426

Ulasim- 0.00246 0.75586 1.000 | -2.7094 [ 27143

Turizm -1.56897 0.80500 0704 |-4.4571] 13192

Bilisim- -0.70533 0.63558 0975 [-2.9856 [ 1.5750

Son olarak da icerisinde yer alan sektdre gore anlamsal farklilik tablosunda
unvan ile aile-is veya ig-aile faktorleri arasinda herhangi bir anlamli farklilik tespit
edilememistir.

Medeni durum ile motivasyon diizeyi arasindaki iliski incelenmis olup medeni
durum ile digsal motivasyon arasinda anlamli bir iliski bulunmazken medeni durum
ile i¢sel motivasyon arasinda anlamli bir iligki bulunmus olup medeni durumunu

“iliskisi var” olarak belirten katilimcilarin i¢gsel motivasyonunun daha yiiksek, “evli”
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olarak belirten katilimcilarin daha diisiik oldugu saptanmistir. Medeni durum ile
motivasyon arasindaki iliskinin incelendigi sonuglarin sunuldugu tablo incelendiginde
genel anlamda medeni durumunu “iligkisi var” olarak belirten katilimcilarin hem
dissal hem ig¢sel motivasyon diizeylerinin diger medeni durum tiirlerine gore daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Bekar ¢alisanlarin, evli ¢alisanlar ile karsilastirildiginda
daha iyi is performansi1 gosterdikleri goriilmiistiir; bekar ¢alisanlarin, aile ve ailevi
durumlara kars1 baghlik diizeyi, evli ¢alisanlara gore daha azdir (Padmanabhan ve
Magesh, 2016); is memnuniyeti ve orantili olarak is performansi ile calisan
motivasyonu arasinda anlamli diizeyde pozitif iliski vardir (Dey ve arkadaglari, 2020).
“fliskisi var” kategorisinin “bekar” kategorisinde bulundugu goz 6niine alindiginda,
daha 1yi is faaliyeti gbsteren calisanlarin i memnuniyetinin yiiksek oldugu ve
dolayistyla motivasyon diizeylerinin daha yiiksek olmasi beklendigi seklinde
yorumlanabilir. Evli ¢alisanlarin, ailesini finansal acgidan sabit bir konuma getirme
ihtiyact olmasi ve daha giivenilir ve sabit bir ise sahip olma arzusu ile daha ¢ok
kazanabilmek amaciyla daha iiretken g¢alismaya motive olduklar1 goriilmektedir
(Padmanabhan ve Magesh, 2016); bu durum, medeni durumunu “evli” olarak belirten
katilimcilarin  digsal motivasyon kaynaklarina egilimlerinin daha fazla olmasi
sebebiyle i¢sel motivasyon diizeylerinin diger medeni hal durumlarina kiyasla daha

diisiik bulundugu seklinde yordanabilir.

Unvan ile motivasyon diizeyi arasindaki iliski incelenmis olup {invan ve igsel
motivasyon arasinda anlamli bir iligki bulunmazken ilinvan ve digsal motivasyon
arasinda anlamli bir iligski bulunmus olup en ytiksek digsal motivasyon diizeyine sahip
katilimcilarin invanim1 “is yeri sahibi/ortagi” olarak belirttigi, en diisiik digsal
motivasyon diizeyine sahip katilimcilarin {invaninin “list diizey yonetici” oldugu
bulgulanmistir. Gagne ve Deci’nin (2005) belirtmis oldugu gibi digsal motivasyon
diizeyi yliksek olan ¢alisanlarin gorevin kendisi degil de gorev sonlandiktan sonra elde
edilecek sonuglara odaklandig1 goz 6niinde bulunduruldugunda is yeri sahibi/ ortagi
olan kisilerin diger ¢alisanlar gibi gérev odakli degil is yeri sahibi olmanin getirmis
oldugu sonug¢ beklentisi igerisinde olmalarindan dogan sonu¢ odakli karakterleri
sebebiyle digsal motivasyonlarin daha yiiksek oldugu seklinde yorumlanabilir. Diistik
ve orta gelirli ailelerin yasam standartlarini iyilestirmeyi hedefleyen Ingiliz diisiince

kurulusu olan Resolution Foundation’in 2012 raporuna gore Ingiltere’de haftalik 400
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sterlinin altinda kazanan yonetici sayist 200011 yillarda %37den %60’a yiikselmistir
(Brown, 2017). Bu raporun sonucu g6z oOniinde bulunduruldugunda, is yerinde
tinvanin tek basina yeterli bir motive edici olmamasi, ¢alisanlarin maddi odiile de
ihtiyaci olmasi ve bunu elde edemedikleri halde {iist diizey yoneticilerin digsal

motivasyon diizeylerini diisiirdiigli seklinde yordayabilir.

Calismada degiskenler arasi iligkisellik incelenmis olup sadece “isin aileye
olumsuz etkisi” ile “ailenin ise olumsuz etkisi” arasinda zayif da olsa pozitif yonde bir
iliski bulunmustur. Apaydin (2011) tarafindan {iniversite ogretim lyeleri ile ise
bagimlilik ile ig-aile-yasam dengesi arasindaki iliskiyi incelemek i¢in yapilan, “ailenin
ise olumsuz etkisi”’nin is takintisi, “isin aileye olumsuz etkisi’nin ise iletisim ve
kontrol olarak ele alindigi bir ¢alismada, tiim Ogretim {yelerinin islerinin aile
yasamlarin1 olumsuz etkiledigi, is-yasam uyumlarinin azaldigi, giinliik hayatlarinin
neredeyse tamami isten olustukca kisilerin kontrol duygularinin arttig1 ancak yasam
ihmal edildik¢e ise ig takintilarmin arttigr dolayisiyla iletisim becerilerinin sekteye
ugradig1 ve 6z-deger hissiyatlarinin azaldigi saptanmistir. Bu dogrultuda, ¢alisanlarin
giinliik hayatlar1 icerisinde islerine ve aile yasamlarina ayirdiklar1 vaktin esitsiz bir
hale gelmesi ve bu smirin bulaniklagsmast durumunda kisilerde gelisebilecek is
takintisi ile birlikte isinin ailesine olumsuz etkisinin artacagi; ¢alisan kisinin ailesi ile
iletisiminin is takintis1 sebebiyle bozulmasindan dolay1 ortaya ¢ikacak kisilerarasi
anlagsmazliklar ve iletisim bozukluklar1 esliginde ise ailenin ise olumsuz etkisinin

artma egilimi oldugu soylenebilir.
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SONUC

Bu c¢alisma, hizmet sektoriinde hibrit ¢alisan, yani hem evden hem ofisten
calisma diizenini bir arada yiiriiten, yetiskin bireylerin is-aile-yasam dengesi ve
motivasyon diizeyleri arasindaki iliskiselligin yordanma giictinii belirlemektir. Buna
ek olarak demografik 6zelliklerin aragtirmanin degiskenleri ile olan iliskisinin ortaya
konulmasi da hedeflenmektedir. Calismanin bu bélimiinde yapilan analiz ve
arastirmalar sonucunda elde edilen veriler, ilgili literatiir iizerinden ele alinip

yorumlanmaktadir.

Arastirma kapsaminda cinsiyet ile motivasyon diizeyleri arasindaki iliski
incelenmis olup motivasyon diizeylerinin cinsiyet durumuna gore farklilik gosterdigi;
kadinlarin erkeklere oranla, motivasyon diizeyi 6lgeginin iki alt dlgegi olan dissal
motivasyon ve igsel motivasyon puanlarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Literatiirde varilan sonuglari hem destekleyen hem de desteklemeyen g¢alismalar
bulunmaktadir. LeFebvre ve Huta’nin (2021) Amerika’da 1324 adet 18-87 yas
araligindaki yetigkin bireyler ile yapmis oldugu bir ¢alismada erkeklerin kadinlara
kiyasla daha yiiksek dissal motivasyona sahip oldugu saptanmistir. Bu durum, kiiltiirel
farkliliktan dogan erkeklerin kadinlardan daha ¢ok kazanmasi gerektigi, kadinlara
kiyasla daha ¢ok gii¢ ve linvan sahibi olmalar1 gerektigi seklinde bir algi ile yansitilan
toplum baskisindan kaynaklandigi seklinde yorumlanabilir (Levant ve ark., 2008;
Thompson ve Bennett, 2015). Tim diinyada, kadin ¢alisan sayisi giinden giine
artmakta ve ig diinyasnda kadin katilimcr sayist git gide artmaktadir. Angle ve
Perry’nin (1981) yapmis olduklari ¢ikarimin bu sonug¢ lizerinde biiyiik bir rol
oynadigin1 sdyleyebiliriz; kadinlarin girdikleri iste uzun siire kalmak ve is
degistirmekten hoslanmamalar1 sebebiyle galistiklar1 kurumda daha istikrarli bireyler
olabilmek i¢in daha motive olduklar1 sdylenebilir ve linvan sahibi olma yolunda is
hayatina erkeklerden ¢ok daha ge¢ girmis olmanin getirdigi bir motivasyon kaynaklari
vardir. Biilbiil’e (2007) gore, calisan kadinlarin ailevi rollerinin orgiitsel kariyerlerinin
onlinde geliyor olarak goriilmesi, Orglitsel bagliliklarin1 ve dolayisiyla calisma
motivasyonlarin1 diistirmektedir; fakat, glinlimiizde iyilestirilmis is yeri kosullari
(¢ocuk sahibi olan ebeveynler igin is yeri i¢inde ¢ocuk bakim/kres alan1 gibi) ve hibrit

calisma sayesinde ¢alisan kadinlarin evde ¢alistiklar siire zarfinda, ev ve ailevi

40



sorumluluklardan da geri kalmamasina olanak saglanmasi ¢alisma motivasyon

diizeylerini arttirdig1 seklinde yorumlanabilir.

Katilimcilarin yaslar ile motivasyon diizeyleri arasindaki iliski incelenmis
olup yas ile motivasyon diizeyi arasinda anlamli bir iliski oldugu; yas arttikca hem
icsel hem de digsal motivasyon diizeylerinin azaldigi goriilmiistiir. Saptanan sonug,
literatlirde bulunan “yag arttikca motivasyon diizeyinin diistiigii” sonucuna varildigi
caligmalar ile desteklenmektedir. Motivasyon diizeyi, kisinin is yerinde ve &zel
hayatindaki onceliklerine gore degisebilir ve bu Oncelikler, kisinin yasina gore
degiskenlik gosterebilmektedir (LeFebvre ve Huta, 2021). Bugiine kadar yapilan
bircok ¢alismada, digsal motivasyonun genellikle yas ilerledik¢e distiigi
goriilmektedir. Kasser ve Ryan’a gore (1996) finansal basari, sosyal taninma ve ¢ekici
goriinlim/imaj gibi digsal motivasyon kaynaklar1 yasla birlikte azaldigindan digsal
motivasyon diizeylerini de diisiirmektedir. Ayrica, geng yetiskinlerin orta yas ve daha
yaslt yetigkinler ile kiyaslandiginda daha biiyiik gelir beklentileri oldugu; bu sebeple
dissal motivasyon kaynagi olan “finansal hedef” baglaminda incelendiginde yas
arttikca digsal motivasyonun diistiigli ve daha gen¢ yasta daha yiiksek dissal
motivasyona sahip olundugu sdylenebilir (Heckhausen, 1997). LeFebvre ve Huta
(2021) yaptiklar ¢alismada digsal motivasyonun hem erkek hem kadinlarda 30 ile 60
yas arast donemde diistiiglinii tespit etmislerdir ve bunun sebebi olarak bireylerin belli
bir olgunlagma siirecine girerek zengin olmak, tinvan sahibi olmak, gii¢ sahibi olmak
ve imaj sahibi olmak gibi digsal gidiilerin doyum saglamadigini ilerleyen yas ile
birlikte 6grendiklerini 6ne siirmiislerdir; ikincil bir sebep olarak ise digsal hedeflere
ulagsmak icin fiziksel enerji gerektigini ve bu enerjinin yas ile birlikte azalmasi ile
bireylerin  yaslandikga digsal arayiglardan uzaklasarak akabinde dissal
motivasyonlarmin diistiigiinii yaptiklar1 ¢alisma ile desteklemislerdir. Mohani ve
arkadaslar1 (2010), calisan motivasyonunun c¢alisma siiresi ile edinilen tecriibe
dogrultusunda etkilendigini tespit etmislerdir; bu sebeple, uzun yillardir ¢alisan X
kusagr (1965 ile 1980 yil araliginda dogmus kisiler) ile daha kisa bir zamandir is
hayatinda bulunan Y kusaginin (1981 ile 2000 yil araliginda dogmus kisiler)
motivasyon diizeyleri ve hangi motivasyon tiiriine daha fazla yonelmis olduklar
farklilik gostermektedir. Ringer ve Garma (2006), 422 katilimci ile yaptiklar
calismada X kusaginin Y kusagina kiyasla daha yiiksek i¢sel motivasyon diizeyine
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sahip oldugunu bulmuslardir. Leahy ve arkadaslari (2011), Y kusaginin hem igsel hem
de dissal motivasyon faktorlerine daha ¢ok yoneldiklerini tespit etmislerdir; bu
bulgunun, Herzberg’in iki fakor teorisi tarafindan desteklendigini belirterek igsel ve
digsal faktorlerin minimum diizeyde bile olsa bir arada bulunmas1 gerektigine isaret
etmiglerdir. Kusaklar arasi ¢aligma motivasyon diizeylerini arastirmig olan Yusoff ve
Kian (2013) her kusagin farkli 6zelliklere sahip olmasi, farkli amag¢ ve is yeri
beklentilerine sahip olmalarinin farkli memnuniyet derecelerini ortaya ¢ikararak
motivasyon tiir ve diizeylerini etkiledigini belirtmislerdir. Bolton’un (2010) da dedigi
gibi ig¢sel ve digsal motivasyon faktorleri birbirine zit olarak degil paralel olarak
goriilmelidir ve ¢aligma sonuglart da bunu desteklemektedir; belirtilen yas araliginda
(19-24) hem igsel hem digsal motivasyon diizeyinin ayni yonde bulunmasi bu

dogrultuda aciklanabilir.

Literatiir incelemesi sonucu; yapilan caligmalarda genellikle c¢alisma
orneklemlerinin dar oldugu goriilmektedir, daha gilivenilir ve gecerli sonuglara
ulagmak icin daha biiyiik 6rneklem ile de ¢aligsmalarin yapilmasi literatiire daha biiytik
katki saglayabilir. Bu calismada uygulanan anket sadece Tiirkiye’de ¢alisan bireylerle
yapildigi i¢in sonuglar1 genellememek gerekmektedir ve bu sebeple daha genis cografi

bolgeleri kapsayan ¢alisma sayisi arttirilabilir.

Literatiirde bulunan “hibrit ¢alisma” veya ‘“uzaktan c¢alisma” hakkindaki
caligmalarin biiyiik bir ¢ogunlugunun pandemi oncesi yapildigi goriilmektedir;
pandemik kosullarin hibrit ¢alisma iizerindeki etkilerinin arastirildigi calismalar diger
calismalara oranla daha azdir bu sebeple pandemi donemi ve sonrasi uygulamalarinin
calisma diizeni lizerindeki etkisinin arastirildigl ¢alisma sayis1 arttirilmasi alanyazina

fayda saglayabilir.

Bu ¢alismanin sadece hizmet sektoriinde ¢alisan kisiler ile yapilmis olmasi tiim
is kollarina karsi bir motivasyon diizeyi ve is-aile-yasam dengesi genellemesi
yapilmasina sebep olabilir bu nedenle her sektérden bireyler ile motivasyon ve is-aile-
yasam dengesi c¢alismalar1 yapilmas: gerekli olabilir; daha yiiksek veya daha diisiik
pozisyonlardaki kisilerin, motivasyon ve is-aile-yasam dengesi bakimindan daha farkli

ihtiyaglart olabilir. Ek olarak, is-aile-yasam dengesi kavraminin bati bélgesinden
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dogan bir kavram olmasi sebebiyle bat1 haricindeki bolgelerde galisanlarin da is-aile-

yasam dengesinin arastirildig1 ¢alisma sayisi arttirilabilir.
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EKLER

EK 1: is-Aile-Yasam Dengesi Olcegi

1L BOLUM: i$- AILE YASAM DENGESI OLCEGH

Agikl A

i her ifadeyi okuyarak, bunlarin sizin igin genelde ne
dueee gegerli oldul-n- kargilarindaki dlgekte sizin nygun gelen secenegi
ipmleycmk()() belirtiniz. Littfen bos ifade blnkmnymu.

. Ailevi soru
@anyory

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne
Katiliyorum
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EK 2: Yetiskin Motivasyon Ol¢egi

Asagida motivasyonla ilgili davranis, diisiince ve tutumlart igeren bazi ciimleler verilmistir. Her climleyi

dikkatle okuduktan sonra, ifadeye katilma derecenizi yanindaki kutularda birisinin igine (X) isareti koyarak belirtiniz.

Liitfen, higbir ciimleyi cevapsiz birakmamaya ¢alisiniz ve her ciimleyle ilgili sadece bir cevabi isaretleyiniz.

< E E § = = o E
=3 5 8 £ £ x £
 z z s S s, S
‘D E £ T = = 5 =
L = E. S = = D =
“3 8 |52 | 2 |*2
1. Cevremdekileri hayal kirikligina ugratmamaya dzen gosteririm. () ) @) () ()
2. Cevremdekilerin destegini almaya 6nem veririm. () () () () ()
3. Karar verirken bagkalarinin fikirlerine 6nem veririm. () () () () ()
4. Bir seyler kesfetmekten zevk alirim. () () () () ()
5. Yapmam gerekenleri yapmadigimda, ¢evremdekilere karst () () () () ()
sucluluk duyarim.
6. Yaptiklarimm sonucunda elde edeceklerim benim i¢in 6nemlidir. () ) () () ()
7. Ilging konular1 arastirmaktan zevk alirim. () () () () ()
8. Yeni seyler 6grenmekten mutlu olurum. () () () () ()
9. Kararlarimda ilgilerim daha ¢ok etkilidir. () () () () ()
10. Keyif aldigim seyleri yapmaya devam ederim. () () () () ()
11. itibar kazanmak icin caba gosteririm. () () () () ()
12. Is yasamunda basari icin, mesleki gelisimin énemli oldugunu () () () () ()
diistiniiriim.
13. Sonucunu merak ettigim bir sey yaparken yorgunluk () () () () ()
hissetmem.
14. Yaptiklarimin sonucunda yasadigim mutluluk benim igin () () () () ()
6nemlidir.
15. Bir sey yaparken, elimden gelenin en iyisini yapmaya ¢aligirim. () () () () ()
16. Kisisel verimliligin ¢evresel etkenlere bagli oldugunu () () () 0) 0)
diistiniirim.
17. Bir seyler yaparken, sinirlarimi zorlamayi severim. () () () () ()
18. Cevremdekilerin takdirini kazanmak benim i¢in énemlidir. () () () () ()
19. Kendime olan saygimi kaybetmemek benim i¢in énemlidir. () () () () ()
20. Bir amag dogrultusunda ¢aligmanin zevkli oldugunu () () () () ()
diistiniirim.
21. Kisisel gelisimime dnem veririm. () () () () ()
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EK 3: Demografik Bilgi Formu

1) Cinsiyetiniz: Kadin, Erkek, Diger

2) Yasmiz: 18-24, 25-30, 31-35, 35 ve tistii

3) Egitim Seviyeniz: llkokul, Ortaokul, Lise, Universite, Yiiksek Lisans, Doktora
4) Calistyor musunuz? Evet, Hayir

5) Medeni Durumunuz: Bekar, Evii, Iliskisi var

6) Cocugunuz var mi? Evet, Hayir

7) Calistigimiz sektor: Egitim, Ulasim-Lojistik, Saglk, Gida, Turizm, Bilisim-
Miihendislik

8) Unvaniniz/statiiniiz: Isletme sahibi/ortagi, Ust Diizey Yonetici, Orta Diizey
Yonetici, Personel
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