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(GORMEZ, Fadime, “Is-Aile Catismasmim Onciilleri ve Sonuglari: Kadin Otel
Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma” Yiiksek Lisans Tezi, Burdur, 2022)

OZET

Bu c¢alisma kadin otel ¢alisanlarinin yasadigi is-aile ¢atismasinin onciillerini ve
sonuglarini ortaya koymay1 amaglamaktadir. Arastirma verilerinin analizinde Kismi En
Kiiciik Kareler Yapisal Esitlik Modellemesi/Partial Least Squares Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) kullanilmigtir. Arastirmanin evrenini Antalya ilinde faaliyet
gosteren 5 yildizli otel isletmelerinde calisan kadin ¢alisanlar olusturmaktadir.
Arastirma kapsaminda kolayda oOrnekleme yontemi kullanmilmistir. Veri toplama
stirecinde 511 kullanilabilir veri elde edilmistir. Arastirma bulgularina gore is yiikii, rol
belirsizligi, duygusal celigki is-aile ¢atismasini olumlu ve anlamli olarak etkilerken,
calisma arkadaglar1 destegi is-aile ¢atismasini anlamli olarak etkilememektedir. Ayrica
yOnetici destegi ig-aile catismasi lizerinde olumsuz ve anlamli bir etkiye sahiptir. Diger
yandan, is-aile ¢catismasinin aile tatmini, yasam tatmini, i tatmini lizerinde olumsuz ve
anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilirken, is-aile ¢atismasinin hizmet performansi
lizerinde etkisinin anlamli olmadig1 tespit edilmistir. Ayrica is-aile catigsmasi isten
ayrilma niyeti lizerinde olumlu ve anlaml bir etkiye sahiptir. Sonug olarak bu arastirma,
otel isletmelerinde c¢alisan kadinlar {izerinde is-aile catismasinin Onciillerini ve
sonuglarini detayli olarak inceleyerek literatiire katki saglamaktadir. Is aile catismasinin
Oniine gecebilmek i¢in yoneticiler i1s yiikiinlin esit paylasimina dikkat etmeli,

beklentilerini daha dogru ve agik anlatmali, esnek c¢alisma saatleri uygulamalidirlar.

Anahtar Kelimeler: Is Aile Catismasi, Is Yiikii, Yonetici Destegi, Rol
Belirsizligi, Calisma Arkadaslar: Destegi, Duygusal Celigki, Yasam Tatmini, Aile

Tatmini, Is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti, Is Goren Hizmet Performansi



(GORMEZ, Fadime, ‘Antecedents and Consequences of Work-Family Conflict: A
Study on Women Hotel Employees’’ Master Thesis, Burdur, 2022)

ABSTRACT

This study aims to reveal the antecedents and consequences of work-family
conflict experienced by women hotel employees. Partial Least Squares Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) was used in the analysis of the research data. The
population of the research consists of women employees working in 5-star hotels
operating in Antalya. Convenience sampling method was used within the scope of the
research. During the data collection process, 511 usable data were obtained. According
to the research findings, while workload, role ambiguity, emotive dissonance positively
and significantly affect work-family conflict, coworker support does not significantly
affect work-family conflict. In addition, supervisor support has a negative and
significant effect on work-family conflict. On the other hand, it is determined that work-
family conflict has a negative and significant effect on family satisfaction, life
satisfaction and job satisfaction, while the effect of work-family conflict on service
performance is not significant. In addition, work-family conflict has a positive and
significant effect on turnover intention. As a result, this research contributes to the
literature by examining in detail the antecedents and consequences of work-family
conflict on women working in hotel businesses. In order to prevent work-family
conflict, managers should pay attention to the equal sharing of the workload, explain

their expectations more accurately and clearly, and apply flexible working hours.

Keywords: Work Family Conflict, Workload, Supervisor Support, Role
Ambiguity, Coworker Support, Emotive Dissonance, Life Satisfaction, Family

Satisfaction, Job Satisfaction, Turnover Intention, Employee Service Performance
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KISALTMALAR DiZiNi

Bu calismada kullanilan kisaltmalar, agiklamalar1 ile beraber asagida

gosterilmistir.
HTMT : Heterotrait-Monotrait Ratio
PLS-SEM : Partial Least Squares Structural Equation Modeling
SPSS : Statistical Package for the Social Sciences
vd. : Ve digerleri
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GIRIS

Cagimizda, aile tyelerinin ¢ogunlugu gelir elde etmek icin calisma hayatina
dahil olmak zorundadir. Bu nedenle is ve aile rolleri arasindaki ¢atisma bireylerin
yiizlestigi en ciddi sorunlarindan biri haline gelmistir (Gtirlek ve Kilig, 2021: 217). Son
yillarda ¢aligma hayatinda kadin emegi gozle goriiliir bir sekilde artmistir. Pek cok
kadin tcretli bir iste ¢alisirken, ev isi ve ebeveynlik rollerini yerine getirmeye devam
etmektedir (Molina, 2021: 4-5). Is ve aile rolleri kadinlarin yasamlar1 boyunca en fazla
vakit harcadiklart ve emek sarf ettikleri rollerdir. Kadinlar is ve aile yasamlarindaki
rolleri arasinda bir uyum elde etmeye ¢aligmaktadirlar. Bu uyum saglanamazsa, mesleki
ve aile rollerinin karsilikli uyumsuzlugu sebebiyle rolleri arasinda catisma ortaya
¢ikmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 77; Cinamon ve Rich, 2002: 532-533; Straut
ve Eppsteiner, 2021: 866-867). Alanyazinda iki ¢esit catisma bulunmaktadir bunlar, is
aile catismasi ve aile is ¢atismasidir (Frone vd., 1992). Bu arastirma kapsaminda

yalnizca is-aile ¢atigmasi lizerinde durulmaktadir.

Toplumdaki degisimler is ve aile hayatinda onemli sorumluluklar1 olan kisi
sayisini arttirmaktadir bunun beraberinde is ve aile alanlarinin birbirleri ile baglantisini
incelemeyi gerektirmektedir (Clark, 2000: 749). Is ve aile ortamlar1 arasinda bir denge
saglanamazsa is ve aile rolleri arasinda uyumsuzluklar ve c¢atigmalar ortaya
cikabilmektedir. Catismaya etki eden bircok faktor vardir. Bunlar ¢alisma hayatindan
ortaya cikabilecegi gibi aile hayatindan da ortaya cikabilir (Gutek vd., 1991: 560).
Calisan insanlar i¢in ¢alisma hayati ne kadar onemli olursa olsun, her insanin i¢inde
yasadig1 aileye karst sorumluluklari vardir. Hayat bir biitiin oldugu i¢in is ve yasam
sartlar1 birbirinden ayr1 diislinlilmemektedir. Bu durum g¢alisma ve yasam sartlarinin

birbiri ile olan etkilesimi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Schulze, 1998: 528).

Basta calisan kadinlarin, fazla is temposu, uzun siiren calisma saatleri, is yeri
sorumluluklart ve is yerinin beklentilerini karsilamak i¢in sarf ettigi ¢aba, aile hayatinin
beklentilerini karsilayamayarak zamani kisitlamasina sebep olabilmektedir. Calisan
kadinlar isine fazla vakit ayirirken ailesine karsi ilgisi azalmaktadir bunun sonucunda,
ikisinden birinde beklenen talepleri karsilayamamaktadir (Psacharopoulos ve Tzannatos,

1989: 193). Kadinlarin is yasamina girmesiyle beraber ev yasamindaki islerde de



farkliliklar olusmaya baslamistir (Toraman, 2009: 2).  Bu farklilik, isin ve ailenin
kisiden beklenen sorumluluklarin ayrimini giin yiiziine ¢cikarmistir (Clark, 2000: 748).

Otel endiistirisinin yirmi dort saat calisma esasina dayanmasi, ¢alisanlarin
isyerinde daha fazla zaman geg¢irmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla, otel ¢alisanlari
ailesine ve sosyal ¢evresine yeterli zaman ayiramamakta ve bdylece is ve 6zel yasam
arasinda daha fazla ¢atisma meydana gelmektedir (Kidd ve Eller, 2012: 6). Bunun
beraberinde daha onceden ayarlanmis farkli vardiyalarda ¢alismay1 gerektiren, is yiiki
fazla olan turizm meslegi calisan kadimnlarin is-aile catismasi yasadigi meslekler
arasindadir. Alanyazinda is-aile catismasi hakkinda ¢ok sayida g¢alisma olmasina
ragmen (O6rn: Frone, 1992; Voydanoff, 1988; Byron, 2005; Xu, 2020; Giirlek ve Kilig,
2021), kadinlar {izerine son derece az ¢alisma bulunmaktadir (Matsui, 1995; Ozkanl ve
Korkmaz, 2000; Grice, 2007; Baysal, 2016; Devi, 2016; Farradinna, 2016; Orug, 2019).
Buradan hareketle, otel isletmelerinde c¢alisan kadinlar iizerinde is aile yasam
catigmasinin detayli olarak incelenmesi arastirmacilar ve uygulamacilar i¢in deger

yaratabilir.

Bu arastirmada, is aile yasam catismasinin Onciilleri ve sonuglarini ortaya
cikarmak amaglanmaktadir. Is aile catismasinin dnciilleri olarak is yiikii, rol belirsizligi,
yonetici destedi, calisma arkadaslar1 destegi ve duygusal celigki, sonuglari olarak yagsam
tatmini, aile tatmini, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve i goren hizmet performansi
degiskenleri ele alinmaktadir. Arastirmada calisan kadinlari hangi unsurlarin is-aile
catismasi yasamaya sevk ettigi, hangi unsurlarin ig-aile catismasini engelledigi ve is-aile

catismasinin ne gibi sonuglar dogurdugu sorgulanmaktadir.

Arastirma  hipotezlerinin  gelistirilmesinde Kaynaklar1 korunumu teorisi
kullanilmistir (Hobfoll, 1989; Hobfoll, 2001). Kaynaklarin korunumu teorisinde
hareketle kaynaklar kayboldugunda is-aile ¢atigmasi ortaya c¢ikarken, kaynaklar
kazanildiginda is-aile ¢atismasi azaldigi vurgulanmaktadir (Grandey ve Cropanzano,
1999). Diger yandan is-aile ¢atismasi bireyin kaynaklarini tiiketen bir ¢atigma tiiriidiir.
Kaynaklarin korunumu teorisine gore kaynaklar azaldiginda bireyin aile, sosyal ve is
rollerinde olumsuz ¢iktilar meydana gelebilmektedir (Odle-Dusseau, Britt, , & Greene-
Shortridge, 2012; Talukder, 2019; Allen vd., 2020). Kaynaklarin korunumu teorisinden

hareketle, arastirma kapsaminda is yiikii, rol belirsizligi ve duygusal celiski ¢alisanlarin



zaman, enerji, fiziksel agidan kaynaklarini azaltan unsurlar olarak ele alinirken,
yonetici destegi ve caligma arkadaslar1 destegi ise kaynaklari tahkim eden unsurlar
olarak ele almmaktadir. Ote yandan, yasam tatmini, aile tatmini, is tatmini, isten
ayrilma niyeti ve is goren hizmet performansi ise is-aile catismasmin kaynaklari

tikketmesi sonucu olusan ¢iktilar olarak ele alinmaktadir.

Yukarida belirtildigi gibi alanyazin incelendiginde is-aile ¢atismasi iizerine ¢ok sayida
calisma bulunmaktadir fakat is-aile c¢atismasimnin Onciill ve sonuclarmin otel
isletmelerinde kadin calisanlar {izerinde heniiz sorgulanmadigi goriilmektedir. Bu
nedenle aragtirmanin alanyazina katki saglamasi beklenmektedir. Aragtirmanin sadece
Antalya ili ve ¢evresinde bulunan 5 yildizli otel isletmelerinde ¢alisan kadinlar iizerinde

yapilmis olmasi ¢alismanin en biiyiik sinirliligini olusturmaktadir.

Uygulamaya ve literatiire katki agisindan bakildiginda, bu arastirma kadinlari hangi
unsurlarin ig-aile ¢atigmasi yasamaya yonelttigi, hangi unsurlarin is-aile catismasini
azaltigini ve is-aile catismasmin ne gibi sonuglar dogurdugunu ortaya koymustur. Bu
bilgilerden yola ¢ikarak aragtirmanin hem literatiire hem de uygulamacilara faydali

bilgiler gosterdigini sdylemek miimkiindiir.



BIRINCI BOLUM
IS AILE YASAM CATISMASI

Teknolojinin seri ilerlemesi, endiistrilesmenin fazlalasmasi, politik ve iktisadi
farkliliklar, sosyal ve kiiltiirel yapinin, kisinin aile biinyesindeki iligkileri igin
gerceklestirecegi gorevlerin degisikligine neden olmustur (Toraman, 2009: 2). En fazla
bilinen tanimiyla catigma, farkli menfaat ve diisiincelerle alakali uyusmazliklardan
meydana gelmektedir (Lee, 2008: 12). Is aile yasam catismasi kisinin calisma
yasamindaki gorevi ile aile i¢i rollerinin uyusmamasi sonrasinda meydana gelen ¢atigsma
tiiridiir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 77). Is aile yasam ¢atismasi, kisi ayn1 zamanda es,
ebeveyn ve isgoren gibi birden ¢ok goreve sahip oldugunda bir tarafin istekleri diger
alandan gelen istekleri yerine getirmeyi zorlastirdiginda meydana gelir (Bragger vd.,
2005: 307). Calisan bireyin is ve ev ortamlarinda yasadigi deneyim ve algilama sekli, is
ve aile yasamlarin1 dengeli ve sistemli sekilde yasamasina etki etmektedir. Calisan bu

sistem ve dengeyi iki alanda da saglayamadiginda is aile yasam c¢atigmasi kaginilmaz

olmaktadir (Rice, vd., 1992: 156).

Is aile yasam catismas: iki sekilde ele alinmaktadir (Burke ve Greenglass 2001).

Bunlar;

e Is-Aile Catismasi
e Aile-Is Catigsmasi

Asagida bahsi gecen catisma tiirleri agiklanacaktir. Bu aragtirma modelinde

yalnizca is-aile ¢atismasi tizerinde durulmaktadir.
1.1.  is-Aile Catismas1 Kavram

Birey isin isteklerini yerine getirirken, ailesinin isteklerine yetisemeyebilir ve bu
sorun catismaya yol acar. Is-aile ¢atismasi aile ve isten kaynakli gorev beklentilerinin
kimi taraflar1 ile uymamast durumu olarak ifade edilmektedir (Greenhaus ve Beutell,
1985: 77). lIs-aile catismasi, is ve aile rollerinin eszamanli olarak ortaya cikmasi
sebebiyle olusan bir catismadir (Parasuraman ve Simmers, 2001: 554). Kadinlarin is
yasamina girmesiyle beraber ev yasamindaki islerde de farkliliklar olusmaya baglamistir
ve bununla birlikte is aile yasam c¢atismasinda artis meydana gelmistir. (Toraman, 2009:

2). Bu farklilik, isin ve ailenin kisiden beklenen sorumluluklarin ayrimini giin yiiziine



cikarmustir (Clark, 2000: 748). Is rollerinin, aile mesuliyetlerini yerine getirmeye engel
oldugu durumlarda is-aile g¢atigmasi ortaya cikabilmektedir. Aile ve is arasindaki
catigmanin birinci agamasi olan is-aile c¢atismasi, kisinin isiyle baglantili roliiniin
ailesine kars1 gorevlerine zaman ayirmasina izin vermemesi nedeniyle isin aileyi
etkilemesi ile ortaya ¢ikan ¢atisma bi¢imidir (Frone ve Cooper, 1992: 728). Baska bir
ifadeyle is aile catigmasi bireylerin gorevlerinde uyusmazlik ortaya c¢ikartan bir
durumdur ve bu durum is aile yasam c¢atismasinin 6zel bir ¢esididir. (Efeoglu, 2006:
10). Is ve aile, yetiskin yasamin iki énemli alamdir. Is aile ¢atismasi, isin biitiin
isteklerinin, ise ayrilan vaktin ve isin meydana getirdigi baskinin aile ile alakali
gorevlerin yerine getirilmesine miidahale ettigi ¢atismay1 ifade eder (Netemeyer vd.,
1996, 401). Is-aile catigmasmin temelinde yatan nedenler iizerine yapilan arastirmalar
bireyin tiistlendigi bu iki roliin ayn1 anda ortaya ¢ikmasina odaklanmaktadir (Celik ve
Turung, 2011: 229). Aile ve is rollerinden kaynaklanan baskilar birbiri ile
uyusmadiginda is-aile ¢atigmasi ortaya ¢ikar, aile sorumluluklarinin s
sorumluluklarindan daha 6nemli hale geldigi veya tam tersinin oldugu bir tiir catismadir

(Greenhouse ve Powel 2003:292).
1.2.  Aile-Is Catismas1 Kavram

Aile-is catigmas1 aile i¢i gorevlerin kisinin ¢alisma hayatindaki gorevini
etkilemesi ve ailesel nedenlerden dolay:r isini tam anlamiyla yapamamas: kavramini
ifade etmektedir (Duxburry ve Higgins,1994: 450). Aile is catigmasinda, aile yasaminda
meydana gelen sorunlarin is yasamina yansimasi durumundan soz edilmektedir
(Demirbulat, 2014: 21; Turung ve Celik, 2010: 213). Aile is catismasi agisindan aile
gorevleri, 1§ rolii lizerinde negatif bir etkiye sahiptir, aile istekleri is gorevlerinin yerine
getirilmesini smirlandirmaktadir (Voydanoff, 2005: 708). Bunun sonucunda aile
istekleri ve is yiikiimliiliikleri ¢atisabilmektedir. Ornegin, kisinin hasta olan ¢cocugunun
bakim ihtiyacit ise gitmesini engelleyebilir bu durum aile is catismasina sebep
olabilmektedir (Acun, 2016: 10; Grzywacz vd., 2006: 414). Aile is catigmasi, ailenin
tiim isteklerinin, ayrilan vaktin ve ortaya ¢ikarttigi baskinin is ile alakali gorevlerin
yerine getirilmesine miidahale ettigi bir g¢esit gorevler arasi catismayr ifade eder
(Netemeyer, vd. 1996: 401). Aile i¢i faaliyetlerin is yeri gorevlerini engellemesi
durumunda meydana gelen ¢atisma, aile is ¢atigmasi olarak agiklanmaktadir (Kinnunen

ve Mauno, 1998:159). Aile ile ilgili sorunlar aileden ise yansiyan ¢atismanin kdkenini



olusturmaktadir. Bu sorunlar arasinda es desteginin eksikligi, aile i¢i ilgi azalmasi, aile
ile birlikte sosyal faaliyetlere katilamama ve aile i¢ci demografik etkenler bulunmaktadir

(Cinamon, 2006: 2).
1.3. Is Aile Catismasinin Cesitleri

Netemeyer, Boles, ve McMurrian (1996) calismasina dayali olarak, bu
arastirmada ig-aile catismasinin Ol¢iimi degisik c¢atisma tiirlerinin (zaman temelli,
gerginlik temelli vd.) genel degerlendirilmesini icermektedir. Is aile ve aile is
catismalari ile alakali ¢alismalar gézden gegirildiginde; (Adams vd., 1996; Coskuner,
2013; Carik¢1, 2001; Greenhaus ve Beutel, 1985; Yuen, 1995). Is aile catismasi

cesitlerinin {i¢ boliimde ele alindig1 goriilmektedir. Bunlar;

. Zaman Kaynakli Catisma
. Gerginlik Kaynakli Catigma
. Davranig Kaynakli Catisma

1.3.1. Zaman Kaynakh Catisma

Zaman kaynakli catigma tilirlinde stirenin kisithh olmasi ¢atismanin en etkili
nedenidir, kisilerin bir gorevin sorumluluklarini iistlenebilmeleri i¢in sarf ettikleri siire
bir bagka roliin ger¢ceklesmesine engel teskil eder ve boylece catisma ortaya ¢ikmaktadir
(Greenhaus ve Beutell, 1985: 77). Smirl siire, zaman kaynakli ¢catigmalarda belirleyici
faktordiir. Bu catigma, insanlarin bir gorevi gergeklestirmek i¢in kullandiklari siirenin,
diger gorev ve sorumluluklarina sahip ¢ikmalarmi engelleyen gatigma tiiriidiir. (Ozen ve

Uzun, 2005: 131).

Calisma hayatinda gegirilen siire ile aile hayatina ayrilmasi gereken siire
birbirini kisitladiginda ortaya c¢ikan uyusmazlik bu catismanin bir sebebi olarak
karsimiza c¢ikmaktadir (Deniz ve Ozalp, 2014: 3). Goéreve harcanan siire bir baska
goreve vakit ayirmayr giiclestirdiginde zaman esasl ¢atisma ortaya cikabilmektedir

(Carnicer vd., 2004: 468).

Zaman kaynakli is aile yagsam catigmasinin orgiitsel sebepleri arasinda fazla is
yiikii, sistemsiz ¢alisma saatleri, giinliikk ya da haftalik is saatleri, aileden kaynaklanan
sebepler ise; eslerin ayni zamanda ¢alistyor olmasi, anne ve babaya ihtiya¢c duyan

cocuklarin varligt neden gosterilebilmektedir (Elloy, 2004: 20). Zaman temelli



catigsmalarin en belirgin 6gesi siirenin sinirlt tutulmasidir. Bundan dolay1 zaman temelli
catisma, caligma yeri gorevleri ve aile gorevlerinden birisinin gerceklestirilmesi halinde
siirenin kisith olmasindan dogan baski ve diger gorevin gergeklestirilmesini engelleyen
durum sonucunda meydana gelmektedir. (Savci, 1999: 157). Bu etkenler haricinde ailesi
ile sosyal aktivitelere katilacak olan anne veya baba, hafta sonu tatilinde c¢aligma
yasamindan gelen bir anlik gorevle planindan vazge¢mek zorunda kalabilir. Bu durum
is aile yasam catismasina yol acarken ayni zamanda kisinin aile ile zaman temelli

catisma yasamasina neden olabilmektedir (Atabay, 2012: 8).
1.3.2. Gerginlik Kaynakh Catisma

Gerginlik kaynakli catisma belli bir yerde yasanan olumsuz olaylar, halsizlige
ve sinirlilige sebep oldugunda baska bir alanda bireyin basarisin1 etkileme halidir
(Greenhaus ve Beutell, 1985: 80). Bu tiir catismalarda, ¢alisma yasami ya da aile
gorevinin olusturdugu olumsuz baski, bireyde psikolojik sikintilar meydana getirerek
aile ya da is gorevlerini tam anlamiyla yapmasinin oniine ge¢cmektedir (Carike1, 2001:
33). Gerginlik kaynakli ¢atisma, is gorenin is ile alakali gbrevini gergeklestirirken
negatif hislere kapildiginda aile i¢i gorevlerini olmasi gerektigi gibi yerine getirememe
durumudur (Deniz ve Ozalp, 2014: 4). Ozellikle is hayatinda kisiye yiiklenen fazla is,
giiclii olmayan insan iliskileri, kontrol eksikligi gibi olumlu olmayan deneyimler, aileye
olumlu olmayacak sekilde yansitilan duygusal sonuglara (bireyin 6zsayginin azalmasi,
diizensizlik, performans diisiikliigii gibi) yol agabilir (Ocal, 2008: 8). Farkl1 bir ifadeyle
kisi calisma yasami ve ailesi ile alakali sinir olma, kirilma hali, tahammiil edememe ve
ilgisizlik benzeri durumlarla kars1 karsiya kaldiginda kisinin 6teki goreviyle alakali

basarimi olumlu olmayan yonde etkilenmektedir (Bacharach vd., 1991: 42).
1.3.3. Davrams Kaynakh Catisma

Bir roliin gerektirdigi belirli davranislar, farkli bir rolde beklenen davranislarla
eslesmediginde davranig kaynakli catisma ortaya cikar (Carnicer vd., 2004: 468).
Bireylerden iistlendigi rollerinin gerektirdigi davranislari sergilemeleri beklenir. Kisi
evde caligma ortamindaki gibi veya is yerinde ev ortamindaki gibi davranis sergiler ise
problem ve ¢atigma meydana gelebilir (Akin, 2008: 151). Baska bir ifadeyle aile rolii ve
is rolil arasinda olusan dengesizliktir yani kisilerin aile gorevleri ile i gorevlerindeki

tutumlarinin uyumsuz olma durumudur (Greenhause ve Beutell, 1985: 81). Bireyler



gorevler arasi gecis saglarken tutumlarinda olumlu yonde degisiklik saglayamayabilirler
ve bunun yaninda bir gorevde basar1 gosterirken olusan durum, baska bir gérevde basari
oranini diistirmeye sebep olabilir; bu raddeye gelen bireyler davranisa dayali ¢atismayla
karsilagsmaktadir (Turgut, 2011: 158). Mesela, birey calisma yasaminda bulundugu
pozisyonu aile yagamina yansitiyorsa bireyler arasi ¢atigma olusabilmektedir. Bireylerin
rutin olarak is hayatlarinda karsilastiklar1 baski, aile ve sosyal hayatina olan tutumunu
negatif yonde etkiler (Ytksel, 2005:303). Sert unsurlarin bulundugu is yerlerinde
calisanlarin kurallar dahilinde nasil davranmasi gerektiginin belirlenmesi ile kisiler aile
ortaminda da bu davranis1 slirdiirdiik¢e is-aile catismasi yasama ihtimalleri artmaktadir

(Cingoz ve Colak, 2019: 206).
1.4. Is-Aile Catismasi Teorileri

Bireysel, orgilitsel ve toplumsal diizeydeki yogun etkisi nedeniyle, is ve aile
arasindaki ¢atigmalarin sebeplerini ve etkilerini arastiran, bazen ¢atismanin sonuglarini
ortaya ¢ikaran ve catismaya ¢Ozim Oneren calismalara ihtiyag duyulmaktadir. Bu
baglamda konuyla ilgili cesitli teoriler ortaya atilmistir (Coban, 2014: 20). Is aile
catismasiyla alakali teorilerin tiimii, i3 ve aile hayatlarinin etkilesimde bulundugu,
toplumun ve kisilerin bu durumu gérmezden gelemeyecegini ifade etmektedir (Clark,

2000: 749).

Asagida bu teorilerin is ve aile c¢atismasinda gergeklestirdigi etki ve etki
sonrasinda ortaya cikan konular hakkinda yapilan calismalar ele alinmustir. Is-aile
catismasi teorileri icerisinde gatigma teorisi, cinsiyet rolii beklentileri teorisi, rasyonel
teori, telafi teorisi, is aile sinir teorisi, tasma teorisi, boliinme teorisi ve rol teorisi

bulunmaktadir.

1.4.1. Catisma Teorisi

Kahn vd. (1964) gore catisma teorisi, bireylerin ¢alisma ve aile hayatlarindaki
gorevleri arasinda meydana gelen bir gesit rol catismasi tiiriidiir. Catisma teorisinde
bireyin istlendigi goérevler kendi baslarina g¢atigmaya sebep olmamakta, bireysel
gorevlerin uyumsuz talepleri bu catismaya sebep olmaktadir (Cagatay, 2012: 64). Bu
teori aile ve is yasaminin birbirinden farkli gereksinim ve beklentilerini bildirmektedir

(Johnson, 2008, 367). Catigsma teorisi, kisinin ig-aile ¢atigsmasi yasamasinda, yasaminin



hem is hem aile alami Ttzerindeki farkli rollerden kaynaklanmayan, bu rollerin
gereklerini yerine getirmede yasanan giicliiklerin ¢atismaya yol agtigini varsayar

(Efeoglu ve Ozgen, 2007: 239).

Aile ve is tarafindan beklenen gorev ve sorumluluklarin birbiri ile uymama
durumunda birey kendisini baski altinda hissetmektedir ve bunun sonucunda ¢atisma
ortaya ¢ikmaktadir (Zedeck ve Mosier, 1990, 241). Bu konuda ele alinan arastirmalarda
igyerinde yasanan olumsuzluklarin aile yasaminin niteligini diislirdiigii, uzun, diizeni
olmayan ve zor calisma saatlerine sahip calisanlar i¢in is ve aile rolleri arasindaki

catismanin yiikseldigi 6ne striilmiistiir (Cakir, 2011,13).
1.4.2. Cinsiyet Rolii Beklentileri Teorisi

Cinsiyet rolii beklentileri teorisi, toplumsal kurallar kadinlara, ise gidiyor olsalar
bile evleri ile alakali sorumluluklarint 6n planda tutmalar1 gerektigini 6ne siirerken,
erkeklerin is ile alakali sorumluluklarin1 6n planda tutmalarini ve aile masraflarini
karsilamakla sorumlu olduklarini 6ne siirmektedir (McElwain vd., 2005: 286). Kadin ve
erkeklerin bir ¢cogu aile rollerine islerinden daha ¢ok deger verdiklerini gostermelerine
ragmen toplumda; is erkekler i¢indir, aile sorumlulugu ve ev bakimi kadinlar i¢indir
algis1 olusmustur (Gutek vd., 1981: 1). Higgins ve digerleri (1994: 148), kadinlarin
sorumluluklarinin erkeklerden daha fazla olmasi sebebiyle is aile yasam catigsmasi
yasama olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir. (Grandey vd., 2005: 305-
323) ise cinsiyetlere bakildiginda erkekler ve kadinlarin is aile yasam catigmasi
seviyeleri arasinda anlamli bir fark olmadigini, ancak kadin calisanlarin erkeklere gore

daha fazla aile 1§ ¢atismasi yasadiklarini sdylemislerdir (Coban, 2014: 25).
1.4.3. Rasyonel Teori

Bireylerin is veya aile yasamlarindan birinde daha fazla zaman harcamasi
durumunun diger alanda catigmaya sebep olacagina inanilmaktadir (Kacmar ve Carlson
2000, 1032). Diger bir deyisle rasyonel teori, kisinin is-aile ¢atismasi ile karsi karsiya
kalmasinin asil sebebinin kisitl zamandan kaynaklandigini ileri siirmektedir (Efeoglu
ve Ozgen, 2007). Is aile ¢atismasinin ise ve aile sorumluluklarma ayrilan siireye baglh
olarak ortaya ¢ikacagini savunan bu teori; zamanin sonu olmayan bir kavram oldugunu
ve iki alan arasinda zaman dengesi kurulamadigini, bir alanda harcanan vakit arttikca

baska bir alana ayrilan siirenin azalacagini belirtir (Baykal 2014: 15). Rasyonel teoriye



gore, birey iste ne kadar fazla vakit harcarsa is ve aile alanlarindaki roller arasinda daha
fazla catisma yasayacaktir yani en ¢ok zaman ayrilan role gore catismanin yonii

degismektedir (Gutek vd., 1991: 561).

Sonug olarak, calisma yasamindaki rollerine daha ¢ok vakit ayiran kisilerin is
aile yagam catigmasi yasamasi, aile yasamindaki rollerine daha ¢ok vakit ayiran kisilerin

ise aile i catigmasi yasamalari olasidir (Higgins vd., 1994: 145).
1.4.4. Telafi Teorisi

Telafi teorisi calisma yasami ve aile yasaminin zit yonlii bir baglantisinin
oldugunu varsaymaktadir (Xu, 2009:239). Telafi teorisi bagka bir yaklagimda; kisilerin
es zamanl iki taraftan da beklenen isteklerin karsilanamamasi durumunda yalnizca bir
alana odaklanarak, en azindan o alan igerisindeki sorunlar1 ¢6zebilme, problemleri daha
aza indirgeme ve hedeflerini gerceklestirme amact oldugu belirtilmektedir (Aycan vd.,
2007: 70). Telafi teorisine gore c¢alisma yasami ve aile birbiri ile zit yonli
iligkilendirilmektedir ve is gorenler bir gorevdeki yetersizligi diger gorev ile
doldurmaya calisirlar (Clark, 2000: 749). Calisma yasaminda mutsuz olan kisi aile
hayatinda mutluluga ulasabilmek i¢in ailesi ile daha fazla vakit gecirmelidir (Lambert,
1990: 240). Ya da, kisilerin tatmin olmadiklar1 bir kariyerleri var ise aile hayatlarinda
tatmin olabilmek i¢in daha fazla ¢aba harcarlar (Atabay, 2012: 15). Calisma yasaminda
istedigi basar1 diizeyine ulasamayan birey, emegini ve zamanini ailesine harcar, kisinin

bu tutumu aile yasaminda mutlu ve huzurlu olmasini saglar (Tubin, 2007: 12).
1.4.5. s Aile Simir Teorisi

Is-aile smir teorisine gore; Is ile aile, birbiriyle yakindan iliskili ve onemli
etkileri olan yar1 bagimsiz ve acik sistemlerdir (Clark, 2000:750; Carik¢i, 2001: 47).
Sinir teorisi, bireylerin hayatlarini kolaylagtirmak ve basit bir diizen olusturmak i¢in
nasil smirlar olusturduklarini ve sorumluluklarina gére bu sinirlar arasinda nasil gegis
yaptiklarin1 agiklayan genel bir sosyal siniflandirma olusturan biligsel bir teoridir
(Desrochers ve Sargent, 2004: 40). Bireyler, is yasamlar1 ve aile yasamlar1 arasinda
orantili bir sinir olusturmak i¢in ¢aba harcarlar (Xu, 2009: 230). Baska bir ifade ile
bireyler is ve aile sorumluluklarim1 dengelemede etkin bir role sahiptir. Bireyler is ve

aile sorumluluklarinda denge kuramadiklarinda is aile yasamlar1 arasinda denge elde
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etmeleri zorlagmaktadir. Bunun beraberinde is aile yasam ¢atismasi yasama olasiliklari

artmaktadir (Bayramoglu, 2018: 1724).
1.4.6. Tasma Teorisi

Tasma teorisi, is aile yasam ¢atigmasi teorileri arasinda en ¢ok bahsi gecen teori
olarak bilinmektedir (Lambert, 1990: 242). Tasma teorisi, aile veya is alanlarinin
herhangi birinde ortaya ¢ikan sorunlarin olmasi ile beraber, yasamin siirdiiriildigli baska
alanlarda da negatif etkilerin ortaya ¢ikacagini ortaya atmaktadir (Greenhaus ve Beutell,
1985: 79). Teori is ve ailenin birbiri lizerinde benzer bir etkisi oldugunu savunan bir
diistince one siirer (Edwards ve Rothbard, 2000: 180). Diger bir ifadeyle, bir alanda
olan degisme baska alanda benzer degismeye neden olacaktir (Frone, 2003: 147).
Bunlar pozitif tasma veya negatif tagsma olarak karsimiza c¢ikabilir (Perrone vd., 2006:
288). “’Pozitif tagsma’’ bir alandan gelen memnuniyet ve basarinin bagka alandaki
memnuniyet ve basart seviyesinin artacagini gostermektedir. Pozitif tutumlarin ortaya
cikmasi durumunda, bu tutumlarin 6ziinii olusturan rol, diger role katki saglayarak is-
aile rollerinde biitiinliik saglanmasina katkida bulunacaktir. (Greenhaus ve Parasuraman,
1999: 398). Ornegin, bireyin is yasamindan sagladigi doyum, aile yasamina da olumlu
yonde etki edecektir. “’Negatif tasma’’ bireyin bir alanda karsilastigi problemlerin ve
bunalimlarin baska alanda da benzer hislere neden olacagini 6ne siirmektedir (Xu, 2009:
230). Yani kisi isinde kariyer yasamindan hosnut degilse, bu durum aile yasamini da
olumsuz yonde etkileyecektir (Evans ve Bartolome, 1984: 11). Bu teoriye gore, is
yasam1 veya aile yasaminda problemi olmayan bireyler herhangi bir sikintiyla karsi
karstya kalmayacaktir. Fakat is yasami ve aile yasamindan memnuniyet duymayan
bireyler memnun olmama durumlarmi diger alana da aktardiklar1 i¢in yasam

niteliklerinin negatif etkilenecegi sdylenebilir.
1.4.7. Boliinme Teorisi

Boliinme teorisi 151 ve aileyi birbiri ilizerinde etkisi olmayan bagimsiz alanlar
olarak goriir ve bu nedenle bir kisinin bir alanda oynadigi roliin digerindeki rol
beklentileri {izerinde de bir etkisinin olmayacagini 6ne ¢ikarmaktadir (Evans ve
Bartolome, 1984: 11). Bu nedenle bir alanda var olan baskinin ortaya ¢ikartmis oldugu
sorunlar yalnizca o alanla sinirlhidir, bagka yasam alanlari igerisinde bir etkisi yoktur ya

da etkileri minimal seviyede goriilmektedir (Michel ve Hargis, 2008:510). Boliinme
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teorisi kisinin isi ve ailesi arasinda bir ¢izgi tanimlama ve bu ¢izgiyi agmayip, is ve aile
hakkindaki diisiincelerini, duygularini ve davranimlarini ait olmayan baska alana kasith
olarak kaydirmadan devam ettirebilmesidir (Edwards ve Rothbard, 2000: 181).
Dolayistyla diger teorilerin tersine, boliinme teorisi is ve ailenin birbirleriyle etkilesime
girmedigi hipotezini one siirmektedir. Bu bakimdan teori gergegi aktarmamakta ve is ile

aile arasindaki ¢atigma kavramina uymamaktadir.
1.4.8. Rol Teorisi

Rol teorisine gore rol catigsmalar1 veya bilinmezlik, bireyin yasamak
istemeyecegi durumlara sebep olabilir. Birden ¢ok rol, roller arasindaki c¢atigmayz,
bireyin bir rolii doldurmak igin yeterli zamana ve enerjiye sahip olmast ile
iliskilendirmektedir (Grandey ve Cropanzano, 1999: 351). Baska bir degisle iki veya
daha fazla roliin baskis1 birbiriyle tutarsiz oldugunda veya bir roliin kisiye uyguladigi
baskilar diger roliin taleplerini karsilamay1 zorlastirdiginda roller arasinda bir ¢atisma
ortaya ¢ikmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 77). Dolayisiyla roller arasi baski ve

catisma is aile yasam catigsmasina neden olmaktadir.
1.5. s Aile Catismasi1 Onciilleri ve Sonuclar
1.5.1. is Aile Catismasi1 Onciilleri

Bu boliimde arastirma kapsaminda ele aliman oOnciillerden is yiikii, yOnetici

destegi, rol belirsizligi, ¢calisma arkadaslar1 destegi ve duygusal celiski agiklanacaktir.
1.5.1.1. Is Yiikii

Gilinlimiizde c¢alisanlarin 1§ yerlerinde yiliksek is yilikii ile kars1 karsiya
kaldiklarin1 gdrebilmekteyiz. Is yiikii, kisiye ¢alisma ortaminda yapabileceginden daha
fazla is yiiklemek olarak tanimlanabilir. Genel olarak is yiikii, bir ¢alisandan beklenen
yogun is hacmidir (Spector ve Jex, 1998: 358). Calisan kisi agisindan bakildiginda is
yiiki, isi yerine getirmek i¢in sarf edilen enerji ve zamani, orgiit agisindan ise istenilen
verimliligi belirtmektedir (Maslach ve Leiter, 1997: 38). Is yiikii, calisma saatlerinde
uzama ve diizensizlesmeye sebep olmaktadir. Esnek olmayan ¢alisma saatlerinin, esnek
ve diizenli ¢aligma saatlerine gore is ve aile arasinda daha fazla catismaya neden oldugu
sOylenebilir. Diger bir deyisle, isgiiciine katilimi artiran Ozellikler fazla mesai, is

sorumlulugu ve is gezileri is-aile ¢atismasina pozitif ve anlamh olarak etki etmektedir
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(Hill vd., 2004: 1303). Aksam vardiyasi ve hafta sonu calismay1 gerektiren isler, fazla
bilgi, zaman baskis1 ve ise dahil olan kisi sayisi is yiikiinii belirleyen ¢esitli 6zelliklerdir

(Wallace, 1999: 801).

Giliniimiizde genellikle 6zel sektérde karsilastigimiz is kosullarinda kisilerin
haftada yaklasik 50-60 saat calistiklar1 diisiiniildiiglinde, zaman temelli catisma
yasadiklar1 varsayilabilir. Ancak is yilikiiniin hem erkek hem de kadinlar i¢in sadece
zamana dayali degil ayn1 zamanda duygusal catigmalar da yarattigr gozlemlenmistir
(Wallace, 1999). Ek olarak, is yiikii yiiksek olan bireyler isleri tamamlamak i¢in islerine
daha fazla vakit ayirmakta, bu da is ve aile arasinda zamana dayali catismay1
arttirmaktadir (Spector vd., 2007: 811). Bu bilgilerden yola ¢ikilarak, is yiikiinde artis
yasanmast durumunda kadin otel calisanlarmin, is yiikii artist ile beraber aile
yasamlarinda yerine getirmekle yiikiimli oldugu sorumluluklarinin aksamasi
durumunda is-aile ¢atismasi yasayabilecekleri diisiiniilerek, is yiikii degiskeninin is aile

yasam ¢atigmasina sebep olabilecegi diisiiniilerek aragtirmada incelenmistir.
1.5.1.2. Yonetici Destegi

Yonetici destegi calisanlar ve yonetici arasindaki olumlu is iligkisini agiklayan
bir kavramdir (Bhanthumnavin, 2003: 79). Baska bir tanima gore, yOneticilerin bir
organizasyonun en Onemli varliginin is gorenleri oldugunun farkinda olmalari,
calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglayan, calisma istegini arttiran, is
yasamimin kalitesini arttirarak ¢aliganlar1 her konuda destekleyen faaliyetlerin
gerceklestigi bir kavram olarak agiklanabilir (Zincirkiran vd., 2016: 977). Yonetici
destegi, calisanlarin Orgiit temsilcilerinin olumlu davranislarini algilama bigimidir
(Eisenberger vd., 2002: 566). Baska bir ifadeyle, yoneticinin c¢alisana verdigi 6nem ve
destegi calisanin ne kadar hissettigidir (Babin ve Boles, 1996: 60). En genel sekliyle
calisganin bir iist yoneticisinden almakta oldugu destek ve diisiiniis diizeyi olarak
anlatilmaktadir (Netemeyer vd., 1997: 88; Babin vd., 1996: 60; Yoon ve Lim, 1999:
925).

Calisanlarima destek olan yonetici, is yerinde yiiksek performans elde
edebilmeleri i¢in g¢alisanlarinin ihtiyaglarina yonelik davranan ve calisanlarina 6nem
gosteren kisidir (Bhanthumnavin, 2003: 79). Calisanlar i¢in tesvik edici bir ¢alisma

alan1 olusturmak, is aile yasam catismasinda azalma saglamaktadir; bu sebeple
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yoneticiler, ¢alisanlarin sorunlarin1 6zgiir bir sekilde dile getirebilecekleri, is ve aile
yasamlarint onemseyen, destekleyici is alan1 olusturmayi prensip haline getirmelidir
(Lambert vd, 2006: 71). Yoneticiler is konusunda gerektiginde ¢alisanlarim1 destekler
ise, ¢alisanlar is ve aile rolleri arasinda daha 1yi bir denge olusturabileceklerdir (Ekici
vd., 2017: 102). Dolayisiyla yonetici desteginin is aile yasam ¢atigmasinin azalmasina
katki saglayacag diisliniilmektedir. Fu ve Shaffer (2000:512) ¢alismalarinda ydnetici
desteginin is ve aile arasindaki catismalar1 en aza indirgemede etkili oldugunu gosteren
arastirma sonuglar1 bulunmaktadir. Celik ve Turung (2010: 32) calismalarinda, yonetici
desteginin is-aile arasindaki ¢atismayr onemli dl¢lide etkiledigini ve azalttigini tespit
etmiglerdir. Bu bilgilerden hareketle, calisanlara yonelik yonetici desteginin, is-aile
catismast ve buna benzeyen c¢esitli problemlerin yasanmamasina veya en aza

indirgenmesine yardimci olacagina inanilmaktadir.
1.5.1.3. Rol Belirsizligi

Toplumsal bir yapi iginde bir pozisyon ig¢in istenen davranislart rol olarak
tanimlamak mimkiindiir (Rizzo vd., 1970: 155; Tubre ve Collins, 2000: 155). Rol
teorisi, rol belirsizligini, belirli bir organizasyonel durumu uygulamak i¢in gerekli olan
bilgi eksikligi veya yoklugu olarak tanimlar (Rizzo vd., 1970: 151). Rol belirsizligi,
calisanlarin rollerinin neyi gerektirdigini, is yerinin beklentilerini nasil yerine
getirecekleri konusunda emin olamama ve igyerinde sergiledikleri tutumlarda kararsiz
kalma durumu olarak ifade edilebilir (Hamner ve Tosi, 1974: 497). Kisinin isle alakali
gerekli bilgileri alamamasi, ne yapmasi gerektigini bilmemesi, bu bilgilerin ona eksik
verilmesi ve bu sebepten beklenen davranist sunmakta zorlanmasi olarak da
tanimlanmistir. (Rizzo vd., 1970: 155). Rol belirsizligi, ¢alisanin isini yapmak i¢in
ithtiyac1 olan bilgiye sahip olmadig: hissine kapilmasi ve nasil davranmasi gerektiginin
belirsiz olmast durumunda ortaya cikmaktadir (Walker vd., 1975: 33). Calisma
hayatlarindaki cesitli degisiklikler nedeniyle calisanlar genellikle belirsiz rollerle
karsilagmaktadir. Rol belirsizligi, ¢alisanin gorev ve sorumluluklar: hakkinda net bilgiye
sahip olmamas1 durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Spector, 1997: 39). Bireyin gorevindeki
belirsizlik, is gorenin ¢aligma isteklerini saglayabilmesi i¢in daha ¢ok psikolojik ve
fiziksel caba sarf etmesini gerektirir ve bu da is gérenin aile yasaminin isteklerini
karsilayabilmesi i¢in gerekli olan zaman ve enerjisinde azalmaya sebep olabilir. Bireyin

zaman ve enerjisinin fiziksel ve psikolojik kaynaklarmin smirli oldugu goéz Oniine
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alindiginda, is yasaminda ortaya ¢ikan rol belirsizliginin is aile ¢atigmasi Onciilerinden

biri oldugu kabul edilmektedir (Michel, vd., 2011)
1.5.14. Calisma Arkadaslar: Destegi

Calisma arkadaslar1 destegi, ¢alisanin birlikte calistifi bireylerden algiladigi
destegi belirtmektedir (Giray ve Sahin,2012: 2). Calisma arkadaslari, ayni birimde
calisan bireylerin birbirleri ile yardimlagsmasi, deger gdsterme ve bilgi paylasimi gibi

desteklerin saglanma seviyesi olarak aciklanmaktadir (Bilodeau, 2016: 20).

Is yasaminda kurulan arkadashk calisma hayatinda kisilerin birbirlerine olan
destegi ve yakin iligkiyi ifade etmektedir ve bu yakin iliski is yeri i¢erisinde birbirini
benimseme, baglilik ve giiven ile gerceklesir (Huang, 2016: 569). Baska bir deyisle
calisma arkadaslar1 destegi calisanin yakin konumda oldugu ve birlikte calistig
bireylerden aldig1 destegi belirtmeye yonelik bir kavramdir (Yoon ve Lim, 1999: 924 ).
Bu durumda c¢alisma arkadaslar1 destegi, benzer orgiit icerisindeki diger bireylerle
karsilikli yardimlagmayi igermektedir (Mossholder vd., 2005: 609). Calisma arkadaslar
destegi, is gorenin is ve aile sorumluluklarina yardimci olabilmek i¢in c¢aligmalarin
tamamlama, vardiya degistirme, ¢alisganin bir aile etkinligi nedeniyle veya zorunlu bir
nedenle kacirdigi bilgi ve materyalleri saglama, isten erken ayrilan bir calisanin
pozisyonunu doldurmak gibi belirli davraniglart icerir (Giilen Aydin 2019: 147). Bazi
arastirmalar calisma arkadaslar1 desteginin is aile ¢atismasinin azalmasinda etkili bir rol
oynadigimi gostermektedir (Frone ve dig. , 1997; Kossek ve dig. ,2011). Ornegin, bir
calisan ailevi sorumluluklarini yerine getirebilmek i¢in isten erken ayrildiginda, ¢alisma
arkadaslar1 bu aile taleplerini anliyor ve destekliyorsa, ¢alisan daha az stres yasayacak

ve daha az is-aile ¢atismasi yasayacaktir (Giilen Aydin 2019: 147).
1.5.1.5. Duygusal Celiski

Kurumlarin personelden sergilemesini bekledigi duygularla, kisinin gergekte
hissettigi duygu arasindaki uyumsuzluk duygusal ¢eliskiyi ifade etmektedir (Middleton,
1989: 199). Duygusal celiski kuruluslar tarafindan arzu edilen, personellerin
goriiniislerinde degisiklikler yaparak (6rnegin yliz ifadeleri, jestler ve tonlama gibi)
duygular1 hissediyormus gibi yansitmasi olarak ifade edilir (Chu ve Murrmann,
2006:1182). Bagka bir deyisle, ¢alisanlarin gercek duygular ile gdsterdikleri duygular

arasinda ortaya ¢ikan catisma veya tutarsizliktir (Morris ve Feldman, 1996: 992).
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Yalnizca gosterilenle hissedilen arasindaki farki vurgulamaktadir (Ashforth ve
Humprhrey 1993: 94). Calisan kisi, duygusal celiski icindeyken yani rol yapmasi
gerektiginde gosterdigi duygunun bir parcasi olmayip sadece yiiz ifadeleri veya beden

dili ile kendisinden beklenen duygusal davranisi gerceklestirir (Hochschild, 1983: 36).
1.6. Is-Aile Catismasi Sonuclar

Bu boliimde arastirma kapsaminda ele alinan sonuglardan yasam tatmini, aile

tatmini, 1§ tatmini, isten ayrilma niyeti ve is goren hizmet performansi agiklanacaktir.
1.6.1. Yasam Tatmini

Yasam tatmini bireyin yasamina iliskin goriis ve izlenimlerinin geneli veya
bireyin yasamiyla alakali genel tutumunun toplami olarak belirtilebilir (Rice vd., 1992:
156). Baska bir ifade ile yasam tatmini bireyin kendi yasaminin sevdigi ya da sevmedigi
taraflarin1 kisaca gbézden gecirmesidir (Heller vd., 2004: 575). Kisinin yasamiyla ilgili
kendi bilincine varmis olmasi duygu ve diisiincelerini kendisi daha iyi bilecegi igin
yagam tatmini seviyesinin gozlemlenmesi bizatihi bireyin tarafindan yapilir (Chiang,
2010: 4). Birey kendi hayatinda mutlu oldugu seyleri degerlendirerek yasam tatmininin
aci8a cikmasini saglamaktadir (Piccolo vd., 2005: 967-968). Kisinin i¢inde bulundugu
pozitif durumlar yasam tatmini seviyesinin artmasina neden olurken, negatif durumlar
ise yasam tatmini seviyesinin azalmasinda etkili olmaktadir (Zhao vd., 2011: 49-51).
Ifade edilen tanimlarlarda da goriildiigii {izere yasam tatmini, bireyin tiim yasamin1 ve
yasamina yonelik sahip oldugu genel davranislar1 g6z 6niinde bulundurarak yaptigi bir
degerlendirme sonucunda meydana gelen olumlu ya da olumsuz yargilar olarak

anlatmak miimkiindiir (Saldamli, 2008: 700).
1.6.2. Aile Tatmini

Aile tatmini, kiginin aile bireylerinden memnun olma durumu olarak
tanimlanmaktadir (Kiecolt 2003: 24). Bu iligkiler hayat arkadasi, cocuk, kardes ve
ebeveyn baglarini ifade eder. (Carver ve Jones, 1992: 72). Calisanin olumlu algis1
yiiksek diizeyde memnuniyet ifade ederken, olumsuz algi diisiik memnuniyet olarak
tanimlanmaktadir (Ji vd., 2002: 170).  Onceki calismalar is-aile catismasinin aile
tatminiyle olumsuz olarak iligkili oldugunu varsaymistir (6rn.Rice, Frone, McFarlin,
1982), Yani is ve aile arasindaki catigma arttikca aile memnuniyeti azalmaktadir

(Doruk, 2008: 64).
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Is-aile ¢atismas1 yasayan birey calisma yasamindaki sorumluklarmi yerine
getirmeye c¢alisirken aile sorumluklarina zaman ayiramayacak bununla birlikte bireyin
aile tatmini diisecek, ailesinin de ondan beklediklerini karsilayamadigi i¢in zamanla

iletisimleri giigsiizlesecektir (Rice vd., 1992: 163).
1.6.3. is Tatmini

Is tatmini, bireylerin islerinden ne kadar memnun olduklarma iliskin tutumlar
olarak ifade edilebilir (Bruck vd., 2002: 338). Basit bir sekilde aktarmak gerekirse, is
tatmini, is gorenlerin isleri ile alakali hisleri ve genel degerlendirmesi anlamina
gelmektedir (Kim vd., 2005: 174). Bunun yaninda is tatmini, bireyin is tecriibesi
sonrasinda meydana gelen bir tutumdur ve ig gorenlerin is deneyimlerine gore degisen
islerine veya islerinin bazi yonlerine karsi sergiledikleri tepki olarak ifade edilir
(Mowday vd., 1979: 226). Bir personelin is veya is hayatin1 degerlendirdikten sonra
sonugtan duydugu memnuniyeti veya ulastigi olumlu tutumlar is tatmini olarak ifade
etmek mimkiindiir (Greenberg ve Baron, 1997: 178). Baska bir deyisle bireyin
bekledigi maddi ve duygusal kazanimlarin, elde edilen kazanimlarla esit olmasi

durumunda is tatmini olusmaktadir (Erdil vd., 2011: 18).
1.6.4. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, personelin ¢alisma kosullarindan memnuniyetsizligi veya
kisisel sorunlar1 nedeniyle ortaya ¢ikan ve uygulamaya gec¢irilmemis, sadece c¢alisanin
ayrilma planini iceren diislincelerdir (Kara, 2018: 738). Baska bir tanimla, bireylerin is
sartlarindan yeterince doyum saglayamamasi sonucunda ortaya ¢ikan yikici bir davranis
olarak ifade edilmektedir (Rusbult vd., 1988: 599). isten ayrilma niyeti, bireylerin ise
yonelik olumsuz diisiincelerinin artmasi1 sonucunda firsat bulduklar1 anda bulundugu
isten ayrilma istegidir. Bu baglamda isten ayrilma niyetinin bireysel olarak
degerlendirilebilecek bir tercih davranisi oldugu sdylenebilir (Mobley vd., 1979: 493).
Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler arasinda, 6rgiit igerisinde bireyin davramslarini
yonlendiren normlar, ¢alisma arkadaglari ile olan iliskiler, isin beklentileri, is ticreti, is
sartlari, ve rol talepleri olarak asamalandirilabilir (Kim ve Jogaratnam, 2010: 320).
Buna yonelik en basit ifadeyle, kuruluslar ¢alisanda bu niyetin olugsmasina neden olan
sorunlar1 belirlemeli ve ardindan bu sorunlar1 ortadan kaldirmak i¢in harekete

gecmelidir (Tett ve Meyer, 1993: 259). Isten ayrilma niyetine engel olmak igin harekete
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gecen yoneticilerin, esnek caligma saatleri uygulamasi, giinliik ve haftalik calisma
saatlerinin yogunlugunun azaltilmasi, ¢alisanlarin is yasami haricindeki hayatlarina

kars1 hassas olmas1 beklenmektedir (Scmidt ve Kleinbeck, 1990: 112).
1.6.5. Is Goren Hizmet Performansi

Is performansi, belli bir calisma alaninda gorevli olan kisilerin, isin her
stirecinde caligmaya katilim gosterdikleri ve verilen gorevleri yerine getirmek igin caba
sarf ettikleri, isletmeye her anlamada katki saglamaya yonelik faaliyet gostermeleri
olarak tanimlanabilir (Borman ve Motowidlo, 1997: 99). Hizmet sektoriinde, verilen
hizmet kadar miisterinin hizmet sunumu sirasindaki deneyimi de 6nem arz etmektedir.
(Bowen ve Schneider, 2014: 9; Bowen ve Waldman, 1999: 164, 165). Hizmet
performansi, hizmet sunumuyla dogrudan baglantili olan davraniglar (miisterileri
isteklerini yerine getirme ve onlara yardimci olmak) olarak tanimlanmaktadir (Liao ve
Chuang, 2004: 42), Daha 0zgiil olarak, hizmet verimliligi, resmi is tanimlar1 ve standart
hizmet prosediirleri kullanilarak temel hizmet gorevlerinin yerine getirilmesini veya
miisterilere hizmet verirken gosterilen eylemlerin istek ve ihtiyaclarini karsilamaya
yardimcr olmay1 igeren hizmet endiistrisindeki davranisi ifade eder (Raub ve Liao,

2012: 653).

Resmi gorev tamimlarinin yerine getirilmesi ve gorev tamimlarinin Otesine
gecerek ek roller yerine getirilmesi isgdren hizmet performansinin temelidir. Yalnizca
gorev performansina odaklanmak hizmet performansinin tam bir degerlendirilmesi
sunmamaktadir. (Prentice vd., 2013: 203). Dolayisiyla isgéren hizmet performansi
miisteri odakli gorev performans:t ve miisteri odakli rol Otesi performanstan
olusmaktadir. Bu nedenle isgoren hizmet performansi isyerinde ¢alisanlarin hem rol igi
hemde rollerinin 6tesine gecerek konuklara yonelik yerine getirdikleri davranislari ifade

etmektedir (Giirlek, 2019: 51; Giirlek ve Uygur, 2022: 208).
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IKINCI BOLUM
TURIZM SEKTORUNDE KADIN CALISANLAR
Gelismis ve gelismeye devam etmekte olan iilkeler acgisindan turizm, sosyal ve
ekonomik anlamda iilkenin biiylimesi bakimindan epeyce segkin bir sektordiir
(Kazoglu, 2018: 6). Temelinde kisiler aras1 iligkiler barindiran turizm sektorii, cesitli
sosyo kiiltiirel yapilara sahip toplumlarla birbirini etkileme halindedir (Duran, 2009: 1).
Turizm sektorii emek yogun bir hizmet sektorii olmasindan dolayr birbirinden farkli
birgok sektorde deger zinciri roliiyle her insanin beceri seviyesine gore is olanagi

saglamakta olan bir sektor konumundadir (Kaya, 2017: 7).

Emek yogun olan bu sektorde insan emegi olmadan yapilabilecek islerin sinirl
olmasi nedeniyle erkek ve kadin istihdami giin gegtikge artmaktadir (Tekin, 2017: 670).
Turizm sektori, kadin isttihdami agisindan bir firsat alanidir sektdrde kadinlarin bilgi ve
becerilerine dayal1 bircok is alan1 bulunmaktadir ve kadinlar i¢in yeni istihdam alanlari
yaratir (Dufty vd., 2015: 72). Turizm sektorii, farkli beceri ve bilgi diizeylerine sahip
kadinlara is alan1 imkanlar1 sagladigi i¢in emek yogun olarak tanimlandigr gibi kadin
yogun olarak da tanimlanmaktadir. (Cave ve Kilig, 2010: 285; Akoglan Kozak,1996:
16). Turizmin bir hizmet sektorii olmasi, kadinlarin bilgi ve becerilerine yonelik is
alanlarmin turizm sektoriinde olmasi, is saatleri, mevsimsel yapi1 ve mekansal
yogunlasma nedeniyle kadinlarin agirlikli olarak bu sektorde yer aldigini agiklamaktadir

(Sit, 2016: 106).

Kadmlarin turizm sektoriinde is alani, baska sektorlerle karsilastirildiginda ¢ok daha
fazladir (Dinger vd., 2016: 382). Kadin calisanlara yonelik cinsiyete dayali ayrimcilik
olsa da, turizm sektoriiniin hala kadinlar i¢in genis bir is alan1 olusturdugu

gorilmektedir (Cukier vd., 1996: 252).
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2.1. Calisma Hayatinda Kadin

Insanligin baslangicindan beri var olan ¢alisma kavrami altinda, kadinlara nitelik
gerektirmeyen vasifsiz isler verilirken, glintimiizde oldugu gibi is hayatina atilmalari,
ekonomik hayata katilimlar1 18. ylizyilin sonlarima dogru gergeklesmistir (Yilmaz,
Bozkurt ve izci, 2008: 91). Geleneksel yapida cogunlukla kendi isleri ile sinirh kalan
kadinlarin asli gorevi, evdeki aile ve ¢ocuklarin bakimidir (Dogramaci, 1989: 118).
Kadinlar ekonomik olarak bagimsiz olmaya, uzmanlasmaya ve kendileri i¢in ¢alismaya
cabalasalar da, bu arzularin1 arka plana itmekte ve erkeklere gore aile ve ev islerine
daha fazla zaman harcamaktadirlar. (Uygur, 2018: 16). Bu bakimdan erkekler
kendilerine bigilen bu toplumsal rolle ekonomik olarak iiretken hale gelmekte ve
toplumsal deger kazanmakta; Ote yandan kadinlar ekonomik olarak erkege bagimli
kaldiklar1 ve giinliik yasam aktiviteleri gelir getirmedigi i¢in toplumsal degersizlige,

yani ikincil bir aktér roliine diisiiriilmektedir. (Ozan, 2009: 16).

Bu nedenle 6zellikle az gelismis lilkelerde vasifsiz is¢i olarak calisan kadinlarla
ilgili olarak, kadinlarin ¢alisma hayatina katilmasinin ve kazangl islerde ¢alismasinin
ne kadar 6zgilirlestirici olacagr diisiiniilmelidir. (Koray; Demirbilek; Demirbilek 1999:
1-2). Is diinyasina farkli nedenlerle ya da farkli yollardan giris yapan kadinlar, birgok
alanda basaril1 olan ve topluma 6nemli katkilar saglayan kisilikler haline gelmislerdir.
Kadinlarm isgiicii piyasasina katilimiyla hem ekonomik hem de sosyal ilerlemenin daha
hizl1 olabilecegini ve dolayisiyla refah diizeylerinin daha hizli yiikselebilecegini hem

erkekler hem de kadinlar kabul etmislerdir (Tasbag, 2010: 98).
2.2. Cahsan Kadinlarin is-Aile Catismasi

Is-aile catismasi toplumun dikkatini ¢ekmeyi hak eden oncelikli ve énemli bir
konudur (Netemeyer vd., 1996: 400). Kadin calisan sayisindaki artis sebebi ile is-aile
catigmas1 daha ¢ok konusulan bir mevzu haline gelmistir. Her gecen giin kadinlarin
egitim seviyelerinin yiikselmesine ile egitimli kadin ¢alisan sayis1 ¢ogalmakta ve daha

fazla evli kadin ¢aligma yasamina atilmaktadir (Ugur Gok, 2019: 12).

Calisma yagamina katilma oranlar giderek artan kadinlar, aile i¢i rollerini ve is
rollerini ayn1 anda gergeklestirmeye calisirken is-aile ¢atismasi ile yasayabilmektedir

(Kumari, 2015: 37). Evli ve ¢ocuklu kadinlarin, ¢ocugu olmayan ve bekar kadinlara
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kiyasla is aile catismasi yasama olasiligi daha yiiksektir (Uen ve Tsuei, 2001: 65-91).
Voydanoff (1988: 756) tarafindan yapilan bir arastirmada, kadinlarda is ytkii baskis1 ve
caligma saatlerinin is-aile c¢atismasi ile olumlu ve anlamli bir iligkisi oldugu
bulunmustur. Kadinlarin is-aile ¢atismalarinin islerinde olumsuz yonler yarattigi tespit
edilmistir (Arslan, 2012: 111-112). Bunun nedeninin ise ¢alisan kadinlarin is ve ailede
erkeklere gore ¢ok fazla role sahip olmalari oldugu sdylenebilir (Carik¢i vd., 2010: 56).
Bunlarin sonucunda kadinlarin ¢alisma hayatindaki artan rolii ve aile hayatindaki bir¢cok
sorumlulukla birlesince, kadinlarin is ve giinliikk 6zel hayatlarin1 dengelemeleri giderek

zorlagmaktadir (Bekmezci ve Mert, 2013:  465).

21



UCUNCU BOLUM
HIPOTEZ GELISIMI

Kaynaklar1 korunumu teorisi is-aile ¢atismasini onciil ve sonuglarina agiklamak
icin faydali bir teorik c¢ergeve sunmaktadir (Grandey ve Cropanzano, 1999).
Kaynaklarin korunumu teorisine gore, bireyler degerli kaynaklara sahip olmak, elde
tutmak, korumak ve gelistirmek i¢cin emek gdstermektedirler (Hobfoll, 1989; Hobfoll,
2001). Kaynaklara kosullar (6rnegin evlilik) nesneler (6rnegin ev, araba), enerjiler
(zaman, fiziksel ve zihinsel enerji), ve kisilik 6zellikleri (6rnegin iyimserlik) 6rnek
verilebilir. Kaynaklar iki temel siirecte kazanilir veya kaybedilir: kaynak kaybi ve
kaynak kazanimi. Kaynak kaybi siireci, kaynak kaybi veya kaynak kaybi tehdidi
oldugunda stresin ortaya ¢ikacagini ve kaynak kaybi durdurulamadiginda bunun giderek
daha fazla kaynagin kayboldugu bir kayip sarmalina neden olacagini vurgular. Kaynak
kazanimi siireci ise ilk kaynaklarin zamanla biriken daha fazla kaynak iiretmeye
yardimci olabilecegini ve sonucta kaynaklarin bir kazan¢ sarmalina neden olacagini

belirtir (Hobfoll, 2002; Van Steenbergen vd., 2014).

Bu aragtirmada is yiikii, rol belirsizligi ve duygusal ¢eliski calisanlarin zaman,
enerji, fiziksel agidan kaynaklarini azaltan unsurlar olarak goriiliirken, yonetici destegi
ve ¢aligma arkadaglar1 destegi ise kaynaklari tahkim eden unsurlar olarak goriilmektedir.
Diger yandan, bu arastirmada yasam tatmini, aile tatmini, is tatmini, isten ayrilma
niyeti ve ig goren hizmet performansi ise i§ aile ¢atismasinin kaynaklari tiiketmesi

sonucu meydana gelen sonuglar olarak goriilmektedir.

Bir etki alanindaki herhangi bir kaynak kaybi, bagka bir etki alaninda kaynak
kaybmma neden olmaktadir. Dolaysiyla bireyler yogun is talepleriyle karsi karsiya
kaldiklarinda enerjilerini ve dikkatlerini bu taleplerle basa ¢ikmaya harcarlar ve bu
nedenle enerji kaynaklar1 kaybi yasarlar. Isyerinde temel enerji kaynaklari tiikenen
bireyler, aile ile ilgili talepleri karsilayamayabilir ve bu da is-aile ¢atigmasin tetikler
(Raja vd., 2018). Bu nedenle is yiikii, rol belirsizligi ve duygusal ¢eliski gibi is ile ilgili
talepler bireylerin enerji ve zamanini harcayabilir ve bdylece bireylerin aile ilgili
talepleri yerine yeterince yerine getirememesine yol acabilir. Her ne kadar tek bir
arastirmada is-aile catismasinin Onciilleri bu aragtirmada oldugu kadar kapsamli ele

alinmasa da, bazi arastirmalar ayri ayri is-yiikii (Voydanoff, 1988; Ilies vd., 2007), rol
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belirsizligi, (Adkins ve Premeaux, 2012; Acun, 2016) gibi degiskenlerin is-aile
catigmasini olumlu olarak etkiledigi tespit etmislerdir. Diger taraftan bireyler kaynak
kazang ile karsit karsiya kaldiklarinda, aile rollerini yerine getirmek i¢in kaybolan
kaynaklarini telafi edebilirler (Braunstein ve Bercovitz, 2013). Ornegin birkag
arastirma calisma arkadaglar1 destegi (Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2009; Wang
vd., 2012) ve yonetici desteginin (Ekici vd., 2017) is-aile ¢atigsmasini olumsuz olarak
etkiledigini ortaya koymustur. Bu nedenle ¢alisma arkadaslar1 destegi ve yonetici
desteginin bir is kaynagi olarak is-aile catismasini azaltacagi ileri siiriilebilir.

Yukaridaki arglimanlara dayanarak asagidaki hipotezler ileri siirilmistiir.
H1: Is yiikii is-aile ¢atismasimni olumlu ve anlaml olarak etkilemektedir.
H2 Rol belirsizligi is-aile ¢atismasini olumlu ve anlamli olarak etkilemektedir
H3 Duygusal Celigki is-aile ¢atismasini olumlu ve anlamli olarak etkilemektedir

H4 Calisma Arkadaglari Destegi is-aile ¢atismasini olumsuz ve anlamli olarak

etkilemektedir.

HS5 Yonetici Destegi is-aile ¢atismasini olumsuz ve anlamli olarak

etkilemektedir

Kaynaklarin korunumu teorisine gore kaynak kaybi baska kaynaklarin
kaybolmasina neden olur ve bdylece kayip sarmali olusmaktadir (Singh vd., 2018). Is-
aile catismasi kaynak kaybma neden olan bir c¢atisma tiiriidiir ve bireyin diger
kaynaklarimin da tiikenmesine neden olur (Nohe ve Sonntag, 2014). Bundan dolayz1 is
aile catigmasi yasayan bireylerin yasamlarinin diger alanlarininda da kritik kaynaklar
kaybetmeleri muhtemeldir. Bireyler aile ve sosyal rollerinde harcayabilecekleri daha az
kaynaga sahip olabilirler ve boylece aile ve sosyal rollerdeki performanslari diisebilir
(Selvarajan vd., 2013). Dolayisiyla, is-aile ¢atigmasi yasayan birey ailesi ve sosyal
cevresi icin yeterli kaynak tahsis edemeyecegi i¢in daha diisiik aile tatmini ve yasam
tatmini yasayabilir (Allen vd., 2020). Her ne kadar tek bir arastirmada is-aile
catismasinin sonuglar1 bu arastirmada oldugu kadar kapsamli ele alinmasa da, bazi
arastirmalar ayr1 ayr is-aile ¢atismasinin aile tatmini (Brough, O'Driscoll & Kalliath,
2005) ve yasam tatmini (Dursun ve Istar 2014) ile olumsuz olarak iliskili oldugunu

tespit etmislerdir.
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Kaynaklarin korunumu teorisi hem is hem de aile rollerini dengeleme siirecinde
kaynaklarin kaybedildigini ileri slirmektedir (Grandey ve Cropanzano: 1999). Bu
potansiyel veya fiili kaynak kayiplar1 bireyin i3 yasamimi da olumsuz olarak
etkilemektedir (Talukder, 2019). Ornegin, arastirmalar ayr1 ayr1 is-aile ¢atismasinin is
tatmini (Tiirker ve Celik, 2019) ve hizmet performans:t (Hanif ve Naqvi 2014) ile
olumsuz; isten ayrilma niyetiyle (Secilmis & Kilig, 2017) olumlu iliskili oldugunu tespit
etmiglerdir. Dolayisiyla bireyler is-aile catismasinda meydana gelen kaynak kaybi

nedeniyle isi i¢in daha az ¢aba harcayabilir ve bdylece is tatmini ve hizmet performansi

diisebilir ve isten ayrilma niyeti ortaya cikabilir.
Hé: Is-aile catismast aile tatminini olumsuz ve anlamli olarak etkilemektedir.
H7:Is-aile ¢atismas1 yasam tatminini olumsuz ve anlamli olarak etkilemektedir.
HS:is-aile catismast is tatminini olumsuz ve anlamli olarak etkilemektedir.

HO9:Is-aile c¢atismas1 isten ayrilma niyetini olumsuz ve anlamli olarak

etkilemektedir.

H10: Is-aile catismasi hizmet performansmi olumsuz ve anlamli olarak

etkilemektedir.

Is Yiikii

\/\

"

Aile Tatmini

\/\

H1

—H6—>

Rol Belirsizligi | Yasam Tatmini
L T
B is AILE —/ -
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> |~H9—)
Calisma Isten Ayrilma
Arkadaslar: ——H4 o
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Destegi !
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Sekil 1: Arastirma Modeli
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DORDUNCU BOLUM

YONTEM

4.1.Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni Antalya ilinde faaliyet gosteren 5 yildizli otel isletmelerinde
calisan kadin c¢alisanlardan olusmaktadir. Arastirma igin Antalya ilinin segilmesinin
sebebi Tiirkiye’nin en ¢ok turist ¢eken ve daha ¢ok konaklama tesisinin bulundugu
destinasyon olmasidir (Giirlek, 2021). ikinci olarak &rnekleme yalnizca 5 yildizli otel
isletmelerinin dahil edilmesindeki maksat, 5 yildizli otel isletmelerinde c¢alisan

kadinlarin daha fazla is aile catigsmasi yasayabilecek olmasidir.

Antalya’da 5 yildizli otel sayisinin ¢ok olmasi da 6rneklemin 5 yildizli otel
isletmelerinden olusmasina olanak saglamistir (Demirdelen 2013: 61). Orneklem
yontemi olarak kolayda ornekleme yontemi kullanilmistir. Arastirmaci anketler igin
veri toplanacak otellerin insan kaynaklari departmani ile telefon goriismesi yaparak
arastirmanin hedeflerini ve anketin igerigini aciklamistir. Goriismeler sonucunda 23 tane
5 yildizli otel caligmaya katilim saglamayr onaylamistir. 2021 yilmin ikinci haftasinda
anketlerin bir kismi1 arastirmaci tarafindan elden teslim edilmis olup, bir kismi da mail

ile her bir otele gonderilmistir.

Anket sorularinda dogru cevaplar1 elde edebilmek icin, biitiin katilimcilara
gizlilik saglanmistir. Anket katilimcilarindan anketleri 6zenli ve eksiksiz bir sekilde
doldurmalari, gizliliklerini korumak icin anketleri zarflamalar1 ve sonrasinda insan
kaynaklar1 boliimiine ulastirmalart istenmistir. Otel yonetiminden yalnizca arastirmaya
katilim saglamak isteyen calisanlara anket verilmesi talep edilmistir. Otellere toplam
1110 anket teslim edilmis ve ekim aymimn ilk haftasinda geriye 867 anket geri

donmiistiir.

Otellerden toplanan anketler ayrintili bir sekilde kontrol edilmis ve eksik ve
kullanilamayacak olan anketler veri setine dahil edilmemistir. Anketlerin incelenmesi
sonucunda 511 kullanilabilir anket elde edilmistir. Geri doniis oran1 % 46°dir. Antalya
ilinde 5 yildizli otellerde c¢alisan toplam kadin sayist hakkinda bir bilgi
bulunmamaktadir. Evrenin tam olarak tespit edilemedigi durumlarda 384 Orneklem

boyutu yeterli kabul edilmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2014: 89).
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4.2.0l¢cekler

Aragtirma da 1 (Kesinlikle Katilmiyorum) ve 5 ( Kesinlikle Katiliyorum)
arasinda degisen 5°li likert tipi Olgek kullanilmistir. Kullanilan degiskenlere ait
dlgeklerin bazilar1 Ingilizce alanyazinindan alinan dlgeklerdir. ingilizce alanyazinindan
alan Olgekler Brislin (1970) tarafindan ileri siirlilen ters ¢eviri yontemi kullanilarak
Olcekler Tiirkceye cevrilmistir. Tiirkgeye uyarlamasi olan dlgekler igin ise ayrica dilsel

gecerlik ¢alismasi yapilmamustir.

Arastirma kullanilan dlgeklere ait ifadeler Tablo 1°de gdsterilmistir.
Is Yiikii

Is Yiikii Price (2001) tarafindan gelistirilen dort ifade ve tek boyutta olusan

Olgek kullanilarak ol¢iilmiistiir.
Yonetici Destegi

Yonetici destegi Anderson vd., (2002) tarafindan gelistirilen alt1 ifade ve tek

boyuttan olusan 6lgek kullanilarak Sl¢iilmiistiir.
Duygusal Celigki

Duygusal ¢eliski Chu ve Murrmann (2006) tarafindan gelistirilen 11 ifadeli ve
tek boyutlu 6lgek kullanilarak dl¢iilmiistiir.

Is Arkadaslart Destegi

Is arkadaslar1 destegi Giray ve Sahin (2012) tarafindan gelistirilen 9 ifadeli ve
tek boyutlu 6lcek kullanilarak 6l¢iilmiistiir.

Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi Rizzo vd., (1970) tarafinda gelistirilen 6 ifadeli ve tek boyutlu

Olcek kullanilarak ol¢tilmistiir.
Is-Aile Catismast

Is-aile catismas1 Netemeyer vd., (1996) tarafindan gelistirilen 5 ifadeli ve iki
boyutlu 6l¢ek kullanilarak 6l¢lilmiistiir. Arastirma da 6lgegin tek boyutu kullanilmistir.
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Isgoren Hizmet Performanst

Isgoren hizmet performansi Liao ve Chuang (2004) calismasinda elde edilen
oleek kullanilarak olciilmiistiir. Olgegin Tiirkce gecerligi Giirlek (2019) tarafindan
yapilmistir. Olgek tek boyut ve 7 ifadeden olusmaktadir.

Is Tatmini

Is tatmini Jaramillo vd., (2006) ¢alismasindan alinan 3 ifadeyle dlgiilecektiir. Is

tatmini, kisinin isinden genel bir memnuniyet diizeyi olarak ele alinmustir.
Yasam Tatmini

Yasam tatmini Diener vd., (1985) tarafindan gelistirilen 5 ifade ve tek boyuttan

olusan 6l¢ek kullanilarak dlgiilmiistiir.
Aile Tatmini

Aile tatminini 6lgmek i¢in Brayfield ve Rothe“m (1951) dlgeginin aile alanina
uyarlanan hali (Karatepe ve Uludag, 2008) kullanmilmistir. Olgek tek boyut ve 5 ifadeden

olusmaktadir.
Isten Ayrilma Niyeti

Isten Ayrilma Niyetini 8lgmek icin Wayne vd., (1997) calismasindan elde edilen
3 ifadeli 6lgek kullanilarak &l¢iilmiistiir. Olcek Kiigiikusta (2007) tarafindan Tiirkceye

cevrilmistir.

Tablo 1: Arastirmada Kullanilan Olcekler

Is Aile Catismas

Isimin talepleri ev ve aile hayatimi etkiliyor.

Isimin kapladig1 zaman, ailevi sorumluluklari yerine getirmeyi zorlastirtyor.
Netemeyer vd., 1996 Evde yapmak istedigim seyleri, isimin talepleri nedeniyle yapamiyorum.
Isim, aile gorevlerini yerine getirmeyi zorlastiran bir gerginlik yaratiyor.

Isle ilgili gdrevler nedeniyle, aile etkinlikleri planlarimda degisiklikler yapmam
gerekiyor.

Is Yiikii

Isimde her seyi halletmek icin yeterli zamanim yok.
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Price, J. L. 2001

Is yiikiim agir.
Isimde ¢ok ¢aligmak zorundayim.

Isimde ¢ok hizl1 calismam lazim.

Rizzo vd., 1970

Rol Belirsizligi

Ne kadar yetkim oldugu konusunda kararsizim.

Isim icin net, planlanmis amag ve hedeflerim yok.

Isteki sorumluluklarimin ne oldugunu bilmiyorum.

Iste benden tam olarak ne beklendigini bilmiyorum.

Gorevimin agiklamasi ne yapilmasi gerektigi konusunda net degil.

Zamanimi diizgiin bir gsekilde bélemiyorum.

Anderson vd., 2002

Yonetici Destegi

Isle ilgili bir sorunum oldugunda amirim destek veriyor.

Amirim adildir ve ¢aligsanlarin kisisel veya ailevi ihtiyaglara yanit verirken
kayirmacilik yapmaz

Ilgilenmem gereken ailevi veya kisisel isim oldugunda, ydneticim beni idare
eder.

Yoneticim, isimi etkileyen kisisel veya ailevi konular hakkinda konusurken
anlayish oluyor.

Amirimle kisisel veya ailevi konulari giindeme getirirken kendimi rahat
hissediyorum.

Yoneticim, is taleplerinin kisisel ve aile hayatim iizerindeki etkilerine
gergekten 6nemsiyor.

Giray, M. D. ve Sahin,
D. N. 2012

Calisma Arkadaslari Destegi

Caligma arkadaglarim bir derdim oldugunda yakin ve anlayigh davranirlar.

Calisma arkadaslarim isimle ilgili sorunlart dinlemeye her zaman igin
hazirdirlar.

Caligma arkadaglarim isimi yapmamda yardimc1 olurlar.

Caligma arkadaglarim konusmaya ihtiya¢ duydugumda beni dinlerler.
Calisma arkadaslarim bir isi iyi yaptigimda beni takdir ederler.

Caligma arkadaglarim igler ¢ikmaza girdiginde giivenebilecegim kisilerdir.
Caligma arkadaslarim hayatimi kolaylastirirlar.

Caligma arkadaglarim yonetimle bir sorun yasadigimda bana arka ¢ikarlar.

Caligma arkadaslarim hasta oldugum ve iste olmadigim zamanlarda iglerimi
iistlenirler.

Duygusal Celiski
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Chu, K. H. L., ve
Murrmann, S. K. 2006

Miisterilerle etkilesim kurarken iyi bir ruh hali taklidi yapryorum.
Miisterilerle ilgilenirken gosterdigim duygular taklit ederim.

Isim igin dogru duygulari ifade etmek igin adeta maske takiyorum.
Miisterilere gosterdigim duygular ger¢ekten hissettigim duygulardan farklidir.
Miisterilere gergekte hissettigimden farkli bir sekilde davranirim.
Miisterilerle uygun bir sekilde ilgilenmek i¢in bir eylemde bulunurum.
Miisterilerle etkilesimlerim ¢ok robotik.

Gergekte hissetmedigim duygular sergilerim.

Miisterilerle ilgilenirken ger¢ek duygularimi 6rtmek zorundayim.

Isimi iyi yapabilmek i¢in gostermem gereken duygulari gercekten
hissetmiyorum.

Igimde hissettigim ayni duygular1 miisterilerden saklarim.

Diener, E vd., 1985

Yasam Tatmini

Cogu yonden hayatim idealime yakindir.

Hayatimin kosullar1 miikemmel.

Hayatimdan memnunum.

Simdiye kadar hayatta istedigim énemli seyleri aldim.

Hayatimi1 yeniden yasayabilseydim, ayni hayati yeniden yasamak isterdim

Brayfield, A. H., ve
Rothe, H. F. 1951

Karatepe, O. M., &
Uludag, O. 2008

Aile Tatmini

Aile hayatimda gergek bir zevk buluyorum.

Aile hayatimi ortalama bir insandan daha ¢ok seviyorum.
Aile hayatimdan nadiren sikilirim.

Cogu giin ailem i¢in hevesliyim.

Aile hayatimdan olduk¢ca memnun hissediyorum.

Jaramillo, F., Prakash,
J. P., & Solomon, P.
(20006).

is Tatmini

Genel olarak isimi seviyorum.
Her seyi hesaba kattigimda, isimden memnunum.

Genel olarak burada ¢aligmayi seviyorum.

Isgoren Hizmet Performansi
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Miisterilere i¢ten ve yardim edici davranirim.

Miisterilere hizli bir sekilde hizmet sunarim.

Liao, H., ve Chuang, Hizmetin 6zelliklerini ve avantajlarini miisterilere agiklarim.
A. 2004
Miisterilerin begenebilecegi, ancak aklina gelmeye hizmetleri onlara 6neririm.
Tiirkgeye uyarlayan: . o .
Giirlek, 2019 Gerektiginde miisterilere yardim ederim.
Miisteri itirazlarinin tistesinde gelmek i¢in hizmetin &zelliklerini ve yararlarini
miisterilere agiklarim.
Wayne vd., 1997 isten Ayrilma Niyeti
Tirkgeye uyarlayan: Ciddi olarak igimi birakmay1 disiiniiyorum.

Kiigiikusta, D. 2007
Daha iyi bir is bulur bulmaz bu isten ayrilacagim.

Siklikla bu isten ayrilmay1 diisliniiyorum

4.3.Veri Analizi

Bu arastirmada verilerin analizinde Kismi En Kiiciik Kareler Yapisal Esitlik
Modellemesi / Partial Least Squares Structural Equation Modelling (PLS-SEM)
kullanilmistir (Hair vd., 2017; Usakli ve Kiiclikergin, 2018). PLS-SEM kesifsel
arastirmalarda, karmasik arastirma modellerinin test edilmesinde ve normallik
varsayimi saglanamadiginda kullanilmasi tavsiye edilmektedir (Hair vd., 2019). Is-aile
catismasinin Onciilleri ve sonuglar1 turizm alanyazininda tek bir arastirmadan bu
arastirmada oldugu kadar kapsamli bir sekilde incelenmemistir. Arastirma modeli
karmasik bir iliski yapisina sahiptir. Onceki ¢alismalar (Hair vd., 2017; Merli vd., 2019)
takip edilerek cok degiskenli ¢arpiklik ve basiklik degerleri su adreste bulunan yazilim
kullanilarak incelenmistir: https://webpower.psychstat.org/models/kurtosis . Mardia'nin

cok degiskenli ¢arpiklik degeri (f = 1896.523, p < 0.01) ve Mardia'nin ¢ok degiskenli

basiklik degeri (B = 5812.328, p < 0.01) verinin normal dagilmadigini gostermistir.
Dolaysiyla PLS-SEM bu arastirma i¢in uygun bir analiz aracidir.
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4.4.Tammlayici Istatistikler

Katilimeilarin  demografik bilgileri Tablo 2'de gdsterilmistir.  Arastirmaya
katilan 511 kadin calisanin;  %20,9’u ilkdgretim, %29,7’si ortadgretim, %26,2°si

Onlisans, %21,9’u lisans, 1,2’si lisansiistii mezunudur.

%21,5’1 18-24 yas arasi, %26,8’1 25-31 yas arasi, %26,0’s1 32-38 yas arasi,
%14,9’u 39-45 yas arasi, 10,8’ ise 46 ve lizeri yas araligindadir. %21,5’1 18-24 yas
arast, %26,8’1 25-31 yas arasi, %26,0°s1 32-38 yas arasi, %14,9’u 39-45 yas arasi, 10,8’
ise 46 ve lizeri yas araligindadir. %51,5°1 0-5 y1l, %23,7°s1 6-10 y1l, %11,7’si 11-15 yil,
%7,0’si 16-20 y1l, %6,1°1 21 yil ve iizeri yil otel endiistrisinde ¢alismaktadir. %53,6’s1

evli, %45,6’s1 bekar, 0,8°1 ise diger(bosanmis) medeni durumuna sahiptir.

%80,4> calisan, %14,1°1 sef, %15,5’1 miidlir pozisyonunda c¢alismaktadir.
%42,7’s1 ¢ocuk sahibi degilken %20,7°si 1 ¢ocuk, %27,4°1 2 ¢ocuk, %7,6’s1 3 ¢ocuk,
%1,0’1 4 gocuk, %0,6’s1 5 ve lizeri ¢ocuk sahibidir. %81,4’1 0-5 yil, %13,9’u 6-10 yil,
%3,5’1 11-15 yil, %0,6’s1 16-20 yil, %0,6’s1 ise 21 yil ve iizeri bulundugu isletmede
calismaktadir.

Tablo 2: Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler Orneklem Oran | Degiskenler Orneklem | Oran (%)
(n=511) (%) (n=511)
Cinsiyet Cocuk Sayisi
Kadin 511 100 1 106 20,7
Erkek 0 0 2 140 274
3 39 7,6
Yas 4 5 1,0
18-24 110 21,5 5 ve tizeri 3 0,6
25-31 137 26,8 Cocuk yok 218 427
32-38 133 26,0 Kadro
39-45 76 14,9 Calisan 411 80,4
46 ve lizeri 55 10,8 Sef 72 14,1
Egitim Diizeyi Miidiir 28 5,5
Tlkdgretim 107 20,9 Medeni Durum
Ortadgretim 152 29,7 Evli 274 53,6
On Lisans 134 26,2 Bekar 233 45,6
Lisans 112 21,9 Diger(Bosanmig 4 0,8
Lisanstistii 6 1,2 Sektorde Calisma Siiresi
Bulundugu isletmede 0-5 y1l 263 51,5
caligma siiresi
0-5 y1l 416 81,4 6-10 y1l 121 23,7
6-10 y1l 71 13,9 11-15 yil 60 11,7
11-15 yil 18 35 16-20 yil 36 7,0
16-20 yil 3 0,6 20 y1l ve iizeri 31 6,1
21 yil ve tizeri 3 0,6
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4.5.D1s Model

Olgiim gegerligini ve giivenirligi degerlendirmek igin dis model incelenmistir.
Gosterge giivenilirliginin degerlendirilmesinde dis yiikler incelenmistir. Dis yiik
degerleri ¢cogunlukla 0.70'1 asmis ve 0.40 ile 0.70 arasinda degere sahip maddeler ayri
ayr1 incelenmistir. 0.70’in altinda bulunan degerler agiklanan ortalama varyans, bilesik
giivenirlik ve Cronbach alfa degerlerinde biz bozulmaya neden olmadiklari igin
modelde tutulmuslardir (Hair vd., 2014; Hair vd., 2017). Duygusal ¢eliski 6lceginden 4
ifade; aile tatmini Ol¢eginde 1 ifade faktor yiiklerinin diisiik ¢ikmasi ve bu nedenle
aciklanan ortalama varyans ve bilesik giivenirlik degerleri diisiik ¢iktig1 ig¢in analizden
cikarilmigtir. Tablo 3’te goriildiigi gibi, Cronbach alfa degerleri 0.70’in {lizerindedir.
Bu sonug yapilarin igsel tutarliligina isaret etmektedir. Bilesik gilivenirlik degerleri
0.80’inin lizerindedir. Bu nedenle bilesik giivenirlik saglanmistir (Hair vd., 2017).
Aciklanan ortalama varyans degerleri 0.50’nin iizerindedir. Bu yakinsak gegerligin

saglandigina isaret etmektedir (Fornell ve Larcker, 1981).

Tablo 3: Dis Model Ol¢iim Sonuclar

ifadeler Yiikler Cronbach’s Alpha BD AOV
Is Yiikii 0.798 0.864 0.617
Is Yiikii 1 0.777
Is Yiikii 2 0.887
Is Yiikii 3 0.812
is Yiikii 4 0.647
Rol Belirsizligi 0.807 0.861 0.511
Rol Belirsizligi 1 0.603
Rol Belirsizligi 2 0.645
Rol Belirsizligi 3 0.700
Rol Belirsizligi 4 0.778
Rol Belirsizligi 5 0.816
Rol Belirsizligi 6 0.723
Duygusal Celigki 0.848 0.884 0.523
Duygusal Celigki 10 0.659
Duygusal Celigki 11 0.672
Duygusal Celiski 2 0.675
Duygusal Celigki 3 0.747
Duygusal Celiski 4 0.782
Duygusal Celigki 5 0.779
Duygusal Celigki 9 0.738
Calisma Arkadaglari Destegi 0.922 0.935 0.615
Caligma Arkadaglar1 Destegi | 0.706
Calisma Arkadaslari Destegi 2 0.815
Calisma Arkadaslar Destegi 3 0.804
Caligma Arkadaglar1 Destegi 4 0.821
Calisma Arkadaslari Destegi 5 0.748
Caligma Arkadaglar1 Destegi 6 0.846
Caligma Arkadaglar1 Destegi 7 0.806
Calisma Arkadaslari Destegi 8 0.778
Caligma Arkadaglar1 Destegi 9 0.725
Yonetici Destegi 0.909 0.930 0.689
Yonetici Destegi 1 0.792
Yonetici Destegi 2 0.870
Yonetici Destegi 3 0.846
Yonetici Destegi 4 0.891
Yonetici Destegi 5 0.831
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ifadeler Yiikler Cronbach’s Alpha BD AOV

Yonetici Destegi 6 0.743
Is-aile Catigmast 0.900 0.926 0.716
Is Aile Catismasi 1 0.848
is Aile Catigmasi 2 0.887
Is Aile Catismas 3 0.892
is Aile Catismasi 4 0.865
Is Aile Catigmas1 5 0.728
Aile-Tatmini 0.871 0.912 0.722
Aile Tatmini 1 0.828
Aile Tatmini 2 0.875
Aile Tatmini 4 0.833
Aile Tatmini 5 0.861
Yasam Tatmini 0.842 0.887 0.614
Yasam Tatmini 1 0.751
Yasam Tatmini 2 0.825
Yasam Tatmini 3 0.860
Yagam Tatmini 4 0.787
Yasam Tatmini 5 0.680
Is Tatmini 0.903 0.938 0.835
IsTatmini 1 0.881
IsTatmini 2 0.928
IsTatmini 3 0.932
Isten Ayrilma Niyeti 0.887 0.930 0.815
isten Ayrilma Niyeti 1 0.880
Isten Ayrilma Niyeti 2 0.906
Isten Ayrilma Niyeti 3 0.922
Hizmet Performanst 0.920 0.926 0.645
Hizmet Performansi | 0.851
Hizmet Performansi 2 0.873
Hizmet Performansi 3 0.861
Hizmet Performansi 4 0.888
Hizmet Performansi 5 0.859
Hizmet Performansi 6 0.562
Hizmet Performansi 7 0.668

Not: BD=bilesik giivenirlik; AOV= agiklanan ortalama varyans.

Ayirt edici gegerligi degerlendirmek i¢in Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
degerlerinden ve Fornell ve Larcker'n (1981) kriterlerinden yararlanilmistir. Tim
HTMT degerlerinin 0.90'n altinda olmas1 nedeniyle ayirt edici gegerlik saglanmistir
(Henseler vd., 2015; Hair vd., 2020). Agiklanan ortalama varyans degerlerinin karekokii
(kalin sayilar), ilgili her bir gizli degiskenin korelasyonundan daha biiyiiktiir. Bu sonuca

gore ayirt edici gegerlik saglanmistir (Fornell ve Larcker, 1981).

Tablo 4: Ayirt Edici Gegerlilik Sonuclari

HTMT Kiiteri

6] (@) 3 “ ® ©) Q) ®) C)] 10§ dn

(1) Aile tatmini

(2) C. Arkadaslan 0.388
destegi

(3)Duygusal celiski 0.111

(4)Hizmet performansi 0.450

(5) Is yiikii 0.123

(6) Rol belirsizligi 0.282

(7)Yasam tatmini 0.487

0.223

(8)Yonetici destegi 0292 0.488 0.142 0302  0.193 0.300

0.378

(9)Isten ayrilma niyeti 0.179  0.328 0.281 0.138 0.266 0.488 0.292
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(10)is aile catigmast 0.134  0.227 0.437 0.084 0310 0.641 0.288 0.330 0.480

(11)ls tatmini 0.490  0.441 0.090 0566 0209 0368  0.617 0462 0472  0.315

Fornell-Larcker Kriteri

(1) Aile tatmini 0.850

(2) C. Arkadaslan 0.345 0.785

destegi

(3)Duygusal geliski -0.059  -0.091 0.723

(4)Hizmet performansi 0.348 0.321 0.169 0.803

(5) I yiikii 0083 -0.058 0221 0017  0.786

(6) Rol belirsizligi 0246 -0253 0313  -0.138 0.179 0715

(7)Yasam tatmini 0425 0281 -0.114 0.150 -0.184 -0.193 0.783

(8)Yoénetici destegi 0261 0448  -0.125 0236  -0.061 -0.262 0334  0.830

(9)isten ayrilma niyeti ~ -0.161 0299 0251  -0.110 0238 0418  -0264 -0.355  0.903

(10)s aile gatismast 0.127 0221 0393 0071 0280 0569 -0265 -0309 0442  0.846

(11)is tatmini 0436 0393  -0043 0432 -0.107 -0319 0555 0421 -0425 -0302 0914
4.6.1@ Model

Di1s modelle ilgili gereksinimler yerine getirilmesi nedeniyle i¢ modelin
degerledirilmesine gecilmistir. i¢ modelin degerlendirilmesinde alanyazinda &nerilen

asamalar takip edilmistir ( Hair vd., 2017 ; Usakl ve Kiigiikergin, 2018).

Ilk olarak varyans sisirme faktorii  incelenmis ve 5'i asan bir deger
bulunmadigindan ¢oklu baglanti sorunu olmadigina karar verilmistir ( Hair vd., 2017).
Ikinci olarak R2 degerleri incelenmistir. Davranis bilimlerinde 0.26, 0.13 ve 0.02 olan
R? degerleri sirasiyla yiiksek, orta ve zayif olarak siniflandirilmaktadir (Cohen, 1988).
Tablo 5’te goriildiigii gibi kabul edilen hipotezler i¢in R* degerleri kabul edilebilir
sinirlar igerisindedir. Ucgiincii olarak Q? degerleri incelenmistir. Bunun icin blindfolding
teknigi uygalanmistir. Q? degerinin 0,00, 0,25 ve 0,50'den biiyiik olmas1 durumunda
modelin sirasiyla kiigiik, orta ve biiyiik diizeyde ongoriicii alaka diizeyine sahip
olduguna karar verilmektedir. ( Hair vd., 2019). Tablo 5’te goriildiigii Q> degerlerinin
tiimii 0’1 agmaktadir. Dolayisiyla model dngoriicii alaka diizeyine sahiptir. Dordiincii
olarak bagimsiz degiskenlerin R? degeri iizerindeki etkisini kontrol etmek igin f>
degerinde yararlanilmistir. f> degerinin sirasiyla 0.02, 0.15 ve 0.35 olmas kiigiik, orta
ve biiyiik olarak siniflandirilmaktadir (Hair vd., 2019). Tablo 5’te gosterildigi gibi,

kabul edilen hipotezler agisindan f> degerleri kabul edilebilir sinirlar igerisindedir.
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Tablo 5: i¢ Model Sonuclar

Hipotezler Yol katsayisi T Sonu¢ VIF f?
degeri

H; [y yiikii—>Is-aile gatismasi 0.147[0.066; 0.220] 3.743 Desteklendi 1.066 0.035
H> Rol belirsizligi—ﬂs-aile 0.435[0.364; 0.507] 11.569 Desteklendi 1.218 0.267
catismasi
H3 Duygusal Celiski—Is-aile 0.204[0.135; 0.276] 5.501 Desteklendi 1.147 0.063
catismasi
Hs4 Caligma Arkadaslar1 Destegi -0.015[-0.092; 0.063] 0.388 Desteklenmedi 1.283 0.000
—ls-aile catigmasi
Hj Yonetici Destegi — Is-aile -0.153[-0.238; -0.080] 3.641 Desteklendi 1.292  0.031
catigmast
Hs Is-aile catismas1 —Aile Tatmini  -0.127[-0.203; -0.030] 2.746 Desteklendi 1.000 0.021
H7 Is-aile catismas1 —Yasam -0.265[-0.343; -0.176] 6.205 Desteklendi 1.000 0.076
Tatmini
Hs Is-aile catismasi —Is Tatmini -0.302[-0.382; -0.221] 7.435 Desteklendi 1.000 0.100
Ho Is-aile catismast —Isten 0.442[0.369; 0.525] 11.036 Desteklendi 1.000 0.243
Ayrilma N.
H o Is-aile catismast —Hizmet 0.071[-0.201; 0.103] 1.098 Desteklenmedi 1.000 0.005
Perfor.

Is-aile catismas1 R2= 0.419 Q2= 0.292; Aile tatmini R?= 0.020 Q.= 0.010; Yasam tatmini R2= 0.070 Q2 = 0.040; Is
tatmini R%= 0.089; Q2= 0.071; Isten Ayrilma N. R2= 0.195 Q»=0.156; Hizmet Perf. R2= 0.003 Q> = 0.001

Bulgulara gore is yiikii (B= 0.147; p<0.001), rol belirsizligi (B= 0.435; p<0.001),
duygusal celiski (B= 0.204; p<0.001) is aile ¢atismasi iizerinde olumlu ve anlamlh
etkilere sahip iken, calisma arkadaslar1 destegi is-aile catigsmasi lizerinde anlamli bir
etkiye sahip degildir (B=-0.015; p=0.701). Buna gore H1, H2 ve H3 desteklenirken, H4
reddedilmistir. Ayrica yonetici destegi is aile catismasi lizerinde olumsuz ve anlamli bir
etkiye sahiptir (B= -0.153; p<0.001). Bu nedenle H5 desteklenmistir. Is-aile catismasi
aile tatmini (f=- 0.127; p<0.001), yasam tatmini (= -0.265; p<0.001), is tatmini (p= -
0.302; p<0.001) tlizerinde olumsuz ve anlaml1 bir etkiye sahiptir. Dolayisiyla H6, H7 ve
HS8 desteklenmistir. Is-aile tatmini isten ayrilma niyeti iizerinde olumlu ve anlamli bir
etkiye sahipken (B= 0.442; p<0.001), hizmet performans {izerinde anlamli bir etkiye
sahip degildir (B= 0.071; p=0.314). Buna gore H9 desteklenirken, HI0

desteklenememistir.
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5.1.Bulgularin Ozeti

Arastirma bulgularina gore is yukii, rol belirsizligi, duygusal ¢eliski is-aile
catigmasini artirmaktadir. Buna goére H1, H2 ve H3 desteklenmistir. Bu bulgular
sirastyla Onceki arastirmalarla tutarhidir (Voydanoft, 1988; Ilies vd., 2007; Adkins ve
Premeaux, 2012; Acun, 2016). Calisma arkadaslar1 destegi is aile ¢atigmasi iizerinde
anlamli bir etkiye sahip degildir. Dolayisiyla H4 reddedilmistir. Bu bulgu 6nceki
arastirmalarla ¢elismektedir (Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2009; Wang vd., 2012).
Bu durum gelecekte yapilacak nitel arastirmalar ile sorgulanabilir. Ydnetici destegi is-
aile catigmasi iizerinde olumsuz ve anlamli bir etkiye sahiptir. Bu nedenle HS5

desteklenmistir. Bu bulgu sirasiyla 6nceki arastirmalarla tutarhidir (Ekici vd., 2017).

Is-aile catismasi aile tatmini, yasam tatmini, is tatmini iizerinde olumsuz ve
anlamli bir etkiye sahiptir. Dolayisiyla H6, H7 ve H8 desteklenmistir. Bu bulgular
sirasiyla onceki aragtirmalarla tutarhidir (Brough, O'Driscoll & Kalliath, 2005; Dursun
ve Istar 2014). Is-aile tatmini isten ayrilma niyeti {izerinde olumlu ve anlamli bir etkiye
sahiptir. Buna gore H9 desteklenmistir. Bu bulgu onceki yazinla tutarlidir (Secilmis &
Kilig, 2017). Diger yandan, is-aile catismasi hizmet performansi iizerinde anlamli bir
etkiye sahip degildir. Buna gore H10 desteklenememistir. Bu bulgu onceki yazinla
celismektedir (Hanif ve Naqvi 2014). Bu ilging ve sasirtict bulgunun nedeni nitel
arastirmalar yoluyla arastirilmalidir.  Gortldiigii gibi iki bulgu disinda diger tim
bulgular kaynaklarin korunumu teorisinin 1is-aile catigmasinin hakkindaki temel

varsayimlari ile biiylik 6l¢iide ortiismektedir.
5.2.Teorik Katki

Arastirmada otel isletmelerinde calisan kadinlar iizerinde is aile catismasinin
onciilleri ve sonuglar1 detayl bir sekilde incelenmistir. Daha 6nceki ¢alismalarda onciil
ve sonu¢ degiskenlerinin bu kadar detayli incelenmedigi goriilmektedir. Xu ve Cao
(2019) tarafindan yapilan meta analiz ¢aligmasi bu sava kanit olarak gosterilebilir.

Bundan dolay1 is aile ¢atismasinin Onciilleri olarak is yiikii, rol belirsizligi, yonetici

destegi, calisma arkadaslar1 destegi ve duygusal celiski, sonuglar1 olarak yasam tatmini,
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aile tatmini, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve ig géren hizmet performansi degiskenleri
ayrintilt sekilde incelenmistir. Arastirma hipotezlerinin gelistirilmesinde Kaynaklarin
korunumu teorisi kullanilmistir (Hobfoll, 1989; Hobfoll, 2001). Kaynaklarin korunumu
teorisinde hareketle kaynaklar kayboldugunda is-aile catigmasi ortaya ¢ikarken,
kaynaklar kazanildiginda is-aile catismasi azaldigi vurgulanmaktadir (Grandey ve
Cropanzano, 1999). Ayirca kaynaklarin korunumu teorisi is-aile ¢atismast meydana
geldiginde bireyin is ve aile yasamin olumsuz yonde etkilendigini belirtmektedir
(Grandey ve Cropanzano, 1999; Talukder, 2019). Bulgulara gére kaynaklarin korunumu
teorisinin temel varsayimlar1 birkag hipotez (H4, HI10) hari¢ dogrulanmistir.
Arastirmada calisan kadinlari hangi unsurlarin is-aile ¢atigmasi yasama sevk ettigi,
hangi unsularin is-aile ¢atigmasini azaltigi ve is-aile ¢atigmasinin ne gibi sonuglar
dogurdugu sorgulanmistir. Alanyazinda is-aile catismasi hakkinda ¢ok sayida calisma
olmasma ragmen (6rnegin; Frone, 1992; Voydanoff, 1988; Byron, 2005; Ozkan vd.,
2015; Acun, 2016; Xu,2020), kadinlar iizerine son derece az calisma bulunmaktadir
(Matsui, 1995; Ozkanli ve Korkmaz, 2000; Grice, 2007; Baysal, 2016; Devi, 2016;
Farradinna, 2016; Orug, 2019). Bununla beraber is aile catigmasmin Onciil ve
sonuclarinin otel isletmelerinde kadin calisanlar tlizerinde heniiz sorgulanmadigi

goriilmektedir. Bu durumda, mevcut aragtirma literatiire degerli bir katki saglayacaktir.
5.3.Uygulamaya Katki

Calismada desteklenen hipotezlere ait bulgular dogrultusunda otel isletmeleri

i¢in yararli olabilecek bilgiler sunulmaktadir.

H1’e ait bulgular is yiikiiniin is-aile ¢catismasini tetikledigi ortaya koymustur. Bu

nedenle yoneticiler is yiikiiniin esit paylasimina dikkat etmelidirler.

H2’ye ait bulgular rol belirsizliginin is-aile catigmasini tetikledigi ortaya
koymustur. Caligsanlarin gorevlerindeki belirsizligin oniine geg¢ilmesi i¢in yoneticilerin
beklentilerini daha dogru ve acik anlatmalar1 6nerilebilir.

H3’e ait bulgular duygusal celiskinin is-aile catismasii tetikledigi ortaya
koymustur. Bu nedenle c¢alisanlarin duygu durumlarini g6z Oniinde bulundurarak

yoneticiler tarafindan o gilin i¢in tolerans saglanabilir veya beklenen davranislari

gosteremeyecek calisana izin vermeleri onerilebilir.
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H5’e ait bulgular yonetici desteginin is-aile c¢atismasini tetikledigi ortaya
koymustur. Yonetici ¢alisana ne kadar destek verir ise ¢alisanin is aile catismasi yasama
olasiig1 o kadar diisecektir. Ornegin; ¢ocugunu okuldan almak igin izin isteyen bir
calisana yoneticinin izin vermesi aile sorumluluklarin1 yerine getirmeye ¢alisan bireyin

is-aile catigsmasini azaltabilir.

H6’ya ait bulgulara gore is-aile catigsmasi aile tatminini olumsuz ve anlamli
olarak etkilemektedir. Yoneticiler aile tatmininin azalmamasi icin Kkisinin is

sorumluluklarini hafifletebilir veya diger ¢alisanlarla paylastirabilirler.

H7’ye ait bulgulara gore is-aile catismasi yasam tatminini olumsuz ve anlamli
olarak etkilemektedir. Is aile catismasi yasayan bireyin yasam tatmini diisecektir. Bu
nedenle yoneticiler ¢alisanin yasam tatminini arttirmak icin esnek calisma saatleri

uygulayabilir, calisanlara yaptiklar is karsiliginda 6diil verebilir.

HS8’e ait bulgulara gore is-aile ¢atismasi is tatminini olumsuz ve anlamli olarak
etkilemektedir. Bu nedenle yoneticiler ¢alisanda is tatmininin azalmamasi i¢in ¢aliganin
bekledigi maddi ve duygusal kazanimlarin, elde edilen kazanimlarla esit olmasina

dikkat etmelidir.

H9’a ait bulgulara gore is-aile c¢atismasi isten ayrilma niyetini olumsuz ve
anlaml olarak etkilemektedir. Bu nedenle yoneticilerden isten ayrilma niyetine engel
olmak icin, calisanlarin is disindaki yasamlar1 karst duyarli ve saygili olmasi

gerekmektedir.

Catismayr yonetmek i¢in uygun insan kaynaklari politikalar1 {iiretilmeli ve
organizasyonel diizenlemeler yapilmalidir. (Efeoglu ve Ozgen, 2007: 238). Calisan
kadinlar, artan gdrevlerinin iistesinden gelmek ve aile ve ev sorumluluklarin1 dengede
tutabilmek i¢in bazi sorumluluklarini bir baskasmma devrederek olasi ¢atismalardan
kaginmaktadirlar. Is-aile catismasi ile karsi karsiya kalmamak igin kadmn, ev igi
sorumluluklar1 ve ¢ocuk bakimi gibi isleri baskalarina devrederek olasi catismalarin
oniine gegebilir (Carik¢1 vd., 2010: 57). Yoneticiler ise is-aile catismasina engel
olabilmek i¢in is yerinde calisanlar i¢in gerekli tedbirleri almalidirlar. Bu baglamda
oncelikle isverenlerin her alanda yapmalar1 gerektigi gibi ¢alisanlarinin kurumsal bir
kimlik kazanmalar1 icin gerekli ¢alismalari yapmalar1 gerekmektedir. Isletmelerde

calisanlar, is yeri sorunlarini eve, ev i¢i sorunlarini ise aksetmemek icin is yeri ile ev
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arasinda net simirlar ¢izmeye calismali ve daha profesyonel bir bakis agisi

gelistirmelidirler (Yiiksel, 2005: 312).
5.4.Smirhhiklar

Bu arastirmanin birkag¢ siirlili@i bulunmaktadir. Birincisi, aragtirmanin sadece
Antalya’daki 5 yildizli otellerde ¢alisan kadinlar iizerinde hazirlanmis olmasi
arastirmanin en biiyiik smirlihgini olusturmaktadir. ikincisi, bu arastirma kesitsel bir
arastirmadir. Degiskenlerin zaman i¢inde gosterdigi degisimi ortaya koymaz (Podsakoff
ve digerleri, 2003). Ugiinciisii okuyucularin kesitsel veriler {izerinde nedensellik
iddiasinda bulunulamayacagini akilda tutmalar tavsiye edilir (Flannelly ve Jankowski,
2014). Dérdiinciisii, arastirmada veriler Tiirkiye'nin Antalya ilinde toplanmistir. Bu
nedenle, arastirma bulgularinin farkli baglamlara (6rnegin diger endiistriler ve tilkeler)

genellestirilmesinde dikkatli olunmasi tavsiye edilir.
5.5.Gelecek Arastirmalara Oneriler

Birincisi, ig-aile catigmasi ve buna etki eden faktdrler konusunda yeni
calismalar ortaya koyacak aragtirmacilar i¢in bu konuda nitel caligmalar ile

derinlemesine veri elde ederek daha kapsamli arastirmalar yapilabilir.

Ikincisi bu arastirma is-aile catismasinin Onciilleri ve sonugclari, kadm otel
calisanlar1 iizerine bir arastirma olup ileriki donemlerde bu konu cesitli meslekler
tizerinde ve farkli boliimlerde calismalar gergeklestirilebilir. Meslekler ve kurumlar
arasinda ayrim yapilmadan ¢ok genis Orneklem gruplar ile is-aile ¢atigmast ve onu

etkiledigi diisliniilen degiskenler {izerine ¢alismalarin gerceklestirilmesi dnerilmektedir.

Ugiinciisii, gelecek arastirmalar sirali karma ydntem tasarimini benimseyebilirler
(Creswell ve Plano Clark, 2017). Bu kapsamda oncelikle nitel veri toplayarak is-aile
catismasinin Onclillerini ve sonuglarimi tespit edebilirler. Daha sonra bu onciil ve

sonuglari nicel aragtirmayla test edebilirler.

Dordiinciisii gelecek arastirmalar boylamsal veriler toplayabilirler. Besincisi bu
arastirmada diizenleyici degiskenler ele alinmamistir. Bu kapsamda, ¢ocuk sayisi,
medeni durum, pozisyon gibi degiskenler arastirma modeline diizenleyici degisken

olarak eklenebilir.
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Altincisi, gelecek arastirmalar Tiirkiye'nin Istanbul ve Mugla gibi diger biiyiik

destinasyonlarinda yer alan otellerde ¢alisan kadin c¢alisanlar tizerinde yapilabilir.

Yedincisi, arastirma modeli sadece kadin calisanlar iizerinde test edilmistir.

Gelecek arastirmalar erkek calisanlardan da veri toplayarak bir kiyaslama yapabilirler.
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Is aile ¢atigmasi ile ilgili birgok ¢alisma olmasina ragmen kadinlar iizerinde
yapilan ¢alismalarin son derece az olmasi bu arastirmay1 yapmaya olanak saglamistir.
Buradan hareketle, otel isletmelerinde c¢alisan kadinlar iizerinde is aile catismasinin
detayli olarak incelenmesi kararina varilmigtir. Bu kapsamda, is aile catismasinin

oncilleri ve sonuglari ele alinmistir.

Arastirmanin Antalya ilinde faaliyet gosteren 5 yildizli otel isletmelerinde
calisan kadin calisanlardan iizerinde yapilmistir. Orneklem yontemi olarak kolayda
ornekleme yontemi kullanilmistir. Verilerin analizinde Kismi En Kiiglik Kareler Yapisal

Esitlik Modellemesi kullanilmigtir (Hair vd., 2017).

Arastirma bulgularina gore is yikii, rol belirsizligi, duygusal celiski is-aile
catismasini artirken, calisma arkadaslar1 destegi is-aile ¢atismasi {lizerinde anlamli bir
etkiye sahip degildir. Ayrica yonetici destegi is-aile ¢atismasi lizerinde olumsuz ve
anlamli bir etkiye sahiptir. Is-aile catismasi aile tatmini, yasam tatmini, is tatmini
lizerinde olumsuz ve anlamli bir etkiye sahiptir. Is-aile catismasimin hizmet performansi
tizerinde etkisi anlamli degildir. Ayrica ig-aile ¢atigmasi isten ayrilma niyetini olumlu ve

anlaml olarak etkilemektedir.

Onceki ¢alismalarda &nciil ve sonug¢ degiskenlerinin bu calismada oldugu gibi
detayli incelenmedigi goriilmektedir. Buradan yola ¢ikarak is aile ¢atismasinin onciilleri
olarak is yiiki, rol belirsizligi, yonetici destegi, ¢caligma arkadaglar1 destegi ve duygusal
celiski, sonuglar1 olarak yasam tatmini, aile tatmini, i§ tatmini, isten ayrilma niyeti ve is
goren hizmet performansi degiskenleri detayli sekilde incelenmistir. Literatiire
bakildiginda is aile catismasinin Onciil ve sonuglarinin otel isletmelerinde kadin
calisanlar iizerinde heniiz sorgulanmadig1 goriilmektedir. Bu durumda, mevcut arastirma

literatiire degerli bir katk1 saglayacaktir.

Uygulamaya katki ac¢isindan bakildiginda, bu arastirma kadinlar1i hangi
unsurlarin is-aile catismasi yasamaya yonelttigi, hangi unsurlarin is-aile catismasini

azaltigini ve is-aile catismasinin ne gibi sonuglar dogurdugunu ortaya koymustur. Bu

41



bilgilerden yola ¢ikarak aragtirmanin hem literatiire hem de uygulamacilara faydali

bilgiler gosterdigini sdylemek muhtemeldir.

Arastirmanin Antalya’daki 5 yildizli otellerde c¢alisan kadinlar iizerinde
hazirlanmis olmasi arastirmanin en biiyiikk smirhiligini olusturmaktadir.  Yapilan
aragtirma kesitsel bir arastirmadir. Arastirmada veriler Tiirkiye'nin Antalya Ilinde
toplanmistir. Bu nedenle, arastirma bulgularinin farkli baglamlara (6rnegin diger

endiistriler ve iilkeler) genellestirilmesinde dikkatli olunmasi onerilir.

Is-aile catismas1 ve buna etki eden faktdrler konusunda yeni ¢alismalar yapacak
aragtirmacilar i¢in nitel arastirmalarla derinlemesine goriigmeler yapilarak daha detayli
arastirmalar yapilabilir, ileriki donemlerde bu konu c¢esitli meslekler iizerinde

arastirilabilir.

Gelecek aragtirmalar Tiirkiye'nin Istanbul ve Mugla gibi diger biiyiik
destinasyonlarinda yer alan otellerde calisan kadin calisanlar {izerinde yapilabilir.
Arastirma modeli sadece kadin galisanlar tizerinde test edilmistir. Gelecek arastirmalar

erkek ¢alisanlardan da veri elde ederek bir karsilastirma yapabilirler.
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Ek-1. Anket Formu

ARASTIRMA ANKETI

Bu arastirma anketi Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii’nde yiiriitilmekte olan “Is-Aile Catismasinin Onciilleri ve Sonuclari: Kadin

Otel Calisanlarnt Uzerine Bir Arastirma” bashkli yiiksek lisans tez calismasi igin

yapilmaktadir. Sizlerden edinilecek bilgiler tamamen bilimsel amagli kullanilacaktir ve

yanitlariniz gizli kalacaktir. Bu arastirmaya katilim goniilliilik esasina dayalidir.

Katilimlariniz bizim i¢in 6nemlidir. Degerli katkilarinizdan dolayi tesekkiir ederim.

Saygilarimla.

Bu calisma ile ilgili herhangi bir talebiniz veya sorunuz olursa alt kisimda yer

alan cep telefonu numarasina veya mail adresine iletebilirsiniz.

Arastirmaci

Fadime GORMEZ

Liitfen size uygun cevabi isaretleyiniz.

UYARI: Ankette yer alan sorulara cevap verirken; Kesinlikle Katilmiyorum,

Katilmiyorum, Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, Katiliyorum, Kesinlikle Katiliyorum

seceneklerinden size uyan yalniz bir tanesini isaretleyiniz.

=
sE(E|E E|5|es
2 ° =
SORU ANKET SORULARI =25 |25 |8 E S
NO ZE|E|SZE |2 52
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¥ TR G|
22 |2 2 ||
1 Isimde her seyi halletmek icin yeterli zamanim yok.
2 Is yiikiim agir.
3 Isimde ¢ok ¢alismak zorundayim.
4 Isimde ¢ok hizli galismam lazim.
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Is ile ilgili bir sorunum oldugunda amirim destek

5 .
veriyor.

6 Amirim adildir ve galisanlarin kigisel veya ailevi
ihtiyaglarina yanit verirken kayirmacilik yapmaz.
Ilgilenmem gereken ailevi veya kisisel isim
oldugunda, yoneticim beni idare eder.

3 Yoneticim, isimi etkileyen kisisel veya ailevi
konular hakkinda konugurken anlayisl oluyor.
Amirimle kisisel veya ailevi konular1 giindeme

9 . . . .
getirirken kendimi rahat hissediyorum.

10 Yoneticim, is taleplerinin kisisel ve aile hayatim
tizerindeki etkilerini gergekten dnemsiyor.

1 Miisterilerle etkilesim kurarken iyi bir ruh hali
taklidi yapryorum.

Miisterilerle ilgilenirken gosterdigim duygulari

12 . .
taklit ederim.

13 Isim icin dogru duygulari ifade etmek icin adeta
maske takiyorum.

14 Miisterilere gosterdigim duygular gercekten
hissettigim duygulardan farklidir.

Miisterilere gercekte hissettigimden farkli bir

15 .
sekilde davranirim.

16 Miisterilerle uygun bir sekilde ilgilenmek igin bir
eylemde bulunurum.

17 Miisterilerle etkilesimlerim ¢ok robotik.

18 Gergekte hissetmedigim duygular sergilerim.

19 Miisterilerle ilgilenirken ger¢ek duygularimi 6rtmek
zorundayim.

20 Isimi iyi yapabilmek i¢in gdstermem gereken
duygulari gergekten hissetmiyorum.

21 Igimde hissettigim ayn1 duygulari miisterilerden
saklarim.

2 Caligma arkadaglarim bir derdim oldugunda yakin
ve anlayisl davranirlar.

Calisma arkadaslarim igimle ilgili sorunlar1

23 . L
dinlemeye her zaman i¢in hazirdirlar.

24 Calisma arkadaglarim isimi yapmamda yardime1

olurlar.
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Caligma arkadaglarim konusmaya ihtiyag

22 duydugumda beni dinlerler.
Calisma arkadaglarim bir isi iyi yaptigimda beni

26 .
takdir ederler.
Calisma arkadaglarim isler ¢ikmaza girdiginde

27 .. o
giivenebilecegim kisilerdir.

28 Calisma arkadaslarim hayatimi kolaylastirirlar.
Calisma arkadaglarim yonetimle bir sorun

29 -
yasadigimda bana arka ¢ikarlar.

30 Calisma arkadaslarim hasta oldugum ve iste
olmadigim zamanlarda islerimi tstlenirler.

31 Ne kadar yetkim oldugu konusunda kararsizim.

32 Isim icin net, planlanmis amag ve hedeflerim yok.

33 Isteki sorumluluklarimin ne oldugunu bilmiyorum.

34 Iste benden tam olarak ne beklendigini bilmiyorum.
Gorevimin agiklamasi ne yapilmasi gerektigi

35 -
konusunda net degil.

36 Zamanimi diizgiin bir sekilde boélemiyorum.

37 Isimin talepleri ev ve aile hayatimi etkiliyor.

38 Isimin kapladig1 zaman, ailevi sorumluluklar1 yerine
getirmeyi zorlagtirtyor.

39 Evde yapmak istedigim seyleri, isimin talepleri
nedeniyle yapamiyorum.

40 Isim, aile gorevlerini yerine getirmeyi zorlastiran
bir gerginlik yaratiyor.

41 Isle ilgili gorevler nedeniyle, aile etkinlikleri
planlarimda degisiklikler yapmam gerekiyor.

42 Miisterilere i¢cten ve yardim edici davranirim.

43 Miisterilere hizli bir sekilde hizmet sunarim.
Miisterilerin neyi arzu ettigi 6grenmek i¢in onlari

44 o . L
iyi bir sekilde dinlerim.

45 Hizmetin 6zelliklerini ve avantajlarin1 miigterilere
acgiklarim.

46 Miisterilerin begenebilecegi, ancak aklina gelmeyen
hizmetleri onlara dneririm.

47 Gerektiginde miisterilere yardim ederim.
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Miisteri itirazlarmin tistesinde gelmek i¢in hizmetin

48 ozelliklerini ve yararlarini miisterilere agiklarim.

49 Genel olarak isimi seviyorum.

50 Her seyi hesaba kattigimda, isimden memnunum.

51 Genel olarak burada ¢aligmayi seviyorum.

52 Cogu yonden hayatim idealime yakindir.

53 Hayatimin kosullar1 miikemmel.

54 Hayatimdan memnunum.

55 Simdiye kadar hayatta istedigim énemli seyleri
aldim.

56 Hayatlml yeniden.yasa}fabilseydim, ayni1 hayati
yeniden yasamak isterdim.

57 Aile hayatimda gergek bir zevk buluyorum.

58 Ail§ hayatim1 ortalama bir insandan daha ¢ok
seviyorum.

59 Aile hayatimdan nadiren sikilirim.

60 Cogu giin ailem i¢in hevesliyim.

61 Aile hayatimdan olduk¢a memnun hissediyorum.

62 Ciddi olarak isimi birakmay1 diistiniiyorum.

63 Dabha iyi bir is bulur bulmaz bu isten ayrilacagim.

64 Siklikla bu isten ayrilmay diistiniiyorum.

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1 Cinsiyetiniz Kadin Erkek
() ()
2 | Yasiniz 18-24 25-31 32-38 39-45 46 ve Uzeri
() () () () ()
3 | Ogrenim ilkdgretim | Ortadgre | Onlisans Lisans Lisansust
Durumunuz tim
() () () ()
()
4 | Medeni Durum Evli Bekar Diger
() () ()
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Cocuk Sayisi 1 2 3 4 5 ve Uzeri
(Varsa) () () () () ()
Otel 0-5 Y1l 6-10 Y1l 11-15 Yl 16-20 Yil 21 Yil ve
Endiistrisinde Uzeri
Siireniz ()
Kadronuz Calisan Sef Mudar Genel Diger
Mudr
() () () (
() )
Bulundugunuz 0-5Yil 6-10 Y1l 11-15 Yl 16-20 Yil 21 Yil ve
isletmede Uzeri
Siireniz ()
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