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OZET

Yiiksel FIDAN, is-Aile Yasam Catismasmmin Is Tatminine Etkisinde Psikolojik
Sermaye ve Algilanan Orgiitsel Destegin Diizenleyicilik Rolii: Pandemi Siirecinde
Evden Calisma Uzerine Bir Arastirma, Baskent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Isletme Doktora Program, 2024

Bu aragtirmada, is talepleri-kaynaklar1 modeli kapsaminda bir is talebi olarak karsimiza
cikan is-aile yasam ¢atismasinin is tatminine etkisinin kaynaklarin korunmasi teorisi
baglaminda nedensellestirilmesinin yan1 sira bu dogrudan iliski lizerinde psikolojik sermaye
ve algilanan orgiitsel destegin diizenleyici rolii irdelenmistir. Is ve aile rolleri arasinda
catisma diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin daha az ¢atisma yasayan ¢alisanlara gore daha diisiik
is tatmini algilamast miimkiindiir. Sonugclar itibartyla orgiitsel davranis alaninin en 6nemli
is tutumlarindan biri olan is tatmini diizeyinin artirilmasi igin Orgiitler, calisanlarinin
algiladiklar1 is-aile yasam catismasi diizeyini azaltabilecek birtakim faktorleri ve
uygulamalart dikkate almalidir. Bu eylem, s6z konusu iliskinin yonetilmesi acisindan
onemlidir. Buradan hareketle nicel aragtirma yontemi ile yapilan arastirma sonucunda 550
katilimcidan anket araciligiyla elde edilen bulgularla, is-aile yagam c¢atigsmasinin is tatminini
anlamli ve negatif yonde etkiledigi, psikolojik sermayenin ve algilanan orgiitsel destegin bu
iligki lizerinde diizenleyici rolii oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte arastirmanin
yapildig1 pandemi doneminde katilimcilarin tecriibe etme firsat1 bulduklarn evden (uzaktan)
calismay1 bir is kaynag1 olarak algiladiklari, evden calisanlar i¢in is-aile catigmasi ve is
tatmini arasindaki iliskide psikolojik sermayenin ve algilanan 6rgiitsel destegin diizenleyici
role sahip oldugu goriiliirken; is yerinde calisanlar icin diizenleyicilik rolii olmadigi
sonucuna ulagilmistir. Bulgularimiz kaynaklarin korunmas: teorisi ile uyumludur. Teori
cercevesinde catisma yasayan calisanlarin sorunlarla basa ¢ikmak igin kaynaklarim
kullanmalari; is taleplerini karsilamalarini ve olumlu is tutumlan sergilemelerini
kolaylagtirmaktadir. Arastirmanin, is-aile yasam catismasi ile is tatmini arasindaki iliskiyi
yonetmek isteyen Orgiit yoneticileri ve diger uygulayicilar icin bir kilavuz olmasi ve bununla

birlikte akademik yazina ciizi de olsa katki saglamas1 amag¢lanmustir.

Anahtar Kelimeler: is-Aile Yasam Catismasi, Is Tatmini, Psikolojik Sermaye, Algilanan
Orgiitsel Destek, Evden (Uzaktan) Calisma
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ABSTRACT

Yiiksel FIDAN, The Moderating Role Of Psychological Capital and Perceived
Organizational Support On The Effect Of Work-Family Life Conflict On Job
Satisfaction: A Research On Working From Home During The Pandemic, Baskent

University, Institue of Social Sciences, Ph.D. on Business Administration, 2024

This study investigates the causalization of the effect of work-family conflict, which is a job
demand as defined by the job demands-resources model, on job satisfaction in the context
of conservation of resources theory, as well as the moderating role of psychological capital
and perceived organizational support on this direct relationship. Employees with high levels
of conflict between work and family roles may perceive a decreased level of job satisfaction
in comparison to employees with lower levels of conflict. To enhance the level of job
satisfaction, which represents one of the most important work attitudes in the field of
organizational behavior in terms of its consequences, organizations should consider certain
factors and practices that can mitigate the level of work-family conflict perceived by their
employees. This action also counts for the management of the relationship under
consideration. From this point of view, the results of this quantitative research, which was
conducted on 550 participants through a questionnaire, reveals that work-family conflict has
a significant and adverse effect on job satisfaction, and that psychological capital and
perceived organizational support have a moderating role on this relationship. Nevertheless,
it was found that the participants perceived working from home (telecommuting), which they
had the opportunity to experience during the pandemic period in which the research was
conducted, as a job resource, and that psychological capital and perceived organizational
support played a moderating role in the relationship between work-family conflict and job
satisfaction for those who work from home, but not for those who work in the office. The
results are consistent with the conservation of resources theory. The theory posits that using
resources to cope with conflict makes it easier for employees who experience conflict to
meet job demands and exhibit positive work attitudes. The study is intended to serve as a
guide for organizational managers and other practitioners seeking to manage the relationship
between work-family conflict and job satisfaction, as well as to contribute, albeit in a small

way, to the academic literature.

Keywords: Work-Family Life Conflict, Job Satisfaction, Psychological Capital, Perceived

Organizational Support, Working From Home (Telecommuting)
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GIRIiS

Is hayatinin insan kaynaginin yonetimine iligkin yazili ve yazili olmayan normlar1 ve
uygulamalari, calisan davraniglarimi yoneltmek, olumlu davramis ve tutumlar1 ortaya
cikarmak ve siirdiirmek amaghdir. Orgiitler bu sayede iiretkenlik, karlilik, verimlilik gibi
genel amaclarina hizmet eden bir ¢alisan toplulugu olusturmay1 hedefler. Calisanlar ise bu
orgiitsel amaclara hizmet ederken; elde ettikleri licret ve diger haklar, calisma ortamu,
yonetsel ve orgiitsel destek ile kendilerine ve ailelerine daha iyi bir yasam kalitesi saglama
gayretindedirler. Bu hususta basarili oldukea islerine karsi duyacaklart memnuniyet artacak,
kendilerinden beklenen olumlu davranis ve tutumlari gostermeye daha yatkin hale
geleceklerdir. Hayatin dogal akisi icerisinde insanlarin gerceklestirdikleri islerin talepleri
yaninda ailelerinin de taleplerinin olmasi, bu iki onemli rol arasinda denge kurmayi
gerektirdigi gibi bu dengeyi kuramayan kisiler i¢in is ve ailenin karsi karsiya geldigi bir
catisma ortamini meydana getirebilmektedir. Is yerindeki norm ve uygulamalarin, ¢alisanin
hayatinda sadece isi varmis gibi ailesinin varlig1 goz ardi edilerek tasarlanmasi; bir siire
sonra ailesine karsi gorev ve sorumluluklarini gerektigi gibi yerine getiremeyen ¢alisanlarin
yasayacaklar1 hayal kirikligi, stres ve gerginlik gibi etkenlerle islerine karsi istenmeyen
tutum ve davranislar sergilemesine sebep olacaktir. Is ve aile rolleri arasinda ¢atisma diizeyi
yiiksek olanlarin daha az ¢atisma yasayan ¢alisanlara gore orgiitlerine daha az bagli olduklari
(Kossek ve Ozeki, 1999), daha fazla is tatminsizligi algiladiklar1 (Frone, Russell ve Cooper,
1992), iste daha fazla devamsizlik gosterdikleri (Kirchmeyer ve Cohen, 1999), isi birakma
niyetlerinde artis sergiledikleri (Shaffer, Harrison, Gilley ve Luk, 2001) ve daha cok
tikenmislik yasadiklar1 (Bacharach, Bamberger ve Conley, 1991) yapilan arastirmalarla

ortaya konmustur.

Maslach ve Jackson (1986)’a gore fazla is yiikii ya da ¢atigma gibi bazi taleplerin
varlig1 ile destek, kendi basina karar alabilme gibi baz1 kaynaklarin yoklugu tiikenmislik
diizeyinin artmasina sebep olarak, fizyolojik hastalik, iggéren devri ve devamsizlik gibi
istenmeyen sonuglar ortaya c¢ikaracaktir. Buradan hareketle Is Talepleri-Kaynaklari (IT-K)
modeli, stres ve motivasyon gibi farkl iki alan1 bir arada irdeleyen teorik bir yaklasgimdir
(Demerouti ve Bakker, 2011). IT-K modeli, ¢alisma kosullarinin belirli ¢iktilariyla farkli

onermektedir (Demerouti, Bakker, Nachreiner ve Schaufeli, 2001). Is talepleri, saglig



olumsuz; is kaynaklar1 ise motivasyonu olumlu etkileyen bir siirecin tetikleyicisidirler. IT-
K modeli taleplerin ve kaynaklarin birbirini nasil etkiledigini ortaya ¢ikararak 6nemli
orgiitsel sonuglar1 agiklamaya ¢alismaktadir (Demerouti ve Bakker, 2011). Is talepleri, “isin
stirekli fiziksel ve/veya psikolojik (bilissel ve duygusal) caba gerektiren ve bu nedenle belirli
fizyolojik ve/veya psikolojik maliyetlerle iliskilendirilen yonleridir” (Bakker, Demerouti ve
Verbeke, 2004, s. 86). Is talepleri, calisanin yeterince uyum saglayamadigi ve yerine
getiremedigi durumlarda gerginlik ve zorlanma hissettigi is 6zelliklerini ifade etmektedir
(Bakker, Demerouti ve Schaufeli, 2003). Asir1 is baskisi, sagliksiz ¢aligma ortam1 ortam ve
diizensiz caligma saatleri bu taleplere 0rnek olarak verilebilir (Meijman ve Mulder, 1998).
Hockey (1993)’in talep yonetimi kontrol modeline gore bireyler asir1 is yiikii ve zaman
baskist gibi c¢evresel stres faktorlerine maruz kalirken dahi gayret gostererek
performanslarin1 koruma stratejisi ile hareket etmektedirler. Bu tiir teoriler, haddinden fazla
is talebi ile karsilagtiklarinda insanlari motive ederek saglikli tutan hususlarin neler oldugunu
tespit etmeye caligmaktadir (Richter ve Hacker, 1998). Hackman ve Oldham (1980),
motivasyon sebebi olan zaman kontrolii, destekleyici bir yonetici gibi belirli is 6zelliklerinin
insanlarin tutum ve davraniglarini tizerinde etkili oldugunu ifade etmektedir. Saghigi da
koruduguna inanilan bu ve benzer is Ozellikleri karsimiza birer is kaynagi olarak
cikmaktadir. Kahn (1990) is kaynaklarini, insanlarin is rollerine katilimlar1 sirasinda fiziksel,
biligsel ve duygusal olarak harekete gecme ve kendilerini ifade etme derecesini sekillendiren
is ozellikleri olarak tanimlamaktadir. Is kaynaklari, hedeflere ulasmada islevsel olmayz,
fizyolojik ve psikolojik maliyetlerde is taleplerini azaltmay1 saglayan, kisisel gelisimi
destekleyen, isin fiziksel, psikolojik, sosyal veya orgiitsel yonlerini ifade eder (Bakker ve
Demerouti, 2007; Schaufeli ve Bakker, 2004). Richter ve Hacker (1998) kaynaklari, dis
kaynaklar (Orgiitsel ve sosyal) ve i¢ kaynaklar (biligsel 6zellikler ve eylem modelleri) olmak

iizere iki kategoriye ayirmaktadir.

Is-aile yasam c¢atismasi, isin talepleri ile aile rolleri arasindaki uyumsuzlugu temsil
etmektedir (Kahn, Wolfe, Quinn, Snoeck ve Rosenthal, 1964; Katz ve Kahn, 1978). Bu
agidan iki boyutludur. Ik boyutu olan is-aile ¢atismasi, ¢alisanin isi ile ilgili {istlendigi roliin,
ailesi ile ilgili sorumluluklarini ger¢eklestirmesini engellemesinden dolayi ortaya ¢ikan isten
aileye yanstyan catigma tiiriidiir (Frone ve ark., 1992). ikinci boyutu olan aile-is ¢atismas1
ise, aile roliiniin kisinin is ile ilgili gorevlerini yerine getirmesini engellemesinden dolay1
ortaya ¢ikan aileden ise yansiyan ¢atigsmay1 tanimlamaktadir (Voydanoff, 2004). Rol stresi,

rol ¢atismasi ve isle ilgili sorunlar her zaman ve olumsuz olarak is tatmini ile iligkilidir
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(Kiely, 1986). Is tatmini, kisinin is-aile yasami kalitesinin dnemli bir parcasidir. Kisinin aile
roliine katilimi; ailesinin ge¢imini saglamak i¢in aldigi licret ve is glivencesine verdigi onemi
artiracak bu da ise kars1 duydugu tatmini sorgulamasina sebep olacaktir. Akademik yazinda
is-aile yasam ¢atismasi ve is tatmini iligkilerine yer veren ¢esitli calismalar bulunmaktadir.
(Parasuraman, Greenhaus, Rabinowitz, Bedeian, ve Mossholder, 1989; Rice, Frone ve
McFarlin, 1992; Bedeian, Burke ve Moffett, 1988; Parasuraman ve Simmers, 2001;
Greenhaus, Collins ve Shaw, 2003; Howard, Donofrio, ve Boles, 2004; Kinnunen, Geurts
ve Mauno, 2004; Bragger, Rodriguez-Srednicki, Kutcher, Indovino, ve Rosner, 2005;
Brough, O'Driscoll ve Kalliath, 2005; Yaprakli ve Yilmaz, 2007; Arslan, 2012; Ferguson,
Carlson, Zivnuska ve Whitten, 2012, Mauno, Ruokolainen ve Kinnunen, 2015). Bu
caligsmalar sonucu ig-aile yagsam catismasi ile is tatmini arasinda anlamli ve negatif yonlii bir
iliski oldugu ortaya konmustur. Is-aile yasam catismasi arttikca is tatmininde azalis
gozlemlenirken, is-aile yasam c¢atismasi azaldik¢a is tatmininde yiikselme egilimi
goriilmektedir. Kaynaklarin korunmasi teorisi; c¢atisma yasayan ¢alisanlarin sinirh
kaynaklarimi karsilagtiklar1 sorunlarla basa ¢ikmak icin kullanacaklarini, bu kaynaklarin
tikketilmesinin veya baska kaynaklarla telafi edilememesinin ¢alisanlarda stres diizeyini
artirarak is taleplerini kargilayamamasina neden olacagini dngérmektedir (Hobfoll, 1989).
Farkl1 bir bakis agisiyla teoriye gore; catismayr yonetecek yeterli kaynaga sahip olan, mevcut
kaynaklarini artirabilen kisiler i¢in is-aile yasam ¢atigmasinin is tatmini iizerindeki olumsuz
etkisi azalacaktir. Ote yandan bu ¢alismanimn da temel konularindan birini teskil eden ve
kisisel bir kaynak olan psikolojik sermayenin bireylerin is-aile yasam ¢atigmasi gibi olumsuz
durumlarla bas edebilme kabiliyetini desteklemesi beklenir. Orgiitsel baglam ve ¢alisma
ortami1 anlaminda ise ¢alisanlarin, aile dostu politika ve uygulamalarla ve yonetsel tutumlarla

desteklendiklerini algiladiklarinda daha az is-aile yasam c¢atismasi yagsamalart miimkiindiir.

Arastirmanin i¢inde bulundugu dénemde orgiitler, Covid-19 pandemisi ile birlikte
calisan sagliginin korunmasi ve sokaga ¢ikma kisitlamalar gibi sebeplerle bas edebilmek
icin basta insan kaynaklar1 politikalart olmak iizere c¢esitli uygulamalarda birtakim
degisikliklere gitmek zorunda kalmistir. Bu degisiklerden bir tanesi de yukarida sayilan
sebepler ¢ercevesinde orgiite getiremedikleri ve genellikle fiziki iiretim hatti disinda kalan
is giiciinden istifade edebilmek i¢in evden (uzaktan) ¢alisma modeline gegmektir. Evden
calisma modeli, orgiitlerin olagan isleyisindeki aksakliklar1 6nlemek i¢in etkili ve faydali bir
¢oziim olarak kabul gérmektedir (Choudhury, Koo ve Li, 2020; Hayes, 2020). Evden

calisma literatiirde destekleyici Orgiitiin Ozellikleri arasinda sik sik anilsa da pandemi
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oncesinde lilkemizde yaygin olmayan ve yeterince tecriibe edilmemis bir uygulama olarak
calisanlar i¢in farkli bir takim is taleplerini ve is kaynaklarin1 beraberinde getirmistir. Bu is
kaynaklar1 su sekilde 6rneklendirilebilir: Evden ¢aligsma firsati, calisanlarin isleri tizerindeki
kontroliinii artirmaktadir (Browne, Carr, Fleischmann, Xue ve Stansfel, 2019). Yapilan igin
kalitesi ve miktart lizerinde olumlu etkileri olabilmektedir (Baruch, 2000). Giinliik yasam
ortaminda Orgiitsel performanslara ve basariya bireysel katki sunmaya izin verdigi i¢in
calisanlarin is tatminini artirmaktadir (Bloom, Liang, Roberts ve Ying, 2015). Calisanlarin
is-yasam etkilesimini yonetme becerilerini gelistirdigi diistiniilmektedir (Troup ve Rose,
2012). Calisanlarin is ve aile taleplerini dengelemesine imkan sunmakta ve is-aile yasam
catismasini azaltmasina yardimci olmak igin smir esnekligini artirmaktadir. Ornek olarak
calisanlara ise gidip gelme siirelerinden tasarruf saglayarak aile aktiviteleri igin

kullanilabilecek ilave siire kazandirmakta boylece zamana dayali ¢atigsmalar azalmaktadir.

Bununla birlikte ilgili yazin, evden ¢alismanin ¢alisanlarin tutumu ve ig-aile dengesi
tizerindeki etkilerini tartisirken farkliliklar gostermektedir. Arastirmacilar, evden
calismanin, ¢alisanlar lizerinde daha fazla stres ve olumsuz psiko-fiziksel etkileri tetikleyen
is taleplerinin yogunlasmasi anlamina gelebilecegini one siirmektedirler (Felstead ve
Henseke, 2017, Mann ve Holdsworth, 2003). Ozellikle evli ¢alisanlar icin evden ¢alisma
bekar calisanlara gore daha yorucu gecebilmektedir. Bu sorun 6zellikle ebeveynler ve yaslt
akrabalariyla yasayan insanlar gibi agir aile sorumluluklar1 tagiyan insanlar i¢in gegerlidir
(Song ve Gao, 2020). Evden ¢alismanin is arkadaslar ile kisilerarasi iliskileri zayiflatmasi,
orgiitsel iklim ve anlamlilik iizerinde dogrudan ve dolayli dezavantajlar meydana getirmesi
muhtemeldir (Webster ve Wong, 2008). Sosyallesmekten uzak kalan ¢alisanlar i¢in is bir
slire sonra ev ortaminda sikic1 gelebilmektedir. Ayrica, evden ¢aligmak, isten hayata ve
hayattan ise ¢atismalar acisindan olumsuz gecislerle birlikte 6zel yasam ve is arasinda
belirsiz bir sinir igerir (Vitterso ve ark., 2003). Personeli normal ¢alisma saatlerinden sonra
caligmaya devam etmeye tesvik edebilir. Bu nedenle aile hayatinin isten ayrigmasi zordur
(Olson-Buchanan ve Boswell, 2006) ve bu da potansiyel olarak is-aile yasam catismasi ile

sonuclanacaktir.

Is-aile yasam catismasmin is tatminine etkisinin kaynaklarin korunmasi teorisi
baglaminda nedensellestirilmesinin yani sira bu dogrudan iligkiyi gili¢lendiren veya
zayiflatan diger degiskenlere odaklanmak s6z konusu iligkinin yonetilmesi agisindan

onemlidir. Alanda yapilan ¢aligmalar incelendiginde; iki degisken arasindaki iliskide hem
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bireysel hem de baglamsal degiskenlerin diizenleyicilik (moderatdr) etkisine iligkin
arastirmalarin sinirli oldugu goriilmiistiir. Bu konuda yapilan gorgiil aragtirmalarin ekseriyeti
Kuzey Amerika ve Cin merkezlidir. Yazindaki bosluktan yola ¢ikarak tasarlanan bu
arastirma ile is-aile yasam catigmasi diizeylerinin ¢alisanlarin i tatminlerini nasil
etkiledigini irdelemekle birlikte bu etkilesimde bireysel bir kaynak olarak psikolojik
sermayenin ve baglamsal kaynaklardan biri olan algilanan 6rgiitsel destegin roliinii ortaya
ctkarmak amacglanmaktadir. Bununla birlikte 6rneklem igerisinde evden ve is yerinde
calisanlar arasinda degiskenlerimize iliskin algi diizeylerindeki farkliliklar ile yine evden ve
is yerinde c¢alisanlar 6zelinde is-aile yasam catigmasinin is tatmini {izerindeki etkisinde
bahsedilen iki kaynagin diizenleyicilik etkileri de incelenmistir. Boylelikle evden ¢alismanin
yukarida ifade edilen hususlar ¢er¢evesinde kisiler tarafindan daha ¢ok bir kaynak m1 yoksa
talep mi olarak algilandigi anlagilmaya c¢alisilmistir. Kisitlar ve simirliliklar sebebiyle
genelleme yapmaya imkan tanimasa da arastirma sonuglar itibariyle literatiire katki

saglamas1 hedeflenmektedir.

Arastirmanin birinci boliimiinde; is tatmini kavramina, is tatminini etkileyen faktorlere
ve sonuglarina yer verilmistir. Ikinci boliimde; is-aile yasam ¢atismasina, boyutlarina, is-aile
yasam g¢atismasini etkileyen faktorlere, sonuglarina ve is tatmini ile iliskisine deginilmistir.
Uciincii boliimde; psikolojik sermaye kavrami, alt boyutlari, etkileyen faktorler, diger
faktorlerle olan iliskisi, is-aile yasam catigmasi ve is tatmini iligskisindeki rolii konu
edilmistir. Dordiincii boliimde; algilanan oOrgiitsel destek kavrami, etkileyen faktorler,
destekleyici orgiitiin 6zellikleri, diger faktorlerle olan iligkisi, is-aile yasam ¢atismasi ve is
tatmini iliskisindeki rolii ele alinmistir. Besinci boliimde; arastirmanin amaci ve dnemi,
modeli, yontemi, evreni ve Orneklemi, kullanilan 6l¢ekler, bu 6lceklerin gegerlilik ve
giivenirlik analizleri paylasilmistir. Altinc1 boliimde hipotezlere iliskin yapilan analizlerden
elde edilen bulgular irdelenirken; yedinci boliimde bu bulgular tartisilmistir. Sekizinci ve
son boliimde oOrgilit yoneticileri ve gelecek arastirmalar bir takim Oneriler sunulmus,

arastirmanin sinirililiklart belirtilmistir.



1. IS TATMINI

1.1. is Tatmini Kavram

Giese ve Cote (2000) tarafindan tatmin tanimlamalari {izerindeki incelemeye gore
tatmin; degisken yogunluklu, belirli bir zamana 6zel, memnuniyeti irdelenen nesnenin belirli
yonlerine odaklanan duygusal bir tepki olarak tanimlanmaktadir. Calisan tutumlarinin
sistematik analizi, 1920'lerin baglarinda amatdr bir diizeyde baglamistir (Kornhauser, 1944).
Is tatminine olan ilgi, ¢alisan monotonlugu, can sikintis1 ve yorgunluk ile is performansi
arasindaki iliski {izerine is kavramindan dogmustur (Smith, 1953). Is tatmini farkli bir
yaklasima gore, baz1 psikologlarin miisteri memnuniyeti ile gelecekteki satis performansi
arasindaki iligkiyi en iist diizeye ¢ikarma konusundaki ilgisinden tiiremistir. Eger miisteri
memnuniyeti lirlin satiglarinin ve ticaretle ugrasan kisi basarisinin onciilii ise, o zaman
islerinden duyduklar1 tatmin de g¢alisanlarin performanslarinin 6nciilii olmalidir (Wright,

2006).

Is tatmini, Locke, 1976 tarafindan "bireyin isini degerlendirmesi sonucunda ortaya
cikan, isin gesitli yonlerini igeren, hosa giden veya olumlu bir duygusal durum" olarak
tamimlanmaktadir (akt. Boles, Howard ve Donofrio, 2001). Yine bilim insanlari, is tatminini
bir ¢alisanin bir ise karst olumlu bir duygusal yonelimi ifade etme derecesi olarak
tanimlamislardir (Smith, Kendall ve Hulin, 1969). Is tatmini, calisanlarin is deneyimlerine
iliskin duygusal ve bilissel degerlendirmelerini ifade etmektedir (Brief, 1998). Judge ve
Hulin (1993) is tatminini, bir kisinin kisisel refah1 ve hatta ¢aliganin yasam tatmini {izerinde
etkisi olan isinden memnun hissetme derecesi olarak ifade etmektedir. {s tatmini, calisanlarin
kendilerini algiladiklari olumlu ya da olumsuz bir dizi duyguyu igeren ¢ok boyutlu bir
kavram olarak diisiiniilebilir (Davis ve Newstrom, 1999). Is tatmini, “insanlarm isleri ve
islerinin farkli yonleri hakkinda ne hissettidigir. Insanlarm islerini ne odlciide sevip
sevmedikleri ile ilgilidir” (Spector, 1997, s. 2). Teorik temellerden ziyade pratik temellere
dayali olarak, zamanla is tatmini, Orgiitsel davranislart incelemekle ilgilenen bir¢ok
arastirmaci i¢in dncelik verilen is tutumu haline gelmistir (Wright, 2004). Is tatmini bugiine
kadar yaymlanmis 10.000'den fazla ¢aligma ile orgiitsel arastirmalarda en sik galigilan
degiskendir (Spector, 1997). Is tatminine odaklanan ilk makale, is tatmini arastirmacilarinin

ilklerinden olan Robert Hoppock tarafindan 1937 yilinda yaymlanmistir. Bu c¢alismada,



Hoppock (1937) Amerikan Psikoloji Dernegi mensubu psikologlardan olusan bir 6rneklem
icin 1§ tatmini diizeylerini dlgerek psikologlarin diger meslek gruplarinda c¢alisanlardan daha
az is tatmini yasadiklarini tespit etmistir. Kiely (1986) tarafindan yapilan arastirma, bir
kisinin is tatminini etkileyen seyin basli basina bir olay degil, bireyin ona verdigi anlam
oldugunu géstermektedir. Ornegin; yatay pozisyonda yeni bir goreve verilen iki kisiden biri
bunu bir riitbe indirgemesi olarak yorumlayabilirken diger kisi, bunu yonetimin daha faydali
olabilecegini diisiindiigii alana kendisini yonlendirmesi olarak yorumlayip, yonetimin bu is
icin onu sectigini diisiinerek mutlu olabilir. Ozetle, ayn1 olay farkl1 kisiler tarafindan baska

tiirlii anlamlandirilabilmekte ve farkli is tatmini algisina sebebiyet verebilmektedir.

Bugiin insan kaynaklar1 yoneticileri, isgdren devrinden bile daha maliyetli, ancak
hesaplanmasi ¢ok daha zor olan, orgiitlerinde tatmin olmayan ¢alisanlarin maliyeti gibi bir
sorunla kars1 karsiyadir. Mutsuz calisanlar, is arkadaslarinin tutumlarini ve is performansini
etkileyerek moral ve motivasyonlarinin diismesine neden olacaktir (Kiely, 1986). Calisan
memnuniyeti, son yillarda orgiitlerin énemli hedeflerinden biri haline gelmistir. Orgiitler,
calisanlar1 kendilerini tatmin hissetmiyorsa veya sirketle 6zdeslesmezlerse, ne iiriin ne de
miisteri hizmetleri diizeyinde rekabetci kalite diizeylerine ulasamamaktadirlar (Stewart,
1996). Tersine bir 6rnek olarak, motive, tatmin olmus ve kararli personel, bir orgiitiin
basarisinda belirleyici bir faktor olabilir (Garcia-Bernal, Gargallo-Castel, Marzo-Navarro ve

Rivera-Torres, 2005).

1.2. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Reiner ve Zhao (1999)’ya gore is tatmini diizeyini analiz etmeye yonelik arastirmalar,
calisanlarin kisisel ve isin kendi 6zellikleri olarak iki kategoride gruplandirilabilen gesitli
degiskenler etrafindaki farkliliklara odaklanmaktadir. Kisilik tipi, bireyin tatmin edici
olacagina inandig bir isin se¢ciminde en biiyiik etkiye sahip olabilirken, isin 6zellikleri, bir
calisanin ise alindiktan sonra fiilen deneyimledigi is tatmini seviyesinin birincil belirleyicisi

olabilir (Thomas, Buboltz ve Winkelspecht, 2004 ).

1.2.1. Kisisel faktorler

Is tatmini dogrudan isle ilgili olmayan diger faktdrlerle de iliskilidir. Bunlar,

demografik veriler ve bilissel dzellikler gibi faktorlerdir. Ornegin daha yash ¢alisanlar, her
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iki yas grubu da benzer isler yapiyor olsa bile, genellikle gen¢ meslektaslarindan daha fazla
is tatmini duydugunu bildirmektedir (Cherrington, 1983). Falcone (1991), kamu ve 6zel
kuruluglarin yoneticileri lizerinde yaptig1 bir calismada, yash yoneticilerin geng yoneticilere
gore daha fazla is tatmini yasadigini bulmustur. Farkli bir arastirma, gen¢ ve yash
calisanlarin yiiksek diizeyde tatmin yasadiklari, orta yashilarin ise diisiik diizeyde tatmin
yasadiklari, yasin is tatmini ile dogrusal olmayan U seklinde bir iligskisi oldugunu
gostermistir (Dobrow, Ganzach ve Liu, 2018). Decker ve Borgen (1993), stres, zorlanma,
basa ¢ikma, is tatmini ve olumsuz duygulanim arasindaki iliskileri inceleyen bir ¢caligmada,
egitim diizeyi, is deneyimi ve yasin is tatmini ile pozitif iligkili oldugunu ortaya koymustur.
Yas ilerledik¢e ve tecriibe ¢ogaldikca genellikle ¢alisma becerileri, iicret ve sorumluluk
artmakta ve is yerinde daha 6nemli bir rol kazanilmaktadir (Tampieri, 2010). Egitim ile ilgili
olarak Giirbiiz (2007), egitim diizeyi ile is tatmini diizeyi arasinda pozitif bir iliski bulmustur.
Daha yiiksek egitim diizeyine sahip olmak; daha iyi bir is, daha yiiksek bir maas gibi is
tatminini artiracak is yerinde cesitli avantajlar saglayabilir. Meng (1990), egitimin,
calisanlarin isi nasil yapacaklarina karar verme Ozgiirliigiinii ve yoneticilerin kararlar
tizerindeki etkisini artirdigini boylelikle islerine karsi daha ¢ok tatmin olacaklarin1 6ne
stirmektedir. Aksine Millan, Hessels, Thurik ve Aguado (2013), iiniversite diizeyinde
egitime sahip ¢alisanlarin; egitimsiz veya ilkogretim seviyesinde egitim diizeyine sahip
calisanlara gére daha az tatmin olduklarini tespit etmistir. Ayni sekilde, Clark ve Oswald
(1996) ve Gambacorta ve lannario (2013) calismalarinda genel olarak egitim diizeyinin is
tatmini diizeyi ile ters orantili oldugunu ifade etmektedirler. Egitim diizeyi yiikseldikce artan
beklentilerine karsilik bulamayan c¢alisanlarin islerinden duyacagi memnuniyet de

azalacaktir.

Bireyin cinsiyeti ile ilgili olarak Herrick (1972), kadinlarin genel olarak erkeklerden
daha az islerinden tatmin olduklarini tespit etmistir. Bunun nedeni, kadinlarin orgiitsel
hiyerarside genellikle alt kademelerde yer almalar1 olabilmektedir. Ciinkii bir kisi orgiitsel
hiyerarside ne kadar yukarida ise tatmin diizeyinin de o kadar yiliksek olacagi tahmin
edilmektedir (French, 1974). Farkli bir goriise gore kadinlarin daha diisiik beklentiler
sonucunda daha yiiksek is tatmini yasayacaklari diistiniilmektedir. Kotii kosullarla gegmis is
tecriibeleri, kadinlar1 beklentilerini diigiirmeye zorlamaktadir. Dolayisiyla, kadinlarin is
tatmini daha yliksek olabilir (Kaiser, 2007). Ezzat ve Ehab (2018), diger tiim faktorleri sabit
tutarak yaptiklar1 aragtirmada evli kisilerin bekar kisilere gére daha yiiksek bir i tatmini

diizeyine sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Is tatmini dznel bir karsilastirma siirecinin
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sonucudur. Bu nedenle, algilarda bireysel farkliliklarin olmasi dogal karsilanmaktadir
(McFarlin ve Rice, 1991). Calisanlarin deneyimledigi stres miktar1 ne kadar fazlaysa,
yasadiklar1 is tatmininin boyutu o kadar az olabilir (Bhagat, 1982). Farkli ¢alismalarda
tikenmisligin sonuglari, diisiik is tatmini, yiiksek isgéren devir hizi, devamsizlik ve
miisterilere yonelik diisiik hizmet kalitesi ile iliskilendirilmistir (Bakker, Emmerik ve
Euwema, 2006; Shepherd, Tashchian, ve Ridnour, 2011) Mount ve Muchinsky (1978), is
tatmininin g¢evre, kisilik tipi ve ikisi arasindaki uyum diizeyi ile 6nemli Olctide iliskili
oldugunu bulmuslardir. Daha yiiksek derecede kisi-cevre uyumuna sahip bireyler, diisiik
kisi-cevre uyumuna sahip bireylere gore daha yiliksek diizeyde is tatmini yasadiklarini
bildirmektediler. Baz1 kisilik 6zellikleri, belirli mesleklerde basari ve is tatmini i¢in bireylere
daha uygundur. Ornegin, i¢e doniik bireyler bir satis pozisyonuna gore idari bir pozisyonda
daha fazla basar1 ve tatmin bulabilirken, disa doniik bir birey i¢cin bunun tersi gegerli
olabilmektedir. Daha gii¢lii bir is etigine sahip ¢alisanlar, daha diisiik is etigi seviyesine sahip
olanlardan daha yiiksek bir is tatmini bildirme egilimindedir (Cherrington, Condie ve
England, 1979). Kiely (1986), arastirmalari sonucunda her ¢alisanin farkli oldugunu, islerini
gorme bicimlerinin yaslandik¢a veya beklentilere gore degisecegini, bireysel farkliliklar
1s1ginda  standart is tatmini politikalarinin izlenmesinde zorluklar ortaya ¢ikacagini

ongormektedir.

1.2.2.  Orgiitsel faktorler

Aragtirmalar, is tatmini i¢in birtakim orgiitsel onciil yap1 oldugunu tespit etmistir.
Bunlar, isle ilgili ¢esitli eyleme gegirilebilir algilar1 ve tutumlar icermektedir. Bu baglamda
rol catigmasi ve rol belirsizligi bir¢cok is ortaminda is tatminsizliginin en Onemli
sebeplerinden olabilir (Boles ve ark., 2001). Is ve aile rolleri arasindaki uyusmazlik ve
bozulan dengenin sonucu ortaya ¢ikan is-aile yasam ¢atigmasi da is tatmininin onciillerinden
biridir. Michigan Universitesi tarafindan yiiriitilen ¢alismada arastirmacilar, rol
belirsizliginden sikayet¢i olan katilimcilarin ayn1 zamanda diistik is tatmininden de sikayetci
olduklarmi kesfetmislerdir (Kahn ve ark., 1964). Rol stresi ise yine is tatmini ile negatif
iliskilidir (Fisher ve Gitelson, 1983). Bateman ve Strasser (1983), is stresi ve
memnuniyetsizlik arasindaki karsilikli iligkiye iliskin yaptiklar1 boylamsal c¢alismada, is
tatmini ve boyutlarinin is stresi ile tutarli ve olumsuz bir sekilde iliskili oldugunu ortaya

koymuglardir.



Garcia-Bernal ve ark. (2005), yaptiklar1 arastirmada is tatmininin; isteki kisisel
gelisime karsilik gelen kosullarla, kisiler arasi iligkilerle ve isin ekonomik yonleriyle pozitif
iliskili oldugunu ortaya koymuslardir. Ornegin, destekleyici yonetim, is tatmininin artmasi
ile iliskilidir (Johnston, Parasuraman, Futrell ve Black, 1990). Charoensukmongkol, Mogbel
ve Gutierrez-Wirsching (2016), is arkadaslarindan ve yoneticilerinden destek aldiklarinm
hisseden calisanlarin, islerinde daha diisiik tiikenmislik ve daha yiiksek is tatmini bildirme
egiliminde olduklarin1 bulmustur. Benzer sekilde, calisma ortaminin aile dostu diger
destekleyici yonleri, daha yliksek is tatmini seviyeleri ile sonuglanabilir (Babin ve Boles,
1998). Mevcut aragtirmalar, yonetici ve is arkadasi desteginin sadece ¢alisanlarin
deneyimledigi is 6zelliklerinin olumsuz etkilerini hafifletmekle kalmayip, ayn1 zamanda
calisanlarin psikolojik iyi oluslarim1 ve performansini da artirdigini bulmustur (Mayo,

Sanchez, Pastor ve Rodriguez, 2012).

Seashore ve Taber (1975), orgiitiin tiim i¢ ortaminin, drgiit kiiltlirlinii, liderlik tiirlerini
ve personel iliskisini i¢erdigini ve ¢alisanin is tatminini etkileyebilecegini 6ne siirmektedir.
Robbins (2003), yaptig1 arastirmada dontisiimcii liderlik altindaki astlarin, islemsel liderlige
gore daha az istifa etme Ozelligi sergilediklerin, daha yiiksek iiretkenlik ve is tatmini
diizeyine sahip olduklarini ortaya koymaktadir. McKinnon, Harrison, Chow ve Wu (2003),
insanlara saygi, yenilik¢ilik ve istikrar gibi orgiitsel kiiltlirel degerlerin duygusal baglilik ve
is tatmini ile gili¢li bir iliskisi oldugunu bulmuslardir. Robbins (1996), bireysel talebin
kiiltiirlerle uyumlu oldugu her durumda, yiiksek is tatminiyle sonuglanacagim iddia
etmektedir. Ornegin, yiiksek Ozerklige ve yiiksek basari giidiilerine sahip bireyler, siki
olmayan denetimin ve basarmin ddiillendirilmesinin 6n plana ¢iktig1 orgiit kiiltiirii altinda
daha yiiksek is tatminine sahip olacaklardir. Gardiner ve Whiting (1997)’e gore, 6grenen
orgiitlerin dis ¢evreye tepki olarak gergeklestirdigi davranis degisiklikleri, yalnizca orgiit
performansi iizerinde olumlu bir etki saglamakla kalmayip, ayn1 zamanda is performansini
ve caligan tatminini de artirmaktadir. Siirekli 6grenmenin tesvik edilmesi, kapsaml kiiltiir
Ogrenimi ve sistem diisiincesi altinda, c¢alisanlarin islere karst tutum ve gorislerini
degistirmek ve zihinsel olarak igsel tatmini artirmak miimkiindiir. Ayrica, calisanlarin
degerler hakkindaki fikirlerini gelistirmek ve ¢alisanlar yetkilendirmek motivasyonlarini ve

is tatminlerini artirabilir (Chang ve Lee, 2007).

Is tatminini etkileyen diger bir faktor, isin gerektirdigi yetenekler, yapilmas: gereken

gorevler, licret ve ¢alisma kosullari gibi hususlara bagli olarak, bireyin orgiit icinde algiladig1
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statiidiir. Yiiksek statii duygusu, bireyin benlik saygisi duygusuna onemli dlclide katkida
bulunur (McCarthy ve Stone, 1986) ve bu nedenle yiiksek statii, yiiksek is tatmini kaynagi
olacaktir. Howard ve Frink (1996), is tatmininin yonetici pozisyonundan olumlu yonde
etkilendigini bulmuslardir. Yani yonetici ¢alisanlar, yonetici olmayan meslektaslarina gore
islerinden daha fazla tatmin olmaktadir. Ydnetici bir ¢alisan olmak, dolayli olarak is
arkadaslarindan memnuniyeti, i¢sel motivasyonu ve yasam tatminini artirmaktadir. Porter
(1962), alt ve orta diizey yoneticilerin iist diizey yoneticilerden 6nemli 6l¢iide daha az is
tatminine sahip oldugunu, bu diisiik tatminin saygi, 6zerklik ve kendini gerceklestirme
ihtiyaciyla ilgili oldugunu ifade etmektedir. Kiely (1986)’e gore terfi is tatmininde genel bir
yiikselis saglama egilimindedir. Bununla birlikte, terfiden birka¢ ay sonra, heyecan hissi
kaybolmakta ve tatmin seviyeleri terfi Oncesine gore sadece kismi olarak biraz daha yiiksek
bir seviyeye donmektedir. Sadece terfi ettirilen kisinin is tatmin diizeyi degismeyecek, ayni
zamanda kendisinin yeni gorev ve sorumluluklart ile farklilasacak olan davraniglari
sebebiyle ¢evresindekilerin de is tatmin diizeyleri degisecektir. Ayrica bir kisiye gegici
olarak terfi vermek yarardan ¢ok zarara yol acabilmektedir. Calisan eski gorevine
dondiigiinde kendisi i¢in hayal kirikliklar kaginilmaz olacaktir. Ayni arastirmaya gore, is
giivencelerinin oldugunu bilmelerine ragmen ¢alisanlarda is tatmini, lilke genelinde yasanan
ekonomik kriz gibi sebeplerden oOtiirii issizlik durumunun artmasi ile zamanla
azalabilmektedir. Isteki algilanan stres miktar1 ve rutindeki sorunlar azaltilabilirse is tatmini

artacaktir.

[s tatmininin belirleyicilerinden biri de iicret diizeyidir. Ucret diizeyi, bireylerin gelir
diizeyi lizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir ve dolayisiyla elde edecekleri fayday: etkiler.
(Ankudinov, Lebedev ve Sachenkov, 2015). Daha iyi finansal durum, hem is tiiriinden hem
de is glivencesinden daha yiiksek is tatmini ile sonuclanmaktadir (Millan ve ark., 2013).
Ucret miktarlar1 {izerinde anlasmaya varilsa bile, calisanlar tarafindan belli dlgiiler iginde
yapilan karsilagtirmalar, yOnetimin Ongormedigi sekillerde is tatminini etkileyebilir.
Ornegin, bir ydneticinin yiiksek veya ortalamanin iizerinde bir iicret olarak algiladig1 maas,
bir iscinin istedigi veya arzu ettigi licretin altinda kalirsa yine de is tatminsizligi kaynagi
olabilir (McFarlin ve Rice, 1991). Yine yoksul biri i¢in tatminkar ya da iyi olarak kabul
edilen bir ticret daha varlikli biri i¢in yetersiz kabul edilebilir. Calisma saatleri arttik¢a
calisan tiicretlerinin de artmasi beklenir. Ancak saatlerin belirli bir 6znel esigin {lizerine
cikmasi bos zaman-is dengesini olumsuz etkileyecektir. Bu durumda, bos zamanin marjinal

faydasi, isin marjinal faydasini asacaktir. Bu, tatminsizlige veya isten ayrilma kararina neden
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olabilir (Gambacorta ve Iannario, 2013). Calisma saatlerinin cinsiyet yonii de vardir. Gallie
ve ark. (2016), yar1 zamanl ¢alisan kadinlarin is kalitesi ve is tatmini iizerindeki etkilerini
incelemistir. Yar1 zamanlh olarak caligmak, tam zamanli kadinlara kiyasla esit veya daha

fazla is tatmini saglamistir.

Iki yonlii iletisim (Bateman, 1977) ve isle ilgili kararlara katilim (White ve Ruh, 1973)
is tatmini tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Yoneticiler, her ikisi de is tatmini ile pozitif
olarak iligkili olan 6zerklik ve gesitlilik kapsamina izin verecek sekilde isler tasarlamalidir
(Kiely, 1986). Calisanlarin islerindeki karmasiklik diizeyini kademeli olarak artirmak, onlara
islerine daha fazla dahil olma ve iste farkli ve yeni basarilar elde etme firsatlar1 verecektir.
Diger bir sdylemle yoneticiler, ¢alisanlar: asir1 ceza korkusu olmadan risk destegi ile yeni
ve zor gorevleri denemeye ve daha zorlu isler yapmaya tesvik etmelidir. Bu tiir gérevlerde
basarili olan ¢alisanlar, kendi yeterliklerine olan giiven diizeylerini artiracak ve daha yiiksek
diizeyde is tatmini yasayacaktir (Sekaran, 1989). Savery (1989)’e gore calisanlarin takdir
edilmesi, odiillendirilmesi ve diizenli olarak kendilerine geri bildirimde bulunulmasi
iiretkenligi ve is tatminini artiracaktir. Odiillendirme hususundaki eksiklik veya basarisizlik
i1 tatminini diistirmekte bu da isgdéren devir hizinda ve devamsizlikta bir artisa yol

acabilmektedir.

Ehab (2015), orgiitlerde iggoren devrinin yiiksek olmasinin ana nedenlerinin basinda
farkli rgiitler tarafindan sunulan daha iyi firsatlarin geldigini belirtmistir. Isten ayrilma, is
tatmini ile yakindan iliskili oldugundan, daha yiiksek {icretli, daha istikrarl isler, iicretli ve
hastalik izni gibi haklara erisim ve sosyal glivenceye sahip ¢alisanlarin daha ytliksek is
tatminlerine sahip olmasi ve buna bagli olarak firmalarin daha az isgoéren devri ile karsi
karsiya kalmasi beklenmektedir. Is giivencesi ve istikrari, genellikle siiresiz bir sdzlesmeye
sahip olmakla veya kamu sektoriinde istihdam edilmekle iliskilendirilmektedir. Bu tiir
ozelliklere sahip olmak genellikle daha yiiksek diizeyde is tatminini beraberinde getirir
(Gambacorta ve Iannario, 2013). Ozel sektdrde galisan bir bireyin tatmin olma olasilig1, bir
devlet calisanina gore daha diistiktiir. Bu, kamudaki islerin (Ghinetti, 2007) genellikle is
giivencesi agisindan daha az riskli olarak algilandig1 ve dolayisiyla daha yiiksek diizeyde is
tatmini ile iliskili oldugu argiimaniyla aciklanabilir. Ayrica serbest meslek sahibi kisiler daha
fazla 6zerklige sahip olmalar1 sebebiyle bir orgiit ¢atisi altinda ticretli ¢calisanlara gore daha
fazla is tatmini bildirmislerdir (Parasuraman ve Simmers, 2001). Bunlarin yan1 sira Millan

ve ark. (2013), firma biiyiikliigiiniin calisanlarin tatmin diizeyini etkiledigini bulmuslardir.
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Kiigiik ve orta dlgekli isletmelerdeki calisanlar, biiyiik firmalardaki ¢alisanlardan daha fazla
1§ tatminine sahiptir. Bunun nedeni, ¢alisanlarin biiyiik firmalardaki meslektaslarina gore

daha fazla esneklige ve calisma 6zerkligine sahip olmasidir.

1.3. is Tatmininin Sonuclar

Hoppock (1935), is tatmininin, ¢alisanin zihinsel, fiziksel ve ¢cevresel tatmini anlamina
geldigini belirtmektedir. Is tatminine olan ilgi, biiyiik dlgiide tatminsizliin beraberinde
getirdigi maliyetler nedeniyle daha 6n planda olmustur. Is tatminindeki artisin, is tatmini ile
verimlilik arasindaki pozitif iligki nedeniyle {iretkenlikte bir artisa yol agacagi ileri
striilmektedir (Wanous, 1974). Tersi yonde is tatminsizligi; isgéren devri, devamsizlik,
diisiikk performans ve iiretkenlik ve diisiik moral ile iligkilendirilirken, grevler, sikayetler,
endiistriyel kazalar ve sabotaj gibi endiistriyel olaylarla da iligkilendirilmistir (Kiely, 1986).
[s tatmini, drgiitsel baglilik, isten ayrilma, ise devamsizlik ve orgiite ek maliyet getiren diger
sonuclarla olan baglantilar1 nedeniyle yoneticiler i¢in Onemli bir sonu¢ meselesidir
(Mowday, Porter ve Steers, 1982). Seashore (1975)’e gore, kisinin isinden tatmin
olmamasinin ncelikli etkisi o kisinin isi degistirmenin yollarin1 aramasi olacaktir. Isgdren
devir hizinin biiytikligi, is tatmin diizeyi ile ters orantili olmakta ve bu iliski, devamsizlik
orani i¢in de gecerli goriinmektedir (Vroom, 1964). Clark, Mavromaras ve Wei (2015), is
tatminsizliginin etkisinin isten ayrilmanin Otesine gectigini ve calisanlarin emeklilik
kararlarin1 da etkiledigini bulmustur. Yiiksek diizeyde is tatmini olan bireylerde, is arama ve
isten ayrilma egiliminin azaldig1 goriilmektedir (Sager, 1994; Boles, Johnston ve Hair Jr,

1997).

[s tatmini, artan 6rgiitsel baglilik gibi olumlu is yeri sonuglariyla da iliskilendirilmistir
(Netemeyer, Boles ve McMurrian, 1996). Davis (1951) tarafindan yapilan arastirmaya gore
is tatmini; c¢alisanlarin oOrglitsel amaclara ulagsmasini, ise daha fazla ilgi duymasim ve
orgiitlerinin  bir parcast olmaktan onur duymalarin1 saglayabilir. Tiziin (2009),
arastirmasinda Orgiitsel baglilik ve oOrgiitsel 6zdeslesmenin daha yiiksek is tatmini
diizeylerine yol agtigini ifade etmektedir. Is tatmini yiiksek olan calisanlarin drgiite bagl
olmalar1 da miimkiindiir (Brown ve Peterson, 1993). Baran (1986), tatmin olan ¢alisanlarin
1§ arkadaglarina yardim etme, emirleri isteyerek kabul etme ve gecici rahatsizliklara tolerans
gosterme konusunda uygun ve arzu edilen orgiitsel vatandaslik davranisi i¢cinde bulunma

olasiliklarimin daha yiliksek oldugunu ileri siirmektedir. Bunlarla birlikte yiiksek is
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tatminsizliinin hayal kirikligina yol agacagi ve eger kisi bu hayal kirikligini atlatamazsa
saglik sorunlarina yol agacagi ileri siiriilmiistiir. Savery (1989), yaptig1 ¢alismada diisiik is
tatmini yasayan kisilerin, daha memnun meslektaslarina gore 6nemli 6l¢iide daha kotii saglik
sorunlart yagamasiyla bu iddiayr desteklemektedir. Ayrica diisiik is tatminin kiginin
kendisini huzursuz hissetmesine, igine yogunlagamamasina, sinirlilik hissi, depresyon ve

pismanlik duymasina neden oldugu 6ngériilmektedir.

IT-K modeline gére is kaynaklarimin, is taleplerinin stres ve gerilim iizerindeki etkisini
hafiflettigine inanilmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2007). Orgiitler icin olduk¢a 6nemli
sonuclarin onciilii olmasi sebebiyle is tatmini {izerinde olumsuz etkileri olan is taleplerinin
farkli is kaynaklar1 ile hafifletilmesi, is tatminini artiracak ve diger olumlu davranig ve
tutumlarla karsilagsma ihtimalini kuvvetlendirecektir. Asir1 is yuki, haftalik uzun ¢alisma
saatleri, talep edilmedigi halde yaptirilan fazla mesai ve is arkadaslariyla yasanan ¢atigmalar
gibi is talepleri, calisanlarin is ve aile sorumluluklarint dengeleme yetenegini azaltir.
Dengenin bozulmasiyla bir is talebi olarak karsimiza ¢ikan is-aile yasam catismasi;
kadinlarin ¢alisma hayatinda daha fazla yer almaya baglamasi, her gecen giin ¢ift kariyerli
eslerin sayisinin artmasi (Kinnunen ve ark., 2004), evden ¢alisma modelinin yayginlagsmasi
ile ig ve aile hayatinin daha ¢ok i¢ ige gecmesi gibi sebeplerle orgiitler igin dikkat edilmesi
ve gbz Oniinde bulundurulmasi gereken dnemli bir konu haline gelmistir. Orgiitlerin is
tatminini artirmak i¢in isin merkezinde yer alan faktorlerle birlikte is yerinde varligi
hissedilmeyen aile faktoriinii de dikkate alarak is kaynaklarini harekete gecirmesi
hedefledikleri sonuglar1 daha ulasilabilir hale getirebilir. IT-K modeli dogrultusunda yiiksek
diizeyde algilanan is-aile yagam ¢atigmasinin ¢aliganin diisiik is tatminiyle sonuglanmasi
beklenirken aragtirma konumuzun igerigini olusturan psikolojik sermaye ve algilanan

orgiitsel destek gibi farkli is kaynaklariyla bu olumsuz etkinin hafifletilmesi miimkiindiir.

14



2. IS-AILE YASAM CATISMASI

2.1. Is-Aile Yasam Catismas1 Kavram

Aile ve is pek ¢ok kisi i¢in hayatin ayrilmaz 6nemli iki tatmin kaynagidir. Kismen ¢ift
kariyerli hanelerdeki ve geleneksel olmayan toplumsal cinsiyet rollerindeki artis ve kismen
de bireylerin calistig1 saat sayisindaki artis (Bond, Galinsky ve Swanberg, 1998; Greenhaus,
Callanan ve Godshalk, 2000) sebebiyle is ve aile alanlarin1 dengelemek calisanlar igin
giindelik yasamin mecburiyeti haline gelmistir. Bu sebeple is ve aile arasindaki iligkiyi
aragtiran arastirmalarin sayis1 artmustir (Bond ve ark., 1998; Eby, Casper, Lockwood,
Bordeaux ve Brinley, 2005). Arastirmalar, is ve aile arasindaki ¢catismanin insan sagligina
zarar verebilecek depresyon gibi bireysel sonuclar (Burke ve Greenglass, 1999; Frone,
Russell ve Cooper, 1997) ve devamsizlik, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetleri gibi
onemli oOrgiitsel sonuglar (Greenhaus, Parasuraman, Collins, 2001; Kossek ve Ozeki, 1998)
tizerinde zararh etkileri oldugunu gostermistir. Dolayisiyla is-aile yasam ¢atismasinin iliskili

oldugu tutumlarin arastirilmasi, uygulamaya yon vermesi agisindan 6nemlidir.

Is ve ailenin birlesmesiyle ilgili farkl1 teoriler olsa da, is-aile yasam c¢atismasinin
(IAYC - literatiirde Ingilizce work-family conflict olarak ifade edilmekte — WFC olarak
kisaltilmaktadir) koklerinin rol teorisine (Kahn ve ark., 1964) dayandigi diisiiniilmektedir
(Byron, 2005). Rol teorisi bireylerin is ve aile alanlarinda es, ebeveyn veya ast gibi birden
fazla role sahip oldugunu varsaymaktadir. Rol teorisi, is ve aile rollerinin, diger rol i¢erisinde
yer alan kisilerin beklentilerinden ve bu roller i¢in uygun oldugu varsayilan davraniglardan
meydana geldigini, is ve aile alanlarinin, bireye ¢ok sayida talebin yiiklendigi ¢oklu roller
gerektirdigini ortaya koymaktadir. Rol teorisine gore, her role belirli sorumluluklar,
davranigsal beklentiler ve normlar eslik etmektedir (Kahn ve ark., 1964). Cesitli is ve aile
rol beklentilerini karsilama girisiminde bulunan birgok kisi rol baskis1 altinda ezilmektedir
(Michel, Kotrba, Mitchelson, Clark, ve Baltes, 2011). Is-aile yasam ¢atismas1, Kahn ve ark.
(1964) tarafindan “is ve aile alanlarindan kaynaklanan rol baskilarinin bazi agilardan
karsilikli olarak uyumsuz oldugu bir tiir roller arasi ¢atisma” olarak tanimlanmaktadir (akt.
Greenhaus ve Beutell, 1985). IAYC, is talepleri ile aile rolleri arasindaki uyumsuzlugu
temsil etmektedir (Katz ve Kahn, 1978). Is-aile dengesizliginin oldugu kosullarda is-aile
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catismasi vardir. Is-aile catigmasi, bireylerin anne-baba ve es-koca gibi birden fazla role

sahip olmasindan kaynaklanmaktadir (Turung ve Celik, 2010).

Kaynaklarin korunmasi teorisi (Hobfoll, 1989), kisilerin kaynaklar1 kazanma, sahip
citkma ve artirma gayretinde oldugunu, stresin ve beraberinde getirdigi catigsmanin,
kaynaklarin ortadan kalkmasinin veya kaynaklarin artirllmasinin zor oldugu durumda
cevreye karst bir tepki oldugunu ileri stirmektedir. Teori, is yerindeki elverisli kosullarin
kaynak kazanimi algist olusturdugunu tersi bir durumun kaynak kaybi algisina yol agtigini
belirtmekte (Hobfoll, 2011), IAYC nin kisilerin bu istenmeyen durumla basa ¢ikmak igin
kisisel kaynaklarini kullanmalar1 gerektigi icin kaynak kaybi yasayacaklarini ileri
stirmektedir (Kwan, Lau ve Au, 2012). Kaynaklarin korunmasi teorisinin bakis agisina gore
her iki alandan gelen talepleri karsilamak i¢in gereken zaman ve enerjinin uyumsuzlugu,
stresli ve zorlayici olarak algilanmaktadir. Calisanlar, farkli talepleri karsilamak zorunda
kaldiklarinda potansiyel ve fiili psikolojik ve davranigsal kaynak kaybiyla karsi karsiya
kalabilmektedirler (Michel ve ark., 2011).

Yayilma teorisine (Eckenrode ve Gore, 1990) gore, is gibi bir alandaki duygular,
tutumlar ve davranislar aile gibi baska bir alandaki rol katilimindan etkilendiginde is ve aile
alanlar1 arasinda yayillma meydana gelir. Yayilma modelinin temel varsayimi, bir roldeki
Ogrenilen degerlerin ve davraniglarin diger roldeki deneyimleri etkileyerek rollerin daha
benzer hale gelmesidir (Edwards ve Rothbard, 2000). Olumlu yayilma, is yerinde
memnuniyet ve destegin evde yiiksek enerji ve tatmin seviyelerine yayilmasini icermektedir.
Negatif yayilmada, stresli calisma kosullarinin iirettigi gerginlikler, bireyin aile yagamina
yeterince katilmasini zorlastirarak kisiyi mesgul eder. Gorgiil olarak, is catigmasinin aile
catigsmasi lizerindeki olumsuz etkilerini gosteren arastirma kanitlar1 vardir (Evans ve
Bartolome, 1984). Ornegin, yakin zamanda bir is degisikligi, kisi-is uyumsuzlugu ve
kariyere iliskin hayal kirikliklar1 gibi isten kaynakli stres faktorleri, aile alaninda
saldirganlik, yorgunluk ve gerilim duygular: yaratabilir (Greenhaus ve Parasuraman, 1986).
Dierdorff ve Ellington (2008), yayilma teorisine dayanarak, artan karsilikli bagimlilik,
baskalar1 i¢in sorumluluk ve kisilerarasi ¢catismanin neden oldugu is ve aileye yonelik agiri
sorumluluklarin is-aile rollerinde 6nemli bir kaynak tiiketimine yol agabilecegini One
siirmiistiir. Is ve aile sinirlar1 arasindaki olumsuz yayilma etkileri, bireylerin is ve aile
rollerinin karsilikli etkisine atifta bulunur (Grzywacz ve Marks, 2000). Bu tiir olumsuz

etkiler, calisanlarin duygusal tiikenmesine yol agmakta ve olumlu duygular gibi kritik
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kaynaklar1 kaybetme algis1 yaratmaktadir (Wayne, Lemmon, Hoobler, Cheung ve Wilson,
2017). Is ya da aile rolii yiikiimliiliiklerini yerine getirmek icin ihtiya¢ duyulan psikolojik ve
fizyolojik kaynaklara iliskin eksiklik algisi ¢alisanlarin yorgunluguna ve duygusal
tilkenmesine yol acabilir. Bu tiir tilkenme, daha sonra is ve aile rolleri arasinda ¢atismay1
artirabilir (Aryee, Srinivas ve Tan, 2005). Isyerindeki ve ailedeki sorumluluklar, ¢ogu kisi
icin olduk¢a dnemlidir. Bu sorumluluklar birlikte ele alindiginda genellikle ¢atisan taleplerle
sonuglanir (Boles ve ark., 1997). Is ve ev arasindaki etki alanlar1 arasi catisma konusu
igverenler icin de 6nemli bir sorun haline gelmistir. Her zamankinden daha fazla kadinin
isgiiciine katilmasi bu catigsmay1 ayrica tetiklemektedir. Amerika’da on sekiz yasin altinda
en az bir ¢ocugu olan evli kadinlarin ylizde altmisindan fazlasi istihdam icerisinde yer
almaktadir (Duxbury ve Higgins, 1991). Williams ve Alliger (1994), is deneyimlerinin aile

yasamina yayilmasi ile ailelerde dnemli bir ¢atigmanin ortaya ¢iktigini belirtmektedir.

Is—aile sinir1 teorisi (Clark, 2000), is ve aile yasami arasinda simirlar bulundugunu
savunmaktadir. Bu sinirlar fiziksel, zamansal ve psikolojik olarak ii¢ ayr1 baslik altinda
toplanmaktadir. Fiziksel sinirlar, ev veya is yeri gibi davranisin gectigi yeri; zamansal
sinirlar, calisma saatlerini; psikolojik smnirlar ise diisiinme ve davramig kaliplarn ile
duygularin aile alani i¢in uygunken is alanina uygun olmamasi ya da tam tersi bir durumu
ifade etmektedir (Clark, 2000). Fiziksel ve zamansal sinirlar, zamana ve gerilime dayali
IAYC ile iliskilendirilirken psikolojik sinir iizerine yapilan arastirmalar eksik kalmustir.
Psikolojik simir, kisinin is veya aile rol gerekliliklerini gerceklestirmesini engelleyebilecek
olumsuz duygu ve tutumlarin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir (Kengatharan, 2020).
Teori, kisinin yapacaklar1 hakkinda kontrole sahip olmasinin, is talepleri ile ilgili mesaisini
aile sorumluluklarina gore esnek bir sekilde uyarlamasina imkan sundugunu ortaya
koymaktadir. Bireyler, is veya aile rollerinin ihtiyaclarini karsilamak i¢in eksik veya yetersiz
kaynak nedeniyle isini veya aile statiisiinii kaybetme korkusu yasadiklarinda, kaynaklarini
bir rolden digerine aktararak kaynaklarini yeniden tahsis etmek zorunda kalabilirler
(Grandey ve Cropanzano, 1999). Bireyler, is ve aile rolleri arasindaki kaynak ihtiyaglari
dengesini siirdiirmek i¢in kaynaklarini yetersiz olarak algiladiklarinda IAYC vyasarlar. Is-
aile yasam dengesi, kisinin isinin yikiimlilikleri ile ©6zel yasamindan kaynakl
yiikiimliiliikleri arasindaki dengedir ve bu denge yiikiimliiliikkler yerine getirilemediginde
bozulacaktir (Giirbiiz, 2014). Dengenin bozulmasi durumunda IAYC kavrami ortaya
cikacaktir. Isyerinde veya evde zaman ve gayret talepleri arttik¢a, bu taleplerin kars: alana

miidahale etme olasilig artar ve IAYC'ye yol agar (Boyar, Maertz, Mosley ve Carr, 2008).
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Gerek evde gerekse is yerinde artan taleplerin baska bir roldeki sorumluluklarini yerine
getirme taahhiidiine miidahale etmesi nedeniyle, ¢alisanlar zaman ve enerji kaybi algilar
yasayarak fiziksel ve psikolojik olarak yipranabilirler. Bu durum is ve aile arasinda iyi bir
denge saglamak icin kaynak tahsisindeki uyusmazliklardan kaynaklanan catisma algisina
yol agabilir (Michel ve ark., 2011). Kisiler, is hayatina ayirmak zorunda kaldiklar1 vaktin
aile hayatina ayirmalar1 gereken zamandan almasi durumunda; aileye kars1 ylikiimliiliiklerini
yeterince yerine getirememek sebebiyle stres ve gerginleri artacak bu da kisilerin is

tatminlerini azaltacaktir (Robbins ve Judge, 2012).

IAYC ile iliskilendirilen diger bir teori ise telafi teorisidir ve bu teori digerlerinden
farkl olarak IAYC ile ise katilm (Michel ve ark., 2011) ve is tatmini gibi beklenen is
tutumlan ile pozitif bir iliski oldugunu iddia etmektedir. Telafi teorisine gore bireyler
herhangi bir alandaki rol beklentilerini karsilamaya ¢alisirken is ve aile rollerine psikolojik
olarak dahil olabilirler. Bununla birlikte herhangi bir rolde memnuniyetsizlikle karsilasilirsa,
bireyler zamanlarini, dikkatlerini ve enerjilerini diger role kaydirabilir yani telafi edebilir.
Telafi teorisi, bir alandaki memnuniyetsizligin diger alandaki memnuniyetle dengelendigi is
ve aile alanlar1 arasinda ters bir iliski oldugunu varsayar (Edwards ve Rothbard, 2000).
Ornek olarak, aile alanindaki memnuniyetsizlik kisileri is alaninda daha fazla rol katilimina
sevk edebilir. Doktora tezinde Efeoglu (2006), ila¢ sektoriinde tibbi ilag tanitimindan
sorumlu calisanlar {izerinde yaptig1 arastirmada IAYC ve IAC ile is tatmini arasinda anlamli
ve pozitif yonlii bir iliski tespit etmis ve bu durumu telafi teorisi ile agiklamistir. Yine farkl
bir arastirmada Bedeian ve ark. (1988), IAC'nin is tatmini ile pozitif olarak iliskili oldugunu
bulmustur. Aile roliinde istedigi tatmini yasayamayan kisiler, bu eksikligi is roliine daha
fazla katilarak elde edecekleri basar1 gibi faktorler neticesinde artiracaklari is tatmini ile

telafi etmeye ¢alisacaklardir.

2.2. Ts-Aile Yasam Catismasi Boyutlari

Rol teorisi, ig ve aile alanlarinin farkli ilke ve sorumluluklarindan dolayr her zaman
birbiriyle uyumlu olamayacagimi &ne siirmektedir. IAYC genellikle zamana dayali, strese
dayali ve davranisa dayali olarak goriilmektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985). Zamana
dayali ¢atigsma, caligma programinin esneklige miisaade etmemesi ve is ya da aileye ayrilan
zaman veya dikkat diger alandaki rol beklentilerinin dniine gegtiginde ortaya ¢ikmaktadir.

Strese dayali ¢atisma, rol belirsizligi veya asir1 rol yiikii gibi bir alandaki artan stres, diger
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alandaki rol beklentilerinin dniine gectiginde ortaya ¢ikmaktadir. Davraniga dayali ¢catigma
ise davranis aligkanliklar1 ve rol beklentileri gibi bir taraftaki davranislar diger taraftaki rol
beklentilerinin Oniine gectiginde ortaya ¢ikmaktadir. Genel olarak gorgiil bulgular, is-aile
catigmasi yapisinin zamana dayali, strese dayali ve davranmisa dayali kategorizasyonunu
desteklemektedir (Bruck, Allen ve Spector, 2002; Frone ve ark., 1997). Ayrica bazi
arastirmacilar psikolojik temelli catigmay1, IAYC'nin dérdiincii boyutu olarak kabul etmistir
(Ashforth, Kreiner ve Fugate, 2000; Lu, Gilmour, Kao ve Huang, 2006) ve kisinin bir rolle

psikolojik mesguliyetinin baska bir roldeki performansi etkilemesi olarak tanimlamislardir.

2.2.1. Zaman temelli catisma

Zaman, dogas1 geregi hizli tiikenen 6nemli bir kaynaktir. Bireyler zamanlarini birbirini
oteleyen bir sekilde farkli rollere tahsis ederek harcayabilir (Luk ve Shaffer, 2005). Baska
bir deyisle, bir roldeki gorevlere zaman harcandiginda, baska bir roldeki diger gorevlere
harcanacak zaman azalmaktadir. Bu nedenle, iste veya evde gegcirilen ortalama siire
arttiginda, hem iste hem de aile rollerinde iyi performans gdstermede zaman tahsisinin artan
dengesizligi nedeniyle calisanlarin yasadigt IAYC derecesinin artmast muhtemeldir

(Buonocore ve Russo, 2013).

Zamana dayal1 ¢atisma iki sekilde olabilir: Bir rolle ilgili zaman baskisi, baska bir
rolden kaynaklanan beklentilere uymay: fiziksel olarak imkansiz hale getirebilir. Ikincisi;
bir rolle ilgili yine zaman baskis1 fiziksel olarak bagska bir roliin taleplerini karsilamaya
calisirken bile oOzellikle zihinsel olarak diger rolle ilgili mesguliyete sebep olabilir
(Bartolome ve Evans, 1979). Haftalik calisma saati, ise gidip gelinirken harcanan siire,
istenmeyen fazla mesai, vardiyali ¢alisma ve diizensizligi ile ¢alisma programinin esnek
olmamasi gibi hususlar igle ilgili zaman temelli ¢atismanin kaynagi olabilirken; kisinin evli
olmasi, ebeveyn olmasi ve genis ailesi olmasi gibi hususlar aile ile ilgili zaman temelli
catismanin kaynagi olabilir (Greenhaus ve Beutell, 1985). Yine iskolik ya da kariyer odakli
kisilerin mesai mefhumu gozetmeksizin ¢aligma istekleri, ailelerine karst sorumluluklarini
yerine getirmeleri i¢in ayirmalar1 gereken zamandan kismalarina sebep olarak; is ve aile

alanlar1 arasinda zaman temelli catismay1 ortaya ¢ikarabilir.
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2.2.2. Stres temelli catisma

Kisiye zarar veren, tehdit eden veya meydan okuyan faktorler stresin tetikleyicisi
olabilir (Latack, 1986). Is ve aile stresleri, iki alandaki rol baskilarindan da kaynaklanabilir.
Stresor ¢ergevesinde, rol ¢atismasi, rol belirsizligi ve asiri rol yiikii geleneksel olarak birincil
stres kaynaklar1 olarak goriiliir (Kahn ve ark., 1964). Rol ¢atismasi, bireyin uyumsuz rol
baskilarini ne 6l¢iide hissettigini ifade etmektedir (Kopelman, Greenhaus, Connolly, 1983).
Rol belirsizligi, belirli bir rol i¢in gereken gorevler, hedefler ve sorumluluklar hakkinda
gerekli bilgilerin olmamasi veya roliin net olmamasi anlamina gelmektedir (Beehr ve Glazer,
2005). Is roliindeki belirsizlik, bu roliin beklentilerini karsilamak icin daha fazla psikolojik
harcama gerektirir ve bu da aile rolii talepleri i¢in mevcut kaynaklarin azalmasina neden
olabilmektedir (Michel ve ark., 2011). Asir1 rol yiiklenmesi ise bireyin ¢ok fazla rol gérevine
sahip oldugu ve bunlar1 yapmak i¢in yeterli zamanin olmadigi algisini ifade etmektedir
(Kahn, 1980). Bir bireyin fiziksel ve psikolojik kaynaklarinin sinirli oldugunu varsayarsak,
bir alanda artan role dayali stres faktorleri, daha biiyiikk alanlar arasi catismaya neden
olacaktir. Diisiik yonetici destegi, is ortamindaki hizli1 degisimler, mesai disindaki isle ilgili
faaliyetler, iletisimsizlik, gorevin zorlugu, cesitliligi ve oOnemi, isle ilgili 6zerkligin
olmamasi, ise yeni baslama, ig yeri tarafindan kargilanmayan beklentiler gibi isle ilgili
faktorler stres temelli catismaya sebep olabilir. Diisiik es destegi, esin kariyer yonelimi gibi

faktorler ise aile ilgili stres temelli ¢atismaya sebep olabilir (Greenhaus ve Beutell, 1985).

2.2.3. Davrams temelli catisma

Bir kisinin beklentileri ve degerleri onun rol davranisini sekillendirebilir. Ayrica Graen
(1976)’e gore belirli bir alandaki kendi beklentileri ile muhataplarinin beklentileri arasindaki
farkliliklar, is-aile catigmasiyla sonuglanabilecek gerginlige sebep olabilir (akt. Greenhaus
ve Beutell, 1985). Rol teorisinden hareketle davranis temelli ¢atisma, bir roldeki davranig
kaliplar1, bagka bir roldeki davranigsal beklentilerle uyumlu olmadiginda ortaya ¢ikmaktadir
(Greenhaus ve Beutell, 1985). Baz1 davranis kaliplari, baska bir roldeki davranigla ters
diisebilir. Ornegin, erkek yoneticilere atfedilen basmakalip davranislarin; kendine
giivenmeyi, duygusal istikrari, hirsli olmayr gerektirdigi One siiriilmiistiir. Bu tarzi
benimsemis kisilerin aile tliyeleri, kendilerine kars1 daha yumusak ve duygusal hareket

edilmesini bekleyebilir. Bu kisi, farkli beklentiler karsisinda davranislarini ayarlamayi
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basaramadigi durumda, roller arasinda davranis temelli gatisma yasama ihtimali aratacaktir

(Schein, 1973).

2.3. Is-Aile Yasam Catismasinn Yonleri

Is ve aile alanlar arasindaki ¢atisma, giiniimiiz 6rgiitsel ortaminda giderek daha Snemli
bir sorun haline gelmektedir. IAYC'nin aileye etki eden is ve ise etki eden aile olmak iizere
iki yonii vardir (Frone ve ark., 1992). Is-aile catismas1 (IAC), is aile hayatini engellediginde
ve aile-is ¢atismasi (AIC), aile hayat1 isi engellediginde ortaya cikar (Frone, ve ark., 1997;
Greenhaus ve Beutell, 1985; Voydanoff, 2004). IAYC, isin aileye karismasi (IAC) veya
ailenin ise karismasi (AIC) olmak iizere iki yonde meydana gelebilecek is ve aile
sorunlarinin ve zorluklarindan kaynaklanan catismalarin ¢alisanlar tarafindan algilanmasi
anlamina gelmektedir (French, Dumani, Allen ve Shockley, 2018). IAC; isle ilgili talepler,
151 eve tasimak ve aileye ayrilmasi gereken zamandan kullanmak pahasina isi tamamlamaya
calismak gibi diger gorevleri engellediginde ortaya ¢ikar. Tersine, AIC; es veya ¢ocuk
hastalandiginda, toplanti gibi ©nemli islerin iptal edilerek aile sorumluluklar is
sorumluluklarinin éniine gegtiginde ortaya cikar (Frone ve ark., 1992). Ister isten aileye
isterse aileden ise olsun ¢atisma, ¢alisanlarin katilimi ve her iki alandaki performanslari igin

her zaman olumsuz bir durumdur (Chandola ve ark., 2004).

2.3.1. Is-aile catismasi

Frone (2003), IAC’nin daha kritik oldugunu ¢iinkii IAC’nin AIC’den daha kapsamli
oldugunu ve isle ilgili sonuglarla daha fazla iligkili oldugunu ileri siirmektedir. Aile rolleri
daha az yapilandirilmis ve formallestirilmis olma egilimindedir ve bu nedenle is roli
gereksinimlerine daha fazla gecirgenlik gostermektedir (Eagle, Miles ve Icenogle, 1997). Bu
sebeple genel olarak IAC, AiC'den daha sik arastirmalara konu olmaktadir (Frone ve ark.,
1997). Isin, aile rolii i¢in gereken zaman ve enerjiyi tiikettigini algilamak, kisinin kendisine
yonelik bir tehdit duygusu iiretebilir. IAC, isin bu miidahalenin kaynag olarak atfedildigini
ve bu nedenle ¢alisanin ise karsi olumsuz bir tutum gelistirdigini ifade etmektedir (Weiner,
1985). Liao, Lau, Hui ve Kong (2019)’un arastirmalarindan elde ettigi bulgular, rol
catismasi, rol belirsizligi, asir1 rol yiikii, zaman talepleri, ise katilim, orgiitsel, yonetici ve is
arkadas1 destegi, gorev cesitliligi, is dzerkligi ve kisiligin IAC nin onciilleri oldugunu
gostermektedir. Aile i¢indeki catisma, yiiksek diizeyde IAC ile iliskilendirilirken (Kopelman
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ve ark., 1983), destekleyici esler birbirlerini yiiksek diizeyde IAC yasamaktan koruyabilir
(Holahan ve Gilbert, 1979). Ayrica Beutell ve Greenhaus (1983), profeminist tutumlara ve
destekleyici davraniglara sahip bir kocanin, karisin1 ev disindaki yogun katilimla iligkili

catismadan koruyabilecegini bulmuslardir.

2.3.2. Aile-is catismasi

AIC’de aile ve is sorumluluklarmin uyumlu olmadig: farkls bir roller arasi catismadir
(Greenhaus ve Beutell, 1985). AIC, ailenin ise karismasi durumunda ortaya cikabilir
(Netemeyer ve ark., 1996). Onceki arastirmalar, AIC nin olumsuz etkilerini ev hayatinda
gosterme ihtimalinin daha yiiksek oldugunu ve bunun da aile i¢inde daha diisiik yasam
tatmini ve daha fazla i¢ catisma ile sonu¢landigini ileri siirmektedir. Ayrica bazi is talepleri,
“icerdigi rahatsizliga degecek odiillendirici is deneyimleri olarak goriilme potansiyeline
sahiptir ve bu nedenle 'iy1' stres etkenleri olarak kabul edilir” (Demerouti ve Bakker, 2011,
s. 4) ve cgalisanlar bu sebeple aileden ise yansiyacak g¢atismalarin isle ilgili tutumlarini
etkilemesini goz ardi edebilir. Ancak AIC, is ve/veya is yeri ile ilgili tutumlarla da iliskilidir
(Netemeyer ve ark., 1996). AIC ile is tatmininin cesitli yonleri arasindaki iliski, IAC’den
daha kiiclik olmakla birlikte, bircok alanda hala olas1 bir kaygiya temel teskil etmektedir.
Ozellikle aile faaliyetleri ve is arasindaki catisma, is arkadaslarindan duyulan memnuniyeti
olumsuz etkiler. Bu bulgu, kismen, daha biiyiik aile sorumluluklarina sahip calisanlarin is
arkadaslariyla daha diisiik etkilesim seviyeleri nedeniyle ortaya ¢ikabilir. Daha diisiik is
arkadasi memnuniyeti seviyeleri, i arkadaslarinin bireyin aile problemlerini duymaya ¢ok
az ilgi gostermelerinin bir sonucu olabilir (Boles ve ark., 2001). Yine yukarida bahsedilen
arastirmadan elde edilen sonuglara gore rol ¢atigmasi, rol belirsizligi, asir1 rol yiikii, zaman
ve ebeveyn talepleri, ¢cocuk/bagimli kisi sayis1 gibi aile rolii stresorleri, aile destegi ve
ozellikleri ile i¢c kontrol odagi, olumsuz duygulanim gibi kisilik 6zellikleri AIC’ nin
onciilleridir (Liao ve ark., 2019). AIC ile bireysel sonuglar arasindaki iliskiler, yoneticilerin
AIC’yi azaltmak icin baz1 dnlemler almasi gerektigini gostermektedir. Esnek zamanli mesai,
evden calisma ve aile merkezli destek kiiltiirii gibi aile dostu uygulamalar AIC’yi azaltabilir,
clinkii bu uygulamalar calisanlarin aile taleplerine yanit vermesini kolaylastirabilir (Zhang

ve Liu, 2011).
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2.4. Is-Aile Yasam Catismasim Etkileyen Faktorler

IAYC onciilleri genel olarak ii¢ farkli alanda kategorize edilir: Is, is dis1 ve bireysel
farkliliklar (Byron, 2005; Carlson ve Perrewé, 1999). Isle ilgili olmayan onciiller, farkliliklar
her zaman istatistiksel olarak 6nemli olmasa da, isin aileye miidahalesinden daha ¢ok ailenin

ise miidahalesi ile ilgili olma egilimindedir (Brough ve ark., 2005).

2.4.1. Bireysel ve ailesel faktorler

Cinsiyet: Cinsiyet rolii teorisine gore, kadinlar aile roliinii erkeklere gore sosyal
kimliklerinin bir pargasi olarak kabul etmeye daha yatkindir (Gutek, Searle ve Klepa, 1991).
Ayrica, kadinlarin is yerindeki rolleri arttik¢a aile rollerinde kadinlara yiiklenen beklentiler
de azalmamistir (Hochschild, 1999). Bu nedenle, aile taleplerini etkilediginde, kadinlarin ise
kars1 olumsuz bir tutum gelistirmeleri daha olasidir, ¢iinkii isin kisi tarafindan daha ¢ok
ehemmiyet verdigi sosyal rolii tehdit edici olarak algilamasi daha olasidir (Brough ve ark.,
2005). Milkie ve Peltola (1999), aile gorevinin kadinlarin igse katilimini daha fazla
engelledigini ve kadinlarin is ve aile stresi yasamalarinin daha kolay oldugunu ve is ve aileyi
dengelemelerinin de daha zor oldugunu ve bu nedenle AiC yasama ihtimalinin daha yiiksek
olduguna dikkat cekmektedir. Cinsiyetle ilgili olarak, bazi arastirmalar IAYC igin cinsiyet
farkliliklar1 bulmamis olsa da (Eagle ve ark., 1997), cinsiyetin bir moderatdr olarak roliinii
destekleyen ¢alismalar da vardir. Ornegin, bazi arastirmalar erkeklerin kimliginde isin daha
merkezi oldugunu ve kadinlarin kimliginde ailenin daha merkezi oldugunu 6ne siirmiistiir
(Cinamon ve Rich, 2002). Bu nedenle rol katilimi ve is-aile ¢atigmasi iligkisinin cinsiyete
gore farklillk gostermesini beklemek miimkiindiir. Bunu desteklemek i¢in, farkl
arastirmacilar ig-aile catismasinda ise katilimin kadinlar i¢in daha gii¢lii bir 6nciil oldugunu
ve aile katilminin erkekler i¢in daha giiclii bir 6nciil oldugunu bulmuslardir (Duxbury ve
Higgins, 1991). Hall (1972), erkeklerin rollerini once is, sonra aile seklinde
onceliklendirdigini, kadinlarin ise sosyal yapiya iliskin beklentiler nedeniyle eszamanli is ve
aile talepleriyle kars1 karsiya kaldiklarini ileri sirmiistiir. Bu, kadinlarin erkeklerden daha
yiiksek diizeyde is-aile ¢atismasi yasadiklarini diisiindiirse de, bu beklenti literatiirde kesin

olarak desteklenmemektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985).

Medeni durum ve ¢ocuk sahibi olma: Medeni durum ve ebeveynlik ile ilgili olarak,

evli ve/veya cocuk sahibi olan bireylerin genellikle daha fazla aile rolii sorumluluklarina
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sahip olduklar1 diistiniilmektedir. Buna gore, ¢alisma siiresi veya diger is stresorleri gibi
onciillerle karsi karsiya kaldiklarinda, bu tiir bireylerin bu 6nciilleri, bekar ve/veya ebeveyn
sorumluluklar1 olmayan bireylere gore aile yasamlariyla celiskili olarak gérme olasiliklari
daha ytiksek olmaktadir (Ford, Heinen ve Langkamer, 2007). Herman ve Gyllstrom (1977),
evli kigilerin bekar olanlara gore daha fazla is-aile ¢atismasi yasadiklarini bulmuslardir.
Benzer sekilde ebeveynlerin, ebeveyn olmayanlara gore daha fazla IAC yasamasi
beklenebilir. Ayrica ¢ocuk bakimi artik yalnizca kadinlarin gérevi degil babalari da
ilgilendiren bir husustur (Halpern, 2005). Bu sebeple kadin erkek fark etmeksizin ¢cocuk
yetistirme konusunda sorumluluga sahip olmak, IAC’yi 6nemli 6lciide tetikleyebilir (Bohen
ve Viveros-Long, 1981). Bazi arastirmalar, bireylerin sahip olduklar1 ¢ocuk sayisinin, aile
sorumluluklarini is talepleriyle birlikte yerine getirme yeteneklerini etkiledigini bulmustur
(Bedeian ve ark., 1988; Kelly ve Voydanoff, 1985). Evde kiiclik ¢cocuklar1 olan ebeveynler,
is ve aile arasinda daha fazla ¢atisma oldugunu (Burke, Weir ve DuWors, 1979) ve daha az
zaman ve enerji kaynaklarina sahip olduklarini iletmektedir (Grandey ve Cropanzano, 1999).
Cocuklarin sayis1 ve yaslari, bireyin aile sorumluluklarini ve is taleplerini dengeleme
becerisiyle iligkilidir (Bedeian ve ark., 1988). Ciinkii kiiciik ¢ocuklar, yasca biiyiik
cocuklardan daha fazla bakim ve ilgiye ihtiyag duyma egilimindedir (Hargis, Kotrba,
Zhdanova ve Baltes, 2011). Kiiciik ailelerden daha fazla zaman talep etmesi muhtemel olan
genis aileler, ayn1 zamanda yiiksek diizeyde IAC yasama ihtimalini kuvvetlendirmektedir

(Keith ve Schafer, 1980).

Arastirmalar, is-aile catismasinin hemen hemen her calisanin hayatinda meydana
geldigini ileri siirmektedir (Boles ve Babin, 1996). Bekar kisilerin de arkadaglarina ve aile
iyelerine kars1 dnemli kisisel yiikiimliiliikleri olabilir. Bu nedenle, is yerinde mesai ile ilgili
planlama yaparken bekar calisanlarin veya c¢ocugu olmayanlarin esnek olma yiikiini
tasimasi asla beklenmemelidir. Bunu yapmak, istenmeyen is programlarinin ¢ogunu
tistlenmek icin diisiincesiz bir tavirla hedef alindiklarini algilayan bu gruptaki kisiler
arasinda is tatminini biiyiik olasilikla azaltacak ve isten ayrilmay1 artiracaktir (Boles ve ark.,

2001).

Egitim: Sanik (1993), egitim seviyesinin IAYC'yi etkiledigini bulmustur. Egitim
diizeyi aileden uzaklasma ve orgiitlere katilma davraniglarini yogunlastirabilir. Daha yiiksek
egitimli kisiler daha fazla terfi veya sehir disinda calisma firsat1 elde edecek ve bu da IAYC
olasiligin artiracaktir (Adams, King ve King, 1996).
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Yiiksek veya cift kariyerli olma: Korman, Wittig-Berman ve Lang (1981), ¢ok basarili
yoneticilerin kendilerine ve/veya bagkalarina yabancilagtigini ileri stirmiislerdir. Bulgulari,
kisisel ihtiyaglarin karsilanamamasi, onaylanmamis beklentiler ve celigkili rol talepleri
nedeniyle ve iligkisel tatmin kaybinin belki de aile pahasina ¢alismaya yogun bir baglilik
nedeniyle sosyal ve kisisel yabancilasmaya yol actigim1 gostermektedir. Beutell ve
Greenhaus (1982), kocalarinin kendi is kariyerlerine 6nemli 6l¢iide Oncelik vermesinin
kadinlar i¢in ¢atisma {irettigini bildirmistir. Kariyeri yiiksek bir kocanin ailesine ¢ok az
zaman ayirmasi ve bdylece ailenin kadma yiikledigi zaten agir olan zaman taleplerini
artirmas1 miimkiindiir. Daha yiiksek statiilii isler beraberlerinde getirdikleri sorumluluklar
sebebiyle stres ile is ve aileyi dengelemede kisilerin islerini zorlastirabilmektedir. Farkli bir
bakis agisiyla, bu tiir isler kisilere daha esnek hareket etme imkani sunabilmesiyle; aileye
daha ¢ok vakit ayirma ve aile roliine katilim saglamaya imkan taniyabilmektedir (Archbold,

1983).

Cift gelirli ve ¢ocuklu ciftlerin sayis1 her gecen giin artmaktadir. Bu nedenle, giderek
daha fazla birey is ve aile sorumluluklarini birlikte yiiriitmek zorundadir (Amstad, Meier,
Fasel, Elfering ve Semmer, 2011). Rapoport ve Rapoport (1971), ¢ift kariyerli esleri “her iki
partnerin de yiiksek psikolojik baglilik, belirlenmis performans standartlar1 ve gelisim zinciri
ile en 1iyi karakterize edilen islerle mesgul olurken kariyerlerinin pesinden kostugu bir tiir
aile diizenidir” seklinde tanimlamaktadir (akt. Kundu, Phogat, Datta ve Gahlawat, 2016).
Cift kariyerli ¢iftlerin sayis1 arttikca, esler i¢in birlesik calisma saatleri de artacak ancak is
ve aileyi dengelemek icin zaman alic1 talepler ve roller aym1 kalacaktir (Kossek, 2005).
Geleneksel cinsiyet rolii beklentileri ile diger yanda esitlik kaygilarini dengelemek, g¢ift
kariyerli erkekler i¢in geleneksel kariyerli erkeklerin karsilagsmadigi zorluklar sunmaktadir
(Gupta ve Jenkins, 1985). Lein (1979), cift kariyerli ailelerdeki erkeklerin, aile beklentileri
ile toplumun beklentileri arasindaki tutarsizliklar nedeniyle daha fazla IAYC
yasayacaklarin1 dne stirmektedir. Diger bir bakis acisiyla ¢ift kariyerli ¢iftlerin sahip oldugu
daha biyiik hane gelirinin, is ve aile taleplerini dengelemeyi kolaylagtirmasi ve aile
taleplerini karsilamaya yardimci olacak hizmetler satin alarak IAYC’yi azaltmasi
miimkiindiir (Rosin, 1988). Cocuk bakimi konusunda disaridan yardim alinmasi;
ebeveynlerin aile gorevleri tizerinde daha fazla kontrol sahibi olmasini ve muhtemelen is ve

aile sorumluluklarinin birlestirilmesini kolaylastiracaktir (Voydanoft, 2005).
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Psikolojik bakis agis1 ve kisilik ozellikleri: Ayni Orgiitte faaliyette bulunmalarina
ragmen ig-aile dengesini kurmada farklilik gdsteren kisilerin varligi dikkate alindiginda, bu
konuda baz kisisel faktorlerin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir. Literatiirdeki ¢alismalar bu sorunu
cogunlukla yas ve cinsiyet gibi kisiliklerdeki genel farkliliklar ile agiklamaya ¢aligmakta ve
nadiren psikolojik ve biligsel arka plana odaklanmaktadir. Oysaki pozitif psikolojik bakis
acist ile birlikte, farklt psikolojik sermayelerin de bu duruma etkisi olabilecegi
diisiiniilmektedir (Kéle ve Kurt, 2018). I¢ kontrol odag: “kisinin bir olay1 kendi davranisina
veya nispeten kalici ozelliklerine bagli oldugunu algilamasi” olarak tanimlanmaktadir
(Rotter, 1966, s. 1). I¢ kontrol odagmin genellikle is ve yasam stresi ve ayrica dogrudan
IAYC ile iliskili oldugu gosterildiginden bu degisken IAYC’nin bir &nciilii olarak
varsayillmaktadir (Noor, 2002). Daha 6znel olarak, arastirmalar yiiksek algilanan kontroliin
ig-aile catismasiyla negatif yonlii bir iliski i¢inde oldugunu 6ne siirmektedir (Clark, 2002).
Olumsuz duygulanim ve nevrotiklik genellikle kisisel 6zellik temelli psikolojik sikint1, kaygi
ve genel memnuniyetsizlik seviyeleri olarak tanimlanir (Costa ve McCrae, 1992). Hem
olumsuz duygulanim hem de nevrotiklik IAYC’nin &nciilleri olarak 6ne siiriilmektedir
¢linkli bunlarin bireylerin hem yasami hem de is durumlarini nasil algiladiklar {izerinde
biiyiik etkileri olmas1t muhtemeldir (Michel ve ark., 2011). Disa doniikliik ile aktif, heyecanli
ve yiiksek enerjiye sahip bir kisilik 6zelligi vurgulanmaktadir. Disa doniik kisilige sahip
olanlarin pozitifligi ve enerjisi; verilen igleri daha kisa siirede tamamlamalarina ve bu sirada
daha az stres yasamalarina dolayisiyla is ve aile arasinda daha az ¢atisma yasamalarina
imkan sunmaktadir. Ayn1 durum uyumlu ve deneyime agik kisilige sahip kimseler i¢in de
gecerlidir. Uyumlu kisiler is birlike¢i, hosgoriilii ve nezaketli olmalar1 sayesinde alacaklari
daha fazla destek ile daha az catigsma yasayabilirler. Deneyimlere agik kisiler ise gelenekgi
anlayisin baskisini bertaraf ederek degisimi daha kolay kabul edebilir ve hem is hem de aile
alanlarinda catismayla karsilastiklarinda farkli ¢oziimler gelistirmek hususunda daha

kabiliyetli olabilirler (Wayne, Musisca ve Fleeson, 2004).

2.4.2. Orgiitsel faktorler

Algilanan orgiitsel destek: Yapilan c¢aligmalarda oOrgiitsel destegin is-aile yasami
dengesi iizerinde anlamli etkileri oldugu bulunmustur. Galinsky (1994), destekleyici
olmayan calisma ortamlarinda calisanlarin daha olumsuz aile sonuglart yasadiklarini
bulmustur. Arastirmalar, daha yiliksek diizeyde yonetici destegine sahip bireylerin stresli

ortamlardan daha az etkilenme egiliminde oldugunu gostermektedir (Young, Baltes ve Pratt,
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2007). Gorev odakli liderler iiretkenligi Oncelerken, sosyal liderler sadece oOrgiitlerinin
oncelik ve hedeflerini degil orgiitiin ve ¢alisanlarin da sosyal c¢evresine odaklanir.
Yoneticiler sadece gorev odakli olup, ¢alisanlarin is ve ailesi arasinda kurmaya galistig
dengeyi dikkate almazsa astlari ile arasinda catisma c¢ikabilir (Howard ve ark., 2004).
Yoneticiler orgiitiin hedeflerinin birey ve aile iizerindeki maliyetini hesaba katmadiginda bu
olasilik artacaktir (Senge, 1990). Aile dostu bir ¢aligma ortami, esnekligi, hosgoriiyii ve aile
ihtiyaclart ve ylkiimliliiklerini desteklemeyi tesvik ederek calisanlarin aile ve kisisel
yasamlarini tantyan bir ortamdir (Lapierre ve ark., 2008). Alternatif ¢alisma programlart
sunan bir orgiit, aile alan1 baskilartyla daha uyumlu bir calisma ortami saglayarak IAYC'yi
azaltabilir (Baltes, Briggs, Huff, Wright ve Neuman, 1999). Arastirmacilar, 6rgiitlerini ve
orgiit kiiltiirlini is-aile dengesini destekleyici olarak algilayan calisanlarin isten ayrilma
niyetinin daha diisiik oldugunu, IAYC’nin daha diisiik oldugunu ve is tatmininin daha
yiikksek oldugunu gostermistir (Allen, 2001). Yine yakin amirlerini destekleyici olarak
algilayan c¢alisanlarin is-aile yasam ¢atismasi yasama olasiliklari, amirlerinin destekleyici

olmadigini algilayan c¢alisanlara gore daha azdir (Thomas ve Ganster 1995).

Caligsma saatleri: Arastirmalar sonucu elde edilen gorgiil kanitlar (Major ve ark., 2002;
Brough ve ark., 2005) iste gegirilen zamanin IAYC {izerinde dogrudan bir etkisi oldugunu
gostermektedir. IAYC literatiiriinde is yerinde esneklik; esnek c¢alisma saatleri, esnek
calisma programlar1 ve sikistirllmig calisma haftalart gibi ¢esitli diizenlemelerle
iliskilendirilmektedir (Allen, 2001; Shockley ve Allen, 2007). Calismalar is yerinde
esnekligin IAYC'yi azaltmaya yardimci olabilecegini 6ne siirmektedir (Dierdorff ve
Ellington, 2008; Pal ve Saksvik, 2008). Is yerinde esneklik, ¢alisanlarin hem is hem de aile
rollerini yerine getirmek i¢in zaman ve enerji gibi kaynaklarin1 daha etkin kullanmalarina
olanak tamr ve IAYC'nin azalmasina yol acar. Uzun ¢alisma saatleri, AiC'den daha ¢cok IAC
ile ilgilidir. Calisanlar is rollerine daha fazla zaman harcadiklarinda, aile sorumluluklar1 i¢in
daha az zaman ve c¢aba ayirma olasiliklari artacaktir. Bdylece uzun saatler calisanlar i¢in
IAC algis1 daha giiclii olacaktir (Liao ve ark., 2019). Hall ve Gordon (1973), yar1 zamanl
calisan evli kadinlarin, tam zamanlh ¢alisan kadinlara gore evle ilgili catismalar yasama
olasiliginin daha ytliksek oldugunu bulmuslardir. Yar1 zamanli islerde ¢alisan kadinlar sadece
ev disinda calismakla kalmazlar, tam zamanli ev hanimi da olabilirler. Kismi zamanl
caligma kadinlar i¢in aile zaman taleplerini her zaman hafifletmeyebilir ve hatta kisinin
maruz kaldig1 toplam baskiyr artirabilir (Greenhaus ve Beutell, 1985). Farkli bir bakis
acisiyla Higgins, Duxbury ve Johnson (2000), tam zamanl c¢aligsma ile karsilastirildiginda,

27



yar1 zamanlt ¢aligmanin bireysel zaman yonetimi ile iliskili oldugunu, ¢ilinkii yar1 zamanl
calisanlarin tam zamanli ¢alisanlara gore zamanlarini yonetmekte daha az zorluk
hissettiklerini degerlendirmektedirler. Yar1 zamanl ¢alismak, bireye aile i¢cin daha fazla
zaman kazandirmakta bu da aile destegi gibi kaynaklarin geri kazanilmasina yardimci

olabilmektedir (Luk ve Shaffer, 2005).

Yogun ¢alisma temposu: Calisanlarin bir rolde yerine getirmek i¢in ¢ok fazla gorevi
oldugunu ancak bunlar1 gergeklestirmek icin yeterli zamana ve enerjiye sahip olmadiklarini
algiladiklarinda agir1 yiiklenme yasamalari muhtemeldir (Caplan, Cobb, French, Harrison,
ve Pinneau, 1975). Asin1 yiikklenme, is ve aile rollerini eksiksiz bir sekilde yerine getirmek
isteyen kisilerde kaynak eksikligi algisini artirabilmektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985).
Yonetici/profesyonel kadinlarin kocalarinin, yonetici olmayan/profesyonel olmayan
kadinlarin kocalaria gore daha yogun IAC yasadig bulunmustur (Greenhaus ve Kopelman,
1981). Is hayatinda yonetici olarak yer alan kadimlar; toplantilar, is seyahatlari gibi
sebeplerle kocalarindan, cinsiyet rolii kaynakli aile sorumluluklarindan daha fazla pay
almalarimi bekleyebilir. Bu durum aile sorumluluklar1 artan erkekler igin ¢atismay1

beraberinde getirebilir.

Gorev ozellikleri: Gorev cesitliligi ve gorevin zorlugu calisanin is roliine ayirmasi
gereken zamani ve dolayisiyla stresini artirabilir. Bu nedenle daha yiiksek IAYC'ye yol
agmas1 miimkiin olabilir. Jones ve Butler (1980), bunun tersi bir sekilde IAC nin gérev
zorlugu, ¢esitliligi ve onemi ile negatif iligkili oldugunu bulmuslardir. Calisanlar daha zorlu
ve daha fazla sorumluluk gerektiren islerde basarili olmalar1 durumunda; kendilerini daha

iyi ve giiclii hissederek bu olumlu duygulanimi ailelerine de yansitabilirler.

Vardiyali ¢aligma sistemi: Ust kadrolara nispeten alt kadrolarda gérev yapanlarin gece
ve hafta sonlarinda mesaiye kalmasi s6z konusu olabilmektedir (Lambert, Hogan ve Barton,
2004). Staines ve Pleck (1984) arastirmalarinda hafta sonlarinda veya degisken bir takvime
gore vardiyali calismay1 daha fazla IAYC ile iliskilendirmislerdir. Kisilerin is ve aile rolleri
arasindaki dengeyi kurabilmek i¢in zamanin planliyor ve yonetebiliyor olmasi gerekir. Gece
vardiyasinda calisan birinin glindiiz dinlenmek zorunda olmasi veya hafta sonu calismasi

ailesine ayirmasi gereken zamandan kendisini alikoyarak IAYC’ye sebebiyet verebilir.
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Cok kiiltiirlii is ortami: Cok kiiltiirlii iletisimin bir norm haline gelmesi ile is gorevleri
de daha karmagsik haline gelebilmektedir. Calisanlarin ¢ogu zaman, farkli {ilkelerdeki
miisterilerle saat farkindan dolayr geceleri mesajlasma veya video konferans yapma gibi
gorevlerle evden calismalar1 beklenir ve bu da aileleriyle gegirecekleri zamanlarindan
feragat etmelerine sebep olabilir (Pluut, Ilies, Curseu ve Liu, 2018). Benzer bir sekilde
Kanter (1977), is yerinde farkli kiiltiirler sebebiyle etkilesim yorgunlugu yasayan

calisanlarin aile fertleri ile iletisimden kendilerini geri ¢ekebileceklerini gézlemlemistir.

Ise katilim ve is 6zerkligi: Ise katilim, kisinin is roliine psikolojik olarak dahil olma
diizeyi olarak tanimlanmaktadir (Frone, 2003). is katilimi yiiksek olan bireyler, bu alandaki
rolleriyle psikolojik olarak mesgul olurlar. Bu nedenle, bir isle ilgili bir alanla mesgul olmak,
o alana ayrilan zaman ve enerjiyi artirabilir ve sonug¢ olarak diger alana katilmay1
zorlastirabilir ve IAYC’ye sebep olabilir (Greenhaus ve Beutell, 1985; Edwards ve
Rothbard, 2000).

Bireylerin is 6zerkligi, is gdrevlerini ne zaman ve nasil tamamlayacaklar1 konusundaki
kontrol derecelerine iliskin algilarimi etkilemektedir (Parasuraman ve Alutto, 1984). Bu
durum; kisilerin hem is hem de aile sorumluluklari konusunda kisisel kaynaklarini
korumasina yardimci olabilmekte, is-aile ¢atigmasini azaltacak sekilde islerini
yapilandirmalarina olanak tantyabilmekte (Greenhaus ve Kopelman, 1981) ve boylece

[AYC olusumunu azaltabilmektedir.

2.5. Is-Aile Yasam Catismasmin Sonugclari

Meta-analizler, yiiksek IAC ve AIC’nin; diisiik is tatmini, diisiik orgiitsel baglilik,
yiiksek isten ayrilma niyetleri gibi ¢esitli isle ilgili sonuclarla; diisiik aile tatmini gibi aile
sonuglariyla ve depresyon, yliksek kolesterol gibi fiziksel ve psikolojik saglik sorunlariyla
(Eby ve ark., 2005; Mesmer-Magnus ve Viswesvaran, 2005) iliskili oldugunu ortaya
koymustur. IAC genellikle iyi olma hali ve davrams iizerinde olumsuz etkileri olan
potansiyel bir stres kaynagi olarak kabul edilir (Geurts, Kompier, Roxburgh ve Houtman,
2003). IAY(C'den kaynaklanan stres, bireysel refahi etkileyebilir, isle ilgili motivasyona
zarar verebilir ve kurumsal performansi azaltabilir; dengeli bir is-aile hayati ise kisisel
yasami, is tutumlarini ve sonuglarini iyilestirebilir (Greenhaus ve Powell, 2006; Hammer,

Bauer ve Grandey, 2003). IAC nin olas1 sonuglar1 isle ve aile ile ilgili olmak iizere iki farkli
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kategoriye ayrilabilir. IAYC ile ilgili ¢aligmalarin sayis1 géz oniine alindiginda, isle ilgili
sonuglar en sik c¢alisilan degiskenler olmustur ve bu, ¢atismanin her iki yonii i¢in de
gecerlidir. Isle ilgili sonuglarin iizerine diisiilmesinin bir nedeni, IAYC’nin éncelikli olarak
is ve Orglitsel psikoloji alaninda calisildig1 gercegi ile agiklanabilir. Bu nedenle, isle ilgili
yonlere ilgi 6n plandadir (Amstad ve ark., 2011).

2.5.1. Bireysel ve ailesel sonuclar

Yasam tatmini: Yasam tatmini, “kiginin genel olarak kendi yasamini1 degerlendirmesi
sonucu ortaya ¢tkan duygusal bir durumdur” (Karatepe ve Baddar, 2006, s. 1018). Onceki
calismalar, JAYC ile yasam tatmini arasindaki olumsuz iliskiye isaret etmektedir (Allen,
Herst, Bruck ve Sutton, 2000; Kossek ve Ozeki, 1998). Daha yiiksek IAC ve AIC seviyeleri
daha diisiik yasam tatminine yol agmaktadir. Arastirmalar &zellikle AIC’nin is yeri
sonuglartyla oldugu kadar is dis1 tutum ve davranislarla da iliskili oldugu goriisiini
desteklemektedir (Higgins ve Duxbury, 1992). Netemeyer ve ark. (1996) AIC’nin, yasam
tatmini ile daha giiclii bir sekilde iliskili oldugunu bulmuslardir. Boles ve ark. (2001),
AIC’nin olumsuz etkileri ile aile hayatinda karsilasma ihtimalinin daha yiiksek oldugunu ve
bunun da aile i¢inde daha diisiik yasam tatmini ve daha fazla i¢ ¢atisma ile sonuglandigini
ileri siirmektedir. Cinli arastirmacilar, asir1 is yiikii ve IAC nin, Cin toplumunda bir kisinin
mutlulugunu kétiilestirebilecek iki 6nemli faktér olduguna dikkat ¢cekmektedir (Lu ve ark.,
2006). Yapilan arastirma, 2000 yilinda Cin'de kisi basina diisen GSYIH'nin 1990'dakinden
2,8 kat daha yiiksek olmasina ragmen, kendilerini ¢ok mutlu olarak tanimlayan Cinlilerin
yiizdesinin %28'den %12'ye ve ortalama yasam tatmini notunun 10 puanlik 6l¢ekte 7,3'ten
6,5'e diistiiglinii ortaya koymaktadir (Brockmann, Delhey, Welzel ve Yuan, 2009). Yasam
tatminini artirmak i¢in toplumun ig ve aile rollerini dengelemeyi tesvik etmesi gerekmektedir

(Zhang, Griffeth ve Fried, 2012).

Aile tatmini: IAYC’nin her iki yoniiniin de evlilik tatmini gibi aile ile ilgili sonuglar
(Voydanoff, 2005), aile tatmini (Cardenas, Major ve Bernas, 2004) ve aile ile ilgili gerginlik
(Swanson ve Power, 1999) ile iliskili oldugu bulunmustur. Cogu calisan, is ve aile
sorumluluklarini dengelemeye ¢alisirken iki alan arasinda potansiyel ¢atisma ve stres artar
(Burden ve Googins, 1987). Aile tatmini, is tatmininin zitt1 olarak goriilebilir. IAC ve AIC,
aile ile ilgili sonuglar arasinda en sik calisilan degiskenlerdir. IAC yasayan bireyler, is

sorumluluklart nedeniyle aileleriyle istedikleri kadar vakit gegiremezler. Sonug olarak, aile
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yagaminin kalitesi diiger ve aile ile ilgili sonuglarin 6rnegin aile memnuniyetinin azalmasina
neden olur (Amstad ve ark., 2011). Wayne ve ark. (2004) hem [AC’nin hem de AIC’nin

calisanlarin aile tatminini azalttigin1 bulmustur.

2.5.2. Orgiitsel sonuclar

[s-aile yasam catigmasmin; is tatmini (Perrewé, Hochwarter ve Kiewitz, 1999),
orgiitsel baglilik (Aryee ve ark., 2005), isi birakma niyeti (Shaffer, Harrison, Gilley ve Luk,
2001), tikenmislik (Peeters, Montgomery, Bakker ve Schaufeli, 2005), devamsizlik
(Kirchmeyer ve Cohen, 1999), isle ilgili gerginlik (Netemeyer, Brashear-Alejandro ve Boles,
2004) ve orgiitsel vatandaslik davranisi (Netemeyer, Maxham ve Pullig, 2005) ile iliskili
oldugu bulunmustur. Good, Sisler ve Gentry (1988), perakende yoneticileri arasinda
IAC’nin daha diisiik is tatmini ve artan isten ayrilma egilimi ile iliskili oldugunu ortaya
koymustur. Boles ve Babin (1996), garsonlar iizerinde yaptiklar1 bir calismada IAC nin rol
stresi ile is tatmini arasindaki iliskiye aracilik ettigini bulmuslardir. AIC, y&netim
literatiiriinde IAC’den biraz daha az ilgi gérmiistiir. Bununla birlikte, birkac ¢alisma bu yapi
ile isle ilgili diger tutumlar ve/veya davranislar arasindaki iliskileri agiklamistir. Ornegin
Netemeyer ve ark. (1996), hem IAC’nin hem de AIC’nin 6rgiitsel baglilik, is tatmini ve
Orgiitten ayrilma niyeti gibi is yeri sonuclariyla iligkili oldugunu belirtmektedir.

Is tatminsizligi: Yiiksek diizeyde IAC yasayan bireyler, diisiik diizeyde IAC
yasayanlara gore daha fazla ig tatminsizligi yasarlar (Ford ve ark., 2007; Frone ve ark.,
1992). Siddetli IAYC ile kars1 karsiya kaldiklarinda, ¢alisanlar is ve aile alanlarin1 yeniden
dengelemek icin bu kadar yiliksek yogunluklu bir calisma ortamindan kagmaya
calisacaklardir. Calisanlar islerinden nefret edecek ve is talepleri aile sorumluluklarini
engellediginde daha diisiik is tatmini ile karsilasilacaktir (Li, She ve Dong, 2021). IAYC,
hem tatmin hem de gelisim firsatlar1 agisindan calisanlarin kariyer algilarin1 da
etkilemektedir. Bireyler, is ve aile arasinda ¢atigmalarla kars1 karsiya kaldiklarinda, her iki
alandan gelen stresorler, kariyer ilerlemelerinin ve is hayatindaki basarilarinin tatmin
ediciligine iliskin olumsuz diisiinceye kapilabilirler. Ge¢mis bulgular, IAYC ve is tatmini
arasindaki bu olumsuz iliskiyi desteklemektedir (Greenhaus ve Parasuraman, 1986;
Parasuraman, Purohit, Godshalk ve Beutell, 1996). Ek olarak, ¢alisanlar kariyer ve gelisim
firsatlarinin olduguna inanirlarsa islerini umut verici olarak goriirler. Anderson, Coffey ve

Byerly (2002), bunu, ¢alisanlarin gelecekteki kariyer veya ilerleme firsatlariyla ilgili
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algilanan sonuglar1 olarak tanimlamustir. Calisanlar, siirekli olarak iki rol arasinda kalirlarsa,
rekabet halindeki is gorevlerinden ve rol gerekliliklerini yerine getirmekten dolay1 strese
gireceklerdir ve buna karsilik, gelecekteki kariyer gelisimi i¢in daha az firsat bulacaklardir

(Liao ve ark., 2019).

Isten ayrilma niyeti: Is ve aile alanlarindan gelen karsilikli uyumsuz talepler,
calisanlarin islerinde kullanmalar gereken psikolojik ve davranigsal kaynaklarin yetersiz
kalmasina neden olmaktadir (Liao ve ark., 2019). Belirli bir roldeki asir1 talepler veya
yetersiz kaynaklar role kars1 olumsuz bir tutuma yol agarsa; IAYC'den muzdarip ¢alisanlar,
kit kaynaklarini1 korumak i¢in orgiitten ayrilmay: diistinme egiliminde olacaklardir (Lee ve
Eissenstat, 2018). Aile ortami is gibi kolayca degistirilemez. Kisiler, siirekli aile rolleriyle
celisen bir ortamda calistiklarini hissettiklerinde yeni bir is bularak mevcut islerinden
ayrilabilirler. IAYC ile kars1 karsiya kaldiklarinda, belirli bir alandaki talepleri yerine
getirmek i¢in ihtiya¢ duyduklar1 kaynaklarin diger alandaki kaynaklarmi tiikettiklerini
algilayan c¢aliganlarin stres seviyeleri artar. Kaginilmaz olarak, stresli ¢alisanlar psikolojik
veya fiziksel olarak is ve/veya aile gorevlerinden cekilebilir. Isten aileye catisma, tipik
olarak isten ayrilma niyetiyle aileden ise catismadan daha fazla iliskilidir (Bellavia ve Frone,
2005). Good ve ark. (1988)’nin arastirmalari sonucu elde ettigi bulgular, IAC yasayan
calisanlarin isten ayrilma egiliminde oldugunu gostermektedir. Zhang ve ark. (2012)
yaptiklar1 arastirmada, farkli calismalarda elde edilen bulgularla (Allen ve ark., 2000;
Kossek ve Ozeki, 1999) tutarli olarak, Cinli yoneticilerden daha yiiksek diizeyde AIC
algilayanlarin orgiitlerine daha az baglh olduklar1 ve isten ayrilma niyetlerinin daha giiclii

oldugu goriilmiistiir.

Tiikenmislik: Bacharach ve ark. (1991), IAC’nin duygusal tilkenmeye yol agtigini ve
bunun da daha diisiik is tatmini seviyeleri ile sonuglandigini bildirmistir. IAYC yasayan
calisanlarin is ve aile alanlarin1 dengelemek igin fazladan kaynak kullanmasi gerekir, bu da
duygusal tilkenmeye ve duyarsizlasmaya yol agar. Ayn1 zamanda, IAYC'nin neden oldugu
olumsuz duygular, ¢alisanlar1 geri ¢ekilmeye yani kisisel basariyr diislirmeye daha yatkin

hale getirir (Li ve ark., 2021).
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2.6. Is-Aile Yasam Catismasi ve Is Tatmini Iliskisi

Literatiir, ¢esitli caligma ortamlarinda is tatmininin 6nemli bir i tutumu oldugunu ve
etkili yonetim i¢in dikkat edilmesi gerektigini gostermektedir. Baumeister, Bratslavsky,
Finkenauer ve Vohs (2001), olumsuz olaylarin, olumlu ya da kismen tarafsiz uyaranlara gore
daha giiclii psikolojik, duygusal ve davranigsal tepkiler olusturma konusunda daha 6nemli
etkileri oldugunu ileri siirmektedir. Bu nedenle, alanlar arasi ¢atismanin ¢alisanin is tatmini
ile olumsuz iligkili oldugunu gdsteren bulgular, is tatmini literatiirii agisindan ayr1 bir 6nem
arz etmektedir (Boles ve ark., 2001). IAYC'nin is sonuglariyla iliskisini gosterirken, is
tatmini en ¢ok calisilan konularin basinda gelmektedir (Kossek ve Ozeki, 1998). IAYC ve
is tatmini iizerine yapilan arastirmalar, [IAYC'nin is tatmininden &6nce geldigini
varsaymaktadir ve bu arastirmalarin ¢ogu kesitseldir (Allen ve ark., 2000). {AYC'nin is
tatmininin Onciilii olmas1 hususunda tek basina sonuglar iizerinde biiylik bir etkisi olmasi
beklenmemektedir ancak zamanla c¢atismalardan kaynaklanan birikim, sonrasinda ortaya
cikmast muhtemel olumsuz duygulanimi tahmin etmeyi zorlastirabilir (Grandey ve
Cropanzano, 1999). Bu sebeple arastirmalarin boylamsal bir zemine tasinmasi sebep-sonug

iliskisini dogru anlamak adina faydali olacaktir.

Hobfoll (2001) kosullarin, kisisel 6zellikler ve enerji gibi kaynaklarin bireylerin stresli
olaylar ve zorlu durumlarla basa ¢ikmalari i¢in aracsal oldugunu savunmaktadir. isyerindeki
elverisli kosullarin kaynak kazanimi algisini olusturdugu, buna karsin elverissiz kosullarin
kaynak kaybi algisina yol actigi savunulmaktadir (Hobfoll, 1989, 2011). Bu nedenle,
insanlar, basarilarinda ve diger beklenen sonuglarda kendilerine yardime1 olmak i¢in farkl
durumlarda 6nemli ve kritik kaynaklar1 gelistirmeye ve siirdiirmeye yatkindir. Kaynaklarin
korunmas: teorisine gore, “belirli bir rol alanmi i¢inde veya alanlar arasinda asir1 talepler
ve/veya yetersiz kaynaklar, olumsuz duygusal ve fayda saglamayan davranislarla
sonuglanabilir” (Shaffer ve ark., 2001, s. 100). IAYC yasayan calisanlar, is performanslarin,
ticretlerini ve ddiillerini etkileyebilecek ve sonugta ig tatmininin azalmasina yol acabilecek
sekilde isleri hakkinda olumsuz degerlendirme yapma egilimindedir. Baz1 arastirmalar,
IAYC 'nin is tatmininin azalmasina yol agmasinin ana nedeninin, ¢alisanlarin kendi islerine
iliskin algilarim1 6nemli Slgiide etkileyebilmesi oldugunu gostermektedir (Drummond ve
ark., 2016). Howard ve ark. (2004), artan IAYC’nin ¢alisanlarin is tatminiyle negatif yonde
iligkili oldugunu, isyerindeki ve evdeki sorumluluklarin ¢alisanlarin yasamlarinda birbiri ile

ilgisiz varliklar olarak algilanamayacagini belirtmektedir. Organizations (Organizasyonlar)
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adli kitabinda March ve Simon (1958), klasik is tatmini modelinde, is tatmininin is
taleplerinin diger rollerle uyumlulugundan etkilendigini 6ne siirmektedir (akt. Grandey,
Cordeiro ve Crouter, 2005). Is ve aile rollerinin ¢ogu insan i¢in en énemli iki yasam rolii
oldugu goz Oniine alindiginda aralarindaki uyumsuzluk muhtemelen gerilim ve olumsuz
duygular yaratacaktir. Tutumlar bir hedefe yonelik oldugu i¢in, bu uyumsuzlugun neden ve
ne zaman ise karsi olumsuz tutumlar ortaya ¢ikaracagi sorusunun yanitlanmasi 6nemlidir
(Grandey ve ark., 2005). Boles ve ark. (2001)’nin yaptig1 arastirma; artan IAC diizeylerinin
calisanin isle ilgili tatmininin birkag¢ farkli yonii ile olumsuz bir sekilde iligkili oldugunu
gostermektedir. IAC, is arkadaslarindan memnuniyet harig, is tatmininin tiim ydnleriyle
onemli olciide iliskilidir. Benzer sekilde, AIC, terfi tatmini disinda is tatmininin tim
yonleriyle dnemli dl¢iide iliskilidir. Arastirmadan elde edilen bulgular hem IAC’nin hem de
AIC’nin etkilerinin is tatmininin ¢esitli yonlerinin olas1 yordayicilart oldugunu
gostermektedir. Is tatmininin farkli yonlerinin bir yordayicisi olarak IAC’nin sonuglar,
genellikle AIC’nin sonuglarindan daha gii¢liidiir. Bu bulgunun tek istisnasi, AIC’nin
IAC’den daha yakindan iliskili oldugu is arkadaslarindan duyulan tatmini igermesidir.
Grandey ve ark. (2005), IAYC ve is tatmini ile ilgili yaptiklar1 arastirmada AIC’nin IAC’ye
gbre is tatmini iizerinde daha az etkili oldugunu savunmaktadirlar. AIC, ailenin ¢alisma
zamani ve enerjisi i¢in bir tehdit olarak goriildiigii ve bu nedenle aile hakkindaki tutumlarin
bir gostergesi olma ihtimalinin daha yiiksek oldugu algisin1 temsil etmektedir. Kossekve
Ozeki (1998) tarafindan yapilan bir meta-analiz, IAC'nin is tatmini ile AIC’den daha giiclii
bir korelasyona sahip oldugunu desteklemistir. AIC ve is tatmini gibi isle ilgili tutumlar
arasindaki iliskiler, IAC ve isle ilgili tutumlar arasindaki iliskilerden daha diisiik olma
egiliminde olsa da, AIC’de énemli 6lgiide is tatmini ile iliskili gériinmektedir. Kong, Jiang,
Chan, ve Zhou (2018), aile-is destekleyici politikalarin is tatminini artirabilecegini
bulmustur. Zhao, Wang, Law ve Fan (2020) hizmet sektoriinde ¢alisanlar {izerinde yapmis
olduklar1 arastirmada, IAC'nin is ve yasam tatminini 6nemli 6lciide azalttigini, AIC nin ise

yalnizca yagam tatminini onemli 6l¢iide azalttigin1 bulmuslardir.

IT-K modeline gére is veya meslek fark etmeksizin asir1 is yiikii gibi zorlu is
taleplerinin yiiksek oldugu ve is kaynaklarinin sinirli oldugu durumlarda ¢alisanlar duygusal
ve fiziksel kaynaklarini tiiketmektedirler (Bakker ve Demerouti, 2007). Bunun sonucunda
isle ilgili stres ve gerginlik artmakta; psikolojik ve fizyolojik sagligi bozulmaya baslayan
calisanin is hayat: gibi aile hayat1 da bu durumdan olumsuz etkilenebilmektedir. Is ve aile

rolleri arasindaki ¢atismanin artmasi ve siireklilik kazanmasi, ¢alisanin ailesinden vazge¢cme
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ihtimalinin isinden vazge¢me ihtimaline karsi yok denecek kadar az olmasi sebebiyle
oncelikle isine karsi tutumlarma ydn verebilir. Is tatmini, ¢ahisanlarin is hayatindan
duyduklart memnuniyeti ifade eder ve ise devam etme siiresinin, isten ¢cekilme gibi olumsuz
is tutumlarinin dnciiliidiir (Hackett ve Guion, 1985; Spector, 1997). IAYC ve is tatmini
arasindaki baglanti, uygulayicilarin IAYCyi azaltmak igin bir takim ¢alismalar yapmasini
zorunlu kilmaktadir. Teknolojik gelismelerle daha miimkiin hale gelen evden ¢alisma, is ve
aile yasaminin basarili bir sekilde biitliinlesmesi konusundaki tartigmalarda giderek daha
onemli bir yer edinmektedir (Abendroth ve Reimann, 2018). Sosyal degisim teorisine gore
kisiler kendilerine yapilan iyiliklere kars1 kendini kars1 tarafa karsi bor¢lu hissetmekte ve bu
iyilige yine iyilikle karsilik vermektedir. Evden calisanlar, bu uygulamay1 isverenleri
tarafindan sunulan bir ayricalik ve iyilik yani kaynak olarak algiladiklarinda mesai
gbzetmeksizin daha fazla calisarak karsiligim1 vermek isteyebilirler. isverenlerin bunu firsat
bilerek kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda daha fazla is talebinde bulunmak i¢in evden ¢aligmay1
stirdlirmeleri, ¢alisanlarin is ve aile alanlar1 arasinda yasadiklar1 ¢atigmalar artirdigina dair
endiselere yol agmaktadir (Lott ve Chung, 2016). Is talepleri her zaman olumsuz olmasa da
calisanlar bu talepleri karsilamayazsa veya yiiksek caba gerektirdiginde bunu saglayamazsa
stres yasayabilir (Meijman ve Mulder, 1998). Is-aile sinir teorisine gore evden ¢alisirken
sinirlar1  tam olarak cizilememis i talepleri ve aktiviteleri sebebiyle ¢alisanlarin
yasayacaklar stres, IAYC ile kars1 karsiya kalmalarin1 miimkiin hale getirirken, bu catisma
calisanin is tatminini olumsuz ydnde etkileyebilmektedir. IAYC ile is tatmini arasinda
negatif ve anlamli iliskiler oldugu farkli arastirmalarda da ortaya konulmustur (Anderson ve
ark., 2002; Boles ve Babin, 1996; Frye ve Breaugh, 2004; Kossek ve Ozeki, 1998; Kinnunen
ve ark., 2004; Bedeian ve ark., 1988; Greenhaus ve ark., 2003). Artan IAYC, calisanin
isinden duyacag: tatminin azalmasina sebep olurken, azalan IAYC ¢alisanin is tatmini

diizeyini artirabilir. Bu varsayimlar ¢ergevesinde Hipotez 1, 1a ve 1b olusturulmustur:

Hi: Is-aile yasam catismasinin, is tatmini iizerinde etkisi vardir.

Hia: Is-aile catismasinin, is tatmini {izerinde etkisi vardir.

Hip: Aile-is catismasinin, is tatmini tizerinde etkisi vardir.
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3. PSIKOLOJiK SERMAYE

3.1. Pozitif Psikoloji Kavram

Pozitif psikoloji kavramindan ilk olarak Abraham Maslow (1954) tarafindan
Motivation And Personality (Motivasyon ve Kisilik) adl1 kitabinda bahsedilmistir. Kavram,
1998'de Amerikan Psikoloji Dernegi'nin bagkanligini yapan Martin Seligman tarafindan
tekrar giindeme taginmistir (akt. Khandelwal ve Khanum, 2017). Pozitif psikoloji hareketi;
olumsuz ozellikler, yikic1 davranislar ve psikolojik bozukluklarin aksine insanlarin giiclii
yonlerine, olumlu ve yapici 6zelliklerine gerektigi kadar odaklanilmadigini diisiinmektedir
(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000). Bu sebeple, “zihinsel hastalik ve patolojiye
odaklanan geleneksel psikolojinin aksine, pozitif psikoloji insanlarin hayatlarin1 daha degerli
ve Uretken kilmak icin Ozellikler, erdemler ve yetenekler gibi giiglii yonlerinin nasil
gelistirilecegine vurgu yapilmasini tesvik eder” (Nolzen, 2018, s. 17). Pozitif psikoloji
arastirmacilari, insan sagliginin olumsuz yonlerine odaklanan geleneksel psikolojiden farkli
olarak, insanlarda neyin iyi oldugunu, onlar1 daha tiretken kilan seyin ne oldugunu
arastirmaktadirlar (Luthans, Luthans ve Luthans, 2004). Olumlu bir zihniyet ve inang,
insanlarin iligkilerinde, refahinda ve is yasaminda kritik bir degere sahiptir (Avey, Reichard,
Luthans ve Mhatre, 2011). Bu sebeple pozitif psikoloji, pozitifligin degerini kesfettigini
iddia etmek yerine basitce daha dengeli bir anlayisa ve insanlarda neyin dogru oldugunu ve
nasil gelisebileceklerini ortaya koymaya odaklanmaktadir (Luthans ve Youssef, 2007).
Pozitif psikolojinin amaci, psikolojinin insan hayatindaki olumsuz seyleri iyilestirme
merkezli yaklasimini, olumlu 6zellikleri gelistirmeye yonlendirecek bir degisimi tetiklemek

olacaktir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000).

3.2. Pozitif Orgiitsel Davrams

Pozitif psikoloji hareketi, orgiitsel davranis calismalarinda da pozitiflik odakl
aragtirmalara ilgi duyulmasina yol agmustir. Buna, pozitif orgiitsel davramgi (POD)
"gilinlimiiziin 1§ yerinde performans iyilestirmesi i¢in Ol¢iilebilen, gelistirilebilen ve etkili bir
sekilde yonetilebilen pozitif yonelimli insan kaynaklar1 giicleri ve psikolojik kapasitelerin

incelenmesi ve uygulanmasi” olarak tanimlayan Luthans (2002a, s. 59) onciiliik etmistir.
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POD iizerine odaklanmis arastirmalar asagida ifade edilen bes genis kapsamli ihtiyag

cercevesinde, Youssef ve Luthans (2011) tarafindan tartigilmistir:

Daha Fazla Pozitiflik Thtiyac1: Akademik literatiir stres, tiikkenmislik, yeterince verimli
olmayan isgorenler gibi olumsuz ve istenmeyen tutum ve davranislar iizerindeki
arastirmalara odaklansa da orglitsel davranis alaninda daha ¢ok pozitifligi 6n plana ¢ikaracak

caligsmalara ihtiya¢ bulunmaktadir.

Kanita Dayali Pozitiflik Ihtiyaci: POD iizerine yapilacak ¢alismalar bilimsel bir
zemine oturtulmalidir. Kisisel gelisim literatiiriiniin bilimsellikten uzak popiiler yaklagimlar1
yerine kanitlanabilir, gecerli ve giivenilir 6l¢iimlere sahip arastirmalar, pozitiflik alanindaki

bilimsel ¢alisma boslugunu doldurmalidir.

Benzersizlik Ihtiyaci: Orgiitsel arastirmalar yukarida izah edilen hususlar
cercevesinde, 21. yiizyilda ortaya ¢ikan zorluklara ve problemlere kars1 farkli bakis agilart

gelistirmeli, yeni yapilar1 ve yaklagimlari ortaya koymalidir.

Gelisimsel Yaklagim fhtiyaci: Pozitiflik insan kaynaklar1 yonetimi gibi orgiitsel
alanlarda daha ¢ok siireklilik gdsteren Ozellikler iizerinde varligini gosterse de POD,
gelisimsel bir yaklasimla organizasyonun tiim alanlarinda pozitifligi insa etmeyi ve

gelistirmeyi amaglamaktadir.

Performans Odaklilik Thtiyaci: Pozitiflik her ne kadar tek basina 6nemli olsa da, etkisi
dlciilebilir olmali ve performans sonuglariyla iliskilendirilebilmelidir. POD, bu agidan
organizasyona fayda saglayacak psikolojik kaynaklara odaklanarak bu ihtiyaci tespit etmeli

ve karsilamalidir.

POD, pozitif psikoloji gibi pozitifligin yeni anlamim kesfetme iddiasinda degildir;
bunun yerine, orgiitlerdeki olumlu o6zellikler, davranislar ve durumlar hakkinda teori
gelistirilmesine, arastirilmasina ve uygulanmasina dikkat ¢eker (Luthans ve Youssef, 2007).
Luthans ve Avolio (2009), arastirmaya ve gegerli dl¢ceklere dayanan, gelistirilmeye acik olan
ve performansa olumlu etki saglayan dzellikleri tasimasi ile POD’iin geleneksel orgiitsel

davranig alanindan ayrildigini ifade etmektedir.
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3.3. Psikolojik Sermaye Kavramm

Pozitif psikoloji hareketine en ¢ok ilgi duyan kisilerin basinda yer alan Luthans ve
Youssef (2004), ortaya ¢ikan pozitif orgiitsel davranis hareketi icinde bundan sonra yabanci
literatiirde “Psychological Capital - PsyCap” olarak anilacak olan psikolojik sermaye
kavramin1 ortaya koymuslardir. Psikolojik sermaye, yukarida ifade edilen kriteler
dogrultusunda bir kisinin performansinin iyilestirilmesi i¢in Ol¢iilebilen, gelistirilebilen ve
yonetilebilen psikolojik kapasitesini tanimlamaktadir. Psikolojik sermaye, su 6zelliklerle
aciklanmaktadir: “Oz yeterlik, belirli sonuclari elde etmek icin kisinin bilissel kaynaklarini
harekete gecirmesi ve yetenegine inanmasi; iyimserlik, simdi ve gelecekte basarili olma
konusuna olumlu bir atifta bulunma; umut, kisinin hedeflerine ualsamasini saglayacak
iradeye ve yollara sahip olmasi ve psikolojik dayanaklilik, zorluklardan, basarisizliklardan
ve hatta ¢ok giiclii goriinen olumlu degisimlerden sonra toparlanma kapasitesine sahip

olmak” (Luthans ve Youssef, 2004, s. 15).

Psikolojik sermaye ile diger insan kaynaklari kavramlari, yani insan ve sosyal sermaye
arasinda acgik bir ayrim bulunmaktadir (Luthans ve Youssef 2007). Psikolojik sermaye
kisinin psikolojik kapasitesini veya ne oldugunu tanimlarken, insan sermayesi bir bireyin
egitim veya deneyimden elde ettigi bilgi, beceri veya yetkinliklerini, bagka bir deyisle ne
bildigini tanimlar (Becker, 1994; Luthans, Avey, Avolio, Norman ve Combs, 2006). Sosyal
sermaye ise, kisinin iligkilerini, aglarin1 ve baglantilarini ve bunun yani sira temelde yatan
kaynaklar1 ve yapilari, kisiler, gruplar ve orgiitler aras1 diizeyde ve sadece kim bilir olarak
Ozetler (Coleman, 1988; Luthans ve ark., 2006). Psikolojik sermaye, yoneticilere insan
kaynaklariin orglitsel basar1 i¢in Olgiilerek, gelistirilerek ve giiclendirilerek bir rekabet
avantaj1 kaynagi olarak kullanilabilecegini gostermelerine izin verdigi i¢in insan kaynaklari
gelisim alaniyla son derece ilgilidir (Ardichvili, 2011). Psikolojik sermaye, sosyal sermaye
gibi kimlerle oldugunuza, insan sermayesi gibi bildiklerinize veya ekonomik sermaye gibi
sahip oldugunuza degil, kim oldugunuza odaklanir (Luthans ve ark., 2004). Sosyal ve insan
sermayesi ile ekonomik sermaye, psikolojik sermaye ile desteklenmez ise tek baslarina

anlam ifade etmeyecektir.

Yiiksek psikolojik sermayeli bireyler, bir ¢evrenin olumsuz etkilerini hafifletme ve
olumsuz tepki vermek yerine zorlugu tistlenme kapasitesiyle tarif edilmektedir. Bu, zorlu

hedeflere ulagmaya calisirken farkli secenekleri kesfetme ve zorluklarla basa ¢ikma
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konusundaki giivenlerine ve 1israrlarina dayanmaktadir. “Pozitif psikolojik sermaye
yOnetiminin, kisilerin yeteneklerini, gii¢clii yanlarin1 ve psikolojik kapasitelerini degerli,
iiretken, etik, siirdiiriilebilir sonuglar elde etmeye ve rekabet avantaji saglamaya dogru etkili
bir sekilde yonlendirebilecegi” onerilmektedir (Luthans ve Youssef, 2004, s. 24). Conley
(1984), psikolojik sermayenin durumsal oldugunu, kisisel fikir yapilarindan, kisilik
ozelliklerinden veya zekadan daha esnek oldugunu, yani kisilik veya kendini degerlendirme
Ozellikleri gibi sabit olmadiini ve deneyimle degistirilebilecegini ve egitimle
gelistirilebilecegini ifade etmektedir. Psikolojik sermayeyi farkli ve 6nemli kilan 6zelligi,
gelistirilebilir ve bunun performanstaki artigla da iliskili olmasidir. Bir grubun egitim
oturumunda odaklanmis bir ¢aligmayla psikolojik sermaye diizeyinin artirilabilecegine dair
kanitlar elde edilmistir. Yapilan kisa siireli egitim calismasi ile katilimcilarin psikolojik
sermaye diizeyleri lizerinde olumlu gelisme saglanmistir (Luthans ve ark., 2006). Psikolojik
sermaye Orgiitlerin gergek, siirdiiriilebilir biiyiime ve performans elde etmek icin isgiiciine
yatirim yapabilecekleri ve gelistirebilecekleri, degeri her gegen giin artan iist diizey bir temel
yapt olarak kabul edilmektedir. Luthans, Avey, Avolio ve Peterson (2010) yaptig1
arastirmada, psikolojik sermaye gelistirildik¢e performansta da anlamli ve olumlu bir atis

sergilendigi tespit edilmistir.

3.4. Psikolojik Sermayenin Alt Boyutlar:

Psikolojik sermayenin tist ¢atis1 Luthans ve Youssef (2004) tarafindan tanimlanan ve
sartlari en iyi aciklayan psikolojik kaynaklar1 icermektedir: Oz yeterlik, umut, iyimserlik ve
psikolojik dayaniklilik. Yapilan arastirmalar neticesinde elde edilen bulgular, dort yapinin
psikolojik sermaye icin pozitif, benzersiz, gecerli bir sekilde dlgiilebilir, gelistirmeye acik
ve performans iyilestirme iizerinde etkili olma kriterlerini karsiladigini gostermektedir
(Luthans ve Youssef 2004; Luthans, Youssef ve Avolio, 2007). Bu kriterler pozitif
psikolojideki diger yaygin olarak bilinen yapilarin psikolojik sermaye tanimina dahil
edilmesine izin verse de, arastirmacilar ¢alismalarini yalnizca Luthans ve Youssef (2004)
tarafindan tammlanan psikolojik sermaye alt boyutlari iizerine kurgulamiglardir. Ozellikle,
iyl olus, mizah, bilgelik, minnettarlik, affetme ve cesaret gibi diger yapilar da psikolojik
sermayeye dahil edilmek lizere tartisilmistir, ancak bugiine kadar bu yapilarin herhangi
birinin uygunlugunun deneysel bir degerlendirmesi yayinlanmamistir. Bu yaklagim makul

goriinse de, yeterli teorik gerekcelendirme olmaksizin ek boyutlarin dahil edilmesi aslinda
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yapin tanimi hakkinda kavramsal karigikliga yol agabilir (Dawkins, Martin, Scott ve

Sanderson, 2013).

Psikolojik sermayenin {ist ¢atisi, performans ve is tatmini gibi isle ilgili Olgiitlerle,
icerdigi dort bilesenden daha giiglii bir iligskiye sahiptir; baska bir deyisle, biitiin, pargalarinin
toplamindan daha biiyiiktiir (Larson ve Luthans, 2006). Luthans, Avolio, Avey ve Norman
(2007), bu dort o6zelligin ortak bir yap1 paylastigint ve hep birlikte sinerji yarattigini 6ne
stirmiistiir. Psikolojik sermayeyi meydana getiren dort kaynagin ozellikleri asagida daha

ayrintili olarak aciklanacaktir.

34.1. Oz yeterlik

Bandura (1997)’nin sosyal biligsel teorisi ile iligskilendirilen 6z yeterlik, bir kisinin
zorlu gorevleri basariyla yerine getirmek icin ¢caba gosterme ve iistlenme yetenegini; yiiksek
performansa ulagsmak i¢in motivasyonunu, bilissel kaynaklarini ve eylemi bir araya getirme
yeteneklerine olan inancini ifade eder (Stajkovic ve Luthans, 1998; Luthans ve ark., 2007).
Bu olumlu inang veya temelde giiven, POD yaklasimi ile tam olarak uyumludur (Luthans,
2002b). Oz yeterligi yiiksek kisiler, zorlu gorevleri iistlenme, bilissel kaynaklar1 harekete
gecirme ve zorluklarla karsilastiklarinda dahi basarili olma becerisine sahiptir ve 6z
yeterlikleri diisiik olanlara gore zorluklari ¢6zmede daha basarili olurlar. Bireyler kasitl
olarak zorlayict hedefler belirlemek ve bunlara ulagmak i¢in motivasyon olusturmak i¢in 6z
yeterliklerinden yararlanirlar (Bandura, 1997). Luthans ve ark. (2007), yiiksek 6z yeterlige
sahip kisilerin zorlu hedef ve gorevlere kendiliklerinden talip olduklarini, biiyiik
problemlerle karsilastiklarinda daha metanetli tavir sergilediklerini, hedeflerine ulasmak ve

karsilarina ¢ikan engelleri agmak hususunda gayretli olduklarini ifade etmektedir.

Bandura (2008), bireylerin 6z yeterlige iligkin diislincelerinin dort sekilde
gelistirilebildigini 6ne slirmiistiir. Bunlar; bir ¢alisan basariyr deneyimlediginde ‘basari-
ustalik deneyimi’, ilgili karsilastirma gruplarindaki digerlerini gozlemleyerek ‘modelleme-
dolayli 6grenme’, saygi duyulan bagkalari tarafindan ikna edildiginde veya onlardan olumlu
geri bildirim alindiginda ‘sosyal ikna-pozitif geri bildirim’ ve fizyolojik ve / veya psikolojik
uyarilma ve iyi olus yoluyla ‘duygusal uyarim’dir. Arastirmacilar, 6z yeterlik ile liderlik

(Chemers, Watson ve May, 2000), yaraticilik (Tierney ve Farmer, 2002), tiikenmislik (Cetin,
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Sesen ve Basim, 2012) ve is yeri performansi (Stajkovic ve Luthans, 1998) dahil olmak iizere

isle ilgili bir¢ok boyut arasindaki iligkiyi ortaya koymustur.

3.4.2. lyimserlik

Iyimserlik, bir bireyin isindeki ve yasamindaki iyi ve kétii olaylar1 agiklamanin olumlu
tarzin1 ifade eder. Tyimser kisiler, bireysel olarak iyi olaylar1 kalic1 olarak yorumlayip ve
iceriye atfederken, kotii olaylar1 durumsal olarak yorumlar ve disartya atfeder (Luthans ve
ark., 2007). Seligman (1998) iyimserligi, olumlu olaylar1 i¢sel, kalict ve yaygin nedenlere
ve olumsuz olaylar1 dissal, gegici ve duruma 6zgii olanlara atfeden olumlu bir agiklayici stil
olarak tanimlamaktadir. lyimser bireyler, karsilastiklar1 olumlu olaylardan elde ettikleri
tecriibe ile 6zgiivenlerini ve morallerini ylikseltirken; yasadiklari olumsuz olaylar karsisinda
kendilerini depresyon yasamaktan, sucluluk hissetmekten ve umutsuzluktan uzak tutabilirler
(Khandelwal ve Khanum, 2017). Iyimserlik, bir bireyin olumlu sonuglar beklentisini ifade
eder (Scheier, Carver ve Bridges, 2001). Iyimserligi yiiksek olan bireyler, onlar1 hedeflerine
ulagsmaya ve zor durumlarin iistesinden gelmeye motive eden olumlu inang ve beklentiler
liretir (Seligman, 1998). lyimserlik, genel pozitif psikoloji ile diger yeteneklere gére daha
yakindan iliskili bir kapasite olarak kabul edilir (Luthans ve ark., 2004). Erkmen ve Esen
(2012)’e gore iyimserlik, umuttan bagimsiz diisiiniillemez. Iyimserlik, bireyin yaptig1 iste
gelecekte iyi seylerle karsilasacagina dair umududur. Carver ve Scheier (2002), iyimserligin
durumsal 6zellik gosteren bir kisilik yapist oldugunu ortaya koymustur. Seligman (2006)’a
gore egitimle iyimserlik kabiliyetini gelistirebilen kisiler, motivasyonlar1 ile yasadiklar
zorluklarin iistesinden gelme konusunda daha azimli olacaklardir. Calisma ortaminda
iyimserligin, liderlik etkinligi (Chemers ve ark., 2000) ve is yeri performansi (Seligman ve
Schulman, 1986) dahil olmak {iizere ¢esitli olumlu sonuglari 6ngérdiigli bulunmustur.
Seligman (1998), iyimserligin, sigorta satist yapan kisilerin performansiyla anlamli ve
olumlu bir sekilde iliskili oldugunu bulmustur. Buna ek olarak Luthans, Avolio, Walumbwa
ve Li (2005), tarafindan Cin’de fabrika iscileri iizerinde yapilan calismada iyimserligin
performans ile anlamli bir iligskisi oldugu bulunmustur. Youssef ve Luthans (2007)
tarafindan yapilan ¢alisma, ¢alisanlarin performanslari, tatminleri ve mutluluklar ile ilgili
iyimserliklerinin etkili oldugunu ortaya c¢ikarmistir. Cetin ve ark. (2012), iyimserlik ile
duygusal tilkenme arasinda negatif yonlii iliski tespit etmistir. Tyimserlik diizeyi yiiksek
kisiler, yasadiklar1 olumsuzluklarin iistesinden gelebileceklerine olan kararliliklari sayesinde

daha daha az iyimserlik diizeyine sahip olanlara gére daha az duygusal tiikkenme
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yagamaktadirlar. Avey, Patera ve West (2006) yaptig1 arastirmada ise iyimserlik ile keyfi

ve zorunlu iggéren devamsizligi arasinda negatif iliski bulunmustur.

3.4.3. Umut

Umut, tutarli bir hedefe yonelime ve basarili olmak icin planlama yollarina sahip
olmakla iliskilidir (Luthans ve ark., 2007). Olumlu psikolojik umut kaynagi, hedeflerin
varligimi ve bu hedeflerin pesinden gitme inancini, enerjiyi ve basarili olmak i¢in
gerektiginde bu hedeflere giden yollar1 yeniden yonlendirmeyi tanimlar (Snyder, Irving ve
Anderson, 1991). Snyder ve ark. (1996)’ya gore umut karsilikli olarak tiiretilmis bir basarili
olma duygusuna dayanan iki bilesenden olusur: Eylemlilik (hedefe yonelik azim, kararlilik,
enerji) ve yollar (hedeflere ulagsma yollarinin planlanmasi). “Eylemlilik, bir bireyin belirli
bir baglamda belirli bir goérevde basarili olma motivasyonunu ifade ederken; yollar, bu
gorevin yerine getirilebilecegi yol veya araglar ifade eder” (Luthans, Norman, Avolio ve
Avey, 2008, s. 221). Umut, diger olumlu yeteneklere benzemekle birlikte; umudun yollart
faktoriiniin diger psikolojik sermaye kaynaklari ile 6nemli bir farki bulunmaktadir (Luthans
ve ark., 2004). Bu nedenle, umut sadece olumlu bir beklenti degil, ayn1 zamanda hedeflere
ulagsmak i¢in planlara sahip olmaktir (Khandelwal ve Khanum, 2017). Umut seviyeleri
yiiksek olan bireyler, hedefe yonelik daha fazla enerji gosterirler ve hedeflerine ulasmak igin
farkli yollar gelistirme kapasitesi gosterme olasiliklart daha ytiksektir (Luthans, Avey ve
Patera, 2008). Luthans ve ark. (2007), umut diizeyi yiliksek calisanlarin i¢inde bulunduklari
sartlardan, umut diizeyi diisiik ¢alisanlara karsi daha tatminkar olduklarini, bu enerjilerini
cevrelerine aktarabildiklerini, orgiitsel bagliliklarinin yiiksek ve isten ayrilma niyetlerinin
diisiikk oldugunu bildirmektedir. Arastirmalar umut ve performans arasindaki anlami ve
pozitif yonlii iliskiyi desteklemistir (Luthans ve ark., 2005). Peterson ve Luthans (2003),
yoneticilerin sahip olduklart umut diizeyi ile orgiitlerinin karliligi, ¢alisanlarinin is tatmini
ve iste kalma niyeti arasinda olumlu yonde bir iliski bulmusturlar. Youssef (2004) yaptig
arastirmada, umut diizeyinin; performans, is tatmini ve Orglitsel baglilik ile pozitif iliski
icerisinde oldugunu bulgulamistir. Cetin ve ark. (2012), umut ile duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve kisisel basar1 hissi azalmasi arasinda negatif yonlii ve anlamli iligki

oldugunu ortaya koymustur.
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3.4.4. Psikolojik dayanakhhk

Gelisim psikolojisinden alinan psikolojik dayaniklilik, bireylerin ve gruplarin olumsuz
veya stresli durumlardan uzaklasma yetenegini ifade eder (Luthans, 2002b). Psikolojik
dayaniklilik, zorluklardan ve hatta olumlu degisikliklerden kurtulma kapasitesidir (Luthans
ve ark., 2004). Psikolojik dayaniklilik, problemler ve giicliiklerle kusatildiginda kisinin
basariya ulagmak i¢in yeniden harekete ge¢me yetenegini tanimlamaktadir (Coutu, 2002).
Pozitif psikolojide, psikolojik olarak dayanikli insanlar gercegi kabullenirler ve yeni
durumlara tepki verme ve uyum saglama yetenegine sahip olan kararli bir inanca sahiptirler
(Nolzen, 2018). Psikolojik dayaniklilik, bir bireyin zorluklardan, belirsizlikten, riskten veya
basarisizliktan geri donme ve degisen ve stresli yasam taleplerine uyum saglama yetenegini
ifade eder (Masten ve Reed, 2002). Psikolojik dayaniklilig1 yiiksek olan bireyler, olumsuz
deneyimler ve dis ortamdaki degisiklikler karsisinda daha 1yi uyum saglama egilimindedir
(Luthans, Vogelgesang ve Lester, 2006). Isyerine uyarlandigi sekliyle psikolojik
dayaniklilik; “sikintidan, belirsizlikten, catismadan, basarisizliktan ve hatta olumlu degisim,
ilerleme ve artan sorumluluktan sonra toparlanma seklinde pozitif psikolojik kapasite”
olarak tanimlanmistir (Luthans, 2002b, s. 702). Bu nedenle, psikolojik dayaniklilik, sadece
olumsuz olaylara degil, ayn1 zamanda sira dis1 olumlu olaylara da verilen tepkilerle iligkilidir
(Luthans ve ark., 2008). Couto (2002) kisinin psikolojik dayaniklilik gostermesi igin;
gerceklerle yilizlesebilme, daha 6ncesinde karsilasilan zorluklarla bugiin arasinda anlaml
iligkiler kurabilme ve problemler icin yenilik¢i ¢oziimler iiretebilme kabiliyetine sahip
olmast gerektigini ifade etmektedir. Psikolojik dayaniklilikta diger psikolojik sermaye
kaynaklar1 gibi ¢alisanlarin performansim ve orgiitlerin rekabet avantajini etkilemektedir
(Avey, Wernsing ve Luthans, 2008). Degisimlerin her zamankinden daha hizli yasandig: bir
rekabet ortaminda da ¢alisanlarin psikolojik dayaniklilik 6zelligi ihtiyactan ziyade
mecburiyet olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Kiling, 2020). Psikolojik dayanikliligin is tatmini,
mutluluk ve orgiitsel baglilik gibi is tutumlar ile iliskili oldugu bulunmustur (Youssef ve
Luthans, 2007). Ornegin, biiyiik bir drgiitsel degisim ve doniisiim geciren fabrika iscilerinin
psikolojik dayaniklilig1 ile performanslari ve is tatminleri arasinda 6nemli bir iligki tespit

edilmistir (Larson ve Luthans, 2006; Luthans ve ark., 2005).
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3.5. Psikolojik Sermayeyi Etkileyen Faktorler

Psikolojik sermayenin kavramsallastirilmasi, 6l¢iilmesi ve etkilerine iliskin bilimsel
calismalar, analiz diizeyi olarak bireye odaklanirken, psikolojik sermayenin Onciilleri

lizerine yapilan ¢ogu arastirma, ekip ve orgiit diizeyinde gerceklestirilmistir (Nolzen, 2018).

Bireysel onciillere 6rnek olarak etnik kimlik, olumlu duygular, genel iyi olus gibi
tutum ve durumlar, cinsiyet rolii, yas ve hissedilen giiven duygusu verilebilir. Universite
ogrencileriyle yapilan bir calismada, etnik kimligin bir bireyin psikolojik sermayeyi olumlu
etkiledigi bulunmustur. Etnik kimligin kisinin psikolojik sermayesi iizerindeki bu etkisi,
ogrencilerin etnik kimliklerini gelistirme silirecinde basa ¢ikmalar1 gereken zorluklarla
aciklanmistir (Combs, Milosevic, Jeung ve Griffith, 2012). Siu, Cheung ve Lui (2015),
olumlu duygularin psikolojik sermaye ile olumlu bir sekilde iligkili oldugunu bulmuslardir.
Olumlu duygularin, kisinin zorluklardan geri adim atma yeteneginin arkasindaki itici giic
oldugu kanitlayarak, ayn1 zamanda ge¢miste oldugu kadar gelecekte de kendi basarilarina
olumlu bir bakis agist kazandirdigini ortaya koymuslardir. Luthans, Youssef, Sweetman ve
Harms (2013), genel iyi olus ile psikolojik sermaye arasinda pozitif bir iligki tespit etmistir.
Iyi olusun, zorlu hedefleri takip etmek ve bunlara ulasmak icin bir enerji ve motivasyon
sagladigint ve bu nedenle yiiksek seviyelerde psikolojik sermaye olusturmaya ve
stirdiirmeye yardimci olduguna isaret etmislerdir. Arastirmalarda psikolojik sermaye
diizeyleri ile ilgili gruplar arasinda kisisel ve Kkiiltiirel ge¢cmislerine (milliyeti, kisilik
boyutlar1 ve nitelikleri) dayali olarak istatistiksel olarak anlamli farkliliklarin var olduguna
dair gorgiil kanitlar sunulmustur (Brandt, Gomes ve Boyanova, 2011; Du Plessis ve
Barkhuizen, 2012). Ngo, Foley, Ji ve Loi (2014), kadinlik ya da erkeklik gibi giiclii cinsiyet
rolii yonelimli ¢alisanlarin daha yiiksek psikolojik sermaye seviyeleri yasadiklarini
bulmuslardir. Giiglii cinsiyet rolii yonelimli bireylerde zorluklarla bas etme, ustalik kimligi
gosterme ve basarilarini disaridan daha fazla igeride atfetme olasilifinin daha yiiksek oldugu
gozlemlenmektedir. Bunlarla birlikte yasli insanlarin psikolojik sermaye hususunda kiiciik
yastaki meslektaglarindan daha yiliksek puanlar aldig1 arastirmalarla karsilasmak
miimkiindiir (Liu, Chang, Fu, Wang ve Wang, 2012), bu da yasamlarindaki olumlu

deneyimlerden olusan daha uzun bir gegmisle agiklanabilir.

Grup diizeyinde Onciillere 6rnek olarak, lider 6zellikleri, liderlik davranislari, yonetici

destegi ve aile destegi verilebilir. Story, Youssef, Luthans, Barbuto ve Bovaird (2013),
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yoneticilerin psikolojik sermayesinin astlarinin da psikolojik sermayelerini olumlu yonde
etkiledigini bulmuslardir. Yiiksek psikolojik sermayeli liderler i¢cinde bulunduklart durumu
daha olumlu degerlendirmeye yatkindir, bu da takipgileri tarafindan gézlemlenir ve yiiksek
psikolojik sermayeleri i¢in bir model gorevi goriir. Arastirmacilar calisanlarin olumlu
dontistimsel liderlik algisi ile psikolojik sermaye seviyeleri arasinda pozitif bir iligki tespit
etmiglerdir (Gooty, Gavin, Johnson, Frazier ve Snow, 2009). Doniisiimcii liderler,
takipgilerine daha yiiksek bir ama¢ duygusu uyandiran bir vizyon ve kisisel deneyimlerle
hitap eder ve takipgilerin mevcut ve gelecekteki kosullar1 olumlu degerlendirdigi ve buna
gore hareket etmeye istekli oldugu yapict ortami olusturur. Doniisiimsel bir liderin rol
modellemesi, takipgilerinin yeteneklerine olan giivenlerini gelistirmelerine ve basarisiz
olmalar1 durumunda yoneticileri tarafindan destek saglanacagina dair giivence almalarina
yardimcr olur (Nolzen, 2018). Bunlarin tersine olumsuz liderlik davranisinin, kisilerin
psikolojik sermayesini olumsuz etkiledigi de tespit edilmistir. Liao ve Liu (2015), fiziksel
temas disindaki diismanca sozlii ve sozlii olmayan davranislar olarak tanimlanan taciz edici
yonetimin, kisilerin psikolojik sermayesi iizerinde 6nemli bir olumsuz etkiye sahip olduguna
dair bulgularini agiklamislardir. Algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel adalette psikolojik
sermayenin dnemli onciillerindendir (Newman, Ucbasaran, Zhu ve Hirst, 2014). Liu (2013)
tarafindan yapilan aragtirmada, daha yiiksek algilanan yonetici desteginin daha yiiksek
psikolojik sermaye seviyelerine yol actigini géstermistir. Pozitif ve destekleyici bir orgiitsel
ortamin ¢alisanlarin psikolojik sermayesi tizerinde olumlu bir etkisi oldugu tespit edilmistir
(Luthans ve ark., 2008). Arastirmacilar, is yerinde destekleyici bir iklimin ¢aliganlarin
gelecek hakkinda iyimser ve dzgilivenli olmalarina yol a¢tigin1 savunmaktadirlar. Saruhan
(2013), calisanin orgiite olan giiveni ile psikolojik sermaye arasinda anlamli ve pozitif yonlii
iliski bulmustur. Kwok, Cheng ve Wong (2015) tarafindan yapilan bir arastirma, is yeri
disinda grup diizeyinde psikolojik sermayenin bir nciilii olarak kisinin ailesinin sosyal ve
duygusal destegine dair kanitlar bulmustur. Sosyal ve o6zellikle duygusal olarak aileleri
tarafindan desteklenen bireyler, bu destegi goremeyen bireylere gore dnemli dlgiide daha
yiiksek psikolojik sermaye seviyeleri bildirmistir. Farkli arastirmalar, stresli bir ¢alisma
ortam ve yiiksek diizeyde IAC ile karsi karsiya kalan bireylerin, daha az stresli deneyimlerle
karsilaganlara gore daha diistik psikolojik sermaye seviyeleri sergiledigini gdstermektedir.
Ornegin Liu ve ark. (2012), yeterince ddiillendirilmedigini ve asir1 taahhiitte bulundugunu
hisseden pratisyen tip doktorlarinin daha diisiik psikolojik sermaye diizeylerine sahip
oldugunu ve psikolojik sermayenin duygu durum bozuklugu belirtileriyle negatif olarak

iligkili oldugunu bulmustur. Bagka bir arastirma, daha ytiksek istihdam belirsizliginin daha
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diisikk psikolojik sermaye seviyelerine yol actifini ve bunun da daha yiiksek stres
seviyelerini ve daha diislik yasam tatmini seviyelerini 6ngdrdiiglinii géstermistir (Epitropaki,
2013). Nigah, Davis ve Hurrell (2012)‘in yaptiklar1 caligmada psikolojik sermayenin is
yerinde arkadasliktan duyulan memnuniyetten olumlu etkilendigi bulunmustur. Yiiksek
kaliteli bir arkadashik iliskisi, calisanlara, 6z yeterlik seviyelerini artirma hususunda
yardimci olur. Ayrica, iyi bir is arkadas1 basarisizlik durumunda duygusal destek sunabilir,
bu da kisinin psikolojik dayaniklilik diizeyini artirir. Venkatesh ve Blaskovich (2012)’in
aragtirmalar1 hedef belirleme siirecine aktif olarak katilan veya hedefle ilgili sorumluluklara
sahip calisanlarin daha yiiksek psikolojik sermaye seviyeleri yasadiklarini gostermektedir.
Yine algilanan dis sayginligin ¢alisanlarda psikolojik sermaye gelisimini olumlu etkiledigi
bulunmustur (Mathe ve Scott-Halsell, 2012). Arastirmalar mesleki stresin ve is-aile
catismalarinin bir bireyin psikolojik sermaye seviyesi ile anlamli ve negatif bir sekilde
iligkili oldugunu ortaya koymustur. Liu ve ark. (2012), mesleki stresin, eksik ddiillendirilme
ve asirt baglanma duygularinin, kisilerde gelecekle ilgili daha az olumlu beklentilere yol
actigini, zorluklarla basa ¢ikma becerisine olan giiveninin azaldigini ve basarisizliktan sonra
yilesme yeteneklerini 6nemli 6l¢iide azalttigini kesfetmislerdir. Ayrica, mesleki stres ve is-
aile catigmalari, bireylerin isle ilgili diger faaliyetleri aksatmak pahasina bu durumlari
iyilestirmek i¢in zaman ve g¢aba ayirmasina neden olmus ve bu da psikolojik sermaye

diizeylerini diistirmiistlir (Nolzen, 2018).

3.6. Psikolojik Sermayenin is Tatmini ve Diger Faktorlerle iliskisi

IT-K modeli, is kaynaklarinin ¢alisanlarn 6grenmesini ve gelisimini destekledigini
bunun da olumlu is tutumlarina yol a¢tigin1 savunmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2008).
Yine kaynaklarin korunmasi teorisine gore kisisel kaynaklar ¢alisanlarin is hayatinda olumlu
sonuglar elde etmesine yardimci olmaktadir. Bakker ve Demerouti (2008), iyimserlik, 6z
yeterlik ve psikolojik dayaniklilik gibi islerini yonetmelerini kolaylastiran kisisel kaynaklara
sahip ¢alisanlarin daha basarili olduklarini ifade etmektedir. Psikolojik sermayenin etkilerini
arastiran ¢ok sayida calisma, psikolojik sermaye ile olumlu ¢aligsan tutumlar ve davranisi ile
diger olumlu sonuglar arasinda anlamh pozitif iliskilere isaret etmektedir (Avey ve ark.,
2011). Psikolojik sermayesi yiiksek bireylerin daha yiiksek diizeyde is tatmini ve Orgiitsel
baglilik yasadiklart bulunmustur (Larson ve Luthans, 2006; Luthans ve ark., 2007; Ngo ve
ark., 2014). Pozitif psikolojik kaynaklar, bu kisilere daha fazla giiven verir ve olumlu

diisiinmeyi tesvik eder, bunlarin tiimii is tatminlerini ve 6rgiitsel bagliliklarini artirir (Nolzen,
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2018). Karatepe (2015), otel ¢alisanlar1 lizerinde yaptig1 arastirmada psikolojik sermayenin
i tatmini lizerinde olumlu etkisi oldugunu bulmustur. Psikolojik sermayesi yiiksek
calisanlarin mevcut kaynaklari ile isin gerekliliklerine cevap vermeleri, gelisim firsatlarini
takip etmeleri sebebiyle isle ilgili olumlu tutumlar sergilemesi beklenmektedir. Salgado ve
Moscoso (2000) ile O'Neil ve Mone (1998) , 6z-yeterligin is tatmini ile pozitif yonde iliskili
oldugunu bulmuslardir. Ulutas (2021)’in yiyecek sektdriinde ¢alisanlarla yaptig1 aragtirmada
tyimserlik ve umudun yine psikolojik sermayenin is tatminini olumlu etkiledigini gormiistiir.
Benzer sekilde, aragtirmacilar, is yerinde algilanan politika ile is tatmini arasindaki negatif
iligkinin, psikolojik sermayesi yiiksek olan bireyler i¢in daha zayif oldugunu bulmuslardir.
Bu da psikolojik sermayenin diizenleyici etkisine isaret etmektedir (Abbas, Raja, Darr ve

Bouckenooghe, 2014).

Bir bireyin psikolojik sermayesi, giiclenme gibi olumlu duygular ve i¢sel motivasyon
arasinda olumlu bir iliski i¢in destek olmaktadir (Avey ve ark., 2008). Kim ve Noh (2016),
psikolojik sermayenin i¢sel motivasyon iizerindeki etkisini analiz ettikleri ¢aligmalarinda, i¢
motivasyonun da girisimcilik ile pozitif olarak iligkili oldugunu bulmuslardir, bu durum
psikolojik sermayesi yiiksek bireylerin yeni bir girisime baslama olasiliginin daha yiiksek
oldugunu ifade etmektedir. Calisanlarin psikolojik sermayesi ve duygulari gercekten de
olumlu oOrgiitsel degisime Onemli bir katki saglayabilir (Avey ve ark., 2008). Baluku,
Kikooma ve Kibanja (2016), psikolojik sermaye ile girisimcilik basarist arasinda pozitif bir
bagint1 olduguna dair kanit bulmustur. Abbas ve Raja (2015)’nin ¢alismalari, is yerinde
psikolojik sermaye ile yenilik¢i davranis arasinda olumlu bir iliski olduguna dair kanitlar
bulmustur. Yiiksek psikolojik sermayeli bireylerin fikir iiretme siirecinde daha yaratici
olduklar1 ve is yerinde uygulamada daha basarili olduklar1 gosterilmistir. Arastirma kanitlari,
psikolojik sermayenin ¢alisma ortaminmi iyilestirmede genel bir rol oynadigi iddiasini
desteklemektedir clinkii daha yiiksek psikolojik sermaye diizeylerine sahip Kkisiler,
birbirleriyle daha diisiinceli bir sekilde iliski kurmaktadir ve is gorevlerine daha iyi
odaklanabilmektedir (Paterson, Luthans ve Jeung, 2014). Cetin, Hazir ve Basim (2013),
destekleyici orgiit kiiltiirii ile psikolojik sermaye ve i¢ kontrol odagi arasinda ayn1 yonlii bir
iliski bulgulamistir. Farkli ¢alismalar, bir bireyin psikolojik sermayesi ile is performansi
arasinda dnemli ve pozitif bir iligki bulmustur (Luthans ve ark., 2005; Nguyen ve Nguyen,
2012). Yiiksek psikolojik sermayeye sahip bireyler zorluklara kars1 direnglidir ayn1 zamanda
umutlu ve olumlu bir bakis agisina sahiptir. Arastirmalar psikolojik sermaye ile orgiitsel

vatandaslik davranisi arasinda anlamli bir iliski oldugunu gdstermektedir (Avey ve ark.,
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2010; Gooty ve ark., 2009). Psikolojik sermayenin arzu edilen ¢esitli ¢alisma davranislariyla
iliskili oldugu diistintildiiglinden, arastirmacilar psikolojik sermayenin kiginin is taniminda
yer almayan diger olumlu davranislar tetikleyebilecegini ortaya koymuslardir. Pedreira ve
Monico (2013), psikolojik sermayenin iskoliklik ile 6nemli Olgiide iligkili oldugunu
bulmustur. Nguyen ve Nguyen (2012)"in bulgular, psikolojik sermayenin pazarlamacilarin
performansi ve ¢alisma hayatinin kalitesi lizerindeki 6nemini ortaya koymaktadir. Daha
yiiksek psikolojik sermayeye sahip calisanlarin daha iyi is hayati dengesine sahip olduklari
da gosterilmistir (Siu, 2013).

Avey, Luthans ve Youssef (2010), psikolojik sermaye diizeyi yiiksek olan bireylerin
sadece arzu edilen davranislarda bulunmakla kalmayip, ayni zamanda istenmeyen
davraniglar1 da daha az sergilediklerini ifade etmektedir. Psikolojik sermayenin devamsizlig
(Avey ve ark., 2006) ve is arama davranisini (Avey, Luthans ve Jensen, 2009) azalttig1
bulunmustur. Arastirmalar ayrica psikolojik sermayenin kisinin isi birakma niyetini negatif
yonde etkiledigini gostermistir (Avey ve ark., 2008; Avey ve ark., 2009). Tiiziin, Cetin ve
Basim (2014), algilanan yonetim destegi ile isten ayrilma niyeti arasindaki negatif iliskinin
yiiksek psikolojik sermayeli bireyler i¢in daha zayif oldugunu bulmuslardir. Psikolojik
sermayenin depresif belirtilerle miicadelede olumlu bir kaynak olabilecegi one siiriilmiistiir
(Liu, Hu, Wang, Sui ve Ma, 2013). Luthans ve ark. (2013) ayrica psikolojik sermayesi
yiiksek olan bireylerin daha diisiik kolesterol seviyelerine sahip oldugunu bulmustur.
Kanitlar ayrica psikolojik sermayenin erken kariyer tiikkenmisligini ve daha sonra kisisel ve
isle ilgili olumsuz sonuglar1 6nlemede yardimci olabilecegini diisiindiirmektedir (Laschinger

ve Fida, 2014).

3.7. Is-Aile Yasam Catismasi ve is Tatmini Iliskisinde Psikolojik Sermayenin Rolii

Rol teorisine gore IAYC nin temelinde ¢alisanlarin yasam alanlarinda farkli roller
iistlenmeleri degil bu rollerin gereklerini yerine getirme zorluklar1 vardir ve ¢atisma yasanan
durumlarda gatigmanin yonetilmesi gerekmektedir (Efeoglu ve Ozgen, 2007). Dogru bir
catigma yonetimi i¢in Luthans ve ark. (2007)’na gore kisilerin psikolojik gelisme hali olarak
tarif edilen pozitif psikolojik sermayenin énemi oldukga fazladir. IAYC'nin ortaya ¢ikmast,
calisanlarin psikolojik sikintisin1 artiran farkli alanlarin taleplerini dengelemek igin
calisanlar1 daha fazla kaynak tiiketmeye zorlar (Li ve ark., 2021). Ayn1 zamanda insanlar,

basar1 ve diger arzu edilen sonuglara ulasmak ve kendilerine yardimer olmak igin farkl
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onemli ve kritik kaynaklar1 gelistirmeye ve siirdiirmeye meyillidir (Liao ve ark., 2019). Bu
onemli kaynaklardan biri olan psikolojik sermaye; 6z yeterlik, umut, iyimserlik ve psikolojik
dayaniklilik tizerine kurulu bir yapidir (Luthans ve ark., 2007). Arastirmalar, 6z yeterligin
IAYC ile nemli lgiide iliskili oldugunu gdstermistir (Bernas ve Major, 2000). Hennessy
(2007) arastirmasinda 6z yeterligin IAYC ile aile tatmini arasinda diizenleyici etkisini ortaya
koymustur. Rolleri ile ilgili catigmalar1 yonetebildiklerine iliskin gii¢lii inanglart olan kisiler
daha az IAC yasarken, is ve aile alanlarinda daha fazla tatmin yasayabilirler (Hennessy ve
Lent, 2008). Cinamon (2006), IAYC, 6z yeterlik, cinsiyet ve aile ge¢misi arasindaki iliskiyi
incelemis ve 6z yeterligin IAC ve AIC ile negatif korelasyonu oldugunu bulmustur. Oz
yeterligi yiiksek olan bireyler, calismay1 veya aile kurmay1 tercih ettiklerinde genellikle
giiclii inisiyatif sahibidirler ve bu giiclii inisiyatif, IAYC’den kaginmalarina yardimci
olabilir. Ayrica, yiiksek 6z yeterligi olan insanlar her zaman IAYC'yi kontrol
edebileceklerini diisiiniirler, bu nedenle IAYC'yi 6nlemek veya azaltmak i¢in daha fazla ¢caba
gostereceklerdir. Bununla birlikte, 6z yeterlik, bireysel algi ve duygu iizerinde hareket
ederek 1AYC‘yi dolayl olarak etkileyebilir (Zhang ve Liu, 2011). Wang, Liu, Wang ve
Wang (2012) doktorlar iizerindeki yiiriittiikleri arastirmalarinda, psikolojik sermayenin IAC
ile tiikenmislik arasinda aracilik rolii yaparak; IAC yasayanlarm psikolojik sermaye
diizeyleri arttikg¢a tlikenmislik diizeylerinin azaldigini tespit etmistir. Erdwins, Buffardi,
Casper ve O'Brien (2001), IAC ile 6z yeterlik iizerine yaptiklari arastirmaya gore;
calisanlardan daha gii¢lii 6z yeterlige sahip olanlar ebeveyn roliiniin sorumluluklarini yerine

getirme konusunda daha az IAC bildirme egilimindedir.

Uyum teorisi, is ve aile yasamindaki tatmin gibi benzerliklerin, pozitif duygulanim
gibi liglincii bir degisken tarafindan ortaya ¢ikarildigin1 varsaymaktadir. Yani, ti¢iincii bir
degisken ortak bir neden olarak hareket etmektedir (Edwards ve Rothbard, 2000). i¢ kontrol
odagi ve olumsuz duygulanim/nevrotiklik gibi genel bilissel, duygusal ve davranigsal
egilimler yani kisilik 6zellikleri bu ii¢iincii degisken olarak ¢alisanlarm IAC ve AIC’ye
iligkin algilarim1 etkileyebilir. Buna gore, i¢sel kontrol odagi yiiksek bireyler, is ve aile
alanlar arasindaki etkilesim iizerinde daha fazla kontrol hissederken, olumsuz duygulanim
diizeyi yiiksek bireyler, is-aile durumlarinda daha fazla psikolojik sikinti, endise ve
memnuniyetsizlik hissedebilir (Michel ve ark., 2011). Ozellikle olumlu duygulanim, 6z
yeterlik ve iyimserligin, bireylerin catisan is ve aile taleplerinden kaginmasina yardimci
oldugu goriilmektedir. Bu degiskenler, rekabet halindeki is ve aile taleplerinin zorluklariyla

basa c¢ikmaya yardimci olmak i¢in ihtiyag duyulan psikolojik dayamiklilik ile
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iligkilendirilebilir. Bu sebeple psikolojik sermayenin is ve aileye iliskin ¢atismanin is
tatminine yansiyan olumsuz etkisi iizerinde bu olumsuzlugu hafifletebilecek olumlu rol

oynayabilecegi diisliniilmektedir.

Kaynaklarin korunmasi teorisi, ¢atisma yasayan calisanlarin sinirli kaynaklarini
karsilastiklar1 sorunlarla basa ¢ikmak i¢in kullanacaklarini, bu kaynaklarin tiiketilmesinin
calisanlarin is taleplerini karsilayamamasina neden olacagini belirtmektedir (Hobfoll, 1989).
Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli (2007), kisisel kaynaklarin igerisinde
psikolojik sermayenin kisinin kendi iradesiyle ortaya ¢ikmasinin 6nemine atifta bulunarak,
baska kaynaklarin da kazanilmasina imkén sunacagini bildirmektedir. Teoriye gore, IAYC
yasayan g¢aliganlar icerisinde psikolojik sermayesi yliksek olan kisiler sinirli ve tiikenmeye
miisait olan kisith kaynaklarin1 dengeli bir sekilde paylastirabilir ve ¢atismay1 azaltmak i¢in
daha fazla gayret gosterebilirler (Luo, Zhou, Wu, ve Huang, 2016). Boylelikle IAYC nin is

tatminleri tizerindeki olumsuz etkisini psikolojik sermayeleri sayesinde hafiletebilirler.

Is-aile yasam catismasi ile is tatmini arasinda daha dnce dne siiriilen olumsuz iliski
gdz Oniine alindiginda, IAYC yasayan ancak umutlu ve iyimser olan, 6z yeterlige ve
psikolojik dayanaklilia sahip ¢alisanlarin is tatmininin gorece daha yiiksek olmasi
beklenebilir. Is-aile yasam c¢atismasi ile is tatmini arasindaki iliskide, ¢alisanin psikolojik
sermaye diizeyi tatmini olumlu yonde etkileyebilir. Calisanin psikolojik sermaye diizeyi
arttika IAYC’ye karsi savunma mekanizmalar1 gelistirerek catisma diizeyinde azalma
gbzlemlenecegi ve IAYC nin is tatmini {izerindeki olumsuz etkisini azaltacag1 varsayimi

iizerine Hipotez 2, 2a ve 2b olusturulmustur:

Hb: Is-aile yasam catismasinin, is tatmini iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin

diizenleyici rolii vardir.

Hza: Is-aile catismasmin, is tatmini {izerindeki etkisinde psikolojik sermayenin

diizenleyici rolii vardir.

Ho2p: Aile-is catismasinin, is tatmini lizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin

diizenleyici rolii vardir.
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4. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

4.1. Orgiitsel Destegin Kavramsal Temelleri

Sosyal degisim teorisi (Blau, 1964), psikolojik sézlesme teorisi (Rousseau, 1989)
karsihklilk normu (Gouldner, 1960) ve orgiitsel destek teorisi (ODT) (Eisenberger,
Huntington, Hutchison ve Sowa, 1986) algilanan orgiitsel destek ile ¢alisan tutumlar1 ve

davraniglar1 arasindaki iliskiyi agiklamak i¢in kullanilmistir.

Sosyal degisim teorisi, insan davraniglarinin karsiliklilik ve 6diil beklentisiyle
yonlendirildigini 6ne siirmektedir (Blau, 1964). Sosyal degisimin, orgiitlerde algilanan
orgiitsel destegi, ise katilimi ve is tatminini yonlendiren, etkileyen ve aracilik eden birincil
belirleyici oldugu ifade edilmektedir (Blau, 1964; Locke, 1976). Teori, 6rgiitlerdeki degisim
davranigini anlamak i¢in tartismasiz en Onemli cergevelerden biridir (Cropanzano ve
Mitchell, 2005). Blau (1964) ve Gouldner (1960), teorinin 6rgiit literatiiriindeki ¢aligmalara
uygulanan temel ilkelerinin ortaya konmasi hususunda onciiliik etmistir (Shore, Coyle-
Shapiro, Chen ve Tetrick, 2009). Blau (1964), orgiit ve ¢alisanlarin birbirilerine karsi
yaptiklari iyiliklerin arkasinda bir takim menfaat elde etme ya da karsilik bekleme oldugunu
iddia etmekte ve iliskileri karsilikli degis tokus olarak yorumlamaktadir. Bu durumda yiiksek
diizeyde algilanan orgilitsel destek, bireylerde yapilan iyiliklerin karsiligini orgilite verme
mecburiyeti hissettirirken; orgiitiin de degisim yiikiimliiliikklerini yerine getirecegine dair
giiven duydugunun isaretidir (Settoon, Bennet ve Liden, 1996). Tiiziin ve ark. (2014), sosyal
degisim teorisinin ¢alisan-orgiit iliskisine uygulanmasinin, bireylerin yoneticisiyle, orgiitle
veya her ikisiyle de daha fazla sosyal degisim, daha yiiksek baglilik, daha diisiik isten
ayrilma niyetleri ve daha iyi performans seklinde daha giiclii calisan tutumlariyla baglantili
oldugunu ifade etmektedir. Sosyal degisim teorisi, "islemleri veya basitge degisimi iceren
iki tarafli, karsilikli olarak kosullu ve odiillendirici bir siirectir” (Emerson, 1976, s. 336).
Sosyal degisim teorisi, bir yoneticinin fayda saglamasi durumunda astlarinin motive
olacagini ve karsilik olarak olumlu tepki verecegini, yoneticinin astina iyi davranmamasi
durumunda astin, arzulanan tutum ve davraniglarini azaltarak olumsuz tepki verebilecegini
varsaymaktadir (Wu ve Nguyen, 2019). Gouldner (1960) karsiliklilig1, insanlarin kendilerine
yardim edenlere ayni sekilde yardim etmesi ve yardim edenlere zarar vermemesi gerektigi

seklindeki evrensel ahlaki bir norm olarak tanimlamaktadir. Scholl (1981)’a gore
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karsiliklilik, bir calisanin Orgiit tarafindan saglanan fayda veya firsatlara gelecekteki
performansiyla olumlu bir sekilde karsilik vermesidir. Orgiit tarafindan deger verilmesi,
onay ve saygi, 0deme ve terfi gibi faydalar, kisinin isini daha iyi yapabilmesi i¢in gereken
bilgiye ve yardima ulasabilmesi (Rhoades ve Eisenberger, 2002), ¢alisanin Orgiitiiniin
kendisine destek verdigi yoniindeki inancini pekistirebilir ve karsiliklilik normu

cercevesinde ¢alisani karsiligini verme yoniinde harekete gecirebilir.

Psikolojik sozlesme teorisi (PST), ¢alisanlarin orgiite saglamakla yiikiimli olduklar
belirli kaynaklar karsiliginda orgiitiin de onlara kaynak saglamak zorunda olduguna dair bir
takim inanglar gelistirdiklerini savunmaktadir. Calisanlar, orgiitlerinin kendilerine sunacagi
kaynaklara ve yine Orgiit tarafindan iletilen ve karsiliklilik normunun taahhiit ettigi
yiikiimliiliiklere dayanarak, orgiitle psikolojik bir sézlesme olusturur. PST, calisanlarin
memnuniyetsizliginin ve diisiik performansinin temel belirleyicisi olarak orgiitiin verdigi
sOzleri tutmadaki basarisizliginin roliinii vurgulamaktadir (Rousseau, 1995; Morrison ve
Robinson, 1997). Rousseau ve McLean Parks (1993), psikolojik sozlesmelerin giic ve
genellik agisindan farklilik gdsterdigini savunmustur. “Islem yiikiimliiliikleri, kapali uglu bir
zaman cercevesi ve ekonomik kaynaklarin degisimi ile karakterize edilirken, iliskisel
sozlesme ylikiimliliikleri acik uglu bir zaman gergevesini ve sosyo-duygusal kaynaklarin

degisimini icerir” (Aselage ve Eisenberger, 2003, s. 495).

Orgiitsel destek teorisi (ODT), sosyal degisim teorisine atifta bulunarak; ¢alisanlarin
orgiite katkilaria karsilik olarak kendilerine deger verilmesi, iyi oluslarinin 6nemsenmesi
ve bu durumun ¢alisanlara hissettirilmesini 6n plana ¢ikarmaktadir (Eisenberger, Armeli,
Rexwinkel, Lynch ve Rhoades, 2001; Rhoades ve Eisenberger, 2002). ODT, bu boyutuyla
calisanlarin i¢inde bulunduklari Grgiitle arasindaki duygusal iligkilerini pekistirmektedir
(Eisenberger ve ark., 1986). ODT, AOD'in énciilleri olarak ¢alisanlarin is deneyimlerinin
oncelikli oldugunu vurgularken, PST, is deneyimlerinin olumlu ydnleri ile orgiitiin
saglamakla yiikiimlii oldugu siire¢lerin elverisliligi arasindaki iliskiye oncelik vermektedir
(Aselage ve Eisenberger, 2003). Schein (1980), psikolojik bir s6zlesmenin, ¢alisanin ve
orgilitlin birbirinin belirli kaynaklarina iligskin sahip oldugu beklentileri yansittigini, ayrica,
psikolojik sdzlesmelerin ¢alisanlarin i yerindeki tutum ve davraniglarinin temel
belirleyicileri oldugunu ileri stirmiistiir. Rousseau (1989), psikolojik s6zlesmeyi ¢alisanlarin
kendileri ile Orgiit arasinda var olan karsilikli yiikiimliilikklere iligkin algilar1 agisindan

tanimlamustir. Tsui, Pearce, Porter ve Tripoli (1997), orgiitlerin, c¢alisanlarina yatirim
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yapmaya istekli olduklar1 kaynaklarin miktarina vurgu yaparak, yliksek yatirnm yapma
istegine sahip orgiitlerin diisiik yatirirm yapma istegine sahip bir orgiite gore daha degerli
kaynaklarin degisimini iceren bir psikolojik sézlesme ile ortaya ¢ikma olasiliginin daha
kuvvetli oldugunu ifade etmisledir. ODT ve PST'nin her ikisi de benzer siireglerin
calisanlarin is yerindeki davraniglarini etkiledigini savunurken, iki teori de birka¢ ana agidan
farklilik gostermektedir. Ilk olarak, PST igin, ¢alisan ve isveren arasindaki sosyo-duygusal
bagin giicii, ¢alisana verilen sozlerin tiirline ve sozlerin yerine getirilme derecesine baglidir
(Rousseau, 1995). Buna karsilik ODT, taahhiit edilene bakilmaksizin olumlu davranislarin

AOD'nin temel belirleyicisi oldugunu savunmaktadir (Aselage ve Eisenberger, 2003).

4.2. Algilanan Orgiitsel Destek Kavram

Eisenberger ve ark. (1986), orgiitlerin i¢cindeki karsiliklilik iliskilerini agiklamak i¢in
algilanan orgiitsel destek (AOD) kavramini ileri siirmiisler ve AOD’yi calisanlarin “orgiitiin
katkilarina ne oSlgiide deger verdigi ve refahlarmi 6nemsedigi konusunda gelistirdikleri
inang” olarak tanmimlamuslardir (Eisenberger ve ark., 1986, s. 501). Orgiitsel destek, drgiitsel
degerlerin ¢alisanlarin refahin1 6nemsedigi ve onlarin mutlulugunu artiran islev ve
ozelliklere sahip oldugu durumu ifade eder (Eisenberger, Fasolo ve Davis-LaMastro, 1990).
Etzioni (1961)’ye gore ¢alisanlar, orgiite sunduklari katkilar ile hizmet karsiliginda aldiklar
odiiller arasinda faydali veya adaletli bir degisim iligkisi gordiikleri i¢in Orgiite duygusal
olarak baglanirlar (akt. Shore ve Tetrick, 1991). AOD yapisi yalmizca calisanlarin orgiite
baghiliginin 6nemini vurgulamakla kalmaz, ayni zamanda caliganlarin Orglitlerin onlara
baglilig1 hakkindaki goriislerini de vurgular, yani karsilikli bir iligkinin varhigini gosterir
(Shore ve Tetrick, 1991). Dolayisiyla, bu iliskinin sadece bir tarafini yani ¢alisanin orgiite
baglilig1 incelemek yeterli degildir, ayn1 zamanda Orgiitiin ¢alisanlarina verdigi destegi de
g6z oniinde bulundurmak gerekir. Sonucta, ¢alisanlarin 6rgiitiin kendilerine olan bagliligina
iliskin algilarinin, kuruma bagliliklarinin ne 6lg¢tide geri dondiigiinii etkiledigi bilinmektedir

(Moorman, Blakely ve Niehoff, 1998).

AOD, orgiitiin ¢alisanlarin1 bir deger olarak kabul etmesini ve insanlara bunu
hissettirmesini igerdigi i¢in ¢alisanlarin 6rgiite yonelik duygularini olumlu yonde etkiler ve
calisanlarin aidiyet, saygi ve onay ihtiyaglarin1 karsilar (Armeli, Eisenberger, Fasolo ve
Lynch, 1998). Calisanlarin performansi; yeteneklerinin, islerini yeterli sekilde yapmak icin

aldiklar1 destegin ve motivasyonunun bir iiriiniidiir. Bu nedenle, ¢alisanlarin performansinin
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temel bilesenlerinden biri aldiklart destegin miktaridir (Luthans ve ark., 2008). Calisanlar,
orgiitiin  katkilarina deger verdigini algilarlarsa, oOrgiitlerine de daha fazla baglilik
gostereceklerdir, ancak farkli calisanlar, kendi orgiitleri tarafindan verilen destege iliskin
farklr algilara sahip olacaktir, bu nedenle algilarindaki bu farkliliklar1 anlamak 6nemlidir
(Khurram, 2009). Rhoades ve Eisenberger (2002)’e gore, ¢alisanlar orgiitlerinin olumlu
tutumunu; yonetici destegi, ddiiller ve elverisli is kosullar1 ve adil politika ve uygulamalar
iizerinden algilamaktadirlar. Karsiliklilik normuna dayali olarak AOD, ¢alisanlarin drgiitiin
refahina 6nem verme ve orgiitiin hedeflerine ulagmasina yardimci olma yiikiimliiliiglini
hissetmesine neden olur (Eisenberger ve ark., 2001). AOD, calisanlarin ¢aba-sonug
beklentisini artirir, bu da calisanlar1 cabalarinin gelecekte odiillendirilecegine inandirir
(Eisenberger ve ark., 1986). AOD, calisanlarin drgiitiin siirdiiriilebilirligine 6nem vermeleri
icin farkindalik yaratacak ve Orgiitin hedeflerine ulasmasimna yardimec1 olacaktir

(Munfagiroh, Mauludin ve Nugraha, 2020).

4.3. Destekleyici Orgiitiin Ozellikleri

Levinson (1965)’a gore orgiit, sosyal veya finansal konularda destek olabilecegi gibi,
calisanlara deger verme veya Odiillendirme gibi farkli yollarla da ¢alisanlara destek olabilir.
Destekleyici orgiitler; calisanlarini hata yapti§i zaman cezalandirmak yerine yeniden
denemeleri konusunda cesaretlendirir, onlar1 kaynak degil kiymet olarak goriir, deger verir,
basarilarin1 Odiillendirir ve karar almalarimi tesvik ederek verimliliklerini artirir.
(Eisenberger, Aselage, Sucharski ve Jones, 2004). Ozdevecioglu (2003)’na gére destekleyici
orgiitlerin basarili olabilmesi i¢in; c¢alisanlarin fikirlerini dnemsemesi, basarili olmalar
durumunda i giivencesi vermesi, iletisimi pekistirmesi ve iliskilerin pozitif olmasini
saglamasi, 0dill ve ceza uygulamalarinda adil olmas1 gerekmektedir. Destekleyici Orgiit
tarafindan gosterilen ilgi ve saygi, sosyal ve duygusal ihtiyaglara cevap vermeli ve
calisanlarin oOrgiite iliskin mensubiyetlerini sosyal kimliklerinin bir pargasi gibi kabul
etmelerine neden olmalidir (Eisenberger ve ark., 1986). Thomas ve Ganster (1995)’e gore
aileyi destekleyen calisma ortamlari; aileyi destekleyen politikalar ve yoneticiler olmak
iizere iki ana baglik altinda toplanmaktadir. Aileyi destekleyen politikalar, sigorta paketleri
ya da yardim programlarindan ziyade evden calisma, esnek calisma saatleri, ¢ocuk ve yaslh
bakimi gibi aileye iliskin sorumluluklarin yonetimini kolaylagtiran uygulamalardir.
Yoneticiler ise g¢alisanin i yeri catisi altinda ailesine karst sorumluluklarini yerine

getirmesinde nezaket ve anlayis gostererek aileyi desteklemektedir.
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4.4. Algilanan Orgiitsel Destegi Etkileyen Faktorler

Rhoades ve Eisenberger (2002), kapsamli bir literatiir ¢alismasinda, algilanan orgiitsel
destek onciillerinin adil orgiitsel prosediirler, yonetici destegi, odiiller ve ¢alisma kosullari
oldugunu ortaya koymustur. Calisanlarin yaptiklar iste takdir edilmesi ve tasdiklenmesi ile
algilanan orgiitsel destek artacaktir. Bu tiir maddi karsili§1 olmayan faydalarin degerinin
cogu, fayday: saglayanin algilanan samimiyetine baglidir (Blau, 1964). Bu nedenle, tim
calisanlara ayrim gozetmeksizin yapilan 6vgii veya orglitiin yoneticileri tarafindan kolayca
anlagilabilen samimiyetsiz onaylar, algilanan Orglitsel destek diizeyini azaltacaktir

(Eisenberger ve ark., 1986).

AOD bakis agisinin ardindan, algilanan yonetici destegi kavrami Kottke ve Sharafinski
(1988) tarafindan gelistirilmistir. Bu kavram, calisanlarin yoneticisinin katkilarina ve
refahina 6nem verme degerine iliskin kanaatlerini ifade eder. Calisanlar, yoneticilerini
Orgiitiin viicut bulmus hali olarak algiladiklarinda onlarla 6rgiitleri ile yasadiklarindan farkl
degisim iliskileri gelistirebilirler (Tiiziin ve ark., 2014). Algilanan 6rgiitsel destek kavrami
ile ilgili 6nemli noktalardan biri, Orgiit iiyeleri Orgiit temsilcilerinin yaptiklar1 gesitli
faaliyetleri, tavirlar1 ve davranislari, kendi bireysel secimleri olarak degil, Orgiit {ist
yOnetiminin niyetlerinin gostergesi olarak gérmekte ve bu davranislari orgiitiin geneline
atfetmektedirler (Hochwarter, Kacmar, Perrewe ve Johnson, 2003). Levinson (1965),
calisanlarin Grgiit yoneticilerinin davranig ve eylemlerini 6rgiitiin kendi eylemleri olarak
gorme egiliminde olduklarini savunmustur ve orgiitiin kisilestirilmesinin su faktorlerle
desteklendigini 6ne siirmiistiir: Orgiitiin, aracilarmin eylemleri icin yasal, ahlaki ve mali bir
sorumlulugu vardir. Orgiitsel 6rnekler, gelenekler, politikalar ve normlar siireklilik saglar ve
rol davraniglarim belirler. Orgiit, temsilcileri araciliiyla bireysel calisanlar iizerinde giig
kullanir (akt. Eisenberger ve ark., 1986). Ek olarak, ¢alisanlar yoneticilerin astlarina iliskin
degerlendirmelerinin genellikle {ist yonetime iletildigini anlar ve bu da ¢alisanlarin AOD ile

yonetici destegi iligkisine katkida bulunur (Avey ve ark., 2008).

Kisinin ihtiyacina 6zgii bir iyilik, o kisi i¢in genel olarak 6diillendirici bir iyilikten
daha fazla degerli olacaktir (Schopler, 1970). Bu da ¢esitli liderlik davranislarinin algilanan
orgiitsel destek tizerinde statik veya kisisel olmayan Orgiitsel politikalara gore potansiyel
olarak daha fazla etkiye sahip olacagini diisiindiirmektedir (Eisenberger ve ark., 1986).

Ucret, terfi ve is zenginlestirme gibi diger odiiller, algilanan destedi; orgiitiin calisana
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yonelik olumlu diislincelerini aktarabildikleri Olciide etkileyecektir (Brinberg ve Castell,
1982). Calisanin kendi menfaatine oldugunu diisiindiigli maddi ve manevi Odiillerde artis,
algilanan destege olumlu yansiyacaktir. Aksi durumda 6diiller, sendikalagmanin sagladigi
fayda gibi dis faktorlerle iliskilendirilirse algilanan destegi olumsuz etkileyecektir
(Eisenberger ve ark., 1986). Wayne, Shore ve Liden (1997), yoneticilerin orgiitiin gii¢lii bir
sekilde destekledigi calisanlardan yiiksek beklentiler icerisinde olma ihtimalinin kuvvetli
oldugunu belirtmistir. Bu nedenle, yiiksek AOD'ye sahip calisanlar, yoneticilerini giiglii
lider-iiye etkilesim iligkileri gelistirebilecekleri degisim ortaklari olarak gorecektir. Shore ve
Shore (1995), kurumsal kaynaklarin miktarin1 ve dagitimini belirleyen prosediirlerin adil
olmasmnin, AOD i¢in énemli bir belirleyici oldugunu ileri siirmiistiir. Etkilesimsel adalet
olarak da adlandirilan prosediirel adaletin sosyal yonleri, kaynak tahsisinde kisilerarasi
tutumlarin kalitesini icerir. Islem adaleti, calisanlar arasinda kaynaklarmn dagilimini
belirlemede kullanilan yollarin adaletiyle ilgilidir (Greenberg, 1990). Shore ve Shore (1995),
kaynak dagitimi ile ilgili kararlarda tekrarlanan adaletsiz 6rneklerin, ¢alisanlarin refahi igin
endiseyi artirarak AOD iizerinde olumsuz bir etkiye sahip olabilecegini 6ne siirmekle birlikte
calisanlarin katkilarinin takdir edildigini gdsteren insan kaynaklari uygulamalarinin AOD
ile olumlu yonde iliskili olmas1 gerektigini belirtmistir. AOD ile ilgili olarak gesitli dnciiller
incelendiginde; taninma, 6deme, terfiler, is glivenligi, 6zerklik, rol stres faktorleri ve egitim
bunlara Ornek olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ayrica, calisanlarin becerilerini
genisletmelerine olanak taniyan gelisimsel deneyimler (Wayne ve ark., 1997), islerin
gerceklestirilme bigciminde 6zerklik (Eisenberger, Rhoades ve Cameron, 1999) ve iist
yonetime yakinlik ve tamnma (Wayne, Shore, Bommer ve Tetrick, 2002) gibi IK
uygulamalar;, AOD'ye olumlu katkida bulunmaktadir. Orgiitiin calisanin gelecekteki
varligini stirdiirmek istedigine dair verecegi is giivencesinin, 6zellikle ekonomik kii¢iilmenin
yaygin oldugu yillarda, AOD igin giilii bir alg1 olusturmasi beklenmektedir (Allen, Shore
ve Griffeth, 1999). Ozerklik bat: kiiltiiriinde oldukga degerlidir (Geller, 1982). Ozerklik ile
calisanlarin planlama, calisma prosediirleri ve gorev cesitliligi dahil olmak {izere islerini
nasil yerine getirecekleri iizerindeki algilanan kontrolii kastedilmektedir. Orgiitiin
calisanlara islerini nasil yapacaklarina karar verme konusunda giivenini gostermesi yani
yiiksek 6zerklik AOD'yi artirmaktadir (Eisenberger ve ark., 1999). Dekker ve Barling
(1995), bireylerin, oldukca resmilestirilmis politikalarin ve prosediirlerin ¢alisanlarin
bireysel ihtiyaclarini ele alirken esnekligi azaltabildigi biiylik orgiitlerde daha az deger
gordiiklerini diisiindiiklerini 6ne siirmiislerdir. Lazarus ve Folkman (1984)’a gore stresorler,

bireylerin basa ¢ikamayacaklarini hissettikleri ¢evresel talepleri ifade eder (akt. Rhoades ve
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Eisenberger, 2002). Calisanlarin isle ilgili stres faktorlerini, orgiitiin bizatihi kendisinden
kaynaklanmayan kosullar yerine, oOrgiit tarafindan kontrol edilebilen kosullara atfettigi
olgiide, stresdrler AOD'yi azaltabilir. Calisan dzellikleri de AOD’nin nciilleri arasinda yer
almaktadir. Kisilik, calisanlarin Orgiitsel tutumu iyiliksever veya kotii niyetli olarak
yorumlamasini degistirerek AOD'yi etkileyebilir (Witt ve Hellman, 1992). Bir baska kisilik
boyutu olan vicdanlilik, is performansinin artmasina neden olabilir ve bu da 6rgiit tarafindan
daha iyi tutum sergilenmesine ve yiikselen AOD'ye yol acabilir. Yas, egitim, cinsiyet ve
gorev siiresi gibi Ozelliklerin AOD iizerinde etkili oldugu diisiiniilmektedir. Ornegin,
orgiitten memnun olmayan ¢alisanlarin isi birakma olasiligi digerlerine gére daha yiiksek
olabilir. Bu nedenle daha uzun siireli ¢alisanlar, yiiksek AOD'in yani sira orgiit tarafindan
yapilan muamelenin ¢esitli yonleri hakkinda daha olumlu bir goriise sahip olabilir (Rhoades

ve Eisenberger, 2002).

4.5. Algilanan Orgiitsel Destegin Is Tatmini ve Diger Faktorlerle liskisi

Arastirmalar, destekleyici orgiit ile diger olumlu/olumsuz bireysel ve orgiitsel sonuglar
arasinda dogrudan bir iliski oldugunu gostermistir. AOD’nin calisan tutumlar: ile
iliskilendirildigi teorilerin basinda sosyal degisim teorisi gelmektedir. Yoneticiler ve
calisanlarin karsilikli degisime riayet etmeleri durumunda iliskiler giiven esasli karsilikli
taahhiitlere doniismektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). AOD algis1 yiiksek calisanlarin
yoneticileri ile kurdugu giivene dayali iletisimin kalitesi artmakta ve ¢alisanlar daha olumlu
davranis ve tutumlar sergilemektedir (Saks, 2006). Mert ve Sen (2019), arastirmalarinda
AOD’nin farkli is davranis ve tutumlar ile olan iliskisini su drneklerle agiklamaktadirlar:
AOD’nin, ¢alisanlarin yiiksek performans gdstermesine (Eisenberger ve ark., 1986), 6zsayg1
ve Orgiitsel bagliliklarin artmasina (Eisenberger ve ark., 1990; Armeli ve ark., 1998), is
yerinde pozitif tutumlarin gelistirilmesine (Eisenberger ve ark., 2001), negatif tutumlarin
azalmasina (George, Reed, Ballard, Colin ve Fielding, 1993), ise devamsizlik ve is devri
niyetlerinin azalmasina (Eisenberger ve ark., 1986; Wayne ve ark., 1997) yardimci
olmaktadir. Bu konuda yapilan bagka calismalarla algilanan orgiitsel destegin ¢alisanlarin;
psikolojik sermayelerini artirdigi (Luthans ve ark., 2008), orgiitsel vatandaslik davranisi
(Noruzy, Shatery, Rezazadeh ve Hatami-Shirkouhi, 2011), orgiitsel baglilik (Nitesh,
Nandakumar ve Kumar, 2013), is tatmini (Gutierrez, Candela ve Carver, 2012) ve
performans gibi pozitif tutumlarimi (Neves ve Eisenberger, 2012) olumlu yonde

destekledigi, is giicli devri (Tiiziin ve Kalemci, 2012), sinizm ve stres gibi negatif tutumlar
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ile basa ¢ikmalaria (Byrne ve Hochwarter, 2008; Avey ve ark., 2011) katk1 sagladig: ortaya
konulmustur. Karatepe (2012)’nin otel calisanlar1 ile yaptig1 arastirmasina gore kariyer
hedeflerine ulasma ve yeni becerilerin gelistirilmesi hususunda 6rgiitlerinin destek olmasi
kisilerin is tatminini artirmaktadir. Gutierrez ve ark. (2012), hemsirelik fakiiltesi
ogretmenlerinin kisisel ve profesyonel gelisimlerine iliskin algiladiklar1 drgiitsel destegin is
tatminlerine olumlu yansidigin1 bulmusglardir. Cullen, Edwards, Casper ve Gue (2014)’ye
gore kisilerin c¢alisma ortaminda algiladiklart degisime bagli belirsizlik karsisinda,
orgiitlerinin kendilerine deger verip, isbirlik¢i bir yaklasimla desteklemesi durumunda is
tatminleri artmaktadir. Orgiitsel destek teorisine gore bir ¢alisan is yerinin, katkisina deger
verdigine ve refahin1 dnemsedigine her ne kadar inansa da; igverenin olumsuz durumlarin
oniine gececek yeterli kaynaklari sunmamasi nedeniyle is tatmini diisiik olabilir. Ornegin;
ekonomik sebeplerle diisen satislar ¢alisanin iicret artisinin Oniine ge¢mesi durumunda
calisanlar bunun her ne kadar dis bir etkenden kaynaklandigini bilseler dahi azalan orgiitsel
destek algisi is tatminini olumsuz etkileyebilir (Eisenberger, Cummings, Armeli ve Lynch,

1997).

AOD, devamsizlikla zit yonlii iliskilidir ve AOD ile devamsizlik arasindaki iliski,
giiclli bir degisim inancina sahip ¢alisanlar i¢in zayif bir degisim inancina sahip olanlardan
daha fazladir (Eisenberger ve ark., 1986). Yiiksek diizeyde orgiitsel destek; giivene, duygusal
bagliliga, orgiitsel 6zdeslesmeye ve uzun vadeli yilikiimliiliik duygusuna yol agar. Destek
ayni zamanda olumsuz davranisin azalmasina ve daha iyi is performansina da yol agar
(Rhoades ve Eisenberger, 2002). Arastirmacilar, isten ayrilma niyetlerinin temel bir
ongoriiciisii olarak AOD kavramina biiyiik dnem vermislerdir (Maertz, Griffeth, Campbell
ve Allen, 2007; Allen, Shore ve Griffeth, 2003). Yapilan arastirmalar, ¢alisanin isten ayrilma
kararlarinda yoneticilerin 6nemli bir rol oynadigini gostermektedir (Tiiziin ve Kalemci,
2012; Payne ve Huffman, 2005). Orgiitsel destek, psikolojik sermayenin de dnciilii olabilir.
Luthans ve ark. (2008), calisanlar desteklendiklerini hissettiklerinde, yeni yontemleri
deneme umuduyla ilgili yol olusturma 6zelligini kullanma olasiliklarinin daha ytiksek
oldugunu 6ne siirmiistiir. Calisanlarin hata yapmasi durumunda basarisizliklarini bireysel
faktorlerden ziyade dis kosullara atfetmelerine olanak sunan destekleyici bir ortam,
calisanlar1 yetenekleri acisindan cesaretlendirerek kendilerine ikinci bir sans vermesini
temin edebilir (Tiiziin ve ark., 2014). Yine Rogg, Schmidt, Shull ve Schmitt (2001),
tarafindan yapilan arastirma destekleyici orgiitsel ikliminin miisteri memnuniyetine olumlu

yansidigini ortaya koymustur.
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Rhoades, Eisenberger ve Armeli (2001), AOD ile &rgiite baghilik arasinda dogrudan
bir iligki oldugunu bildirmistir. Kisinin algiladigi orgiitsel destek arttikca orgiite olan
bagliligi da artacaktir. AOD, performans-ddiil beklentilerini pekistirerek ve gerektiginde
yardimin gelecegini isaret ederek genel is tatminine katkida bulunmalidir. AOD, ¢alisanlarin
yeterlilik ve deger duygularina katkida bulunarak olumlu ruh halini gelistirebilir
(Eisenberger ve ark., 2001). AOD’nin ¢alisanin 6rgiitsel hedeflere ulasmaya yénelik daha
fazla ¢abanin ddiillendirilecegi beklentisini artirdig1 varsayilmaktadir (Eisenberger ve ark.,
1986). Yiiksek destek algilayan ¢alisanlar, ilave ¢gabanin 6deme ve terfi iceren maddi 6diiller
ve ayrica onay ve taninma gibi sosyal ddiilleri beraberinde getirecegine dair beklentilerini
ifade etmislerdir. Algilanan destek, calisan inovasyonu ile de pozitif yonde iliskilidir.
Orgiitiin iyilestirilmesine ydnelik dnerilerinin hayata gegirildigini, drgiitiin katkilara deger
verdigini ve refahlarin1 onemsedigini goren ¢alisanlarda orgiitsel destek algisi artacaktir. Bu
tiir yenilik¢i Oneriler, orgiitiin biiylimesi ve basarisi i¢in énemlidir (Smith, Organ ve Near,
1983). AOD aymi zamanda baglanma ve duygusal destek gibi sosyo-duygusal ihtiyaglari
karsilayarak duygusal bagliligi artirmalidir (Armeli ve ark., 1998; Eisenberger ve ark.,
1986). Algilanan destegin 6vgii ve onay ihtiyaclarini da karsiladigi 6l¢giide, ¢alisan orgiitsel
iyeligi ile 6zdeslesecek ve boylece orgiitle pozitif bir duygusal bag gelistirecektir. Caba-
sonug¢ beklentisi ve duygusal baglanma, bir ¢alisanin daha fazla katilim ve performans
yoluyla orgiitiin hedeflerine ulagsma cabasini artiracaktir. Algilanan bu destek, calisanlarin
orgiitsel liyelik ve rol statiisiinii i¢sellestirmesine katki saglayacaktir. Ortaya ¢ikan duygusal
baglanma, calisanin orgiitiin kazang ve kayiplarim1 kendi kazang ve kaybiymis gibi
algilamasina sebep olarak, orgiitiin deger ve normlarinin igsellestirilmesini kolaylastirip
performanst da artiracaktir (Eisenberger ve ark., 1990). Geri ¢ekilme davranisi, calisanlarin
orgiite aktif katilhminin azalmas1 anlamina gelir. AOD duygusal drgiitsel bagliligi artirabilir,
boylece geri ¢ekilme davranigini azaltabilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Algilanan
yiikksek destek, calisanlarin standart is sorumluluklarini yerine getirme konusundaki
titizligini ve beklentilerin iistiinde olumlu tutum sergileten orgiitsel vatandaslik davranigina
katilimin artirmasina yol agacaktir (Blau, 1964). Yine AOD'nin, is yerinde yiiksek talepleri
karsilamak i¢in gerektiginde maddi yardim ve duygusal deste§in varligini ortaya koyarak
stresorlere karsi usandirici ve yorucu psikolojik gerginlikleri hafifletmesi beklenir (Robblee,
1997). Hemgireler (Filipova, 2011), satis gorevlileri (Stamper ve Johlke, 2003) ve yar1
zamanl calisanlar (Cropanzano, Howes, Grandey ve Toth, 1997) olmak iizere ¢esitli is
kollar1 arasinda yapilan bir takim calismalar; AOD ve is tatmini arasinda pozitif ve anlamli

bir iliski oldugunu gostermistir. Benzer sekilde Armstrong-Stassen (1998) boylamsal
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calismasinda, c¢alismanin basinda daha yiiksek diizeyde Orgiitsel destek bildiren
yoneticilerin, daha diisiik orgiitsel destek algilayan yoneticilerin aksine, iki y1l sonra orgiitte
daha yiiksek is tatmini bildirdiklerini bulmustur. Bu etkinin sebebi, AOD’nin ¢alisanlarin
daha iyi performans elde etme c¢abalarinin 6diillendirilecegine dair glivenini artirabilmesidir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002). Calisanlar orgiit tarafindan kendilerine verilen destege
cesitli yollarla karsilik vereceklerdir (Gouldner, 1960) ve potansiyel olarak islerinden daha

fazla tatmin olacaklardir.

4.6. Ts-Aile Yasam Catismasi ve Is Tatmini Iliskisinde Algilanan Orgiitsel Destegin
Rolii

Orgiitsel destek teorisi, bireylerin insani dzellikler atfederek orgiitleri kisilestirdigini
ve destekleyici orgiitlerle olumlu sosyal aligverisler gelistirdiklerini savunmaktadir
(Eisenberger ve ark., 2001). AOD, bir isverenin calisanlara ne derece deger verdigi, refahini
Oonemsedigi ve bir talebi veya rolii yonetmeye yardimci olacak kaynaklar saglayarak sosyal
ve duygusal ihtiyaglarini destekledigine iliskin ¢alisanlarin genel inanglarini ifade eder.
Calisanlarin destekleyici orgiitsel algilari, bir 6rgiitiin aileyi destekleyici olarak goriilme
derecesi gibi bir alana dzgii igerik de olabilir (Allen, 2001). Orgiitler, is-aile destegi sunarak,
bir calisanin is ve aile rollerini birlikte etkili bir sekilde yerine getirme becerisine dnem
verdigini ve dogrudan veya dolayl is-aile kaynaklar1 saglayarak yararli bir sosyal ortami
kolaylastirdig1 algisini olusturmahdir (Kossek, Pichler, Bodner ve Hammer, 2011). AOD,
calisanlar arasinda IAYC'yi azaltan bir tiir kisisel kaynak haline gelmistir (Karatepe, 2015).
Calisanlar iste kaynaklar1 olusturamiyor, koruyamiyor ve elinde tutamiyorsa daha fazla
IAYC ile karsilasabilir ve destek eksikligi i¢in orgiitii suglayabilirler (Hao, Wang, Liu, Wu
ve Wu, 2016). Isten kaynakli stres faktorleri IAC ve AIC'min 6nemli &nciilleridir.
Calisanlarinin is yasamlarinin aile yasamlariyla catigma derecesini azaltmakla ilgilenen
orgiitler, 6zellikle is rolii ¢atigsmasini, is rolii belirsizligini ve asir1 is rolii ylkiinii azaltmaya
odaklanmalidirlar. Bagka bir deyisle, isverenler, is gorev ve sorumluluklarinin agik ve
uyumlu olmasint saglarken, ayn1 zamanda ¢alisanlarin sorumlu oldugu gorev sayisinin
makul olmasini saglayarak calisan IAC ve AIC'sini azaltabilir. Isyerinde sosyal destek
eksikliginin, aile roliine miidahale eden is rolii yoniinde isten aileye catismay1 etkilemesi
muhtemeldir (Frone ve ark., 1992). Calisanlar, sosyal destekler arttik¢a stresle bas edecek
duygusal ve psikolojik kaynaklar1 da artacaktir. Boylelikle stresorlerin ortaya c¢ikardigi

gerginlige iliskin algilarinda olumlu sekilde azalma meydana gelecektir (Jex, 1998).
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Caliganlar sosyal destege ve is-aile kaynakli sorunlarini yonetmeye yonelik daha ¢ok
kaynaga sahip olduklarinda, bu olumlu dinamikler aile roliine tesir ederek IAYC’yi
hafifletebilir (Frone ve ark., 1992). Zhao ve ark. (2020)’nin c¢aligmasi, orgiitsel destegin
IAYC'yi 6nemli dlgiide azalttigin gdstermistir. Shinn, Wong, Simko ve Ortiz-Torres (1989)
esnek calisma bicimindeki algilanan orgiitsel destegin, IAC’nin daha diisiik diizeyde
olmasina katkida bulundugunu bildirmistir. Orgiit ve yonetimden daha fazla destek alan
calisanlar, daha diisiik IAC ve AIC seviyelerine sahip olma egilimindedir. Orgiitsel destegin
IAYC iizerindeki etkisine iliskin ¢alismalar, insan kaynaklar1 politikalarindan, yénetici
desteginden ve aile destekleyici kiiltiire kadar ¢esitli konular1 iceren kapsamli bir sekilde

yiirlitiilmistlir (Hammer, Kossek, Anger, Bodner ve Zimmerman, 2011).

IT-K modeline gore cesitli is kaynaklari, cesitli is taleplerinin ig tatmini {izerindeki
olumsuz etkisini telafi edebilir. Ford ve ark. (2007), is-aile sinir1 teorisinden hareketle 15 ve
aile alanlar1 arasindaki sinirin gecirgenligini nicel olarak inceleyerek bu iki alanin is
tatminine etkisini; Orgiitsel destek, calisma saatleri, ise katilim gibi is alanina 6zgii
degiskenlerle agiklanmasinin daha faydali olacagini bildirmislerdir. Kaynaklarin korunmasi
teorisine gore kisiler kaynaklarini korumak icin gayret gosterirken, kaynak kaybi yasatacak
tehditleri engellemeye calisacaktir (Hobfoll, 1989). Bu hususta ¢aligsanin is yerinden gelecek
destek, ozellikle aileyi destekleyen yonetici davranisi kaynaklarin korunmasinda énemli rol
oynayabilir (Rahmatika ve Parahyanti, 2017). Calisanin algiladig: orgiitsel destek diizeyi
artttkca IAYC’ye karst savunma mekanizmalar1 gelistirerek catisma diizeyinde azalma
gbzlemlenecegi ve bu destegin diizenleyicilik etkisi ile IAYC’nin is tatmini iizerindeki

olumsuz etkisini azaltacag1 varsayimi iizerine Hipotez 3, 3a ve 3b olusturulmustur:

Hs: Is-aile yasam catismasinin, is tatmini {izerindeki etkisinde algilanan orgiitsel

destegin diizenleyici rolii vardir.

Hsa: Is-aile ¢atismasinin, is tatmini {izerindeki etkisinde algilanan orgiitsel destegin

diizenleyici rolii vardir.

H3p: Aile-is ¢atismasinin, is tatmini iizerindeki etkisinde algilanan orgiitsel destegin

diizenleyici rolii vardir.
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5. ARASTIRMA MODELI VE YONTEM

5.1. Arastirmanimn Amaci ve Onemi

IT-K modeli taleplerin ve kaynaklarin birbirinin nasil etkiledigini ifade etmekte ve
onemli Orgiitsel sonuglar1 agiklamaya ¢alismaktadir. Calisan yeterli is kaynaklarina sahipse
asir1 is taleplerinin sonucu olarak karsimiza ¢ikan IAYC’nin olumsuz etkilerini bu
kaynaklardan istifade ederek bertaraf edebilir veya hafifletebilir ve arzu edilen i tutumlarini
daha cok sergileyebilir. Aksi takdirde kaynaklarin olmamasi ve yetersiz gelmesi durumunda
is ve aile rolleri arasindaki ¢atismanin olumsuz etkileri is ve aile hayatinda daha ¢ok
hissedilecek ve bu durum olumsuz is tutum ve davranislarina evirilebilecektir. Calisanin
isinden algiladigi memnuniyeti ifade eden is tatmini etkiledigi sonuglar itibariyla orgiitsel
davranis alaninin en ¢ok irdelenen ve en énemli is tutumlarindan biridir. Is ve aile rollerinin
uyumsuzlugu ile ortaya ¢ikan IAYC; is tatmini ile daha cok negatif yonlii bir iliski
igcerisindedir. Kaynaklarin korunmasi teorisine gore kaynaklar ¢alisanlarin is hayatinda
olumlu sonuglar elde etmesine yardimci olmaktadir. Kisisel (i¢) kaynak olarak psikolojik
sermaye diizeyi yiiksek kisiler, yasadiklar1 olumsuzluklarla bag etmede iyimser, gelecege
yonelik umutlu ve psikolojik dayanakliliga sahip olmalari, i¢inde bulunduklar1 durumu 6z
yeterlikleriyle zihinlerinde daha dogru anlamlandirmalar1 sebebiyle IAYC gibi bir is talebi
karsisinda psikolojik sermayesi diisiik kisilere gore daha olumlu tutumlar sergileyebilir.
Ayn1 zamanda psikolojik sermayesi yliksek kisilerin daha cok is tatmini yasadiklar
bilinmektedir. Yine ¢alisanlarin baglamsal bir kaynak olarak algiladiklar1 orgiitsel destek,
sosyal degisim ve orgiitsel destek teorisi ¢ergevesinde onlar1 gordiikleri iyilik, yardim ve
destege ayn1 sekilde karsilik verme konusunda bor¢lu hissettirecektir. Orgiitii ile karsilikli
iyi iliskiler kuran kisilerin IAYC yasama ihtimali zayiflarken is tatminleri de artacaktir.
Esnek ¢alisma modelleri igerisinde, Covid-19 pandemisi sonrasi en sik karsilasilan
uygulamalarin baginda yer alan ve o zamandan bugiine ¢ogu orgiitte kalic1 hale gelen evden
calisma hakkinda orgilitler ve c¢alisanlar1 i¢in faydali ve verimli olup olmadigi konusu
iizerinde tartismalar devam etmektedir. Evden calisma modeli ile calisanlarin is ve aile
hayatlar1 daha fazla i¢ i¢e girmektedir. Boyle bir durumda is ve aile rollerinin ¢aliganlarin
ise kars1 tutumlarin1 bazi hususlarda olumlu, bazi hususlarda da olumsuz etkilemesi miimkiin
gdziikmektedir. Is tatminini etkileyen faktorler i¢inde ¢alisanin is ve aile yasami arasindaki

catismay1 ve bu c¢atismanin etkisine farkli kaynaklarin diizenleyici etkisi ile nasil miidahil
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olduklarini inceleyen ¢alisma sayist diger faktorlere gore nispeten azdir. Bu arastirma ile
IAYC diizeyini hafifleterek diizenleyici rolleri ile is tatminine olumlu katki saglayan
psikolojik sermaye ve algilanan oOrgiitsel destegin 6nemine dikkat g¢ekerek orgiitler,
yoneticiler ve diger uygulayicilar i¢in bir kilavuz olmasi ve bununla birlikte akademik yazina
ciizi de olsa katki saglanmasi amaglanmistir. Orneklem kitlemiz iizerinde IAYC’nin is
tatmini lizerindeki etkisi ortaya konmaya ¢alisilirken; bu etki iizerinde psikolojik sermayenin
ve algilanan oOrgiitsel destegin diizenleyicilik rolii olup olmadig1 da nicel yontemlerle test
edilmistir. Bununla birlikte; 6rneklem kitlemiz igerisinde evden ve is yerinde calisanlar
arasinda IAYC, is tatmini, psikolojik sermaye, algilanan orgiitsel destek diizeyleri arasinda
anlamli farkliliklar var m1? sorusuna cevap aranirken; yine ayn1 iki grup i¢in ig-aile yasam
catigsmalarinin is tatmini {izerindeki etkisinde bahsedilen iki is kaynaginin diizenleyicilik
etkileri de incelenmistir. Arastirma kapsaminda ele alinan konularla ilgili sonu¢ kisminda
evden veya is yerinde calisilmast durumunda ne gibi farkliliklarin olduguna iliskin
bulgularin da paylasilmasi bundan sonraki arastirmalar ve orgiitsel diizeyde karar vericiler

i¢in 6nem arz edebilir.

5.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Sekil 5.1.’de arastirmanin modeli ortaya konmustur. Is-aile yasam ¢atismasi bagimsiz,
is tatmini bagiml degisken olarak ele alinirken psikolojik sermaye ve algilanan orgiitsel

destek diizenleyici degisken olarak modelde yerini almaktadir.

PSIKOLOJIK
SERMAYE
H2

iS-AILE YASAM H1 \ _ is
CATISMASI \ ! TATMINiI

ALGILANAN

ORGUTSEL
DESTEK

Sekil 5. 1. Aragtirma Modeli
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Bu modelden hareketle aragtirmada test edilmek i¢in 6ne siiriilen hipotezler asagida

sunulmustur.
Hi: Is-aile yasam ¢atismasinin, is tatmini {izerinde etkisi vardir.
Hia: Is-aile catismasinin, is tatmini {izerinde etkisi vardir.
Hip: Aile-is catigsmasinin, i§ tatmini iizerinde etkisi vardir.

Hb: Is-aile yasam catigmasinin, is tatmini iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin

diizenleyici rolii vardir.

Hza: Is-aile catismasmin, is tatmini {izerindeki etkisinde psikolojik sermayenin

diizenleyici rolii vardir.

Ha2p: Aile-is catismasinin, is tatmini {izerindeki etkisinde psikolojik sermayenin

diizenleyici rolii vardir.

Hs: Is-aile yasam catismasinin, is tatmini {izerindeki etkisinde algilanan &rgiitsel

destegin diizenleyici rolii vardir.

Hia: Is-aile catismasinin, is tatmini {izerindeki etkisinde algilanan orgiitsel destegin

diizenleyici rolii vardir.

Hap: Aile-is ¢atismasinin, is tatmini tizerindeki etkisinde algilanan orgiitsel destegin

diizenleyici rolii vardir.

5.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada IAYC, is tatmini, psikolojik sermaye ve algilanan orgiitsel destek
arasindaki iliski nicel arastirma modellerinden kesitsel tarama yontemi ile incelenmistir.
Degiskenlerimiz arasindaki iliskileri nicel yontemlerle inceleyen ¢esitli arastirmalar {izerine
yapilan meta-analizler elde edilen bulgularin teorik olarak tutarligina isaret etmektedir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002; Michel ve ark., 2011; Amstad ve ark., 2011; Liao ve ark.,
2019). Arastirmanin kuramsal alt yapisini olusturan is talepleri-kaynaklari, rol, kaynaklarin
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korunmas: ve orgiitsel destek gibi giiclii teorilere dayanarak yapilan bu ¢alismanin bulgular:

da meta-analiz sonucu elde edilen bulgularla ortiismektedir.

Arastirmada 6lgeklerin gecerlilik analizinde AMOS, verilerin analizinde SPSS isimli
yazilimlar kullanilmistir. Veri toplama teknigi olarak anket kullanilmigtir. Arastirmaci
tarafindan tasarlanan, katilimcilarin demografik bilgileri ve ilgili 6l¢eklere iliskin sorulara
yer verilen anket formu (EK 1) kullanilmistir. Anketin ilk bolimii demografik bilgilerden
(12 soru), ikinci boliimii is-aile yasam ¢atigsmasi (10 soru), ticlincii boliimii algilanan orgiitsel
destek (8 soru), dordiincii boliimii psikolojik sermaye (12 soru) ve son boliimii ise is tatmini
diizeyini 85 soru) tespit etmeye yoOnelik Olcek sorularindan olusmaktadir. Anket,
katilimcilara Google Formlar (Google Forms) uygulamas: iizerinden elektronik ileti seklinde
gonderilerek toplanmistir. Uygulamanin kabiliyetleri sayesinde 6l¢ek sorularinin
katilimcilar tarafindan cevaplanmasinin zorunlu tutulmasi sebebiyle kayip degerlerle

karsilagilmamustir.

5.3.1. Arastirmanin evreni ve érneklemi

Pandemi doneminde uzaktan calismaya gecilmis ve ele alinan degiskenlere hizmet
eden bir ortamin olmasi sebebiyle arastirmanin evreni olarak farkli sehirlerde toplam 2.900
calisan1 bulunan bir ¢agri merkezi firmasi secilmistir. Yaklasik 2.600 personel pandemi

doneminde evden (uzaktan) ¢alismistir.

Tablo 5.1.’e gore (Saunders, Lewis ve Thornhill, 2000) %95 giiven diizeyinde 6rnek
hacmine ulasmak i¢in; arastirmada kullanilan anketi kolayda 6rneklem yontemi ile segilen
577 katilimci doldurmus olup, yapilan incelemeler sonucu 550 katilimcinin anketi dogru ve

tutarli bir sekilde tamamladig tespit edilmistir.

Tablo 5. 1. %95 Giiven Diizeyinde Farkli Ana Kiitle Biiyiikliikleri Igin Ornek Hacimleri

Anakiitle %95 Giiven Diizeyi

100 79
200 132
300 168
500 217
1000 278
2000 322
5000 357
10000 370
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Toplam 550 katilimcinin 353’ kadin (%64), 197’°si erkek (%36) tir. 305’1 bekar
(%55), 245°1 (%45) evlidir. Evli olan 245 kisiden 167 kisinin (%68) esi ¢alisirken, 78 kisinin
(%32) esi calismamaktadir. Yas araliklar1 incelendiginde 341 kisi (%62) 20-30 yas, 133 kisi
(%23) 31-40 yas, 83 kisi (%15) 41 yas tistlidiir. 364 kisi (%66) pandemi doneminde evden
calisirken, 186 kisi (%34) is yerinde ¢alismistir. Katilimcilardan 245’1 (%44) lisans, 59’u
(%11) lisansiistii, 246’s1 (%45) diger (ilk ve ortadgretim) mezunudur. Su anki isinde 396 kisi
(%72) 1-5 yil arasi, 66 kisi (%12) 6-10 yil arasi, 45 kisi (%8) 11-15 yil arasi, 43 kisi (%8)
16 yil ve iizeri siiredir ¢calismaktadir. Toplam ¢aligma siiresine bakildiginda 296 kisi (%55)
1-5 yil arasi, 103 kisi (%18) 6-10 yil arasi, 54 kisi (%10) 11-15 yil arasi, 97 kisi (%17) 16
yil ve lizeri siiredir calismaktadir. 451 kisi (%82) ¢ekirdek aile yapisina sahipken, 99 kisi
(%18) genis aile ile yasamaktadir.

5.3.2. Arastirmada kullamlan 6l¢ekler

Arastirmada kullanilan; ig-aile yasam c¢atigmasi, algilanan orgiitsel destek, psikolojik

sermaye ve is tatmini 6l¢eklerine iliskin bilgiler asagida siralanmistir.

Is-Aile Yasam Catismasi Olgegi: Calisanlarin IAYC diizeylerini 6lgmek iizere
Netemeyer ve ark. (1996) tarafindan gelistirilen, Efeoglu (2006) tarafindan Tiirkceye
uyarlanan is-aile yasam catismas1 6lgegi kullanilmistir. Olgek, ¢alisanlarin is yasamindan
kaynaklanan IAC ve aile yasamindan kaynaklanan AIC diizeylerini 6l¢gmeyi amaglayan iki
alt boyuttan olusmaktadir. Olgekte her iki boyuta iliskin beser madde bulunmaktadir.
Olgeklerin giivenirlik analizleri konusunda Netemeyer ve ark. (1996) is yasami kaynakli
IAC ve aile yasamu kaynakli AiC 6lgekleri igin Cronbach Alfa degerlerini sirasiyla 0,88 ve
0,89 olarak tespit etmislerdir.  Olgekteki ifadeler “l1=Kesinlikle Katilmiyorum /
2=Katilmiyorum / 3=Kismen Katiliyorum / 4=Katiliyorum / 5=Kesinlikle Katiliyorum” a

kadar siralanmig, 5°li Likert 6l¢egi niteligindedir.

Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi: Eisenberger ve ark. (1986) tarafindan gelistirilen
36 maddelik algilanan orgiitsel destek 6l¢eginin, daha sonra Rhoades ve Eisenberger (2002)
tarafindan gegerleme calismasi yapilarak kisaltilan 8 maddelik versiyonu kullanilmustir.
Olgegin, Tiirkgeye uyarlamasi ve gegerlemesi Tiiziin ve ark. (2014) tarafindan yapilmustir.

Bu o&lcek igin bulunan Cronbach's Alpha katsayist igin 0,85'tir. Olgekteki ifadeler

66



“1=Kesinlikle Katilmiyorum / 2=Katilmiyorum / 3=Kismen Katiliyorum / 4=Katiltyorum /

5=Kesinlikle Katiliyorum” a kadar siralanmig, 5°li Likert 6l¢egi niteligindedir.

Psikolojik Sermaye Olcegi: Luthans ve ark. (2007) tarafindan gelistirilen, Orug
(2018) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan Psikolojik Sermaye Olgegi’nin kisa formu (PSO-12)
kullanilmistir. 12 sorudan olusan dlgek 6z yeterlik (3 madde), iyimserlik (2 madde), umut (4
madde) ve psikolojik dayaniklilik (3 madde) alt boyutlarindan olugmaktadir. Psikolojik
Sermaye Olgegi’nin kisa formunun giivenirligi i¢ tutarlik ydntemi kullanilarak incelenmistir.
Buna gore Cronbach alfa katsayist 0,931 olarak hesaplanmistir. Olgekteki ifadeler
“1=Kesinlikle Katilmiyorum / 2=Katilmiyorum / 3=Kismen Katiliyorum / 4=Katiltyorum /

5=Kesinlikle Katiliyorum” a kadar siralanmig 5°1i Likert 6l¢egi niteligindedir.

Is Tatmini Olcegi: Hackman ve Oldham (1975) calisan bireylerin islerinde tatmin
olma diizeylerini Olgmek i¢in gelistirdigi is tatmini Olgeginin Basim ve Sesen (2009)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan versiyonu kullanilmistir. S6z konusu 6lgek tek faktorlii olup;
toplam 5 maddeden olusmaktadir. Olgekten alinabilecek puanlar 5 ile 25 arasinda
degismekte, skorlarin yiikselmesi kisinin is tatmininin yiiksekligine isaret etmektedir. Bu
olgegin toplam giivenirligi 0,78 olarak hesaplanmistir. Olgekteki ifadeler “1=Kesinlikle
Katilmiyorum / 2=Katilmiyorum / 3=Kismen Katiliyorum / 4=Katiliyorum / 5=Kesinlikle

Katiliyorum” a kadar siralanmis 5°li Likert 6l¢egi niteligindedir.

5.3.3.  Olgeklerin gecerlik ve giivenirlik analizleri

Arastirmada kullanilan is aile yasam catismasi, algilanan orgiitsel destek, psikolojik
sermaye ve is tatmini 6lgeklerinin gegerliligini test etmek i¢in dogrulayici faktor analizi ve
giivenirlik analizleri yapilmistir. Olgeklerin dogrulayic1 faktdr analizi diyagramlar Sekil

5.2.- Sekil 5.5. ve uyum indeksleri Tablo 5.2.-Tablo 5.5.de verilmistir.
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5.3.3.1. Is-aile yasam catismas: 6l¢egi

59
IAYC 5 el
77 75 32
%6 IAYC 4 e2
78
89 -
IYKIAC IAYC 3 e3
,90 ,8 1
,81 IAYC 2 ed
66
IAYC 1 eb
66 62
IAYC 10| c6
79 B7
%2 IAYC 9 e’
81 86
AYKIAC - IAYC 8 e8
77 59 39
78 IAYC 7 e9
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Sekil 5. 2. Is-Aile Yasam Catismasi1 Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Diyagrami

Is aile yasam catismas1 dlgegi dogrulayici faktor analizi diyagrami Sekil 5.2.°de
incelendiginde ortiik degiskenler arasinda is yasamindan kaynaklanan IAC ve aile
yasamindan kaynaklanan AIC alt boyutlar1 olmak iizere yiiksek faktér yiik degerlerine sahip
oldugu goriilmektedir. Is yasamindan kaynaklanan IAC ortiik degiskeni icin n=5 maddede
faktor yiiklenmeleri [,77-,90] araliginda degismektedir. Aile yasamindan kaynaklanan AiC
ortiik degiskeni i¢in n=5 maddede faktor yiiklenmeleri [,77-,82] aralifinda degismektedir.
Is-Aile Yasam Catismas 6lgegi model uyum kriteri uyum iyiligi indeksi referans araliklari

Tablo 1’de verilmistir.
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Tablo 5. 2. is-Aile Yasam Catismasi Olcegi Model Uyum Kriteri Uyum lyiligi Indeksi Referans Araliklart

Model Uyum Iyi Kabul Edilebilir Model
Kriteri Uyum Uyum Sonucu

X? Uyum Testi 0,05<p<l1 0,01 <p<0,05 ,000
CMIN/SD X?/sd <3 X?/sd <5 104,461/31=3,370
Karsilastirmah Uyum Indeksleri

CFI ,97 <CFI 95 <CFI 983
RMSEA RMSEA <0,05 RMSEA <0,08 ,065
Mutlak Uyum indeksleri

GFI 0,90 < GFI 0,85 < GFI ,962

Artik Temelli Uyum Indeksleri
RMR 0 <RMR <£0,05 0 <RMR £0,08 ,052

Genel olarak model sonuglart ve model uyum kriteri uyum iyiligi indeksi referans
araliklar1 Tablo 5.2.°de incelendiginde; Is-Aile Yasam Catismasi dlgegine iliskin uyum
tyiliklerinin olduk¢a iyi oldugu goriilmektedir (Bayram, 2013; Meydan ve Sesen, 2015;
Karagoz, 2016).

5.3.3.2. Algilanan orgiitsel destek olcegi

OD_1
80 OD 2
29 [0D_3
88
" 0D 4 -4-.
AOD 89 @
5 ™{0D_5
o BD_6](=6)
),20
' WD 7 @
51 64
6D 8

Sekil 5. 3. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Diyagrami
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Algilanan orgiitsel destek Olgegi dogrulayici faktdr analizi diyagrami Sekil 5.3.°de
incelendiginde ortiik degiskenin yiiksek faktor yiik degerlerine sahip oldugu goriilmektedir.
Algilan orgiitsel destek ortiikk degiskeni i¢in n=8 maddede faktor yiiklenmeleri [,51-,89]
araliginda degismektedir. Algilanan orgiitsel destek o6l¢egine iliskin model uyum kriteri

uyum iyiligi indeksi referans araliklar1 Tablo 5.3.’de verilmistir.

Tablo 5. 3. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Model Uyum Kriteri Uyum lyiligi Indeksi Referans Araliklar

Model Uyum Iyi Kabul Edilebilir Model
Kriteri Uyum Uyum Sonucu

X? Uyum Testi 0,05<p<l1 0,01 <p<0,05 ,004
CMIN/SD X?/sd <3 X?/sd <5 31,935/14=2,281
Karsilastirmah Uyum Indeksleri

CFI 97 < CFI 95 <CFI 995
RMSEA RMSEA < 0,05 RMSEA <0,08 ,047
Mutlak Uyum Indeksleri

GFI 0,90 < GFI 0,85 < GFI ,986

Artik Temelli Uyum Indeksleri
RMR 0 <RMR 0,05 0 <RMR £0,08 ,031

Genel olarak model sonuglari ve model uyum kriteri uyum 1iyiligi indeksi referans
araliklar1 Tablo 5.3.’de incelendiginde; algilanan orgiitsel destek dlgegi uyum iyiliklerinin

oldukea iyi oldugu goriilmektedir (Bayram, 2013; Meydan ve Sesen, 2015; Karagdz, 2016).
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5.3.3.3. Psikolojik sermaye dl¢egi
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Sekil 5. 4. Psikolojik Sermaye Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Diyagrami

Psikolojik sermaye Olcegi dogrulayict faktdr analizi diyagrami Sekil 5.4.°de
incelendiginde ortiikk degiskenler arasinda 6z yeterlik, umut, psikolojik dayaniklilik ve
tyimserlik alt boyutlar1 olmak {izere yiiksek faktor yik degerlerine sahip oldugu
goriilmektedir. Oz yeterlik ortiik degiskeni i¢in n=3 maddede faktor yiiklenmeleri [,82-,93]
araliginda degismektedir. Umut 6rtiik degiskeni icin n=4 maddede faktor yiliklenmeleri [,40-
,90] araliginda degismektedir. Psikolojik Dayaniklilik ortiik degiskeni i¢in n=3 maddede
faktor yiiklenmeleri [,46-,88] araliginda degismektedir. Iyimserlik ortiik degiskeni icin n=2
maddede faktor yiiklenmeleri [,72-,98] aralifinda degismektedir. Psikolojik sermaye
Ol¢egine iliskin model uyum kriteri uyum 1iyiligi indeksi referans araliklar1 Tablo 4’de

verilmistir.
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Tablo 5. 4. Psikolojik Sermaye Olcegi Model Uyum Kriteri Uyum lyiligi Indeksi Referans Araliklari

Model Uyum Iyi Kabul Edilebilir Model
Kriteri Uyum Uyum Sonucu

X? Uyum Testi 0,05<p<l1 0,01 <p<0,05 ,000
CMIN/SD X?/sd <3 X?/sd <5 140,062/31=4,518

Karsilastirmah Uyum Indeksleri

CFI ,97 < CFI 95 <CFI ,985
RMSEA RMSEA <0,05 RMSEA <0,08 ,079
Mutlak Uyum indeksleri

GFI 0,90 < GFI 0,85 < GFI ,963
Artik Temelli Uyum Indeksleri

RMR 0 <RMR <£0,05 0 <RMR £0,08 ,057

Genel olarak model sonuglart ve model uyum kriteri uyum iyiligi indeksi referans
araliklar1 Tablo 5.4.°de incelendiginde; psikolojik sermaye Olcegine ilisskin uyum
tyiliklerinin olduk¢a iyi oldugu goriilmektedir (Bayram, 2013; Meydan ve Sesen, 2015;
Karagoz, 2016).

5.3.3.4. Is tatmini dlcegi

IST 1

16

IST 2

ST 3

IST 4

ST 5

FE88¢

Sekil 5. 5. Is Tatmini Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Diyagrami

Is tatmini 6lcegi dogrulayici faktor analizi diyagrami Sekil 5.5.°de incelendiginde

ortiik degisken arasinda yiiksek faktor yiik degerlerine sahip oldugu gériilmektedir. Is
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tatmini Ortilk degiskeni icin n=5 maddede faktor yiikklenmeleri [,74-,96] araliginda
degismektedir. Is tatmini 6lcegine iliskin model uyum kriteri uyum iyiligi indeksi referans

araliklar1 Tablo 5.5.’de verilmistir.

Tablo 5. 5. Is Tatmini Olgegi Model Uyum Kriteri Uyum Iyiligi indeksi Referans Araliklari

Model Uyum Iyi Kabul Edilebilir Model
Kriteri Uyum Uyum Sonucu

X? Uyum Testi 0,05<p<l1 0,01 <p<0,05 ,010
CMIN /SD X?/sd <3 X?/sd <5 13,280/4=3,320
Karsilastirmah Uyum indeksleri

CFI1 .97 <CFI 95 <CFI ,996
RMSEA RMSEA <0,05 RMSEA <0,08 ,064
Mutlak Uyum Indeksleri

GFI 0,90 < GFI 0,85 < GFI 991

Artik Temelli Uyum indeksleri
RMR 0 < RMR < 0,05 0 < RMR < 0,08 017

Genel olarak model sonuclart ve model uyum kriteri uyum iyiligi indeksi referans
araliklar1 Tablo 5.5.”de incelendiginde; is tatmini 6lgegine iligkin uyum iyiliklerinin oldukg¢a

1yi oldugu goriilmektedir (Bayram, 2013; Meydan ve Sesen, 2015; Karagoz, 2016).

Olgeklerin geneline iliskin yapilan giivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 5.6.’da yer

almaktadir.
Tablo 5. 6. Olgeklerin Giivenirlik Analizi Sonuglar1

Olcek Giivenirlik Katsayisi

. . (@)

Is Aile Yasam Catismasi Olcegi ,926
Is Yasamindan Kaynaklanan Is Aile Yasam Catismasi ,930
Aile Yasamindan Kaynaklanan Is Aile Yasam Catismasi ,902

Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi ,791

Psikolojik Sermaye Olcegi 953
Oz Yeterlik ,907
Umut 916
Psikolojik Dayaniklilik ,763
1yimserlik ,910

is Tatmini Olgegi ,938
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Olgeklerin geneline iliskin yapilan giivenirlik analizi sonuglari Tablo 5.6.’da
incelendiginde; Is-Aile Yasam Catismasi Olgegi a=,926 / Algilanan Orgiitsel Destek Ol¢egi
0=,791 / Psikolojik Sermaye Olgegi a=,953 / Is Tatmini Olcegi 0=,938 bulunmustur.
Giivenirlik katsayisinin  ©,700° ve 1iizeri olmasi beklenmektedir (Karagéz, 2016;
Biiyiikoztiirk, 2005). Yapilan analizler sonucunda 6lgme araglarinin giivenilir oldugu

goriilmektedir.

5.4. Arastirma Verilerinin Analiz Siireci

Arastirma kapsaminda yapilan analizler iki asamada gerceklestirilmistir. Oncelikle
veriler SPSS v27 istatistik programina aktarilmis ve kayip degerler agisindan incelenmistir.
Kayip deger olmadigr goriilmiistiir. Ardindan z-degeri araciligiyla u¢ degerlere bakilmistir
(Tabachnick ve Fidell, 2013). Gerekli incelemeler sonrasinda 27 veri u¢ deger olmasi
nedeniyle analiz dis1 birakilmistir. Diizenleyici etki analizlerine gegmeden dnce, oncelikle
demografik degiskenler agsindan aragtirmada yer alan degiskenlerin farklilagip
farklilasmadigina bakilmistir. Aragtirmada yer alan degiskenlerin normallik varsayimini
karsilamas1 nedeniyle parametrik testler uygulanmistir. Cinsiyet gibi iki gruplu
karsilastirmalarda bagimsiz 6rneklemler i¢in t-testi, grup sayisinin ikiden fazla oldugu
bagimsiz degiskenlerde tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Elde edilen p-
degerinin .05 degerinden kiiclik olmasi, gruplar arasit farkin oldugunu gostermektedir.
Arastirmada yer alan degiskenler katilimcilarin demografik 0Ozellikleri ag¢sisindan

karsilastirildiktan sonra diizenleyicilik analizlerine gegilmistir.

Bu asamada oncelikle degiskenlere iliskin ortalama, standart sapma gibi betimleyici
istatistikler degerlendirilmistir. Normallik varsayimi icin basiklik ve ¢arpiklik degerlerine
bakilmistir. Bu degerler aragtirmalarda yaygin olarak normallik varsayiminin
degerlendirilmesinde kullanilmaktadir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2012;
Tabachnick ve Fidell, 2013). Basiklik ve carpiklik degerlerinin -2 ile +2 aralifinda olmasi
normallik varsayiminin 6nemli gostergesi olarak kabul edilir (Curran, West ve Finch, 1996;
Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu arastirmada elde edilen degerlere bulgular kisminda
verilmistir. Degiskenler arasindaki iliskiyi gormek icin Pearson korelasyon analizi
yapilmistir. Korelasyon sonuglarinin degerlendirilmesinde .30’dan diisiik olmas1 diistik, .30
ile .50 arasinda olmasi orta ve .50 iizeri olmasi1 gii¢lii iliski seklinde yorumlanmaktadir

(Biiyiikoztirk, 2010; Field, 2009). Son olarak psikolojik sermaye ve algilanan orgiitsel
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destegin, is-aile yasam catigmasi ile is tatmini arasindaki iliskide diizenleyicilik etkisini
incelemek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Hatalarin bagimsizligi ve ¢coklu
baglanti, varyans artig faktorii (VIF) ve tolerans degerleri kullanilarak degerlendirilmistir
(Field, 2009). Arastirma kapsaminda gerceklestirilen analizlerde tiim analizler igin .05
(%95) anlamlilik diizeyi test edilmistir.
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6. BULGULAR

Bu boéliimde arastirma hipotezleri dogrultusunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.
Aragtirma hipotezlerine ge¢meden Once katilimcilarin demografik 6zellikleri agisindan

arastirmada yer alan degiskenler incelenmis ve farklilik olup olmadigina bakilmistir.

6.1. Katihmecilarin Demografik Ozellikleri A¢isindan Elde Edilen Bulgular

Bu arasgtirmada kullanilan degiskenlerin katilimcilarin cinsiyetine gore farklilasip
farklilasmadigin1 incelemek amaciyla bagimsiz orneklemler ic¢in t-testi kullanilmigtir.

Cinsiyete gore elde edilen bulgular Tablo 6.1.’de verilmistir.

Tablo 6. 1. Cinsiyete Gore Degiskenlere iliskin Elde Edilen Analiz Sonuglar1

Degiskenler Cinsiyet N  Ort. Ss t )4
Is yasamindan kaynakli is-aile ¢atigmasi Kadin 353 12,36 6,28 150 251
Erkek 197 12,99 6,00 ’ )
Aile yagamindan kaynakli aile-ig ¢atigmasi Kadin 353 9,60 523 36 391
Erkek 197 9,99 5,02 ) )
[s-aile yasam catismas1 Kadin 353 21,96 10,36 114 254
Erkek 197 2298 9,67 ] )
Algilanan orgiitsel destek Kadin 353 12,89 4,54 14 336
Erkek 197 12,83 4,29 ' )
Oz yeterlik Kadin 353 1181 334 .
Erkek 197 11,99 3,17 ) )
Umut Kadin 353 15,50 4,42
Erkek 197 15,58 3,81 -2l 837
Psikolojik dayaniklilik Kadin 353 10,80 3,01 36 389
Erkek 197 11,03 2,74 ' '
Iyimserlik Kadin 353 7,54 2,36
Erkek 197 7,67 2,09 ~67 .50
Psikolojik sermaye Kadin 353 45,65 11,73 61 543
Erkek 197 46,26 10,63 ]
Is tatmini Kadin 353 17,31 6,09 97 329

Erkek 197 17,82 5,51

*p<.05

Tablo 6.1.’de goriildiigii lizere kadin calisanlar ile erkek calisanlar arasinda is-aile
yasam catigmasi, algilanan orgiitsel destek, psikolojik sermaye, is tatmini puanlari agisindan
istatistiksel olarak anlaml1 fark bulunmamaistir. Elde analiz sonuglari elde edilen p-degerinin
kabul edilen .05 degerinin iizerinde oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yaslarina gore elde

edilen varyans analiz sonuglar1 Tablo 6.2.’de verilmistir.
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Tablo 6. 2. Yasa Gore Degiskenlere iliskin Elde Edilen Analiz Sonuglar1

Degiskenler Yas N  Ort. Ss F p
Is yasamindan kaynakli is-aile ¢atismasi 20-30 341 12,55 6,529
31-40 126 12,80 5,740
41-50 61 13,20 5,269 145 .228
51 vetzeri 22 10,09 5,291
Aile yagamindan kaynakli aile-is ¢atigmasi 20-30 341 9,779 5,466
31-40 126 9,38 4,513
41-50 61 10,38 4,765 S6 642
S51vetlizeri 22 9,36 4,914
Is-aile yasam ¢atismast 20-30 341 22,34 10,795
31-40 126 22,18 8,927
41-50 61 2357 8,498 o1 437
51 vetlizeri 22 19,45 9,961
Algilanan orgiitsel destek 20-30 341 12,93 4,577
31-40 126 12,60 4,389
41-50 61 12,70 4,030 57638
S51veiizeri 22 13,86 4,004
Oz yeterlik 20-30 341 11,74 3,390
31-40 126 11,96 3,071
41-50 61 12,10 3,059 98 400
51 velizeri 22 12,86 3,314
Umut 20-30 341 15,37 4,424
31-40 126 15,83 3,871
41-50 61 15,38 3,916 O 436
S51veiizeri 22 16,64 3,346
Psikolojik dayaniklilik 20-30 341 10,65 2,971
31-40 126 11,37 2,805
41-50 61 11,03 2,633 201 I
51 velizeri 22 11,23 3,236
Tyimserlik 20-30 341 7,46 2,381
31-40 126 7,85 1,992
41-50 61 7,54 2,126 121306
S51veiizeri 22 8,05 2,319
Psikolojik sermaye 20-30 341 45,23 11,758
31-40 126 47,01 10,374
41-50 61 46,05 10,813 127283
51 velizeri 22 48,77 11,364
Is tatmini 20-30 341 17,23 6,129
31-40 126 18,13 5,443
41-50 61 16,72 5,358 2.37 069

51 vetlzeri 22 19,95 5,376

*p<.05

Tablo 6.2.’de goriildiigii lizere, elde analiz sonuclar elde edilen p-degerinin kabul
edilen .05 degerinin iizerinde oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar katilimcilarin yas
dagilimina gore is-aile yasam catismasi, algilanan orgiitsel destek, psikolojik sermaye, is

tatmini puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli fark olmadigimi gostermektedir.
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Katilimeilarin is yerinde ¢aligma stiresine gore elde edilen varyans analiz sonuglar1 Tablo

6.3.te verilmistir.

Tablo 6. 3. Isyerinde Calisma Siiresine Gore Degiskenlere iliskin Elde Edilen Analiz Sonuglar1

Degiskenler Isyerinde calisma siiresi N  Ort. Ss F )4
[s yasamindan kaynakl is-aile 1-5 yil 396 12,65 6,369
catigsmasi 6-10 yil 66 12,05 5,882
11-15 yil 45 13,20 5,146 39757
16 yil ve lizeri 43 12,16 6,075
Aile yasamindan kaynakl aile-is  1-5 y1l 396 9,80 5,359
catismasi 6-10 yil 66 9,44 4965 73 913
11-15 yil 45 10,00 4,497 -~ ’
16 yil ve lizeri 43 944 4283
Is-aile yasam c¢atismast 1-5yil 396 2244 10,430
6-10 y1l 66 21,48 9951
11-15 y1l 45 2320 8,259 35898
16 y1l ve lizeri 43 21,60 9,457
Algilanan orgiitsel destek 1-5 y1il 396 13,19 4,483
6-10 y1l 66 12,38 4,285 %
11-15 y1l 45 11,44 4,037 2.84 .07
16 yil ve lizeri 43 12,19 4,521
Oz yeterlik 1-5 yil 396 11,79 3,279
6-10 yil 66 11,80 3,596
11-15 yil 45 11,91 3,081 99394
16 yil ve lizeri 43 12,70 2,980
Umut 1-5 yil 396 1543 4,297
6-10 yil 66 15,79 4,505
11-15 yil 45 1544 3,721 46708
16 yil ve lizeri 43 16,14 3,399
Psikolojik dayaniklilik 1-5 yil 396 10,87 2,922
6-10 y1l 66 10,70 3,172
11-15 y1l 45 10,76 2,715 52668
16 yil ve lizeri 43 11,37 2,699
Tyimserlik 1-5 yil 396 7,59 2,279
6-10 y1l 66 7,58 2,431
11-15 y1l 45 7,36 2,155 23 879
16 yil ve iizeri 43 7,74 2,083
Psikolojik sermaye 1-5 y1l 396 45,69 11,468
6-10 yil 66 4586 12,140
11-15 yil 45 4547 10,670 53569
16 yil ve lizeri 43 4795 9,676
Is tatmini 1-5 yil 396 17,58 5,974
6-10 yil 66 16,88 5,532
11-15 yil 45 1722 5,772 33789
16 yil ve lizeri 43 17,84 5,896
*p<.05

Tablo 6.3.’te verilen analiz sonuglar1 incelendiginde, katilimcilarin ig yerinde ¢alisma

sliresine gore algilanan Orgiitsel destek disinda is-aile yasam ¢atismasi, psikolojik sermaye,
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is tatmini puanlar agisindan istatistiksel olarak anlamli fark olmadigin1 gdstermektedir. Elde
edilen p-degerinin kabul edilen .05 degerinin lizerinde oldugu goriilmektedir. Algilanan
orgiitsel destek acgisindan bakildiginda, Tukey sonuclar farkin 1-5 ile 11-15 yillar1 arasinda
oldugunu ve algilanan 6rgiitsel destegin 1-5 yil arasi ¢alisanlarda 11-15 yil arasi ¢alisanlara
gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin toplam ¢alisma siiresine iliskin elde

edilen analiz sonuglar1 Tablo 6.4.’te verilmistir.

Tablo 6. 4. Toplam Calisma Siiresine Gore Degiskenlere iliskin Elde Edilen Analiz Sonuglar

Degiskenler Toplam caligma siiresi N  Ort. Ss F p

Is yasamindan kaynakli is-aile 1-5 yil 296 13,02 6,528

catismasi 6-10 y1l 103 11,51 5,868
11-15 y1l 54 12,04 5,397 1.66 173
16 yil ve lizeri 97 12,70 5,786

Aile yagsamindan kaynakli aile-ig 1-5 yil 206 9,97 5,462

catismasi 6-10 y1l 103 9,14 5,070
11-15 yil 54 8,96 4,070 125289
16 yil ve iizeri 97 10,12 4,807

Is-aile yasam catigmasi 1-5 yil 296 22,99 10,594
6-10 y1l 103 20,65 10,134
11-15 yil 54 21,00 8,228 L7515
16 yil ve lizeri 97 22,82 9,448

Algilanan orgiitsel destek 1-5 yil 296 12,79 4,544
6-10 y1l 103 13,40 4,449
11-15 y1l 54 12,72 4,611 63593
16 y1l ve iizeri 97 12,62 4,084

Oz yeterlik 1-5 yil 296 11,60 3,353
6-10 y1l 103 11,88 3,425
11-15 y1l 54 12,67 2,754 2.18 088
16 yil ve lizeri 97 12,26 3,103

Umut 1-5 yil 296 15,13 4,418
6-10 y1l 103 16,08 4,263 «
11-15 yil 54 16,59 3472 2.65 048
16 yil ve lizeri 97 15,58 3,741

Psikolojik dayaniklilik 1-5 yil 296 10,63 2,951
6-10 y1l 103 11,14 3,078
11-15 y1l 54 11,46 2,731 1.85 137
16 yil ve lizeri 97 11,06 2,688

Iyimserlik 1-5 y1l 296 7,40 2,337
6-10 y1l 103 7,78 2,292
11-15 yil 54 8,07 2,162 183 .139
16 y1l ve iizeri 97 17,68 2,049

Psikolojik sermaye 1-5 yil 296 44,75 11,610
6-10 y1l 103 46,87 11,813
11-15 y1l 54 48,80 9,896 2.56 054
16 yil ve lizeri 97 46,58 10,459

Is tatmini 1-5 yil 296 17,06 6,122
6-10 y1l 103 18,14 5,652
11-15 yil 54 18,61 5,701 159190
16 yil ve tlizeri 97 1748 5,445
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*p<.05

Tablo 6.4.’te verilen toplam c¢alisma siiresi agisindan degiskenler incelendiginde,
psikolojik sermayenin alt boyutu olan umut disinda elde edilen p-degerinin kabul edilen .05
degerinin {iizerinde oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar katilimcilarin toplam caligsma
stiresine gore algilanan orgiitsel destek, is-aile yasam c¢atigmasi, psikolojik sermayenin diger
boyutlarinda ve is tatmini puanlarn agisindan istatistiksel olarak anlamli fark olmadigini
gostermektedir. Toplam ¢aligma siiresi agisindan farkin hangi gruplar arasinda oldugunu
gormek amaciyla Tukey yapilmis, sonuglar farkin 1-5 ile 11-15 yillar1 arasinda oldugunu
gostermistir. Umut diizeyinin 1-5 yil arasi ¢alisanlarda 11-15 yil arasi ¢alisanlara gére daha
diisiik oldugu goriilmektedir. Arastirmanin bir sonraki degiskeni olan katilimcilarin medent

durumlarina iligkin elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 6.5.’te verilmistir.

Tablo 6. 5. Medeni Duruma Gore Degiskenlere iliskin Elde Edilen Analiz Sonuglar1

Degiskenler Medeni durum N  Ort. Ss t p
Is yasamindan kaynakli is-aile ¢atismas1 Evli 245 1233 53831 35 308
Bekar 305 12,78 6,465 )
Aile yasamindan kaynakl aile-is Evli 245 9,46 4,611 116 247
catigsmasi Bekar 305 9,97 5,559 ) ’
[s-aile yasam catismas1 Evli 245 21,79 9,282 111 268
Bekar 305 22,75 10,750 )
Algilanan orgiitsel destek Evli 245 12,84 4,382 11 909
Bekar 305 12,89 4,512 )
Oz yeterlik Evli 245 12,00 3,178 73 437
Bekar 305 11,78 3,363 '
Umut Evli 245 15,65 4,093
Bekar 305 1543 4,307 62536
Psikolojik dayaniklilik Evli 245 10,98 2,781 70 480
Bekar 305 10,80 3,024 '
Iyimserlik Evli 245 7,73 2,089
Bekar 305 7,47 2401 132 .168
Psikolojik sermaye Evli 245 46,36 11,037 90 368
Bekar 305 4548 11,592 - )
Is tatmini Evli 245 18,02 5,252
Bekar 305 17,07 6,334 1.88 060
*p<.05

Tablo 6.5.’te goriildiigli lizere medeni duruma gore evli ¢alisanlar ile bekar ¢alisanlar
arasinda is-aile yasam catismasi, algilanan orgiitsel destek, psikolojik sermaye, is tatmini
puanlart agisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir. Analiz sonuglari

incelendiginde elde edilen p-degerinin kabul edilen .05 degerinin {izerinde oldugu
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goriilmektedir. Katilimcilarin gocuk sayisina gore elde edilen varyans analiz sonuglari Tablo

6.6.’da verilmistir.

Tablo 6. 6. Cocuk Sayisma Gére Degiskenlere iliskin Elde Edilen Analiz Sonuglar1

Degiskenler Cocuk sayisi N Ort. Ss F )4
Is yasamindan kaynakl is-aile catismasi Yok 351 12,79 6,449
1 84 11,87 5,728
2 80 12,89 5,970 9442l
3 ve lizeri 35 11,49 4937
Aile yagamindan kaynakli aile-ig ¢atigmasi Yok 351 9,87 5414
1 84 8,80 4,346
2 80 10,48 5,158 176 154
3 ve tizeri 35 9,06 4,022
Is-aile yagam g¢atigmasi Yok 351 22,66 10,537
1 84 20,67 8,964
2 80 23,36 10,371 1.53.206
3 ve lizeri 35 20,54 7,249
Algilanan orgiitsel destek Yok 351 12,95 4,504
1 84 12,73 4,529
2 80 12,76 4,183 AT 956
3 ve lizeri 35 12,66 4,491
Oz yeterlik Yok 351 11,69 3,386
1 84 12,32 2,829
2 80 12,36 3,127 160 .189
3 ve lizeri 35 11,57 3,467
Umut Yok 351 15,31 4,365
1 84 16,00 3,906
2 80 15,89 3,748 90443
3 ve lizeri 35 15,77 4,346
Psikolojik dayaniklilik Yok 351 10,72 3,007
1 84 11,04 2,753
2 80 11,55 2,633 1.94 121
3 ve lizeri 35 10,63 2,871
Iyimserlik Yok 351 7,43 2,364
1 84 7,93 2,110
2 80 7,81 1,903 159192
3 ve lizeri 35 7,80 2,361
Psikolojik sermaye Yok 351 45,14 11,657
1 84 47,29 10,352
2 80 47,61 10,329 155200
3 ve lizeri 35 45,77 12,360
13 tatmini Yok 351 17,15 6,160
1 84 18,11 5,547
2 80 18,16 4,972 109354

3 ve lizeri 35 17,86 5,817

p<.05

Tablo 6.6.’da goriildiigi iizere, elde edilen p-degerinin kabul edilen .05 degerinin

tizerinde oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar katilimcilarin ¢ocuk sayisina gore is-aile yasam
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catismasi, algilanan orgiitsel destek, psikolojik sermaye, is tatmini puanlar1 agisindan
istatistiksel olarak anlamli fark géstermedikleri bulunmustur. Katilimcilarin aile tipine gore

elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 6.7.’de verilmistir.

Tablo 6. 7. Aile Tipine Gore Degiskenlere iliskin Elde Edilen Analiz Sonuglari

Degiskenler Aile tipi N  Ort. Ss t p
Is yasamindan kaynakli is-aile ¢atismasi Cekirdek Aile 451 12,50 6,110 67 505
Genis Aile 99 1296 6,560 '
Aile yagamindan kaynakl aile-ig catigmas1  Cekirdek Aile 451 9,58 5,042 156 119
Genis Aile 99 1047 5,636 ) ’
[s-aile yasam catismasi Cekirdek Aile 451 22,08 10,031 120 229
Genis Aile 99 2343 10,521 ' )
Algilanan orgiitsel destek Cekirdek Aile 451 12,87 4,365 05 959
Genis Aile 99 12,85 4,845 - )
Oz yeterlik Cekirdek Aile 451 11,98 3,193 165 100
Genis Aile 99 11,38 3,633 ’ ’
Umut Cekirdek Aile 451 15,58 4,086 59 556
Genis Aile 99 15,30 4,752 )
Psikolojik dayaniklilik Cekirdek Aile 451 10,90 2,877 39 696
Genis Aile 99 10,78 3,105 ’
1yimserlik Cekirdek Aile 451 7,67 2,177 190 710
Genis Aile 99 7,19 2,625 ) )
Psikolojik sermaye Cekirdek Aile 451 46,14 11,034 117 241
Genis Aile 99 4466 12,660 '
Is tatmini Cekirdek Aile 451 17,61 5,748 101 315
Genis Aile 99 16,95 6,503 ) )
*p<.05

Tablo 6.7.”de goriildiigli gibi aile tipine gore ¢ekirdek aile ile genis aile arasinda is-
aile yasam catismasi, algilanan oOrgiitsel destek, psikolojik sermaye, is tatmini puanlari
acisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir. Analiz sonuglar1 incelendiginde
elde edilen p-degerinin kabul edilen .05 degerinin {izerinde oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin egitim durumuna gore elde edilen varyans analiz sonuglar1 Tablo 6.8.’de

verilmistir.
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Tablo 6. 8. Egitim Durumuna Gére Degiskenlere Iliskin Elde Edilen Analiz Sonuclar

Degiskenler Egitim durumu N  Ort. Ss F p

Is yasamindan kaynakli is-aile ¢catismas1 Lisans 245 12,89 6,052
Lisansiistii 59 11,78 4,878 .83  .438
Diger 246 12,48 6,594

Aile yagamindan kaynakli aile-ig Lisans 245 9,776 5,022

catigsmasi Lisansiistii 59 1041 4,680 .84  .527
Diger 246 9,56 5,406

Is-aile yasam catigmasi Lisans 245 22,65 9,911
Lisansiistii 59 22,19 8,709 23 795
Diger 246 22,04 10,665

Algilanan orgiitsel destek Lisans 245 12,52 4,468
Lisansiistii 59 12,75 3,613 1.67 .188
Diger 246 13,25 4,599

Oz yeterlik Lisans 245 11,60 3,323
Lisansiistii 59 12,32 2,867 1.77 172
Diger 246 12,04 3,320

Umut Lisans 245 1522 4,252
Lisansiistii 59 1592 3,578 1.26 .285
Diger 246 15,75 4,302

Psikolojik dayaniklilik Lisans 245 10,66 2,971
Lisansiistii 59 11,10 2,332 132 .268
Diger 246 11,05 2,983

iyimserlik Lisans 245 7,48 2,348
Lisansiistii 59 7,51 1,823 .62  .538
Diger 246 7,70 2,287

Psikolojik sermaye Lisans 245 4495 11,514
Lisansiistii 59 46,85 9,530 146 .232
Diger 246 46,55 11,550

Is tatmini Lisans 245 16,89 5,975
Lisansiistii 59 17,59 4,538 248 .084
Diger 246 18,07 6,052

*p<.05

Tablo 6.8.’de goriildiigii gibi egitim durumuna gore is-aile yasam catigmasi, algilanan

orgiitsel destek, psikolojik sermaye, is tatmini puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlaml

fark bulunmamistir. Analiz sonuglar1 elde edilen p-degerinin kabul edilen .05 degerinin

tizerinde oldugunu goéstermistir. Katilimeilarin esin ¢alisma durumuna gore elde edilen

analiz sonuglar1 Tablo 6.9.’da verilmistir.
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Tablo 6. 9. Esin Calisma Durumu Gore Degiskenlere Iliskin Elde Edilen Analiz Sonuglar1

Degiskenler Esinin ¢alisma durumu N Ort. Ss t p
Is yasamindan kaynakl is-aile  Evet 167 11,79 5,476 215 032"
catismasi Hayir 78 13,50 6,410 ' :
Aile yagamindan kaynakl aile-is  Evet 167 9,23 4,295 111 263
catigmasi Hayir 78 9,94 5223 ) )
Is-aile yasam catismasi Evet 167 21,02 8,714 190 058
Hayir 78 2344 10,260 ’ ’
Algilanan orgiitsel destek Evet 167 12,75 4,401 _50 615
Hayir 78 13,05 4,363 ' '
Oz yeterlik Evet 167 12,01 3,210
Hayir 78 11,97 3,129 07 42
Umut Evet 167 15,62 4,185
Hayir 78 15,72 3914 ~17 866
Psikolojik dayaniklilik Evet 167 1096 2,832 13 899
Hayir 78 11,01 2,685 ' '
Iyimserlik Evet 167 7,68 2,146
Hayir 78 7,82 1,972 -48 631
Psikolojik sermaye Evet 167 46,28 11,316 16 369
Hayir 78 46,53 10,484 - '
Is tatmini Evet 167 18,07 5,163
Hayir 78 1791 5,471 22 829
*p<.05

Tablo 6.9.’da verilen bulgular incelendiginde esin c¢alisma durumuna gore is
yasamindan kaynakli is-aile ¢atigsmasi botunda istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu
goriilmektedir. Esi calismayan katilimcilarin esi ¢alisan katilimcilara gore is yasamindan
kaynakl1 is-aile catismasi boyutunda daha yiiksek puan ortalamasina sahip olduklari
bulunmustur. Bununla birlikte algilanan orgiitsel destek, psikolojik sermaye, is tatmini
puanlart agisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir. Katilimeilarin pandemi
doneminde evden calisma durumuna gore elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 6.10’da

verilmistir.
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Tablo 6. 10. Pandemi Déneminde Evden Calisma Durumuna Gére Degiskenlere iliskin Elde Edilen Analiz

Sonuglar1
.. Pandemi déneminde
Degiskenler evden calisma N  Ort. Ss t p
Is yasamindan kaynakli is-aile  Evet 364 12,63 6,235 4 310
catismasi Hayir 186 12,49 6,115 ) )
Aile yasamindan kaynakli aile- Evet 364 9,68 5,167 42 675
1$ catismasi Hayir 186 9,87 5,160 )
Is-aile yasam catigmasi Evet 364 2230 10,227 06 947
Hayir 186 22,37 9,949 ’ ’
Algilanan orgiitsel destek Evet 364 13,05 4,436 135 177
Hayir 186 12,51 4,470 ’ '
Oz yeterlik Evet 364 12,30 3,203
Hayir 186 11,05 3284 +20 <001
Umut Evet 364 16,02 4,106
Hayir 186 1457 4259 87 <001
Psikolojik dayamikhihik Evet 364 11,08 2,804 226 024"
Hayir 186 10,49 3,097
Iyimserlik Evet 364 7,80 2,186
i 186 7.15 2368 -2 <001
Psikolojik sermaye Evet 364 47,20 11,002
Hayir 186 4326 11583 21 <001
Is tatmini Evet 364 17,85 5,786 .
o 186 16,77 6042 204+ 042
*p<.05

Tablo 6.10.’da goriildiigii gibi pandemi doneminde evden ¢aligma durumuna gore is-
aile yasam catigmasi ve algilanan Orgiitsel destek puanlari acisindan istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmamistir. Elde edilen p-degerinin kabul edilen .05 degerinin iizerinde
oldugunu goriilmektedir. Bununla birlikte pandemi déneminde evden calisma durumuna
gore psikolojik sermaye toplam puani ve alt boyutlarindan 6z yeterlik, umut, psikolojik
dayaniklilik ve iyimserlikte istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu bulunmustur.
Benzer sekilde is tatmininde de anlamli bir farklilik vardir. Pandemi doneminde evden
calisan katilimcilarin ¢aligmayanlara gore psikolojik sermaye ve is tatmini diizeylerinin
anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin pandemi doneminde evden

caligma stiresine gore elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 6.11°de verilmistir.
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Tablo 6. 11. Pandemi Déneminde Evden Calisma Siiresine Gére Degiskenlere iliskin Elde Edilen Analiz

Sonuglar1

Degiskenler Pandemide evden calisma siiresi N  Ort. S's F )4

Is yasamindan kaynakli  1-6 ay 269 12,54 6,118

is-aile ¢atigmasi 7-12 ay 65 13,00 5,559 .17 .846
13 ay ve lizeri 216 12,51 6474

Aile yagamindan 1-6 ay 269 9,83 4,990

kaynakli aile-ig 7-12 ay 65 10,51 4,864 1.22 .296

catigmasi 13 ay ve lizeri 216 9,40 5,442

Is-aile yasam catigmast  1-6 ay 269 22,37 9,709
7-12 ay 65 23,51 9,403 .62 .538
13 ay ve lizeri 216 21,92 10,833

Algilanan orgiitsel 1-6 ay 269 12,88 4,431

destek 7-12 ay 65 13,00 4,366 .05 .953
13 ay ve lizeri 216 12,81 4,520

Oz yeterlik 1-6 ay 269 11,43 3,307
7-12 ay 65 1191 3229 540 .005°
13 ay ve lizeri 216 12,41 3,198

Umut 1-6 ay 269 14,97 4,296
7-12 ay 65 1568 3,949 5.14 .006
13 ay ve lizeri 216 16,19 4,097

Psikolojik dayamikliik ~ 1-6 ay 269 10,77 2,988
7-12 ay 65 10,86 2,449 50 .606
13 ay ve lizeri 216 11,03 2,962

Iyimserlik 1-6 ay 269 7,38 2324
7-12 ay 65 7,51 2202 286 .058
13 ay ve lizeri 216 7,87 2,198

Psikolojik sermaye 1-6 ay 269 44,54 11,583
7-12 ay 65 4595 10,481 4.11 .017°
13 ay ve lizeri 216 47,50 11,132

Is tatmini 1-6 ay 269 17,13 6,013
7-12 ay 65 17,32 5301 1.30 .275
13 ay ve lizeri 216 17,99 5,896

“p<.05

Son olarak bu ¢alismada demografik degiskenlerden pandemide evden c¢aligsma siiresi

acisindan degiskenler karsilastirilmistir. Tablo 6.11°de goriildiigli gibi pandemi doneminde

evden ¢alisma siiresine gore is-aile yasam c¢atigmasi, algilanan orgiitsel destek ve is tatmini

puanlari agisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir. Bununla birlikte pandemi

doneminde evden c¢aligma siiresine gore psikolojik sermaye toplam puani ve alt

boyutlarindan 6z yeterlik, umut ve iyimserlikte istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu

bulunmustur. Yapilan Tukey karsilastirma sonuglari, pandemi déneminde evden g¢alisma

stiresi acgisindan 1-6 ay calisan katilimcilarin 13 ay ve iizeri ¢alisanlara gore psikolojik

sermaye toplam puaninda ve 6z yeterlik, umut ve iyimserlik diizeylerinin anlamli diizeyde

daha ytiksek oldugu goriilmiistiir.
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6.2. Psikolojik Sermaye ve Algilanan Orgiitsel Destegin Diizenleyici Roliine iliskin

Analiz Sonuclari

Arastirmada test edilecek hipotezlere gegcmeden once degiskenlere iliskin betimleyici
istatistikler ve korelasyon sonuglari incelenmistir. Arastirmada yer alan degiskenlere

betimleyici istatistikler Tablo 6.12.”de verilmistir.

Tablo 6. 12. Degiskenlere iliskin Betimleyici Istatistikler

Min. Maksi. Ort. Ss  Basik. Carpik.

Is yasamindan kaynakl1 is-aile catismasi 5 25 1258 6.18 .58 =72
Aile yasamindan kaynakl aile-is ¢atismast 5 25 9774 5116 1.22 94
Is-aile yasam catismasi 10 50 2233 10.12 .80 10
Algilanan orgiitsel destek 8 40 25774 445 -19 -9
Psikolojik sermaye 12 60 45.87 11.34 -85 18
Is tatmini 5 25 1749 589 -51 -65

Maksi.: En yiiksek deger; Min.: En diisiik deger; Ort.: Ortalama; Ss: Standard sapma; Basik.: Basiklik; Carpik.:
Carpiklik.

Tablo 6.12.’de degiskenlere iliskin betimleyici istatistikler incelendiginde, is
yasamindan kaynakli ig-aile ¢catigmasi i¢in puan ortalamasi 12.58, aile yasamindan kaynakli
aile-is ¢atismast i¢in 9.74 ve is-aile yasam ¢atismasi toplamu i¢in 22.33 tiir. Is-aile catismasi
yagama diizeyinin orta seviyede oldugu, aile-is ¢atigmasi yasama diizeyinin ortalamanin
altinda oldugu ve is-aile catismasina kiyasla daha diisiik oldugu goriilmektedir. Is-aile yasam
catigsmasi diizeyinin yine orta seviyede oldugu anlasilmaktadir. Bununla birlikte algilanan
orgiitsel destek i¢in puan ortalamasi 25.74, psikolojik sermaye i¢in 45.87 ve is tatmini i¢in
17.49 olarak bulunmustur. Katilimcilarin orgiitsel destek algisinin orta seviyenin listiinde,
psikolojik sermaye ve is tatmini diizeyinin orta seviyenin daha {istiinde oldugu
goriilmektedir. Ayrica normallik varsayimin dnemli gostergelerinden biri olan basiklik ve
carpiklik degerlerine bakildiginda, basiklik degerlerinin -.85 ile 1.22 arasinda ve ¢arpiklik
degerlerinin -.79 ile .94 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar kabul degeri olarak
goriilen -2 ile +2 araliginda oldugu icin normallik varsayiminin saglandigi sdylenebilir
(Curran ve ark., 1996; Tabachnick ve Fidell, 2013). Degiskenlere iliskin betimleyici
istatistikler incelendikten sonra korelasyon analiz yapilmistir ve elde edilen bulgular Tablo

6.13.’de sunulmustur.
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Tablo 6. 13. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

. 2 3. 4. 5. 6.
1. Is yasamindan kaynakli is-aile ¢atismasi — 587 917 347 -01 -26"
2. Aile yasamindan kaynakli aile-is ¢catigmasi — 87" 257 09" -17"
3. Is-aile yasam catismasi — 234 -05 -247
4. Algilanan orgiitsel destek — 407 567
5. Psikolojik sermaye — 667

6. Is tatmini —
"p<.05. “p<.001

Tablo 6.13.’te verilen korelasyon analiz sonuglar1 incelendiginde, is yasamindan
kaynakli ig-aile catismasinin algilanan orgiitsel destek ve is tatmini ile negatif ve anlamh
diizeyde iligskiye sahip oldugu goriilmektedir. Ayrica aile yasamindan kaynakli aile-is
catigmasinin algilanan orgiitsel destek, psikolojik sermaye ve is tatmini ile negatif ve anlaml
diizeyde iliski gosterdigi goriilmiistiir. Ancak bu iligkilerin diisiik diizeyde oldugu
sOylenebilir. Bununla birlikte algilanan orgiitsel destegin psikolojik sermaye ile pozitif ve
orta diizeyde, is tatmini ile pozitif ve yiiksek diizeyde anlamli iliskiye sahip oldugu
goriilmektedir. Son olarak psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda pozitif ve yiiksek
diizeyde anlamli bir iliski bulunmustur. Beklenenin aksine is-aile yasam catismasi ile
psikolojik sermaye arasinda anlamli bir korelasyona rastlanmamaistir. Farkli arastirmalarda
da stresli is talepleri ile pozitif psikolojik kapasiteler arasinda 6nemsiz bir iliski oldugu ifade
edilmistir. Xanthopoulou ve ark. (2007), 6z yeterlik ve iyimserlik ile is talepleri arasinda

Oonemsiz bir iliski bulmustur.

6.2.1. Psikolojik Sermayenin Diizenleyici Roliine fliskin Analiz Sonuclar:

Korelasyon analizleri incelendikten sonra, ilk olarak psikolojik sermayenin
diizenleyici roliine bakilmistir. Psikolojik sermayenin is tatmini iizerindeki diizenleyici
etkisini incelemek amaciyla yapilan analizler, hiyerarsik regresyon yaklasimi kullanilarak
gerceklestirilmistir (Baron ve Kenny, 1986). Regresyon analizinde degiskenler arasinda
coklu baglant1 ile iliskili sorunlar azaltmak amaciyla, yordayici degiskenler (is-aile yasam
catigmasi, psikolojik sermaye vb.) standardize edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Daha
sonra, psikolojik sermayenin is tatmini iizerindeki diizenleyici etkisini gérmek ig¢in
hiyerarsik regresyon analizi yapilmustir. Ilk asamada yordayici degisken (is-aile yasam

catismasi) regresyon modeline girilmistir. Daha sonra diizenleyici degisken (psikolojik
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sermaye) eklenmistir. Son asamada modele is-aile yasam c¢atigmasi x psikolojik sermaye
etkilesimi girilmistir. Psikolojik sermayenin diizenleyici roliine iliskin bulgular Tablo

6.14.’te verilmistir.

Tablo 6. 14. Is-Aile Yasam Catismas1 Acisindan Psikolojik Sermayenin Diizenleyici Roliine iliskin Analiz

Sonuglari
Standardize Standardize
edilmemis degerler edilmis deger

Model B SH B t p

Is yasamindan kaynakl: is-aile ¢atismast
Sabit 17.48 24 72.01 <.001 R?=.07
Is yasamindan kaynakli -1.52 24 -.26 -6.26 <.001 F=3.30;p<,001
Sabit 17.48 17 98.07 <.001
Is yasamindan kaynakli -1.50 A7 -.25 -8.41 <.001 R?>=.49
Psikolojik sermaye 3.86 A7 .65 21.66 <.001 F=271.09; p<.001
Sabit 17.48 17 98.58 <.001
Is yasamindan kaynakli -1.42 .18 -.24 -7.91 444 R?>=.50
Psikolojik sermaye 3.78 18 .64 21.01 <.001 F=184.94; p<,001
Etkilegim -51 .19 -.08 -2.61 .009°

Aile yasamindan kaynakl aile-ig ¢catismast
Sabit 17.46 24 70.47 <.001 R?=.03
Aile yasamindan kaynak -.99 24 =17 -4.01 <.001 F=16.12; p<,001
Sabit 17.51 18 93.41 <.001
Aile yasamindan kaynak -.65 18 -11 -3.49 <.001 R =44
Psikolojik sermaye 3.80 18 .64 20.26 <.001 F=219.46; p<.001
Sabit 17.48 18 93.03 <.001
Aile yasamindan kaynak -.61 .19 -.10 -3.24 <.001 R?=.44
Psikolojik sermaye 3.79 .18 .64 20.23 <.001 F=147.44; p<,001
Etkilegim -.29 .19 -.05 -1.52 128

Is-aile yasam ¢catismasi toplam puan
Sabit 17.45 24 71.57 <.001 R*>=.06
Is-aile catismast -1.43 .24 -.24 -5.89 <001 F=34.78; p<,001
Sabit 17.49 18 96.21 <.001
Is-aile catismasi -1.25 18 -21 -6.88 <.001 R?> =47
Psikolojik sermaye 3.80 18 .64 20.93 <.001 F=250.44; p<.001
Sabit 17.48 18 96.25 <.001
Is-aile catismasi -1.17 18 -.20 -6.33 <.001 R?>= .48
Psikolojik sermaye 3.75 18 .64 20.54 <.001 F=169.19; p<,001
Etkilesim -.39 .19 -.06 -1.99 .047"

"p<.05

[k olarak is-aile yasam catigmasi toplam puani iizerinden psikolojik sermayenin is
tatmini lizerindeki diizenleyici roliine bakilmistir. Tablo 6.14.’te ig-aile yasam ¢atismasi ve

is tatmini arasindaki iligskide psikolojik sermayenin diizenleyici roliine iliskin analiz
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sonuclar1 incelendiginde, is-aile yasam catismasinin is tatminine negatif yonde ve
anlamh diizeyde etkisi vardir. %95 giiven araliginda ve %1 anlamhilik seviyesinde “H;:
Is-aile yasam catismasimin, is tatmini iizerinde etkisi vardir.” hipotezi desteklenmistir. Is-
aile yasam c¢atismasinin is tatminine iliskin toplam varyansin %6’sin1 agikladigi
goriilmistiir. Psikolojik sermaye modele dahil edildiginde is tatminine iliskin agiklanan
varyans miktar1 yaklasik %47’ye ylikselmistir. Ayrica modele bagimsiz degisken ile
diizenleyici degisken etkilesimi dahil edildiginde, modelin anlamli oldugu ve bu iki
degiskenin etkilesiminin is tatminin anlamli diizeyde yordadigi goriillmektedir. Son agamada
tiim degiskenler birlikte is tatminine iligkin toplam varyansin yaklasik %48’ini agiklamistir.
Bu bulgular dogrultusunda “Hz: Is-aile yasam catismasimin, is tatmini iizerindeki
etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici rolii vardir.” hipotezi desteklenmistir. {s-aile
yasam g¢atismasi ve is tatmini arasindaki iliskide psikolojik sermayenin roliine iliskin grafik

Sekil 6.1.’de verilmistir.
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Sekil 6. 1. Is-Aile Yasam Catismasinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde Psikolojik Sermayenin
Diizenleyicilik Roliine Iligkin Diyagram

Tablo 6.14.’te verilen regresyon analiz sonuglar1 is yasamindan kaynakh is-aile
catismasinin is tatminini negatif ve psikolojik sermayenin pozitif yonde ve anlamh
diizeyde yordadigini gostermistir. %95 giiven arahiginda ve %1 anlamhlik seviyesinde
“H1a: Is-aile catismasimin, is tatmini iizerinde etkisi vardir.” hipotezi desteklenmistir. Is
yasamindan kaynakli is-aile catismanin is tatminine iliskin toplam varyansin %7’sini

acikladigr gorlilmistiir. Psikolojik sermaye modele dahil edildiginde is tatminine iliskin
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aciklanan varyans miktar1 yaklagik %49’a yiikselmistir. Bu sonuglar is yasamindan kaynakli
is-aile ¢atismanin ve psikolojik sermayenin is tatmini tizerinde etkili faktorler oldugunu
gostermektedir. Ayrica modele bagimsiz degisken ile diizenleyici degisken etkilesimi dahil
edildiginde, modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu ve bu iki degiskenin etkilesiminin is
tatminini anlaml diizeyde yordadig1 goriilmektedir. Son asamada model is tatminine iligkin
toplam varyansin yaklasik %50 sini agiklamistir. Bu bulgular dogrultusunda “Ha: Is-aile
catismasinin, iy tatmini iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici rolii
vardir.” hipotezi desteklenmistir. Is yasamindan kaynakl is-aile gatismasi ve is tatmini

arasindaki iliskide psikolojik sermayenin diizenleyici roliine iligkin grafik Sekil 6.2.’de

verilmistir.
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Sekil 6. 2. Is Yasamindan Kaynakli is-Aile Catismasinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde Psikolojik
Sermayenin Diizenleyicilik Roliine iliskin Diyagram

Tablo 6.14.’te aile yasamindan kaynakli aile-is catigmasi ve is tatmini arasindaki
iliskide psikolojik sermayenin diizenleyici roliine iliskin analiz sonuglar1 incelendiginde, aile
yasamundan kaynakh aile-is ¢atismasinin is tatminini negatif ve psikolojik sermayenin
pozitif yonde ve anlamh diizeyde yordadigim gostermistir. %95 giiven aralifinda ve
%1 anlamhlik seviyesinde “Hip: Aile-is ¢catismasinin, is tatmini iizerinde etkisi vardir.”
hipotezi desteklenmistir. Aile yasamindan kaynakli aile-is ¢atismanin i tatminine iliskin
toplam varyansin %3’iini agikladigi goriilmiistiir. Psikolojik sermaye modele dahil

edildiginde is tatminine iliskin a¢iklanan varyans miktar1 yaklasik %44’e ylikselmistir.
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Ayrica modele bagimsiz degisken ile diizenleyici degisken etkilesimi dahil edildiginde,
modelin anlamli oldugu ancak bu iki degiskenin etkilesiminin is tatminin anlamli diizeyde
yordamadigr goriilmektedir. Son asamada tiim degiskenler birlikte is tatminine iliskin
toplam varyansin yaklasik %44 {inli agikladig1 goriilmiistiir. Bu bulgular aile yasamindan
kaynaklh aile-is catismasi1 ve is tatmini arasindaki iliskide psikolojik sermayenin
diizenleyici role sahip olmadigim gostermektedir. Dolayisiyla “Hz:  Aile-is
catismasinin, iy tatmini iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici rolii

vardrr.” hipotezi desteklenmemistir.

Ayrica bu ¢alisma kapsaminda pandemi doneminde evden c¢alisma durumuna gore
psikolojik sermayenin diizenleyici roliinde anlamli bir degisimin olup olmadigina
bakilmistir. Diizenleyici analizlere iliskin benzer analiz prosediirii izlenmis ve regresyon

analizine iligkin bulgular Tablo 6.15’te verilmistir.

Tablo 6. 15. Pandemi Déneminde Evden Calisanlar A¢isindan Psikolojik Sermayenin Diizenleyici Roliine
Iliskin Analiz Sonuglari

Standardize Standardize
edilmemis degerler edilmis deger

Model B SH B t p

Is-aile yasam ¢atismast toplam puan
Sabit 17.85 .29 60.48 <.001 R*>=.06
Is-aile catismasi -1.35 .29 -.24 -4.61 <.001 F=21.28;p<,001
Sabit 17.41 22 76.66 <.001
[s-aile catismasi -1.11 22 -.19 -4.96 <.001 R?>=45
Psikolojik sermaye 3.75 23 .63 16.10 <.001 F=147.96; p<.001
Sabit 17.38 22 76.73 <.001
[s-aile catismasi -.95 23 -.17 -4.06 <.001 R?>= 46
Psikolojik sermaye 3.71 23 .62 15.92 <.001 F=100.86; p<,001
Etkilesim -.51 25 -.08 -2.02 .043"

“p<.05

Pandemi doneminde evden calisanlar agisinda psikolojik sermayenin diizenleyici
etkisine bakildiginda is-aile yagsam ¢atigmasinin is tatminini negatif ve psikolojik sermayenin
pozitif yonde ve anlamli diizeyde yordadigi goriilmektedir. Ayrica modele bagimsiz
degisken ile diizenleyici degisken etkilesimi dahil edildiginde, modelin anlamli oldugu ve
psikolojik sermayenin is yasamindan kaynakli is-aile catismasi ve is-aile yasam catigmast
toplamu ile i tatmini arasindaki iliskide diizenleyici role sahip oldugu bulunmustur. Bu

bulgular pandemi doneminde evden ¢alisanlar icin is-aile yasam ¢atiymasi ve is tatmini
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arasindaki iliskide psikolojik sermayenin diizenleyici role sahip oldugunu

gostermektedir.

Tablo 6. 16. Pandemi Doneminde Evden Calismayanlar Agisindan Psikolojik Sermayenin Diizenleyici
Roliine iliskin Analiz Sonuglar1

Standardize Standardize
edilmemis degerler edilmis deger

Model B SH B t p

Is-aile yasam catismasi toplam puan
Sabit 16.78 42 39.15 <.001 R*=.07
[s-aile catismasi -1.62 43 -26 -3.70 <.001 F=13.72; p<,001
Sabit 17.69 31 56.05 <.001
[s-aile catismasi -1.55 31 -.25 -4.94 <.001 R?>=.52
Psikolojik sermaye 3.98 .30 .67 13.16 <.001 F=99.96; p<.001
Sabit 17.68 31 55.93 <.001
[s-aile catismasi -1.55 31 -25 -4.93 <.001 R*=.52
Psikolojik sermaye 3.94 .30 .66 12.95 <.001 F=66.88; p<,001
Etkilesim =31 33 -.05 -92 354

*p<.05

Tablo 6.16.’da verilen pandemi doneminde evden ¢alismayanlar agisindan psikolojik
sermayenin diizenleyici roliine bakildiginda, is-aile yasam catigmasinin ve psikolojik
sermayenin is tatminini anlamli diizeyde yordadigi goriilmektedir. Ancak is yerinde
calisanlar icin psikolojik sermayenin is-aile yasam catismasi ve is tatmini iliskisinde

diizenleyici rolii bulunmamstir.

Tim bu sonuglar psikolojik sermayenin is-aile yasam catismasinin is tatmini

iizerindeki olumsuz etkisini azaltmada 6dnemli rol iistlenebilecegini gostermektedir.

6.2.2. Algilanan Orgiitsel Destegin Diizenleyici Roliine Iliskin Analiz Sonuclar1

Algilanan orgiitsel destegin is tatmini iizerindeki diizenleyici etkisini incelemek
amaciyla yapilan analizler, hiyerarsik regresyon yaklasimi kullanilarak gergeklestirilmistir
(Baron ve Kenny, 1986). Regresyon analizinde degiskenler arasinda ¢coklu baglant ile iliskili
sorunlar1 azaltmak amaciyla, yordayici degiskenler (is-aile yasam catismasi, algilanan
orgiitsel destek vb.) standardize edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Daha sonra,
algilanan Orgiitsel destegin is tatmini iizerindeki diizenleyici etkisini gormek i¢in hiyerarsik
regresyon analizi yapilmustir. Ilk asamada yordayic1 degisken (is-aile yasam catismasi)
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regresyon modeline girilmistir. Daha sonra diizenleyici degisken (algilanan orgiitsel destek)
eklenmistir. Son asamada modele is-aile yasam g¢atismas1 x algilanan Orgiitsel destek
etkilesimi girilmistir. Algilanan 6rglitsel destegin diizenleyici roliine iligskin bulgular Tablo

6.17.’de verilmistir.

Tablo 6. 17. Is-Aile Yasam Catismas1 Agisindan Algilanan Orgiitsel Destegin Diizenleyici Roliine iliskin
Analiz Sonuglari

Standardize edilmemis Standardize

degerler edilmis deger

Model B SH B t p

Is yasamindan kaynakl is-aile catismast
Sabit 17.49 24 72.02 <.001 R?=.07
Is yasamindan kaynakli -1.52 24 -.26 -6.27 <.001 F=39.30; p<,001
Sabit 17.49 21 84.05 <.001
Is yasamindan kaynakl1 -.45 22 -.08 -2.03  .043" R?=.32
Orgiitsel destek 3.13 22 .53 14.12 <.001 F=126.44;p<.001
Sabit 17.38 22 79.76 <.001
Is yasamindan kaynakli -.52 23 -.09 -2.31 .021° R?=.32
Orgiitsel destek 3.14 22 .53 14.16 <.001 F=85.49;p<,001
Etkilesim -.32 .19 -.06 -1.67  .096

Aile yasamindan kaynakli aile-is catismasi
Sabit 17.49 25 70.58 <.001 R?=.03
Aile yasamidan kaynak -1.00 25 -17 -4.01 <.001 F=16.12;p<,001
Sabit 17.49 21 83.78 <.001
Aile yasamimdan kaynak -.18 22 -.03 -81 416 R?=31
Orgiitsel destek 3.24 22 .55 15.01 <.001 F=123.92;p<.001
Sabit 17.35 21 81.79 <.001
Aile yasamimdan kaynak -.36 22 -.06 -1.60 111 R?=.32
Orgiitsel destek 3.25 21 55 15.17 <.001 F=86.76; p<,001
Etkilesim -.54 18 -.11 -2.98 .003"

Is-aile yasam ¢atismasi toplam puan
Sabit 17.49 24 71.74 <.001 R?=.06
[s-aile ¢atismasi -1.44 24 -.24 -5.90 <.001 F=34.77;p<,001
Sabit 17.49 21 83.94 <.001
[s-aile catismas1 -.37 22 -.06 -1.67 .096 R?=31
Orgiitsel destek 3.16 22 .54 14.26 <.001 F=125.46;p<.001
Sabit 17.33 22 80.20 <.001
Is-aile catismasi -.51 23 -.09 224 .0267 R?>=.32
Orgiitsel destek 3.16 22 .54 1435 <.001 F=86.68;p<,001
Etkilesim -.46 18 -.09 -2.56  .011"

*p<.05

[lk olarak is-aile yasam catismas1 toplam puam iizerinden algilanan érgiitsel destegin
1$ tatmini tizerindeki diizenleyici roliine bakilmistir. Tablo 6.17.’de is-aile yasam

catismasimin negatif ve algillanan orgiitsel destegin pozitif yonde ve anlamh diizeyde is
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tatminini yordadig goriilmektedir. Is-aile yasam catismasinin is tatminine iliskin toplam
varyansin %6’sm1 agikladigl goriilmiistiir. Algilanan orgiitsel destek modele dahil
edildiginde is tatminine iliskin aciklanan varyans miktar1 yaklasik %31’°e ylikselmistir.
Ayrica modele bagimsiz degisken ile diizenleyici degisken etkilesimi dahil edildiginde,
modelin anlamli oldugu ve bu iki degiskenin etkilesiminin is tatminini anlamli diizeyde
yordadigi goriilmektedir. Son asamada tiim degiskenler birlikte is tatminine iliskin toplam
varyansin yaklasik %32 sini agikladig1 bulunmustur. Bu bulgular dogrultusunda “H3s: Is-
aile yasam catismasinin, iy tatmini iizerindeki etkisinde algilanan orgiitsel destegin
diizenleyici rolii vardir.” hipotezi desteklenmistir. Is-aile yasam catismasi ve is tatmini

arasindaki iligkide orgiitsel destegin roliine iliskin grafik Sekil 6.3.’te verilmistir.
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Sekil 6. 3. Is-Aile Yasam Catismasmin, s Tatmini Uzerindeki Etkisinde Algilanan Orgiitsel Destegin
Diizenleyicilik Roliine iliskin Diyagram

Tablo 6.17.’de verilen regresyon analiz sonuglar1 is yasamindan kaynakh is-aile
catismasimin negatif ve algillanan orgiitsel destegin pozitif yonde ve anlamh diizeyde is
tatminini yordadigim gostermistir. Is yasamindan kaynakli is-aile catigmanin is tatminine
iliskin toplam varyansin %7’sini acikladig1 goriilmiistiir. Algilanan orgiitsel destek modele
dahil edildiginde is tatminine iliskin agiklanan varyans miktar1 yaklasik %32’ye
yiikselmistir. Bu sonuglar ig yasamindan kaynakli ig-aile ¢atismasinin ve algilanan orgiitsel

destegin is tatmini lizerinde etkili faktorler oldugunu gostermektedir. Ayrica modele
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bagimsiz degisken ile diizenleyici degisken etkilesimi dahil edildiginde, modelin anlamli
oldugu; ancak bu iki degiskenin etkilesiminin is tatminini anlamh diizeyde yordamadigi
goriilmektedir. Son asamada model is tatminine iliskin toplam varyansta da anlamli bir
degisim olmamistir. Bu bulgu is yasamindan kaynakl is-aile catismasi ve is tatmini
arasindaki iliskide algilanan orgiitsel destegin diizenleyici role sahip olmadigim
gostermektedir. Dolayisiyla “Hs.: Is-aile catismasinin, is tatmini iizerindeki etkisinde

algilanan orgiitsel destegin diizenleyici rolii vardir.” hipotezi desteklenmemistir.

Aile yasamindan kaynakli aile-is ¢atismasi ve is tatmini arasindaki iligkide algilanan
orgiitsel destegin diizenleyici roliine iliskin analiz sonuglar1 incelendiginde, aile
yasamundan kaynakh aile-is catismasinin negatif ve algilanan orgiitsel destegin pozitif
yonde ve anlamh diizeyde is tatminini yordadig1 goriilmektedir. Aile yasamindan
kaynakli aile-is c¢atismanin is tatminine iliskin toplam varyansin %3’iintii agikladigi
goriilmustlir. Algilanan orgiitsel destek modele dahil edildiginde is tatminine iligkin
aciklanan varyans miktar1 yaklasik %31°e ylikselmistir. Ayrica modele bagimsiz degisken
ile diizenleyici degisken etkilesimi dahil edildiginde, modelin anlamli oldugu ve bu iki
degiskenin etkilesiminin is tatminini anlamli diizeyde yordadig: goriilmektedir. Son asamada
tim degiskenler birlikte is tatminine iligskin toplam varyansin yaklasik %32’sini acikladigi
goriilmistlir. Bu bulgular dogrultusunda “H3sp: Aile-is catismasinin, is tatmini iizerindeki
etkisinde algilanan orgiitsel destegin diizenleyici rolii vardir.” hipotezi desteklenmistir.
Aile yasamindan kaynakli aile-is ¢atismasi ve i tatmini arasindaki iliskide algilanan orgiitsel

destegin diizenleyici roliine iliskin grafik Sekil 6.4.’te verilmistir.
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Sekil 6. 4. Aile Yasamindan Kaynakli Aile-Is Catismast A¢isindan Algilanan Orgiitsel Destegin Diizenleyici
Roliine Iliskin Diyagram

Bu arastirma kapsaminda incelenen diger bir konu ise pandemi doneminde evden
calisma durumuna gore algilanan Orgiitsel destegin diizenleyici roliinde anlamli bir
degisimin olup olmadigidir. Diizenleyici analizlere iliskin benzer analiz prosediirii izlenmis

ve regresyon analizine iligkin bulgular Tablo 6.18.’de verilmistir.

Tablo 6. 18. Pandemi Déneminde Evden Calisanlar Agisindan Algilanan Orgiitsel Destegin Diizenleyici
Roliine Iliskin Analiz Sonuglari

Standardize Standardize
edilmemis degerler edilmis deger

Model B SH B t p

Is-aile yasam ¢atismasi toplam puan
Sabit 17.85 .30 60.49 <.001 R?>=.06
Is-aile catismasi -1.35 .29 -.24 -4.61 <.001 F=21.27;p<,001
Sabit 17.73 25 71.72 <.001
Is-aile catismasi -17 26 -.03 -65 515 R>=.34
Orgiitsel destek 3.31 .26 57 12.49 <.001 F=93.18; p<.001
Sabit 17.51 .26 68.28 <.001
Is-aile catismasi -34 27 -.06 -1.28 202 R?=.35
Orgiitsel destek 3.33 .26 .58 12.71 <.001 F=66.04; p<,001
Etkilesim -.60 21 -.12 -2.85 .005"

*p<.05
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Tablo 6.18.de pandemi doneminde evden calisanlar agisinda algilanan Orgiitsel
destegin diizenleyici etkisine bakildiginda, is-aile yasam g¢atismasinin negatif ve Orgiitsel
destegin pozitif yonde ve anlamli diizeyde is tatminini yordadig1 goriilmektedir. Ayrica
modele bagimsiz degisken ile diizenleyici degisken etkilesimi dahil edildiginde, modelin
anlamli oldugu ve algilanan 6rgiitsel destegin is-aile yasam catigsmasi ile is tatmini arasindaki
iliskide diizenleyici role sahip oldugu goriilmektedir. Bu bulgular pandemi doneminde
evden ¢alisanlar icin is-aile catismasi ve is tatmini arasindaki iliskide algilanan 6rgiitsel

destegin diizenleyici role sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 6. 19. Pandemi Déneminde Evden Calismayanlar Agisindan Algilanan Orgiitsel Destegin Diizenleyici
Roliine iliskin Analiz Sonuglar1

Standardize Standardize
edilmemis degerler edilmis deger

Model B SH B t p

Is-aile yasam ¢atismasi toplam puan
Sabit 16.78 43 39.16 <.001 R*=.07
Is-aile catismasi -1.62 44 -.26 -3.70 <.001 F=13.72; p<,001
Sabit 16.99 .38 44.49 <.001
[s-aile catismasi -.76 41 -12 -1.88 .062 R?>=.27
Orgiitsel destek 2.84 40 47 7.08 <.001 F=33.74; p<.001
Sabit 16.94 40 42.77 <.001
Is-aile catismasi -.82 42 -.13 -1.94 054 R*=.27
Orgiitsel destek 2.83 40 47 7.03 <.001 F=22.48;p<,001
Etkilesim -17 35 -.03 -48  .631

*p<.05

Tablo 6.19’da verilen pandemi doneminde evden c¢alismayanlar acisindan algilanan
orgiitsel destegin diizenleyici roliine bakildiginda, is-aile yasam catigmasinin negatif ve
algilanan orgiitsel destegin pozitif yonde is tatminini anlamlhi diizeyde yordadigi
goriilmektedir. Ancak is yerinde cahisanlar icin algilanan orgiitsel destegin is-aile yasam

catismasi ve is tatmini iliskisinde diizenleyici rolii bulunmamstir.

Tiim bu sonuglar algilanan Orgiitsel destegin is-aile yasam catigmasinin is tatmini

iizerindeki olumsuz etkisini azaltmada 6nemli rol {istelenebilecegini gostermistir.
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7. SONUC

Bu arastirma ile ig-aile yagam c¢atigsmasinin is tatminine etkisi ve bu etki iizerinde
psikolojik sermaye ve algilanan orgiitsel destegin diizenleyicilik rolii incelenmistir. Yapilan
nicel analizler sonucunda kurulan modelin anlamli oldugu, is-aile yasam catismasinin is
tatminini negatif yonde etkiledigi, psikolojik sermaye ve algilanan Orgiitsel destegin is
tatminini pozitif yonde etkiledigi; bununla birlikte psikolojik sermayenin ve algilanan
orgiitsel destegin ig-aile yasam catigmasinin is tatmini {izerindeki negatif etkisini diizenleyici
rolleriyle azalttig1 ortaya konmustur. Arastirmada ayrica alt hipotezlerle is-aile yasam
catismasinin boyutlar1 olan is-aile catismasi ve aile-is ¢atismasinin is tatminine etkisi ve bu

etki iizerinde yine psikolojik sermaye ve algilanan orgiitsel destegin diizenleyicilik rolii

irdelenmistir.
Tablo 6. 20. Hipotez Sonuglar1
Hipotezler Sonu¢
H: [s-aile yasam catismasinin, is tatmini iizerinde etkisi vardir. Desteklenmistir.
Hia: [s-aile catismasinin, is tatmini iizerinde etkisi vardir. Desteklenmistir.
Hip: Aile-is ¢atigsmasinin, is tatmini {izerinde etkisi vardir. Desteklenmistir.

H>: Is-aile yasam c¢atismasinin, is tatmini iizerindeki etkisinde

psikolojik sermayenin diizenleyici rolii vardir. Desteklenmistir.
H2za: Is-all‘e Qa:usmaSH.up, 1§"tatm1n1 tizerindeki etkisinde psikolojik Desteklenmistir.
sermayenin diizenleyici roli vardir.
Hap: Alle—.ls (;e}tlsmam'm.n, 15"tatm1n1 tizerindeki etkisinde psikolojik Desteklenmemistir.
sermayenin diizenleyici rolii vardir
H . i _ -1 . . . .. . k. k. . . .

3: 1s-a1 e“ ye.%sam gatlsfga51{11n, 1$ ‘ta.tmlr.l'l iizerindeki etkisinde Desteklenmistir.
algilanan orgiitsel destegin diizenleyici rolii vardir.
E—Isa':. Is-aile ga:u'sm'c{smm, Is t'atm{m tizerindeki etkisinde algilanan Desteklenmemistir.
orgilitsel destegin diizenleyici rolii vardir.
H3p: Aile-is catigmasinin, ig tatmini iizerindeki etkisinde algilanan Desteklenmistir.

orgilitsel destegin diizenleyici rolii vardir.

Elde edilen bulgulara gore is-aile yasam c¢atismasinin alt boyutlar1 da is tatminini

negatif yonde etkilerken; is-aile catismasinin, is tatmini iizerindeki etkisinde psikolojik
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sermayenin diizenleyicilik rolii oldugu desteklenmis, bir diger alt boyut olan aile-is
catismasinin is tatminine etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyicilik rolii olmadigi
goriilmiistiir. Is-aile catismasinin, is tatmini iizerindeki etkisinde algilanan orgiitsel destegin
diizenleyicilik rolii olmadig1 goriiliirken; bir diger alt boyut olan aile-is ¢atigsmasinin is
tatminine etkisinde algilanan Orgiitsel destegin diizenleyicilik rolii oldugu goriilmiistiir.

Arastirma hipotezlerinin sonuglarina iligkin bilgiler Tablo 6.20.’de verilmistir.

Arastirmanin 6rneklem kitlesi, Covid-19 pandemisi siirecinde personelinin ekseriyeti
evden geri kalanlarin ise is yerinde gorevlerine devam etmek zorunda kalan calisanlarin
olusurdugu bir ¢agri merkezinden segilmistir. Ozellikle pandemi déneminde tecriibe etmeye
basladigimiz evden ¢alisma uygulamasi ile daha i¢ ice gegen is ve aile hayati lizerinde evden
calismanin ¢alisanlar i¢in bir is kaynagi ya da bir is talebi olarak algilanmas1 miimkiindiir.
Bireyler evden calismay1 kaynak olarak algilarsa, ig-aile yasam ¢atismasi diizeyi azalirken
is tatmini artabilir ya da talep olarak algilarsa ¢atigma diizeyi artarken is tatmini azalabilir.
Algilanan orgiitsel destek ve psikolojik sermayenin diizenleyici rolii bu durumda da iki
degisken arasindaki iliskiyi etkileyebilir. Yapilan anket ile arastirmanin asil amacina hizmet
ederken; bagimli, bagimsiz ve diizenleyici degiskenlere iliskin algi diizeylerinde anlamli
farkliliklarin olup olmadigini da incelemek iizere katilimcilara pandemi siirecinde evde mi
yoksa igyerinde mi calistiklar1 sorulmustur. Bulgularda is-aile yasam ¢atigmasi ve algilanan
orgiitsel destek diizeylerinde anlamli bir farklilik bulunmazken; evden ¢alisan katilimcilarin
1g yerinde ¢alisanlara gore psikolojik sermaye ve is tatmini diizeylerinin daha yiiksek oldugu
goriilmistiir. Bu anlamh farkliliklardan yola ¢ikarak arastirmanin bulgular kisminda evden
ve is yerinden g¢alisanlarin da is-aile yasam catismasi diizeylerinin is tatminine etkisinde
psikolojik sermaye ve algilanan oOrgiitsel destegin diizenleyici rolii olup olmadigina yer

verilmis olup hipotez sonuglar1 yorumlanirken bu bulgulara da deginilmistir.

Evden calisan katilimcilarin is yerinde calisanlara gore psikolojik sermaye ve is
tatmini diizeylerinin daha yiliksek olmasi evden calismayr bir is kaynagi olarak
algiladiklarina isaret etmektedir. Bloom ve ark. (2015) 6rneklemimizde oldugu gibi c¢agri
merkezinde calisanlar {izerinde yaptiklar1 arastirmada evden ¢alisanlarin is yerinde
calisanlardan daha yiiksek i1s tatmini bildirdiklerini ortaya koymustur. Cagri merkezi
calisanlar1 cogunlukla giiriiltiilii bir is yeri ortaminda gdrevlerini yerine getirmektedir. Is
yerine gore ¢ok daha sessiz ve sakin olan evden ¢alismanin is tatminini olumlu etkileyecegi

diisiiniilmektedir. Is-aile yasam ¢atismasi diizeylerinde anlamli bir farkliligin olmamast;
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aragtirmanin i¢inde bulunulan yiizyilda, ilk defa bu derece yaygin sekilde karsilagilan ve
Oltimciil vakalara sebep olan bir virlis salgimm zamaninda gergeklestirilmesinden
kaynaklanmasi ihtimali yiiksektir. Boyle bir durumda bireyler hayatta kalma, kendilerini ve
ailelerini koruma icgiidiisii ile aile ve is rolleri arasinda daha dengeli bir tutum
sergileyebilirler. Kaynaklarin korunmasi teorisine gore bireyler, stresli ve zorlu durumlarla
basa ¢cikmak i¢in 6z yeterlik ve iyimserlik gibi kisisel kaynaklarini kullanabilirler (Hobfoll,
1989). Algilanan Orgiitsel destek diizeyinde farklilik olmamasi ise; calisanlarin mekan ayirt
etmeksizin, isin dogas1 geregi telefonda siirekli cagrilarimi karsiladiklar1 mdsterilerle
ilgilenirken yoneticilerinden ve mesai arkadaslarindan es zamanli yardim ve destek

alamamalar ile agiklanabilir.

Degiskenlerimizin alg1 diizeyi iizerinde her ne kadar bazi arastirmalarda cinsiyet, yas,
egitim ve medeni durum gibi kistaslarin farklilik gosterdigi ifade edilse de; bulgularimizda
bunlar iizerinde anlamh farkliliklara rastlanmamistir. Ornek olarak bazi calismalar
kadinlarin erkeklere gore daha yiliksek diizeyde is-aile ¢atismasi yasadigini bildirmesine
ragmen (Stephens ve Sommer, 1996), daha sonraki ¢aligmalar cinsiyet farkliliklarinin varsa
da ¢ok az oldugunu bulmustur (Brough ve O'Driscoll, 2005). Demografik verilere iligskin

bulgularda anlamli farkliliklar tespit edilen diger hususlar ise sunlardir:

Katilimcilarin mevceut is yerinde ¢alisma siireleri dikkate alindiginda c¢aligma siiresi
kisa olanlarin, daha uzun siiredir ¢aligmakta olanlara goére algilanan Orgiitsel destek
diizeylerinin daha yiiksek oldugu gériilmektedir. Isyerinde uzun siiredir ¢alisanlarda isin
stresli olmasindan kaynakli usanma ve yorgunluk yasama ihtimali daha fazladir. Algilanan
orgiitsel destek, kisinin isini etkili bir sekilde yerine getirmesi ve stresli durumlarla basa
cikmasi gerektiginde is yeri tarafindan yardim saglanacaginin gilivencesi olarak degerlidir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002). Calisanlarin bu yardimi yeterince alamadigina iliskin
kanaatlerinin zamanla artmasiyla uzun siliredir ayni is yeri catisi altinda c¢alisanlarin

algiladiklar orgiitsel destek diizeyi azalabilir.

Toplam ¢alisma siiresine gore psikolojik sermayenin alt boyutlarindan olan umut
diizeyinin ¢alisma siiresi kisa olanlarda daha uzun siiredir ¢alisanlara gore daha diisiik
oldugu goriilmektedir. Toplam calisma siiresi kisa olan kisilerin gelecege iliskin kaygilari
daha uzun ¢alisma tecriibesine sahip kisilere gore daha fazla olabilmektedir. Daha uzun siire

caligma hayatina sahip kisiler olumlu durumlar ile birlikte pek ¢ok olumsuz durumu da
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tecriibe ettikten sonra hayatin inisli ¢ikisli bir siire¢ olduguna, yasanan olumsuz durumlardan
sonra tekrar 1yi seylerin olacagina dair bir inang gelistirip daha fazla umut diizeyine sahip

olabilir.

Esi calismayan katilimcilarin esi ¢alisan katilimeilara gore is yasamindan kaynakli is-
aile catismasi boyutunda daha yiiksek puan ortalamasina sahip olduklart bulunmustur.
Calismayan esler giindelik hayatlarinda kendilerini mesgul edecek daha az alana sahiptirler.
Bu sebeple aile roliine daha ¢ok katilim sergilerken kendisine ve ailesine kars1 ayni ilgiyi
calisan eslerinden de bekleyebilirler. Calisma siiresi ve is stresorleri gibi sebeplerle is roliine
daha ¢ok vakit ayirmak zorunda kalan esinden beklentilerine karsilik bulamayan esler

arasinda is yasamindan kaynakli is-aile catigsmasi yaganma ihtimali yiiksektir.

Arastirma hipotezlerimizden ilkini degerlendirecek olursak; is-aile yasam ¢atigmasinin
15 tatminini negatif yonde etkiledigi goriilmektedir. Akademik yazinda is-aile yasam
catigmasi ve is tatmini iligkilerine yer veren cesitli caligmalar; hipotezimize destek olacak
sekilde, is-aile yasam catismasi ile is tatmini arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski
oldugunu ortaya koymaktadir. Parasuraman ve ark. (1989), calisanlarin kadinlarin
kocalarmin g¢ocuk bakimi iizerindeki roliinlin artmasiyla ise daha az vakit ayirmalan
sebebiyle is tatminlerinin olumsuz etkilendigini ifade etmektedir. Parasuraman ve Simmers
(2001), arastirmalar1 sonucunda serbest meslek sahibi kisilerin isletmenin basarisi ile ilgili
sorumlulugun kendi iistlerinde olmasi sebebiyle daha uzun c¢alistiklarini, ise katilimlarinin
bir orgiitte ticretli calisanlara gére daha fazla olmasi sebebiyle aile rollerine daha az katilim
saglamalarinin is-aile yasam catismasina sebep oldugunu ve bunun is tatminini olumsuz
etkiledigini agiklamislardir. Greenhaus ve ark. (2003) kamuda muhasebe alaninda ¢alisanlar
izerinde yaptiklari aragtirma sonucunda; is ve aile rollerine esit zaman ayiramayan ve esit
diizeyde psikolojik katilim saglayamayan kisilerin ig-aile dengesinin bozuldugunu, bunun
hem yasam hem de is tatminini etkiledigini ifade etmektedirler. Kinnunen ve ark. (2004),
boylamsal arastirmalarinda is-aile yasam ¢atismasinin bir yillik siire boyunca ¢alisanlarin i
tatmini algilarini etkiledigini ve aile veya is durumlarinda degisiklik olmamas1 sebebiyle
stireklilik arz ettigini, ayrica kadinlar iizerinde daha fazla olumsuz etkisinin oldugunu ortaya
koymuslardir. Yaprakli ve Yilmaz (2007), ila¢ satis miimessilleri {izerinde yaptiklar
arastirmada Ozellikle evli kadin miimessiller ile ¢alisan sayisinin fazla oldugu uluslararasi
sirketlerde gorev yapan miimessillerde is-aile catisma diizeyinin daha fazla oldugunu ve bu

catismanin i tatminini azalttigim1 bulmuslardir. Rahmatika ve Parahyanti (2017),
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arastirmalar1 neticesinde calisan annelerin kendilerine atfedilen temel aile rolleri ve diger
durumlarin aile ve isteki sorumluluklar1 yonetmelerini zorlastirmasi gibi nedenlerle artan is-
aile yasam ¢atismalarinin is tatminlerini olumsuz etkiledigini bildirmislerdir. Ozetle, farkli
sebeplerle ortaya ¢ikan is-aile yasam catigmasi arttik¢a i tatmininde azalis gozlemlenirken,
is-aile yasam g¢atismasi azaldikga is tatmininde yiikselme egilimi goriilmektedir. Bulgumuz
IT-K modeli ile uyumludur. IT-K modeli taleplerin ve kaynaklarin birbirinin nasil
etkiledigini ifade eder ve Onemli orglitsel sonuglari agiklamaya calisir (Demerouti ve
Bakker, 2011). IT-K modeline gore is veya meslek fark etmeksizin asir1 is yiikii gibi zorlu
is taleplerinin yiiksek oldugu ve is kaynaklarinin smirlt oldugu durumlarda g¢alisanlar
duygusal ve fiziksel kaynaklarini tiiketmektedirler (Bakker ve Demerouti, 2007). Bir is talebi
olarak is-aile yasam catismasi arttik¢a is tatmini azalmakta, is-aile yasam ¢atismasi azaldikca

1§ tatmini artmaktadir.

Is-aile yasam ¢atigmasinin isten kaynakl is-aile catismasi ve aileden kaynakl aile-is
catigmasi alt boyutlarina iliskin hipotezlerimiz literatiirdeki her iki boyutunda is tatmini ile
negatif yonlii olduguna dair arastirma sonuglari ile uyumludur. Bulgularimizda alt
boyutlardan is-aile catigsmasi ile is tatmini arasinda aile-is ¢catismasina gore daha yliksek
korelasyon tespit edilmistir. Is-aile ve aile-is catigmasinin is tatminiyle ne dlgiide iliskili
oldugunu karsilastiran arastirmacilar, genellikle isten aileye catismanin, aileden ise
catismaya kiyasla is tatminiyle biraz daha giiclii bir korelasyona sahip oldugunu
bulmuslardir. Ornegin, Kossek ve Ozeki (1998) is-aile ¢atismasi ve is tatmini igin -.23'liik,
aile-is catigmasi ve is tatmini i¢in ise yalnizca -.14'liik bir korelasyon tespit etmistir. Howard
ve ark. (2004)’iin polisler iizerinde yaptiklar1 arastirmaya gore hem is-aile hem de aile-is
catismasi is tatmininin yordayicisidir. Bununla birlikte is tatmini {izerinde is-aile
catismasinin, aile-is catismasindan ¢ok daha etkili oldugunu bulmuslardir. Her ne kadar aile-
1§ catigmasi isle ilgili tutumlarla is-aile ¢atismasindan daha az iligkili olsa da, is tatminiyle
iligkili oldugu goriilmektedir. Yiiksek diizeyde aile-is catigsmasi yasayan kisiler islerine
gerekli zaman ve enerjiyi harcayamayabilirler. Diisiik performanslar1 sebebiyle, daha az
iicret elde ederken terfi almalar1 zorlasabilir. Bu sebeple is tatminleri zayiflayabilir (Wang,
Lawler ve Shi, 2010). Genel olarak, is-aile catismasi, is tatmini ve isten ayrilma gibi isle
ilgili tutumlarla daha giiclii bir sekilde iliskiliyken, aile-ig catigmasi, yasam tatmini gibi
tutumlarla daha giiclii bir sekilde iligkilidir (Brough ve ark., 2005; Frone ve ark., 1992).
Gutek ve ark. (1991) goére bunun nedeni, is taleplerinin niceliklestirilmesinin daha kolay

olmasidir. Calisanlarin tutumlarini, iyi bir calisandan beklenenlere gore sekillendirmesi de
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muhtemeldir. Iyi bir ¢alisanin ailevi meselelerinin is performansini olumsuz etkilemesine
izin vermemesi gerekir. Diger yandan iyi bir calisan, is meselelerini evde diisiinebilir ve
gerektiginde aile hayatina miidahale etmesine g6z yumabilir (Kinnunen ve ark., 2004).
Yazinda aile-is ¢atigmasinin is tatmini lizerinde anlamli etkisi olmadigina dair bulgulara da
rastlamak miimkiindiir. Arslan (2012), aragtirmasinda farkli sektorlerde ¢alisan kadinlarin is
tatmini diizeyi lizerinde ig-aile ¢catismasinin anlamli ve olumsuz etkisinin oldugunu, aile-is
catismasinin ise is tatmini lizerinde ise anlaml bir etkisi olmadigin1 vurgulamistir. Aile-is
catigmasi yasayan kadinlar aile hayatlarinda yasadiklari tatminsizligin yerini telafi kurami
kapsaminda is hayatlarina daha ¢ok agirlik vererek basar1 elde etmeleri sonucu artiracaklari

1s tatmini ile doldurabilirler.

Arastirmada psikolojik sermayenin is-aile yasam catigmasi ve alt boyutu olan is-aile
catigmasi ile is tatmini arasinda diizenleyicilik rolii oldugu ortaya koyulmustur. Psikolojik
sermaye diizeyi arttik¢a is-aile yasam catigmasinin ve is-aile g¢atismasinin is tatmini
tizerindeki olumsuz etkisi azalmaktadir. Psikolojik sermayenin dogasinda bulunan pozitif
psikolojik kaynaklar, kisilerin olumsuz kosullarla miicadele etme yetenegini gelistirir ve
kaynaklar etkili bir sekilde kullanarak is-aile iligkisinin zorluklarinin iistesinden gelmek i¢in
daha fazla imkan saglar (Morganson, Litano ve O'Neill, 2014). Psikolojik sermayesi yiiksek
calisanlar, psikolojik sermeyesi diisiik g¢alisanlara gore is ve aile rollerinin getirdigi
sorunlarla daha kolay bas edebilirler. Wang ve ark. (2010)’a gore, isle ilgili kapasitelerine
dair gii¢lii inanglar1 olan, 6z yeterlikleri yiiksek kisiler, aile sorunlarinin islerine daha az
engel oldugunu algilayabilirler. Karatepe ve Karadas (2014), yine otel c¢aligsanlari iizerinde
yaptiklar1 arastirmada kisisel bir kaynak olarak psikolojik sermayenin, is-aile yasam
catismasinin isten ayrilma ve devamsizlik iizerindeki olumsuz etkisini azalttigini
vurgulamaktadir. Luo ve ark. (2016), psikolojik sermayenin aile-is catismasi ile ise
adanmislik arasindaki olumsuz iliskide diizenleyici roliiniin oldugunu tespit etmislerdir.
Psikolojik sermaye, calisanlarin ¢atigsmalarla basa ¢ikmalarina yardimer olacak bir kaynak
olmakla birlikte diger kaynaklarin da dagitim siirecini etkileyen 6nemli bir faktordiir.
Psikolojik sermayesi yiiksek olan bireyin, aile ve is arasindaki iligkiye dikkat ederek, is-aile
catismasini azaltmak ve ardindan isine karsi olumlu tutumlar gelistirmek i¢in kaynaklari
makul bir sekilde kullanabilecegi diisiiniilmektedir. Yu ve Li (2019), madenciler iizerinde
yaptiklar arastirmada psikolojik sermayenin diizenleyici rolii ile ig-aile ¢atigsmasinin zihinsel
saglik tizerindeki olumsuz etkileri hafiflettigini bulmuslardir. Calismada diisiik gelire sahip

olmalari, uzun saatler ve gece vardiyalarinda caligmalar1 sebebiyle is-aile yasam catisma
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diizeyi yiiksek olan madenciler igerisinde psikolojik sermayesi yiiksek olanlarin endige, stres
ve depresif belirtileri daha az tasidiklar1 gdriilmiistiir. Hao, Wu, Liu, Li ve Wu (2015),
hemsirelerle yaptiklar1 arastirmada psikolojik sermaye; is-aile ve aile-is catismasinin
depresif belirtilerle olan iligkisini olumlu yonde etkilemistir. Yogun fiziksel ve psikolojik
baski altinda c¢aligmalar1 sebebiyle Ozellikle zamana ve strese dayali is-aile yasam
catismasina yatkin olan hemsirelerin depresif belirtiler gdsterme ihtimaline kars1 psikolojik
sermaye, hemsirelerin bu belirtilerle miicadelesinde olumlu bir kaynak olarak karsimiza
cikmaktadir. Noviati (2016) ’nin arastirmasina gore kamu hizmetinde ¢alisanlar iginde diisiik
psikolojik sermaye diizeyine sahip kisilerin yasadigi is-aile yasam catigsmasi is stresini
artirabilmektedir. Pu, Hou, Ma ve Sang (2016), iiniversite hocalar1 iizerine yaptiklari
calismada psikolojik sermayenin is-aile catismasi ve is tilkenmigligi arasindaki iliskide
diizenleyici rolii oldugunu bildirmislerdir. Kaynaklarin korunmas: teorisine gore psikolojik
sermayenin artirilmasi ile is taleplerini daha kolay yoneten, gelecege iliskin daha olumlu
beklentilere sahip olan, zorluklarla basa ¢ikma yeteneklerine inanan kisilerde is taleplerinin
beraberinde getirdigi olumsuz duygu ve tutumlar onlenebilir ya da hafifletilebilir. Uyum
teorisine gore Ozellikle 6z yeterlik ve 1yimserligin, bireylerin ¢atisan is ve aile taleplerinden
kaginmasina yardimci oldugu goriilmektedir. Bu durum, rekabet halindeki is ve aile
taleplerinin zorluklariyla basa ¢ikmaya yardimci olmak icin ihtiya¢ duyulan psikolojik
dayaniklilik ile iligkilendirilebilir.

[s-aile yasam catismasinin alt boyutlarmnin is tatmine etkisinde psikolojik sermayenin
diizenleyicilik rolii incelendiginde aileden kaynakli aile-is catismasinda diizenleyicilik
roliine rastlanilmamustir. Is hayatinin aile taleplerini engellemesi durumunda ortaya ¢ikan is-
aile ¢atigmasinin is tatminine olumsuz etkisi; katilimcilarin sahip olduklart psikolojik
sermaye diizeyi yiikseldikce azalmaktadir. Aile-is ¢atismasinin is tatminine etkisinde
psikolojik sermayenin de diizenleyici rolii olacagi varsayimimiza ragmen bulgular bunu
desteklememistir. Hayes (2013), bu durumu diizenleyici degiskeninin, diizenleyici olarak
hareket edemeyecegi anlamina gelmedigini, bazen diizenleyici degiskenin etkisinin ¢ok
zayilf oldugunu, dolayisiyla etkisini tanimlamanin zor oldugu seklinde agiklamaktadir.
Kaynaklarin korunmasi teorisine gore, ¢alisanlar aile ve is rolleri arasinda denge kurarken
kaynaklarmi tiiketebilirler (Grandey ve Cropanzano, 1999). Katilimcilar psikolojik
kaynaklarmin kisitli ve tiikenmeye elverigli olmasi sebebiyle is ve aile rolleri arasindaki
tercihini isten yana kullanmis olmalart miimkiindiir. Keza tartismamizin ilerleyen kisminda

izah edilecek bir diger bulgu olan; aile-is ¢atismasinin is tatminine etkisinde algilanan
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orgiitsel destegin diizenleyici roliiniin olmasi, kisilerin bir dig kaynaktan faydalanirken kendi
i¢ kaynaklarina olan ithtiyacini azaltabilir. Katilimcilarin ¢ogu (%66°s1) pandemi doneminde
evden ¢alismistir. Evden ¢alismanin aile sorumluluklarina daha ¢ok vakit ayirmasina olanak
saglamasi, ¢calisanlarin aile rollerini yerine getirirken daha diisiik stres yasayarak aileden ise
yansiyacak c¢atigma diizeylerini azaltmalarini kolaylastiracaktir. Hobfoll (2002) stresin
diisik oldugu zamanlarda c¢esitli kaynaklarin olumlu etkisinin daha sinirli olacagini

savunmaktadir.

Arastirmada algilanan Orgiitsel destegin is-aile yasam catismasi ile i tatmini
arasindaki diizenleyicilik rolii oldugu ortaya koyulmustur. Algilanan orgiitsel destek diizeyi
arttikga is-aile yasam catismasinin is tatmini lizerindeki olumsuz etkisi azalmaktadir.
Destekleyici bir ¢alisma ortami, azalan is-aile ve aile-is ¢atismasi ve artan is tatmini ile
iligkilidir (Babin ve Boles, 1998). Kaynaklarin korunmasi teorisi, bireylerin kendi ¢ikarlarim
korumak icin gayret gostermelerinin sebebi olarak olumlu duygusal durum ve tutumlarla
sonuglanabilecek kaynaklarin biriktirilmesini isaret etmektedir. Sosyal destekle bireyin
kaynak havuzu doldurulabilir, kaynak kaybina sebep olan kosullara kars1 yeni kaynaklar
iiretilebilir (Hobfoll, 2001). Ayni1 teori, yoneticilerinden veya is arkadaslarindan destek alan
calisanlarin is ve aile sorumluluklart arasinda denge kurabileceklerini ve daha az is-aile
catigsmasi yasayabileceklerini 6ne siirmektedir (Jansen, Kant, Kristensen ve Nijhuis, 2003).
Bulgularimiz literatiirdeki farkli calismalarda yer alan bulgularla 6rtiismektedir. Bragger ve
ark. (2005) 6gretmenler iizerinde yaptiklar1 arastirmada; destekleyici orgiit kiiltiirliniin is-
aile yasam catismasini azalttigmmi ve bunun daha fazla is tatmini ile sonuc¢landiginm
bildirmiglerdir. Ayrica erkeklere sunulanlarin haklarin disinda ekstra dogum izni gibi
haklarinin bulunmasi kadinlarda algilanan orgiitsel destegi ve is tatminini artirmaktadir.
Brough ve ark. (2005)’nin yaptiklar1 ¢alismaya gore, oOrgiitsel aile dostu uygulamalar
calisanlar icin daha iy1 psikolojik sonuglar iiretmekte, calisanlart destekleyici is yeri
uygulamalar1 daha fazla is tatminini Ongérmektedir. Mauno ve ark. (2015)’nin
arastirmalarina gore gece vardiyasinda ¢alisan hemsireler giindiiz vardiyasinda c¢alisanlara
gore daha fazla is-aile catismasi ve diisiik is tatmini bildirmektedirler. Orgiitlerin giindiiz ve
gece vardiyasinda calisanlar arasinda is-aile yasam catismasini azaltmak ig¢in aileyi
destekleyici yonetim uygulamalarina daha fazla dikkat etmeleri ¢alisanlarin is tatminine
olumlu yansiyacaktir. Cullen, Lemming, Link ve Wozniak (1985) ydneticilerin, astlarinin
is-aile ¢atigsmasina sebep olacak sekilde calisma saatlerini degistirmeleri durumunda astlarin

yonetimden aldig1 destegin miktarina iliskin algilarinda 6nemli degisiklikler gerceklestigini
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ifade etmektedir. Bulgulari, IAYC nin yoneticilerin verdigi destekle is tatmininin bir
yordayicisi oldugunu desteklemektedir. Is ve aile faaliyetlerini dengeleme gayretinde olan
calisanlar i¢in en biiylik catigma kaynaklarindan biri vardiyali ¢alisma ve fazla mesaidir
(Finn, 2000). Yoneticiler, mesai saatlerini planlarken c¢alisanlarin ailelerine iligkin
sorumluluklarim1  yerine getirebilecekleri bir zaman dilimini de goz Oniinde
bulundurmalidirlar. Casper, Martin, Buffardi ve Erdwins (2002), is-aile yasam ¢atigmasinin
orgiitsel baglilik tizerindeki olumsuz etkisinin algilanan orgiitsel destegin diizenleyici rolii
ile azaldigim bulmuslardir. Orgiitsel baghiligi yiiksek kisilerin daha fazla is tatmini
yasadiklar1 bilinmektedir. Karatepe ve Uludag (2008)’in yaptiklar1 arastirmada, yonetici
destegi hem ig-aile hem de aile-is catismalarini azaltmistir. Arastirmalarinda daha 6nce ifade
edildigi gibi aile-is ¢atigmasi aile, kariyer ve yasam tatmini gibi sonuclar etkilerken is-aile
calismasi is tatmini sonuclari ile daha ilgilidir. Frye ve Breaugh (2004) ile Karatepe ve Kilic
(2007) yaptiklar1 arastirmalarda aile dostu orgiitsel destek uygulamalarinin [IAYC’nin
azaltilmasinda daha etkili oldugunu belirtirken, yonetici desteginin hem is-aile hem de aile-
1§ catismasi tizerinde olumlu etkisinin oldugunu belirtmislerdir. Miihendislerinin ¢ogunun,
ailelerine daha ¢ok faydali olabilmek adina is degistirmeyi diisiindiiklerini fark eden General
Electric’deki yoneticiler, aile izni, yart zamanli ¢alisma ve esnek programlari hayata
gecirdikten sonra, bu miihendislerden 6nemli bir bolimiinii iste tutmayr bagarmistir (akt.
Thomas ve Ganster, 1995). Edwards ve Rothbard (2000), yonetici desteginin, ¢alisanlar
arasinda isle ilgili endiselerin azaltilmasina yardimci oldugunu ve bu da onlarn aile
faaliyetlerine daha verimli katilmaya tesvik ettigini 6ne siirmiistiir. Hsu (2011), ceza infaz
memurlari iizerinde yaptig1 arastirma neticesinde, diigiik diizeyde yonetim destegi algilayan
memurlar i¢in IAC’nin, is tatmini iizerindeki olumsuz etkisinin daha giiclii; ancak, yiiksek
diizeyde yonetim destegi algilayan memurlar i¢in bu olumsuz etkinin azaldigin1 ortaya
koymustur. Ferguson ve ark. (2012)’na gore is arkadaglarimin sorunlar hakkinda yol
gostererek ya da kisinin hayal kirikliklar1 karsisinda kendisini daha iyi hissetmesini
saglayarak yoneticiler gibi destekleyici olmasi, ¢alisanin is ve aile yagamini dengeleme
yetenegini artirmaktadir. Bes tilkeyi kapsayan bir ¢calismada Lapierre ve ark. (2008), aileyi
destekleyen orgiitsel uygulamalara iliskin algilarin, IAYC ile olumsuz, is tatminiyle ise

olumlu yonde iligkili oldugunu bulmuslardir.

Is-aile yasam c¢atismasinin alt boyutlarinin is tatmine etkisinde algilanan orgiitsel
destegin diizenleyicilik rolii incelendiginde isten kaynakli is-aile ¢atismasi boyutunda

diizenleyicilik roliine rastlanilmazken, aileden kaynakli aile-is ¢atismasinda diizenleyicilik
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rolii oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin, aile hayatinin is taleplerini engellemesi durumunda
ortaya ¢ikan aile-is ¢atismasinin olumsuz etkisini hafifletecek sekilde orgiitlerinden destek
gordiiklerini algilamalari 1§ tatmini diizeylerini de artirmaktadir. Algilanan 6rgiitsel destegin
diizenleyici rolii bulunmadigi is-aile catismasinin is tatminine etkisi ile ilgili sunlari
sdyleyebiliriz: Orgiitler, mevcut fonksiyonlarmn maliyetlerini azaltmalarina, miisteri
hizmetleri olanaklarin1 genisletmelerine ve iyilestirmelerine olanak tanidigi i¢in cagri
merkezlerinden yararlanmaktadir (Bakker ve ark., 2003). Bununla birlikte Holman (2003),
cagr1 merkezi ¢alisanlarina sunulan faydalarin daha az oldugunu belirtmistir. Orgiitler kendi
calisanlarina sunduklar1 imkan ve haklari, verdikleri destekleri disaridan sagladiklar ¢agr
merkezi hizmeti calisanlarina sunmayabilirler. Yine pandemi doneminde oOrgiit ve
yoneticileri boyle bir kriz ortamiyla ilk defa karsilastiklari i¢in 6zellikle evden calisanlar i¢in
isten aileye yansiyacak ve catisma diizeyini artiracak is taleplerine yonelik nasil bir destek
politikasi izleyeceklerini 6nceden tahmin edememeleri, is-aile ¢atismasi lizerinde beklenen
diizenleyicilik etkisinin goriilmemesine sebep teskil edebilir. House (1981) yoneticilerin ne
kadar destekleyici olursa olsun, destekleyici olarak algilanmadiklari siirece c¢alisanlar
iizerinde ¢ok az etkileri olacagimi gbzlemlemistir (akt. Sachau, Gertz, Matsch, Palmer ve
Englert, 2012). Thompson, Beauvais ve Lyness (1999), orgiitiin destek saglamasinin, is-aile
catismasinin diizeyini azaltmak i¢in her zaman yeterli gelmeyecegini iddia etmektedir.
Calisanlarin esnek zaman, evden ¢alisma gibi uygulamalarin yararlarini hissedebilmesi i¢in
bunlarin islerini tehlikeye atmayacagindan veya kariyer firsatlarina engel olmayacagindan
emin olmalar1 gerekmektedir (Bragger ve ark., 2005). Orgiitler calisanlarin is tatminlerini
artirmak icin; is-aile catigmasini azaltacak destek politikalarin1 c¢alisanlar tarafindan

anlasilacak ve kabul gorecek sekilde tasarlamalar1 6nemlidir.

Algilanan 6rgiitsel destegin aile-is catismasinin is tatminine etkisindeki diizenleyicilik
rolii i¢in sunlari ifade edebiliriz: Olagan durumlarda ailenin ise ne kadar miidahale ettigini
anlamak zor olsa da bu tiir sira dis1 durumlarda aileden is hayatina miidahalenin rutinden
daha fazla olmasi sasirtict degildir. Pandeminin insan hayatini tehdit ettigi bir zamanda;
calisanlarin kendilerinin ve aile fertlerinin saglik sorunlariyla ilgilenmeleri esnasinda is
taleplerine ayirmalar1 gereken zaman azalmis olsa da bu durum yoneticileri tarafindan daha
anlayisla karsilanarak is sorumluluklar azaltilabilir, diger is arkadaglar1 6zellikle saglik
problemleri yasayan arkadaslarinin is yiikiinii paylasarak hafifletebilir. Ferguson ve ark.
(2012), calismalarinda is arkadasi desteginin is hayatinin Otesine gegerek kisinin aile

yasamini olumlu etkiledigini ve bunun is tatminini de artirdigin1 6ne siirmektedirler.
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Calisanlartyla uzun vadeli bir degisim iliskisi bekleyen yoneticiler, ¢alisanlarin aile-is
catismasindan kaynaklanan gegici performans diisiikliigiine kars1 daha hosgdriilii olabilir.
Bu hosgorii cercevesinde iicret ve diger haklarinda kayip yasamayan ¢alisanlar islerine karsi
daha olumlu tutumlar sergileyebilir (Wang ve ark., 2010). IT-K modeline gore diisiik talep-
yilksek kaynak durumu, daha diisik zorlanma ve daha yiiksek motivasyonla
sonuclanmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2007). Bulgularimiz IT-K, orgiitsel destek ve
kaynaklarin korunmasi teorilerinin varsayimlar1 ile uyumludur. Kaynaklarin korunmasi
teorisine gore kisiler kaynaklarini korumak icin gayret gosterirken, kaynak kaybi yasatacak
tehditleri engellemeye calisacaktir (Hobfoll, 1989). Bu hususta ¢aligsanin is yerinden gelecek
destek, ozellikle aileyi destekleyen yonetici davranisi kaynaklarin korunmasinda 6nemli rol
oynayabilir (Rahmatika ve Parahyanti, 2017). Onemli bir dis kaynak olarak orgiitiinden
destek gordiigiinii algilayan ¢alisanlar rgiitii ile daha samimi iligkiler kurarak gayretlerini

artiracaklardir. Bu da is tatmini gibi arzu edilen olumlu is tutumlarini artiracaktir.

Cagr1 merkezi calisanlarinin isleri, performanslarinin niceliginin ve kalitesinin
kolaylikla ol¢iilmeye ve degerlendirilmeye miisait olmasindan dolay1r evden caligsmaya
uygundur (Bloom ve ark., 2015). Katilimcilarimizin ¢ogunun pandemi siirecinde evden
caligmis olmas1 sebebiyle, arastirmada iizerinde durulan bir diger husus ise katilimecilarin
evden calisma durumuna gore is-aile yasam catigsmasinin ig tatminine etkisinde psikolojik
sermayenin ve algilanan Orglitsel destegin diizenleyicilik roliiniin olup olmadigidir.
Bulgulara baktigimizda her iki degiskenin diizenleyicilik roliiniin anlamli bir sekilde sadece
evden ¢alisanlar tizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Evden caligsanlarin psikolojik sermaye
ve algilanan orgiitsel destek diizeyleri, diizenleyicilik rolii ile is-aile yagsam ¢atigmasinin is
tatminine olan olumsuz etkisini azaltmaktadir. Bu durum evden ¢alismanin kaynak olarak
algilandigr goriistimiizii desteklemektedir. Kaynaklarin korunmasi teorisinin kazang
dongiisii prensibine gore kaynaklar diger kaynaklar1 beslemektedir (Sarwar, Panatik, Sukor,
ve Rusbadrol, 2021). Bir is kaynag1 olarak evden ¢alismanin kisilerin psikolojik sermayesini
gelistirecegi ve bunun da c¢alisanlarin is-aile yasam catismasina iliskin gerginliklerini
azaltacagi beklenmektedir. Is-aile yasam ¢atismasi yasayan calisanlarmn yiiksek psikolojik
sermaye diizeyine sahip olmalari; kendilerine olan inanglarin1 ve 6z algilarimi artiran,
disaridan gelen olumlu kaynaklardan, deneyimlerden ve duygulardan yararlanmalarini
saglayarak; gorev ve hedeflerini gerceklestirme, farkli rol taleplerine basarili bir sekilde
yanit verme becerilerine katkida bulunur (Chan ve ark., 2015). Evden calisanlar isle ilgili

taleplerin yerine getirilmesi sirasinda daha fazla 6rgiitsel destege ihtiya¢ duyulabilir. Kossek,
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Lewis ve Hammer (2010) is hayatindaki politika ve uygulamalarla is, aile ve kisisel yasama
iliskin desteklerin artirilmasinin gerekliligini vurgulamaktadirlar. Yapisal destek olarak
tasniflendirdikleri evden calisma, esnek caligma programlari, psikolojik sermaye diizeyini
artirmaya yonelik egitimler ve ig-aile stresini azaltmaya yonelik is saglig1 ve giivenligine
ilisgkin uygulamalar; c¢alisanlarin isin kendisi lizerindeki kontrol ve esnekligine imkan
sunarak olumlu davranis ve tutumlarim da attiracaktir. Is-aile smir teorisi kisinin kendi
programi iizerinde kontrole sahip olmasinin, is taleplerinin yerine getirilmesi i¢in yapilacak
zaman planlamasinin aile sorumluluklarima gore esnek bir sekilde ayarlanmasina izin
verdigini ac¢iklamaktadir (Clark, 2000). Thomas ve Ganster (1995), saglik calisanlari
tizerinde yaptiklar1 arastirmada esnek calisma imkan1 ve yonetici desteginin; calisanlarin is
ve aile konularna iligskin kontrol algilar1 iizerinde olumlu etkiye sebep oldugunu tespit
etmistir. Calisanlarin kontrol algilarinin artmasi daha diisiik diizeyde is-aile ¢atigsmasi ve
daha yiiksek diizeyde is tatmini yagsanmasini kolaylastirmistir. Evden ¢alisanlarin, daha 6nce
ise gitmek i¢in harcadigr vakti ve mola siirelerini aile rollerine ayirabilmesi; ailesindeki
memnuniyete yansiyarak is ve aile rolleri arasindaki ¢atismanin azalmasini saglayacaktir.
Evden calisanlarin, yonetici ve is arkadaslari ile iletisim ve isbirligi i¢inde olmalar1 ve
onlardan destek gormeleri islerini kolaylastiracaktir. Aksi durumda ¢alisanlar
yoneticilerinden yeterli destegi gérmediklerini diisiindiiglinde 6zellikle zamana dayal1 is-aile
catismanin ortaya ¢ikmasiyla evden ¢alismayi kaynak yerine talep olarak algilayacaklardir

(Abendroth ve Reimann, 2018).

110



8. ONERILER VE ARASTIRMA SINIRLILIKLARI

8.1. Orgiit Yoneticileri icin Oneriler

Bu ¢alisma, orgiitsel davranis konularini irdelerken is ve aile alanlari arasindaki
catismanin daha fazla dikkate almmasi gerektigini gostermektedir. Insanlarin duygulari,
davranis ve tutumlar1 kendi iradeleriyle degisebilecegi gibi dis ¢evreden gelen uyaricilarla
da sekillenebilir. Orgiitler ¢alisanlarimin sadece is yasamindaki davramis ve tutumlarina
odaklanmamali, bunlar1 disaridan etkileyecek ozellikle aile gibi 6nemli bir faktorii de g6z
oniinde bulundurmalidirlar. Isi 6nceliklendiren ve aileyi ikinci plana atan orgiitlerin,
calisanlarin bir siire sonra Ozellikle isten kaynakli aileleriyle yasayacaklar1 ¢atismadan
olumsuz etkilenmeleri kacinilmazdir. Calisanlarin yogun is talepleri sebebiyle aile
sorumluluklarin1 yerine getirememesi sonucunda karsilasacaklart stres, iiziintii ve ailesine
kars1 mahcubiyet gibi duygular yiiziinden bunlarin sebebi olarak gordiikleri islerine karsi
memnuniyetsizlik hissetmeleri miimkiindiir. Ailesiyle ilgili sorumluluklarin 6nemi ve
onceligi, kisinin isine olan ilgisini de azaltabilir. Ornek olarak calistig is yerinin farkli bir
tilkedeki operasyonunda kendi istegiyle gorev alan kisi burada orgiitiiniin kendisine ve
ailesine yeterli destegi saglamamasi durumunda aldig1 karardan pismanlik duyarak isi ile
ilgili tatminsizlik yasayabilir. Orgiit ydneticilerinin, gittigi iilkenin yabancis1 olan
calisanlarina yeni gorevlerine baslamadan barinma ihtiyaclari, ailelerinin dil 6grenimi,
cocuklarinin egitimi ve ¢evreye uyum saglamalar gibi alanlarda destek olmasi; yasanmasi
muhtemel IAYC’nin 6zellikle is tatmini {izerindeki olumsuz etkilerini azaltacaktir. Ister
isten aileye isterse aileden ise olsun kisinin is ve aile rolleri arasindaki dengeyi kuramamasi
is tatmini diizeyini diisiirecektir. Arastirmada yer verdigimiz farkli ¢calismalar da is-aile
catigmasinin istenmeyen ig tutumlart ile iligkili oldugunu ve destekleyici 6zelliklere sahip
bir orgiitiin bu catismay1 hafifletebilecegi vurgulamaktadir. Olumlu is tutumlarina iliskin
sonuglarin kendilerine daha yiiksek verimlilik ve kar, daha az igsgbren devri ve maliyet gibi
faydalar saglayacaginin bilincinde olan orgiitler, ¢alisanlarinin fiziksel ve maddi imkénlari
kadar psikolojik yonlerine de yatirim yapmalidir. Bu arastirma gosteriyor ki; is tatminine
onem veren Orgiitler is-aile yasam catigmasinin 6niine gegecek politikalar: hayata gecirirken
ayni zamanda c¢alisanlarinin psikolojik sermaye ve algiladiklar orgiitsel destek diizeyini
artirmaya yonelik uygulamalara agirlik vermelidir. Bu sekilde c¢alisanlarinin catigsma

diizeyini hafifletirken sadece is tatminlerini artirmakla kalmaz; diger arastirmalardan elde
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ettiimiz bulgulara gore isgdren devrini, devamsizlifi azaltabilir, calisanin Orgiite

bagliliklarini, performansini, orgiitsel vatandaslik davraniglarini artirabilirler.

Pandemi veya kotiiye giden ekonomik sartlar gibi istenmeyen olaylarla karsi karsiya
kalan orgiitler, farkli is kaynaklar1 saglamaktan ziyade talep edilmeyen fazla mesai ve eksik
is gliciiniin mevcut istihdam ile telafi edilmesi gibi ilave bir takim is talepleri ile
calisanlarinin karsisina ¢ikabilirler. Bu gibi durumlarda ¢alisanlarin psikolojik sermaye gibi
kendi kaynaklarini harekete gegirmeleri ve proaktif davranislar sergilemeleri ayr1 bir 6Gnem
kazanir. Hangi sartlar da olursa olsun orgiitler ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyini
gelistirecek egitimlere yatinm yapmalidir. Arastirmada daha Once belirttigimiz iizere
psikolojik sermaye diizeyinde kisa siireli egitimlerle bile artis saglanabilmektedir. Orgiitler
bir taraftan psikolojik sermaye gibi degerli bir kaynagi gelistirmeye gayret ederken var olant
da koruyacak uygulamalara dikkat etmelidir. Bu agidan c¢alisanlarina destek vermeli,
fikirlerine saygi duymali, yaptig1 yanliglara tolerans gostermeli, taahhiitlerini yerine
getirmeyerek ¢aliganlarin orgiite olan gilivenini sarsacak hareketlerden uzak durmalidir.
Bununla birlikte Orgiitsel adaleti tesis etmeli, ayrimcilik yapmamali, basarilar
odiillendirmeli, is arkadaslar1 arasindaki kaliteli iletisimi tesvik etmeli ve ise katilimlarim
saglamalidir. Aileyi destekleyici politikalar ve is uygulamalar ile aileyi destekleyici
yoneticileri, is ve aile alanlar1 agisindan destekleyici orgiitiin temel yapr taslari olarak kabul
edilebilir. Orgiitler ve yoneticileri c¢alisanlarinin fazla mesai dengesini, vardiyal
calisiyorlarsa gilindiiz ve gece vardiyalari arasindaki diizeni saglamalar1 gerekmektedir.
Bunu yaparken evli olmamalari sebebi bekar ¢alisanlarin is yiikiiniin fazla mesai ve 6zellikle
gece vardiyasina doniik yliziinii omuzlamasini istememelidirler. Keza bekar ¢alisanlarin
isteki memnuniyetsizligindeki artis olumsuz is tutumlari ile sonuglanabilir. Calisanlar uzun
mesailer veya is c¢ikisinda trafikte gegirdikleri uzun siireler sonunda aile rollerine hatta
kendilerine yeterli vakit ayirramiyor olabilirler. Aileyi destekleyici politikalar ¢ergevesinde
calisanlarin ozellikle aile rolleri {izerindeki kontrol algisin1 artiracak evden veya esnek
calisma gibi uygulamalar hayata gecirilerek, ¢atigmaya sebep olabilecek is ve aile taleplerini
daha iyi yonetmeleri temin edilebilir. Evden calisma, IT-K teorisi, kaynaklarin korunmasi
teorisi, is-aile sinir teorisi tarafindan desteklenen kaynak temelli bakis agisina istinaden is-
aile catismasini azaltabilir. Evden calismanin calisanlarin esneklik konusundaki talebini
karsilamaktan ote is hayatiyla aile hayatini da uzlastirabilecek sekilde tasarlanmasi
onemlidir. Aksi takdirde ¢evrimigi toplantilar, zamansiz talepler veya calisanin iyilik olarak

gordiigli bu uygulama i¢in Orgiitiine karsilik vermek istemesi sonucu daha fazla mesai

112



harcamasi, aile roliine katilimi engelleyerek catisma ihtimalini kuvvetlendirecektir.
Yoneticiler, evden calisanlarin isle ilgili ihtiyaglarina duyarli olmali ve is siireclerine aktif
olarak katilmasi i¢in gayret gostermelidir. Evden calisan ¢agri merkezi calisanlari
yOneticileriyle yiiz ylize diizenli toplantilar yapamazlar. Bu nedenle sorun yasadiklarinda
orgiit ve yoneticilerinin destegi kendileri i¢in ayr1 6nem arz etmektedir. Arastirmalar evden
calismanin, evden calisanlar, is arkadaslar1 ve yoneticiler arasindaki kisilerarasi baglari
zayiflattigimi ve bu tir baglar slirdiirmek ig¢in ilave c¢abalarin gerekli oldugunu
gostermektedir (Nardi ve Whittaker, 2002). YOneticiler, ¢calisanlarin iletisimini pekistirmede
onemli bir rol oynayan ekip calismasini tesvik ederek bu baglar1 kuvvetlendirebilirler
(Parris, 2003). Baglarin zayiflamasi evden ¢alisanlart sosyolojik olarak yalnizliga
stiriiklemesinden Gte is yerinde gz Oniinde olmamalar1 sebebiyle iicret artis1 ve terfi
olanaklarindan da yeterince yararlanamayacaklari endisesi tasittirabilir. Yoneticiler evden
calisanlarin bu endiselerini siirekli iletisim kurarak ve geri bildirimde bulunarak
giderebilirler. Yine hibrit olarak isimlendirilen c¢aligma sistemi ile evden calisanlarin
haftanin ya da ayin belirli zamanlarinda is yerinde ¢aligtirilmasi, sosyal etkinlikler ile bir
araya getirilmesi bu endiseleri ortadan kaldirmaya yardimci olabilir. Evden calisanlar mesai
saatleri igerisinde hasta, yasli ve ¢ocuk bakimi gibi faaliyetler nedeniyle ailelerine ayirdiklar
zamani telafi etmek i¢cin normal ¢alisma saatlerinden sonra da calismaya devam edebilir. Bu
durum kisisel ve orglitsel bir takim sorunlara yol acabilir. Kisi zihninde siirekli isiyle ilgili
yerine getirmesi gereken taleplerle mesgul olurken aile roliine katilimi bir siire sonra
kendisinde gerginlik ve strese sebep olabilir. Bu sirada 6zellikle is yerinde ¢alisanlarin mesai
saatleri icerisinde evden c¢alisan is arkadaglarindan tamamlanmasini bekledigi islere karsi
gereken 6zeni gosterememesi kisiyi hem yoneticilerinden hem de is arkadaslarindan gelecek
performans ile ilgili olumsuz elestirilere maruz birakabilir. Orgiit yoneticileri bu tiir
catismalari azaltmak ic¢in verilen gorevleri ve tamamlanmasim istedikleri stireleri
calisanlarina iletebilecekleri ve siireci takip edebilecekleri ¢cevrim i¢i bir iletisim ve kontrol
sistemi kurmalidirlar. Calisanlara zaman yonetimi, nitelikli vakit ge¢irme gibi hem is hem
de aileye doniik kisisel gelisim egitimlerinin verilmesi IAYC yasanmasi ihtimalini
hafifletebilir. Orgiitler bu 6nerilerden bazilarini veya hepsini yerine getiriyor olabilir. Buna
ragmen Orgiitlin verdigi destegin ¢alisanlar tarafindan destek olarak algilanip algilanmadigi
hususunun olduk¢a 6nemli oldugu hatirda tutulmalidir. Calisanlardan 6zellikle ig-aile alant
ile ilgili farkli ne tiir orgiitsel destekler bekledikleri 6grenilmeli ve makul talepler hayata

gecirilmelidir.
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8.2. Gelecek Arastirmalar icin Oneriler

Bu arastirma ile is-aile yasam catismasi diizeyini hafifleterek diizenleyici rolleri ile is
tatminine olumlu katki saglayan psikolojik sermaye ve algilanan 6rgiitsel destegin 6dnemine
dikkat ¢ekerek orgiitler, yoneticiler ve diger uygulayicilar i¢in bir kilavuz olmasi ve bununla
birlikte akademik yazina ciizi de olsa katki saglanmas1 amacglanmistir. Arastirma konumuz
ile ilgili literatiirde boylamsal olarak yapilmis calisma yok denecek kadar azdir. Bundan
sonraki ¢aligsmalarda, is ve aile arasindaki ¢atigmalarin is tatminine etkisinin boylamsal bir
calisma ile arastirmada dilizenleyici olarak ele alinan psikolojik sermaye ve algilanan
orgiitsel destek gibi kaynak degiskenler ile nasil sekillendigini anlamaya c¢aligmak hem
zihinlerdeki hem de literatiirdeki boslugu doldurabilmek adina faydali olacaktir. Bu is
tatmininin istikrarli bir tutum olmasindan dolay1 (Aryee, Luk, Leung ve Lo, 1999) zaman
icindeki degisimini kesfetmek agisindan da onemlidir. Gelecek arastirmalarda farkli hangi
kaynaklarin ¢alisanlar tarafindan daha fazla destek olarak algilandigin1 kesfetmek literatiir

ve aileyi destekleyici politikalar1 benimseyen oOrgiitler agisindan yol gosterici olacaktir.

8.3. Arastirmanmin Simirhihiklar:

[s-aile yasam catismas1 diizeyinin ¢alisanlarin is tatminini nasil etkiledigini, bu etkide
psikolojik sermaye ve algilanan Orgiitsel destegin diizenleyici rolii olup olmadiginm
arastirmak icin boylamsal bir c¢alisma yapilmamis olmasi bu arastirmanin 6nemli
sinirliliklarindan ~ biridir. Boylamsal arastirma degiskenler arasindaki iliskilerin
nedenselligini anlamak adina 6nemlidir. Ayrica kullanilan kisa ol¢ekler karmasik bir
degiskenin derin yonlerini tespit edemeyebilir (Greenhaus ve Beutell, 1985). Katilimcilarin
farklr sehirlerde olmasi sebebiyle aragtirmaya iliskin aciklamalarin yiiz yiize yapilamamasi,
katillmcilarin varsa anlasilamayan hususlar1 arastirmaciya soramamasi ve bu sebeple
arastirmayla ilgili mevcut bilgilerin sadece anketin giris kisminda yazilanlarla kisitli kalmasi
bir diger siirliliktir. Orneklemin ayni is yeri ¢atis1 altinda gdrev yapan ¢agr1 merkezi
calisanlarindan secilmesi; benzer ¢agri merkezleri ya da farkli sektorlerde calisanlar igin
bulgularin genelleme yapilmasina imkan sunamayabilecegi ve verilerin ayni anda, ayni
kisilerden ve ayni metodla toplanmis olmasi sebebiyle ortak metod varyansinin ortaya
cikabilecegi hususu dikkate alinmalidir. Yine arastirmada sebep-sonug iliskisinin sadece

nicel analizlerle agiklanmaya c¢aligilmasi bir diger sinirlilik olarak goz ardi edilmemelidir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu
Sayin Katilimci,

Bu anket formu, Yiiksel FIDAN’1n Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Doktora Programi kapsaminda, Prof.Dr. Ipek KALEMCI TUZUN danismanliginda
yiiriittiigii ve Covid-19 pandemisi doneminde kisilerin is ve aile yagsami iizerine algilarinin
ele alindig1 tez calismasi i¢in hazirlanmis ve kisa silirede yanitlayabileceginiz sorulardan
olusmaktadir. Ankette hicbir sorunun dogru ya da yanlis yanit1 yoktur. Sorulara cevap
verirken “olmasi gerektigini diisiindliglintizi” degil, “olan1” belirtmeniz dogru sonuglara
ulagilmast bakimindan 6nemlidir. Bu nedenle, degerlendirmenin daha saglikli yapilabilmesi
icin tiim sorularin cevaplanmasi beklenmektedir. Ankete vereceginiz cevaplar sadece
arastirma maksadiyla kullanilacaktir. Sonuglar istatistiksel kurallara uygun olarak

genelleneceginden ankette kimliginize iliskin bir bilgi yazmaniz talep edilmemektedir.
Samimi ve degerli katkilariniz i¢in tesekkiir ederim.

Yiiksel FIDAN

Yasimz: 20 - 30 Aras1 () 31-40 Aras1( ) 41 - 50 Arasi () 51 ve tizeri ()
Cinsiyetiniz: Kadin () Erkek ( )

Su anki is yerinizde ka¢ yildir cahismaktasimiz? :

1-5YulArasi() 6-10Y1l Arasi( ) 11-15Y1l Arasi( ) 16 Yil ve lizeri ()
Toplam kag yildir calismaktasimz? :

1-5YulArasi() 6-10Y1l Arasi( ) 11-15Y1l Arasi( ) 16 Yil ve tizeri ()
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Medeni durumunuz: Evli () Bekar ()

Cocuk saymmiz: Yok ( ) 1() 2() 3() 4 ve lizeri ()

Aile tipinizi isaretleyiniz: Cekirdek Aile ( ) Genis Aile ()

Egitim durumunuz: Lisans ( ) Lisanstistii () Diger ()

Pandemi doneminde evden (uzaktan) ¢cahistimz nmm? : Evet () Hayir ()

Pandemi doneminde evden ¢alisma siireniz:

1-6AyArasi( ) 7-12AyArasi( ) 13 Ay velizeri( )

Evli iseniz esiniz calistyor mu? : Evet () Hayir ()

Cevabimiz “Evet" ise esiniz pandemi doneminde evden (uzaktan) calisti n? :

Evet () Hayir()

Asagidaki sorulart 1’den 5’¢ kadar puan vererek yamtlaymmiz. (1=Kesinlikle
Katilmiyorum / 2=Katilmmyorum / 3=Kismen Katihyorum / 4=Katihyorum /

5=Kesinlikle Katiliyorum)

1. Is sorumluluklarim aile ve ev yasantim1 olumsuz olarak etkiliyor.

2. Isimin aldig1 zaman aileme kars1 sorumluluklarimi yerine getirmemi zorlastiriyor.

3. Isimin gereksinimleri nedeniyle evde yapmak istedigim seyleri yapamiyorum.

4. Isimin yarattig1 gerginlik ve yiik nedeniyle aile yasantimla ilgili yapmak istedigim seyleri
yapamiyorum.

5. s sorumluluklarim nedeniyle ailemle ilgili planlarimi degistirmek zorunda kaliyorum.

6. Ailemin gereksinimleri is yasamimi olumsuz olarak etkiliyor.

7. Ev yasantimin gereksinimleri nedeniyle isimle ilgili ¢alismalarimi sonraya birakmam
gerekiyor.

8. Aileme karsi sorumluluklarim nedeniyle isimle ilgili yapmak istedigim seyleri
yapamiyorum.

9. Aile yasantim ise zamaninda gitmek, giinliik is gereklerini yerine getirmek ve fazla
mesaiye kalmak gibi isimle ilgili sorumluluklarimi olumsuz olarak etkiliyor.
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10.

11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

20.

21.
22.
23.
24,
25.
26.
27.
28.

29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.

Aile yasantimin yarattig1 gerginlik ve yiik isimle ilgili gérevlerimi yapma becerimi
olumsuz olarak etkiliyor.

Calistigim kurum kendi refahi(iyiligi) i¢in kuruma katkima deger verir.

Calistigim kurum fazladan gosterdigim ¢abalari takdir etmez.

Calistigim kurum sikayetlerimi gérmezden gelir.

Calistigim kurum benim refahimi (iyiligimi) ger¢ekten umursuyor.

Elimden gelenin en iyisini yapsam da ¢alistigim kurum tarafindan fark edilmiyor.
Calistigim kurum igsimden genel olarak memnun olup olmadigimi umursar.

Calistigim kurum bana ¢ok az ilgi gosteriyor.

Calistigim kurum isteki bagsarimdan gurur duyar.

Calistigim is yerinde yoneticilerle yapilan toplantilarda kendi uzmanlik alanimla ilgili
konusurken kendime giivenirim.

Calistigim i yerinin stratejilerinin belirlenmesi siirecine katki saglamada kendime
giivenirim.

[s arkadaslarima bir konu hakkinda bilgi verirken kendime giivenirim.

Isyerinde bir problemle karsilastigimda iistesinden gelmek icin birgok yol bulabilirim.
Su anda kendimi iste oldukca basarili gériiyorum.

Calistigim iste hedeflerime ulasmada birgok yol bulabilirim.

Son zamanlarda kendim igin belirledigim is hedeflerine ulasiyorum.

Isyerinde mecbur kaldigim durumlarda kendi kendime yetebilirim.

Isyerinde karsilastigim stresli durumlarin {istiinde durmam.

Daha oOnce birgok zorlukla karsilastigim icin is yerindeki zorluklarin {istesinden
gelebilirim.

Yaptigim isle ilgili seylerin hep iyi tarafindan bakmaya ¢aligirim.

Yaptigim isle alakali gelecekte karsilasacagim durumlarla ilgili iyimser diistiniiriim.
Isim benim igin bir hobi gibidir.

Isimde, diger bircok insandan daha mutlu oldugumu diisiiniiyorum.

Mevcut isimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi ¢ekici oldugunu diisiiniiyorum.
Isimden ¢ok keyif alryorum.

Genel olarak isim beni tatmin ediyor.
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EK 2: Etik Kurul Onay Formu

Exvrak Tanh ve Sayise |24.i13_2ll:lﬂ-2 17670

<>
1993

BASKENT UNIVERSITESI
Akademik Degerlendirme Koordinatorhi gi

Say1 :E-62310886-605.02-217670
Eomu :Yiiksel Fidan'in Etik Eurul Onay Talebd 24.03.2023
Hk

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE
Tl : 17.02.2023 tarih ve 207360 sayih yazimz,

Enstitiiniiz Isletme Doktora Programi Sgrencisi Yiiksel Fidan'm, Prof Dr. Ipek Kalemci Toziin'in
damsgmanhfmda yiritmekte olduin "Is-Aile Yagam Catismasmun I3 Tatminine Etkisinde Psikolojik
Semmaye ve Alglanan Orgiitsel Destefin Dizenleyicilik Roli: Pandemi Strecinde Evden Caligma
Uzerine Bir Arastima" baglikli doktora tez galismasmda verilerin toplanmas: amac ile hazirladig: anket
formu ve somlan deferlendirilmis ve bilgilerinize ekte sumuilnmstur.

Prof. Dr. M. Abdilkadir VAROGLU

Euml Bagkans
Ek: Degerlendume Formu
Bubelge, gitvenl elekiontk moza e imzalamsar

B@Jgeﬂugmlmam_ﬁma!{ﬂ Belze Dogrulama Adres - hetps:‘mww. orkive. pov mhaskent-unfversiies-ehys
i iversi Fagiﬁltimgu? Ml]n!f.m ir Yol 18. Em 05700 Bilg igin Gamee SONBAY

s aeamnen il Elekirohi lmzawle imzalanms tlr R Eoosdinasir
TeleﬂmNo 0312 248 740 Faks Mo 312 2446 66 05 alafon {
e PostadkGibaskent ecu tr Internet Adresi-www. baskent eda tr " e 06T
Elep Adresihackentuniversitesimbs01 kep tr
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Say1 :17162298.600-58
Konu : Anket Formu ve Sorular

Ilgili Makama

7 MART 2023

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Doktora Program dgrencisi Yiiksel
Fidan'm, Prof. Dr. Ipek Kalemci Tiiziin'in damsmanhginda yiiriitmekte oldugu "is-
Aile Yagam Catiymasimn Is Tatminine Etkisinde Psikolojik Sermaye ve Algilanan
Orgiitsel Destefiin Diizenleyicilik Rolii: Pandemi Siirecinde Evden Calisma Uzerine Bir
Aragtirma” baghkh doktora tez cahgmasinda verilerin toplanmasi amaci ile hazirlanan
anket formu ve sorular degerlendirilmig ve kullamlmasinda bir sakinca olmadig tespit

edilmistir.
Bilgilerinize saygilarimizla sunanz.

Bagk iversitesi Sosyal v i Bilimler ve Arastirma Ku
Ad, Soyad Degerlendirme Amza i

Prof. Dr. M. Abdiilkadir Varoglu | Olumlu/Gkmsoz

Prof. Dr. Gozen Giiner Aktas Olumlu/Olumsuz

Prof. Dr. Sadegiil Akbaba Altun Olumlu/Olamsuz —

Prof. Dr. Hasan Tahsin Fendoglu | Olumlu/Olumsuz

Prof. Dr. Filiz Kalelioglu Olumiu/Glemsnr—

Prof. Dr. Hidayet Hale Kiiniicen | Olumlu/Oamstz

Prof. Dr. Ozcan Yaga Olumlu/@lumsuz—

161



