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iS-YASAM DENGESININ ORGUTSEL BAGLILIK UZERINDEKI ETKISi:
KONAKLAMA ISLETMELERINDE BiR ARASTIRMA

Sinem Unal Cmnar
Nisan, 2019

Bu aragtirmanin amaci is-yasam dengesinin orgiitsel bagliliga olan etkisini
arastirmaktir. Bu arastirmayr yapmak i¢in Tirkiye’deki dort ve bes yildizh
konaklama isletmeleri secilmistir. Bu aragtirmanin evreni konaklama isletmelerinde
istthdam edilmis olan sigortali ¢alisanlar ve ydneticiler olarak belirlenmistir. Sosyal
Giivenlik Kurumu (SGK) 2015 verilerine gore konaklama isletmelerinde sigortali
olarak istihdam edilmis olan ¢alisan sayisi 249 bindir. Aragtirmada 6rneklem sayisini
belirlemek i¢in Orneklem hesap uygulamasi kullanilmistir. Bu uygulamaya
http://www.surveysystem.com/sscalc.htm linkinden ulasilabilecektir. Uygulamada
giivenilirlik katsayist olarak %95, hata pay1 olarak %7 ve arastirma evreni olarak
249.000 rakamlar girilerek toplamda ulasilmas: gereken 6rneklem sayist 196 olarak
tespit edilmistir. Katilimcilara LinkedIn tizerinden ulasilmistir. Toplam 189 anket
analize dahil edilmistir. Is yasam dengesinin dlgiimiinde Apaydin (2011) tarafindan
gelistirilen 6lgek, orgiitsel baglilik 6l¢iimiinde ise Meyer ve Allen (1990) tarafindan
gelistirilen ve Wasti (2000) tarafindan Tiirkgelestirilen gecerliligi ve giivenilirligi test
edilmis oOlgek kullanilmistir. Sonucglar gostermistir ki, is-yasam dengesinde
gerceklesecek en kiiglik bir pozitif iyilesme c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini
artirmaktadir. Is-yasam dengesi alt boyutlarmdan “yasami ihmal etme”, “kendine
zaman ayirma” ve “yasamin isten ibaret olmasi” nmin duygusal baglilik iizerinde
pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir.
Arastirma kapsaminda tespit edilen bir bagka sonug¢ ise is yasam dengesi alt
boyutlardan “is-yasam uyumu” boyutunun devam baghlig1 iizerinde istatistiksel
olarak anlaml bir etkisi bulunmaktadir ve bu etki pozitif yonliidiir. Bu sonug¢ da
gostermektedir ki, calisanlarin is yasam uyumunun saglanmasi halinde is yerine olan
devamsizlik azalmaktadir. Son olarak aragtirma sonuglarina gore is-yasam dengesi
alt boyutlarindan “yasamin isten ibaret olmas1” boyutunun normatif baglilik tizerinde
istatistiksel olarak anlaml1 ve pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Baglilik, is-Yasam Dengesi, Konaklama Endiistrisi



ABSTRACT

THE EFFECT OF WORK-FAMILY LIFE BALANCE ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT: A RESEARCH ON HOSPITALITY
INDUSTRY

Sinem Unal Cinar

April, 2019

The ultimate objective of this study is to find out the possible relationship between
work-family life balance and organizational commitment. To conduct this study,
hospitality industry was chosen. Accordingly, the population of this study includes
all registered legal employees working in the hospitality industry. According to
Social Security Organization (SGK) 2015 data, the number of employees who are
legally working in the hospitality industry is 249 thousand. To calculate the sample
size, sample size calculator which is available at the following link is used:
http://www.surveysystem.com/sscalc.htm. In the calculation, confidence level was
taken as 95%, confidence interval was taken as 7% and the population was taken as
249.0000. Based on these figures, sample size which is needed to be achieved by this
study was determined as 196. LinkedIn was the platform where the participated
people were reached, and the questionnaires were distributed. The scale which was
developed by Apaydin (2011) in the measurement of work life balance and the scale
was developed by Meyer and Allen (1990) in the measurement of organizational
commitment and translated into Turkish by Wasti (2000) which tested validity and
reliability was used. Results showed that any positive improvement happens in the
work-family life balance increases the organizational commitment among the
employees. Similarly, it was found in this study, the sub-factors of work-family life
balance; “neglecting life”, “allocating time to self” and “work means whole life”
have a positive and statistically significant effect on the emotional commitment.
Another result that was obtained in this study was related to the effect of sub-factors
of work-family life balance on the “attendance commitment”. The results of the
research show a positive and statistically significant effect. Based on this key finding
it was assumed that if the work-family life balance was achieved, absent rate in the
organization can be decreased. Lastly, the results of this study also showed that sub-
factors of “work means whole life” has a positive and statistically significant effect
on the normative commitment.

Key words: Hospitality Industry, Work-Family Life Balance, Organizational
Commitment



ON SOz

Bu aragtirmanin olusmasi ve tamamlanmasinda emegi gegen herkese tesekkiir etmek
isterim. Aragtirmam boyunca her zaman yol gosterici, destekleyici ve sabirli
yaklagimiyla yardimlarini esirgemeyen degerli tez danismanim Dog¢ Dr. Turhan
Erkmen’e, is yogunlugumda tez yazmanin tiim zorlu siireclerinde yanimda olan is
yasam dengemi saglamama yardimci olan, yol gdsteren, sevgisini ve destegini hig
esirgemeyen, beni cesaretlendiren kiymetli aileme ve dostlarirma sonsuz
tesekkiirlerimi sunarim.
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1. GIRIS

Gliniimiiz isletmelerini en fazla etkileyen olgularin basinda bilim ve teknolojide
yasanan degisim ve gelismeler gelmektedir. Bu degisim ve gelismeler her alanda
goriilmekte ve bu nedenle de organizasyonlar siki bir sekilde ayak uydurmaya
cabalamaktadirlar. Bu anlamda Orgiitlerin  yonetimden {iretime, iiretimden
pazarlamaya tiim yapilarinda degisimin ve gelismelerin izleri c¢okga goriliir
olmustur. Ancak her ne kadar bilim ve teknoloji dnem kazansa da “insan” faktorii
orgiitler i¢in 6nemini korumus hatta daha gii¢lii bir etki unsuru olmustur. Gergekten
de globallesen diinyada basar1 ve rekabet igin oOrgiitlerin sahip oldugu en kiymetli
varliginin yetenek oldugu kabul edilmektedir!. Ozellikle hizmet {ireten orgiitler i¢in
insan unsuru, en son teknolojiye sahip olmak kadar ve belki de daha fazla 6nem
tasimaktadir. Ciinkii yiiksek bilim ve teknolojiyi kullanacak olan da insandir?.
Orgiitler, sahip olduklar1 insan sermayesini ne derece verimli kullanirlarsa, yeni¢agin
yogun rekabet ortaminda ayakta kalmalar1 o derece kolaylasacaktir®. Bu dogrultuda,
organizasyonlar igin, nitelikli isgiiciine sahip olmak, yetenegini elde tutmak ve
kuruma baghiligint saglamak biiyiik onem tagimaktadir. Gergekten de g¢alisanlarin
orgiitlerine bagh hissetmeleri ve yogun rekabet ortaminda olabildigince yiiksek
performans gostermeleri isletmeler icin yasamsal deger tasimaktadir. Ancak bu
noktada onemli olan husus galisanlarin orgiitsel baghliklarin1 saglamak ve onlari

isletmede tutabilmektir.

Bakildiginda dogru ¢alisan1 bulmak ve onu isletmede dogru pozisyona yerlestirmek
olduk¢a mesakkatli bir istir. Buna karsilik bu yetenekleri kurumda uzun siire tutmak
ve yonetmek daha da zordur. Calisanin {icret ve yan haklar beklentisinin yaninda is
memnuniyeti, calisma kosullari, kariyer yolu ve gelisimi, kisisel ihtiyaglari ve

isletmenin yapisina iligkin farkli beklentileri de vardir. Baska bir deyisle; ¢alisanlarin

! Canan Hos, Aygen Oksay, “Hemsirelerde Orgiitsel Baglilik Ile Is Tatmini [liskisi”, Siileyman
Demirel Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, c. 20, s. 4 (2015): 1.

2 Necmettin Cihangiroglu, Yasin Uzuntarla, Musa Ozata, “Otonomi ve Kararlara Katilimin Orgiitsel
Baglilik Uzerindeki Etkisinin Analizi”, Bartin Universitesi I.i.B.F. Dergisi, c. 6, s. 12 (2015): 39.

% Hos, Oksay, age, 1.



isletme tarafindan sunulan olanaklara bakis agilari, sunulan olanaklarin yeterliligi ve
etkinligi gibi olgular ¢alisanlarin o isletmede kalma ve yiliksek performans gosterme

isteklerine etki etmektedir®.

Ancak ¢alisanlarin beklentilerini siirekli olarak saglamak ¢ok zor bir gorevdir ve bu
nedenle orgiit yonetimlerinin tim hususlari gz oniinde tutmalari ve calisanlar
Orgiitte tutmaya yarayacak uygun plan ve politikalar gelistirmeleri gerekmektedir.
Isletmelerin calisanlarmi kurumda tutma cabalar endiistriyel orgiitsel psikoloji ve
orgiitsel davramis literatiirinde Orgiitsel baglilik kavrami ile agiklanmaya

calisimgtir®,

Calisanlarin igle alakali davraniglarindan biri olarak kabul edilen kavram; Mowday,
Steers ve Porter® tarafindan “calisanlarin 6rgiit amag ve degerlerine yiiksek diizeyde
inanmas1 ve kabul etmesi, 0rgiit amaclar1 i¢in yogun gayret sarf etme istegi, orgiitte
kalmak ve orgiit lyeligini siirdirmek icin duyduklar1 giicli bir arzu” olarak
tanimlanmistir’. Bu noktadan hareketle kavram calisanlarin isletme ile alakali
temelde yatan sakli diisiincelerini anlamak ve buna karsi aksiyon almak i¢in fayda
saglamaktadir. Bu anlamda orgiitsel baglilik aragtirmalar1 orgiitlerin etkinliklerine
katki saglamakta ve calisanlarin en dogru sekilde orgiitii temsil etmelerine ve orglitiin

degerleriyle ve hedefleriyle 6zdeslesmelerine yardime1 olmaktadir®.

Bu anlamda bu arastirma kapsaminda ig-aile yasam dengesinin oOrgiitsel bagliliga
etkisi lizerinde durulmustur. Aile yasami ve is yasami arasindaki etkilesime
odaklanan is-aile yasam dengesi kavrami calisanlarin orgiite olan davraniglarim
sekillendiren olgulardan biridir ve Orgiitsel baglilik acisindan degerlendirilmesi

Onemlidir.

4 Cihangiroglu, Uzuntarla, Ozata, age, 39.

5 Sakit Samadov, “Is Doyumu ve Orgiitsel Baglilik: Ozel Sektérde Bir Uygulama” (Yiiksek Lisans
Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, {zmir, 2006), 63.

® Richard T. Mowday, Richard M. Steers, Lyman W. Porter, “The Measurement of Organizational
Commitment”, Journal of Vocational Behavior, c. 14, s. 2 (1979): 225.

7 Mustafa Celikten, Mehmet Canak. “Okul Yoneticilerinin Orgiitsel Baghliklar1 ile Orgiitsel
Sinizmleri Arasindaki iliski”, Tiirkiye Sosyal Politika ve Calisma Hayati Arastirmalar1 Dergisi, c.
4,s. 6 (2014): 48.

8 Yusuf Esmer, “Banka Isletmelerinde Etik Liderlik ve Orgiitsel Baglilik iliskisi: Ziraat Bankasi
Ornegi”, Aksaray Universitesi IIBF Dergisi, c. 5, s. 2 (2013): 45.
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2. IS YASAM DENGESI KAVRAMI

Insan, varolusundan itibaren yasamak igin iiretmek durumunda kalmistir. Uretim,
topragin en mithim girdi oldugu tarim toplumlarindaki ailelerce, kendi tiiketimlerinde
kullanilmak {iizere yapilmis olan bir faaliyettir. Endiistrilesme is boliimiindeki
uzmanlagmay1 6nemli 6l¢iide arttirmistir. Bilhassa yetiskinler, is ve aile yasantisina
agirlik vermeye baslamislardir. Evde {iretimi yapilan iiriinlerin fabrikalarda yiginlar
halinde tiretilmeye baslanmasi, fabrikalarda ¢alisan is¢i gruplarinin olusmasina; is ve
aile yasantisinin gerek zorunlu gorevler gerekse de mekan acisindan birbirlerinden
ayrilmasma neden olmustur. Bu da insanlarin hayatlar1 boyunca ¢ogunlukla gerek
calisan kisi, gerek es, gerekse de ebeveyn rollerini birlikte {istlenmelerini ve es
zamanli yerine getirilmesi gereken rollerin sayisinin artmasini beraberinde
getirmistir®. Kadinin calisma hayatindaki agirligmin artmasi, bilhassa ikinci Diinya
Savasi sonrasinda hem is hayati hem de aile yasantisi ile en onemli degisimlerden
birisi olmustur. Kadinlar, gelismis ve gelismekte olan cogu tilkenin faal niifusunun
biiyiikk bir boliimiinii olusturmakta ve bu yodnleriyle kalkinmanin dayandigi insan
kaynaklar1 iginde 6nemli bir potansiyelleri bulunmaktadir'®. Sonug olarak birgok
disiplin gectigimiz yiizyilin ikinci yarisiyla birlikte, ¢alisanlarin ve isletmelerin
verimliligini arttirmak adina is ve aile yasami arasinda bir denge olusturulmasi, is ve
aile hayat1 ¢atismasi, catismayla basa ¢ikma yollar1 gibi konulara 6zellikle dikkat
cekmektedir.

2.1. Is Yasam Dengesinin Tanimi ve Onemi

Literatiirde is-yasam dengesi kavramina iligkin yapilan bir¢ok tanim bulunmaktadir.

Buna gore;

® Hilary Harris, “Global Careers: Work-Life Issues and the Adjustment of Women International
Managers”, Journal of Management Development, c. 23, s. 9 (2004): 819.

10 Emine Ozmete Emine Génen, Sengiil Hablemitoglu, “Is Ve Aile Yasammin Dengelenmesi
Akademisyen Kadinlar Uzerine Bir Arastirma”, Toplumsal Doniisiim Yaynlari, (2004): 220-223.
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e Lockwood!! is-yasam dengesini, bireyin is ve aile yasantisindaki taleplerini

dengede tutmasi seklinde tanimlamaktadir.

e Barnett!? is-yasam dengesinin, kisilerin is yasaminda inisiyatif sahibi
olmalarindan dolay1 is ve aile yasantisina iligkin esneklik, sosyallik ve

bireyselligi kapsadigini ifade etmektedir.

e Smith ve Gardner® is-yasam dengesinin, kisinin is ve is dis1 sorumluluklari

dengede tutmas1 oldugunu ileri siirmektedir.

e Clark! is-yasam dengesini, kisinin is ve aile yasantisinda asgari diizeyde rol
catismasi ve is ve aile yasaminda aktif ve memnun olmasi seklinde

tanimlamaktadir.

e Allen® ise is-yasam dengesinin, kisinin nerede, ne zaman ve ne sekilde

calistigiyla ilgili kontrol sahibi olmas1 oldugunu belirtmektedir.

Is-yasam dengesi ayrica insan kaynaklari yonetiminde de &nemlidir. Is-yasam
dengesine iliskin yapilan calismalarin, orgiitlerin ¢alisanlarinin taleplerinde ortaya
cikan degisimleri fark etmelerine ve esnek calisma stratejileri olusturmalarina olanak
sagladig1 bir gercektir'®. Is-yasam dengesi saglandiginda, kisiler islerinden memnun
ve islerinde basarili; ayn1 zamanda da 6zel yasamlarinda mutlu olmaktadirlar!’. Bu
baglamda, bu dengenin saglanabilmesinde c¢alisma saatlerinin Onemi ortaya
¢tkmaktadir. Uzun calisma saatlerinin kisinin is ve hayat dengesini olumsuz yonde
etkilemesinin nedeni, bu gegirilen uzun caligma saatlerinin kisinin sosyal yasaminda

iyi zaman gecirme firsatlarim1 engelliyor olmasidir'®. Is-yasam dengesi

11 Nancy Lockwood, “Work/Life Balance: Challenges and Solutions”, Society For Human Resource
Management, c. 48, s. 6 (2003), 3.

12 Rosalind C. Barnett, “A New Work-Life Model for the Twenty First Century”, Academy of
Political and Social Science, c. 562 (1999): 144.

13 Jennifer Smith, Dianne Gardner, “Factors Affecting Employee Use of Work-Life Balance
Initiatives”, New Zeland Journal of Psychology, c. 36, s. 1 (2007): 4.

14 Sue Campbell Clark, “Work cultures and work-family balance”, Journal of Vocational Behavior,
c. 58 (2001): 349.

5 Tammy D. Allen, “Family-Supportive Work Environments: The Role of Organizational
Perceptions”, Journal of Vocational Behavior, c. 58 (2001): 415.

16 Kiiciikusta, Deniz. “Konaklama Isletmelerinde Is-Yasam Dengesinin Calisma Yasami Kalitesi
Uzerindeki Etkisi” (Doktora Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi, {zmir, 2007), 12

17 Khairunneezam Mohd Noor, “Work-Life Balance and Intention to Leave Among Academics in
Malaysian Public Higher Education Institutions”, International Journal of Business and Social
Science, c. 2, s. 11 (2011): 242.

18 Hama Marafi, “Perception of Work-Life Balance-An Investigation of Education Sector of East and
West”, Asian Journal of Business Management, ¢. 5, s. 1 (2013): 175.
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bozuldugunda, is ve aile hayatlarinda yerine getirilen roller ve isteklerde sorunlar
goriilmektedir. Bu da iki hayat arasinda catisma yasanmasiyla sonuglanmaktadir.
Kisilerin is ve aile yasantilarinda mutlu ve memnun olmak, is yasantisinda
kendilerine vakit ayirabilme konusunda esneklige sahip olmayi istemelerinden
dolayi, bu dengenin saglanmasi adina kisiler hem is hem de aile hayatlarina esit vakit
ayirmalidirlar. Bu nedenle bu dengenin saglanmasinda en 6nemli unsurun “zaman”

oldugu belirtilmektedir?®.

Is-yasam dengesine sadece kisi ve isletmeler bazinda dar bir cergeveden
bakilmamalidir. Is-yasam dengesinin literatiirdeki yeri, gerek kisi gerek isletme
gerekse de toplum i¢in Oneminden kaynaklanmaktadir; ¢iinkii is ve aile
yasantisindaki sorunlar, hem kisinin aile yasantisina hem calistig1 isletmeye hem de

icinde yasanilan toplumsal yapiya olumsuz anlamda etki yapabilmektedir®.

Bu tanimlardan bazilar1 ig ve is dis1 gorevlerini dengelemeye calisan kisinin roliine
odaklanmis, bazilar1 ise hem is hem de aile hayatinda memnun olunabilmesi igin
asgari seviyede rol catismasi yasanmasi gerekliligine vurgu yapmustir. Kimi
aragtirmacilara gore de is-yasam dengesi, ancak isgoérenlerin nasil, ne zaman ve
nerede ¢alistiklarina iliskin kontrol sahibi olduklarinda elde edilmektedir?t. Dengenin
olusmasi i¢in is, aile ve kisi alanlarindan herhangi birisine dair ait olan hedef ve
taleplerin, diger diinyalar i¢in ayrilan vakitten kesinti yapmayr gerektirmemesi

gerekmektedir.

Bu durum ii¢ boyutlu denge olarak da adlandirilmaktadir®®. s ve aile ¢atismasi
kavrami, is-yasam dengesi kavramiyla karisabilmektedir. Is-yasam dengesinde is
gereksinimlerini aile rolleriyle biitiinlestirmek s6z konusu iken; aile-is ¢atismasinda
ise zaman ve enerji gibi kaynaklarin sinirli olmasindan dolay: is ve aile gorevleri

arasinda uyusmazliklarin meydana gelmesi séz konusu olmaktadir®®.

19 Harish Kumar, Sudeep Kumar Chakraborty, “Work-Life Balance (WLB): A Key to Organizational
Efficacy”, Aweshkar Research Journal, c. 15, s. 1 (2013): 64.

2 Ufuk Durna, Ali Babayigit, “Is Gorenlerin Is Yasam Dengesine Yénelik Tutumlarinin Orgiitsel
Baglilik Uzerindeki Etkisi”, SESSION 6D: Mikroekonomi I1, (2015): 728.

2L Giil Selin Erben, Ayse Begiim Otken, “Paternalist Liderlik Ve Ise liskin Iyilik iliskisinde Is-Yasam
Dengesinin Rolii”, Yonetim ve Ekonomi Arastirmalar: Dergisi, c. 22 (2014): 105.

22 Zeynep Aycan, Mehmet Eskin, Serap Yavuz, Hayat Dengesi, is Aile ve Hayati Dengeleme
Sanaty, (Istanbul: Sistem Yayncilik, 2007), 34.

23 Kahn, Robert L. ve dig., Organizational Stress: Studies in Role Conflict and Role Ambiguity,
(New York: Wiley, 1964), 46.



Sayet bireyin is-yagam alanlar1 dengedeyse, birey her iki diinyadaki rollerine de esit
vakit ve alaka ayirtyor ve esit taahhiitlerde bulunuyor anlamina gelmektedir. Bahsi
gecen dengenin olumlu veya olumsuz olabilmesi miimkiindiir. Yiiksek seviyede esit
ilgi, alaka ve zaman pozitif dengeyi; diisiik diizeyde esit ilgi, alaka ve zaman ise
negatif dengeyi isaret etmektedir. Kisi tarafindan is ve yasanti arasinda algilanan
dengenin 6znel oldugu, yani is ve yasam dengesinin kisiye gore degisiklik
gosterebildigi ve herhangi birisi adina gegerli olan dengenin diger kiside dengesizlik
seklinde algilanabildigi ifade edilmektedir. Bir kisinin aile hayatina daha ¢ok 6nem
vermesi, calisma hayatindan gelen yogun talepleri is-yasam dengesine ters
diisiireceginden rol gerginligine yol agmaktadir. Ancak kisi ¢alisma hayatina daha
cok ehemmiyet veriyorsa bu, aileye daha az vakit ayirmasi nedeniyle dengeden
uzaklasacagir anlamimi tagimamaktadir. Kisi, sz konusu dengeyi ¢alisma yasamini
merkeze almak suretiyle kurmakta ve kendi istegiyle olusan bu hali dengesizlik

seklinde nitelendirmemektedir®*.

Biitiin diinyada bir¢ok ¢alisanin saghigi ve mutlulugu, is yasamindan gelen talepler ve
aile hayatinin gorevleri nedeniyle negatif anlamda etkilenmektedir. Buna bagl olarak
da is-yasam dengesi, ¢alisanlarm hayat kalitesini ve mutlulugunu etkilemektedir®.
Isletme yoneticileri ve isverenlerce, ¢alisanlarin is-yasam alanlarini dengelemek
suretiyle yasamis olduklar1 stresin ve catismalarin ortadan kaldirilmasma yonelik
cesitli programlar ve stratejiler one siiriilmektedir?®. Modern toplumlarda uygulanan
programlar arasinda; esnek is saatleri, is bollistimii, evden c¢alisma, azaltilan is
saatleri, igyerlerinde ¢ocuk yuvasi, hasta veya yash aile lyelerine bakim gibi

diizenlemeler yer almaktadir.

Baz1 isletmelerde ise yoneticilerin, bazen ise gec¢ gelinmesi, isten erken c¢ikilmasi
veya uzun 0gle yemegi vakitleri gibi uygulamalar vasitasiyla ¢alisanlar tarafindan

ihtiyagc duyulan esnekligi sagladiklar1 goriilmektedir?’.

24 Serap Ozen Kapiz, “Is-Aile Yasami Dengesi ve Dengeye Yénelik Yeni Bir Yaklagim: Simr
Teorisi”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, c. 4, s. 3 (2002): 142.

% Jeffrey. H. Greenhaus, Karen. M. Collins, Jason. D. Shaw, “The Relation Between Work-Family
Balance and Quality of Life”, Journal of Vocational Behavior, c. 63 (2003): 510-531.

% 500 J. Jang, Rhokeun Park, Allison Zippay, “The Interaction Effects of Scheduling Control and
Work-Life Balance Programs on Job Satisfaction and Mental Health”, International Journal of
Social Welfare, c. 20 (2011): 135-137.

2" Frank Bond, Paul E. Flaxman, David Bunce, “The Influence of Psychological Flexibility on Work
Redesign: Mediated Moderation of a Work Reorganization Intervention”, Journal of Applied
Psychology, c. 93 (2008): 650.



Ulkemizde ise bu konuda detayli bir calisma bulunmamaktadir. 2003’te
uygulanmaya baslayan Is Kanunu’nda bulunan “esneklik” hiikiimlerinin
uygulanmasia dair Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikast (MESS) {iyelerinin
tizerinde yapilan bir inceleme uyarinca yalnizca bir telafi ¢alismasi bulunmaktadir.
Bunun da esas sebebi is-aile dengesinin saglanmasindan &te maliyetlerin

azaltilmasidir?®,

2.2. Is-Yasam Etkilesimine Iliskin Kuramsal Yaklasimlar

2.2.1. Rol Kurami

Is ve aile hayati ¢atismasma deginen calismalar Kahn ve dig.’nin?® rol kuramu
tizerinde yapmis olduklari arastirma ile baslamaktadir. Calisanlarin 6zel hayatlari,
bilhassa da aile hayatlariyla ¢alisma hayatlar1 arasindaki iliskilere dair yapilanmis
olan oOrgiit arastirmalari 1s18inda, bu konunun bilhassa son yirmi yil iginde
arastirmacilarin  zaman gectikce daha ¢ok dikkatini c¢ektigi belirtilmektedir.
1980’lerin ortalariyla birlikte gerceklestirilen caligmalar, is ve aile hayati ¢atigmasina

dair catismayi ortaya cikaran iliskinin yoniinii belirlemeye ¢alismistir®®.

Ornek olarak fazlasiyla ayritili bir calisma ve aile hayat1 ¢atismasi modeli gelistiren
Frone, Russell ve Cooper’n® bu calismalarindan daha &nce yapilmis olan
calismalari® goz oniine aldiklart goriilmektedir. Fakat bu modeli 6nceki
caligmalardan ayiran en 6nemli 6zellik, is hayatinin aile hayatin1 ve aile hayatinin is
hayatin1 etkileyerek birbirinden farkli sekillerde ¢atisma dogabileceginin
gosterilmesidir. Bu model, i ve aile hayatlar1 arasindaki iligskinin iki yonli oldugunu

ileri sirmektedir.

Bu nedenle, hem kisinin aile hayati ¢caligma hayatindan etkilenebilmekte, hem de
calisma hayat1 aile hayatina etki edebilmektedir. Is ve aile hayat: iliskisi iki yonlii

oldugundan, is ve aile hayati catigsmasinin neticeleri 6nemli hale gelmektedir. Yani

28 Sefika B. Dogrul, Seda Tekeli, “Is-Yasam Dengesinin Saglanmasinda Esnek Calisma”, Sosyal Ve
Beseri Bilimler Dergisi, . 2, s. 2 (2010): 12

2 Kahn ve dig., age, 57.

% Emine Ozmete, Isil Eker, “Is-Aile Yasam Catismasi ile Basa Cikmada Kullamlan Bireysel ve
Kurumsal Stratejilerin Degerlendirilmesi”, Sosyal Giivenlik Dergisi, c. 3, s. 1 (2013): 22-23.

31 M.R. Frone, M. Russell, M.L. Cooper, “Relation of Work-Life Conflict to Health Outcomes: A
Four-Year Longitudinal Study Of Employed Parents”, Journal of Occupational and Organizational
Psychology, c. 70 (1997): 326.

32 Greenhaus, J.H., Beutell, N.J. “Sources of Conflict Between Work and Family Roles”, Academy of
Management Review, c. 10, s. 1 (1985): 77.



catismanin kaynagi ¢atismanin sonuclarini etkilemektedir. Is hayatin aile hayatini
etkilemesiyle meydana gelen is ve aile hayati ¢atigmasinin neticelerini inceleyen
caligmalarda, bu ¢atismanin aile hayati, sosyal hayat ve evlilik hayati tatmini, isi

birakma durumu ve istegi gibi konular iizerinde bir etkisinin oldugu gériilmektedir®3,

2.2.2. Boliinme Kuram

Bolinme kuramina gore, is hayati ve Ozel hayat karsilikli olarak birbirini
etkilememektedir ve bu ikisi arasinda herhangi bir bagimlilik bulunmamaktadir. Bu
bakis bi¢iminin ana niteligi; kisilerin hicbir surette is deneyimleri ve huylarinin tesiri
altinda kalmaksizin, 6zel hayatlarini siirdiirebilmekte oldugudur. Bu iki saha arasinda
bir baglanti yoktur. Bu kuram, kisilerin ig ve 0zel hayatlarini etkili bir bigimde
birbirinden ayr1 tuttuklarini ve herhangi bir karsilikli etkilesmeye miisaade
etmediklerini iddia etmektedir. Kisacasi boliinme kurami, dengeleme ve tasma
kuramlarinin tersine, iki sahanin biitiin olarak birbirine bagli olmama durumlarinin
oldugunu savunmaktadir. Kisinin bir sahadaki deneyimleri, tatmini ve yetkinlikleri
diger sahaya bagl degildir ve her iki saha arasinda higbir karsilikl etkilenme hali s6z

konusu olmamaktadir®*.

2.2.3. Yayillma Modeli

Bireylerin mesleki ve 6zel hayatlari ile alakali, rol kurami disinda ¢esitli bakis agilar
da ileri siiriilmiistiir. Zedeck ve Mosier®® yayilma modelini, is hayat1 ve is digindaki
hayat arasindaki iligkiyi izah eden bir model olarak tanimlamiglardir. Yayilma
modelinde, kisinin hayat sahalar1 arasindaki baglanti, gecirimli hudutlardan meydana
gelen is ve 1s dist rolleri iizerinde kurulmustur. Bu kuram, béliinme kuraminin
tersine; saha hudutlarinda gegirgenlik bulundugunu, mesleki hayatta ve aile
hayatinda ytiklenilen rollerin higbirinin digerlerinden soyutlanmis sabit tecriibeler
olmadigini, bir sahadaki deneyimlerin oOteki sahadaki tavir ve hareketleri
sekillendirebilecegini ileri siirmektedir. Yayilma iki dogrultuda olusmaktadir.

Kisilerin mesleki hayatlar1 ev hayatlar1 dogrultusunda, ev hayatlar1 da mesleki

3 Ozmete, Eker, age, 23

3 Sabahat Ballica, “Is Gérenlerin I3 Yasam Dengesi Algilamalari ile Cinsiyet Rolleri ve Bireysel
Ozelliklerinin Iliskisi: Biiyiik Olgekli Bir Isletmede Inceleme” (Yiiksek Lisans Tezi, Cukurova
Universitesi, Adana, 2010), 22.

% S. Zedeck, K.L. Moiser, “Work in the family and employing organization”, American
Psychologist, c. 45 (1990): 241
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hayatlar1 dogrultusunda genislemektedir. Yayilma her bir sahadan &tekine negatif
veya pozitif yonde gerceklesebilmektedir. Negatif (olumsuz) yayilma, sahalarin
birinde tecriibe edilen negatifliklerin 6teki sahaya da negatif olarak aktarilmasidir.
Pozitif (olumlu) yayilma, bir sahadan 6tekine pozitif tecriibelerin iletilmesi manasini

tasimaktadir®.

2.2.4. Uygunluk Kuram

Morf un®’ gelistirdigi uygunluk kurami, mesleki ve meslek dis1 hayatlardaki rollerin
birbirini pozitif yonde etkilemesi bakimindan yayilma kuramina epey benzemektedir.
Fakat bir bakimdan da yayillma kuramindan ayrilmaktadir. Yayilma kurami iki
sahadan bahsederken, uygunluk kuraminda iiglincli bir degisken yer almaktadir.
Bagka bir deyisle, bu kuramda, iki saha arasinda bulunan pozitif baglanti; bu
sahalarin altindaki bireysel nitelikler, genlerle ilgili 6geler veya sosyo-kiiltiirel 6geler
gibi farkli bir degiskene dayanmaktadir. Bu model ile alakasi olabilecek {igiincii
degisken de negatif bir duygusal hal olmaktadir. Negatif duygusal hal, kisinin
hadiseleri devamli negatif acidan sezdigi bir fitrat niteligidir. Mesela, siddetli bir
negatif duygusal hal igerisinde bulunan kisi, is hayatinda da is dis1 6zel hayatinda da

memnuniyetsizlik icerisinde bulunabilecektir®.

2.2.5. Telafi Kuram

Telafi kurami, kisilerin meslek veya aile hayati sahalarindan birinde hissettikleri
tatminsizligi gidermek iizere diger hayat sahalarindan daha ¢ok tatmin elde etmeye
calistiklari, dolayisiyla meslek ve aile hayatlari aras1 zaman dengesizliklerinin ortaya

cikmasiyla geliski igine diistiikleri temeli iizerine kurulmustur®.

2.2.6. Aragsallik Kuram

Aragsallik, kisinin hususi hayatinda doyum elde etmek iizere, meslek hayatinda
kendini ilerletmek amaciyla suurlu bir karar vermesi olarak betimlenebilir. Bu

kurama gore; kisi bir sahada basariyr yakalamak arzusundaysa, bunu elde etmek

% Kiigiikusta, age, 24.

37 M. Morf, The Work/Life Dichotomy: Prospects for Reintegrating People and Jobs (Westport:
Quorum books, 1989), 78

* Kigiikusta, age, 24.

% 1. Efe Efeoglu Hiiseyin Ozgen “Is-Aile Yasam Catigsmasinin Is Stresi, s Doyumu Ve Orgiitsel
Baglhlik Uzerindeki Etkileri: Ilag Sektériinde Bir Arastirma”, C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, . 16, s. 2 (2007): 239.
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lizere diger sahadan yararlanmak namina, diger sahada basarili olmaya yoneliyorsa;
diger sahay1 arac¢ olarak kullanmaktadir®®. Buna gére aragsallik, kisinin bir hayat
sahasindaki basarisiyla paralel olarak diger hayat sahasinda da basar1 elde etmesine

ve katilimeciligima yol agabilmektedir®!,

2.2.7. Kaynaklar1 Koruma Kurami

Hobfoll*? tarafindan ortaya atilan kaynaklari koruma kurami, gerilimle alakali
oncekilerden farkli bir kuramdir. Model; kisinin mesleki ve hususi hayatinda basari
saglayabilmek adina bazi kaynaklarini kaybetmesi dolayisiyla, meslek ve meslek dist
hayatinda deneyimledigi roller arasinda gerceklesen c¢ekismenin strese sebep

olabilecegini savunmaktadir.

2.2.8. Sinir Kuram

Clark’m™® is ve aile hayat1 dengesinin aciklanmasina iliskin gelistirmis oldugu “Is-
Aile Sinir Teorisi”, bireylerin is alan1 ve aile alani seklinde iki alant oldugunu ileri
stirmektedir. Teoriye gore c¢alisan kisiler, bu iki alan arasinda sinir gegicilerdir ve
bireylerin giinlilk bazda bahsi gecen sinirlardan gegmeleri s6z konusudur. Bireylerin
yasadiklar1 cevreleri sekillendirmelerinin yaninda, ¢evre tarafindan da bireylerin
sekillendirildigini ifade eden teori; calisanlarin s6z konusu iki alan arasindaki
gecislerde denge saglanmasina dair agiklamalar yapmaktadir. Zira sinir gegici olan
kisilerin her gecilen alana yonelik kendilerini sekillendirmeleri ve uyumlastirmalari

gerekmektedir.

Sinir teorisinde bulunan unsurlar sunlardir: ev alani, is alani, sinirlar, sinir gegiciler,
siir koruyucular. Sinir teorisinin esas alanlarmi ifade eden ev alani ve is alani iki
farkli diinyadir ve bazen birbirleriyle uyum i¢inde olmayip ¢atisabilmektedirler. Bu

da is ve aile hayat1 catismasimi ortaya ¢ikarmaktadir®®,

40 Ballica, age, 18.

41 Zedeck, Mosier, age, 242.

42 S,E. Hobfoll, The ecology of stress (New York: Hemisphere, 1988), 12.

4 Clark, Sue C. “Work-Family Border Theory: A New Theory of Work/Family Balance”, Human
Relations, c. 53, s. 6 (2000): 747-770

4 Seda Topgiil, “Is ve Aile Yasami Dengesi(zligi)nin Kadin Calisanlar Uzerindeki Etkileri”, Yonetim
ve Ekonomi, c. 23, s. 1 (2016): 218.
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Catismanin iki alan arasindaki temel hedef uyumsuzlugundan kaynaklanabilmesi de
miimkiindiir. Bireyin ¢alisma hayatinda sorumluluklarinin bilincinde ve becerikli
olmasi, ev hayatinda ise sefkatli ve sevecen olmasi beklenmektedir. Burada dengenin
saglanmasi i¢in biitiinlesmekten ¢ok boliinmeyi gerceklestirebilmek gerekmektedir.
Boylelikle is alan1 ve ev alanini ayirarak, iki alan arasinda bir birliktelik yaratilmasi
ve denge saglanmasi miimkiin olmaktadir. Bu iki alanin arasinda fiziki sinir,
zamansal smir ve duygusal sinirlar olmak {izere ii¢ ¢esit sinir mevcuttur. Yayilma
ozelligine sahip olan sinirlarin gegirgen olduklari belirtilmektedir®®. Ornek olarak;
negatif duygu ve davranislar evden ise veya isten eve dogru yayilma gostermektedir.
Ayrica esnek olan sinirlar arasinda gegirgenligin  olmasi, smir g¢izgilerinin
bulaniklagsmasina ve kaynasmaya neden olmaktadir. Bir alandan digerine gegen sinir

geciciler olan bireylerin, her iki alanda da degisik gorevleri bulunmaktadir.

Siir koruyucu faktorler de smir gecicilerin bulunduklar1 alanlardadirlar. Sinir

gecicilerin alanlar1 konusunda sinir koruyucular énemli bir rol oynamaktadirlar.

Asagidaki tabloda smir teorisine iliskin temel kavramlar yer almaktadir® 47,

IS ALANI Smur Alant AILE ALANI
(Smurlarm
Suur Koruyucular/Alan Uyeleri Bulaniklastig Smir Koruyucular/Alan
Bolge) Upyeleri
Etkileyiciler
-Aile Resimler: SINIR Etkileyiciler
-Evden Gelen Telefonlar GECICILER -Miisteri Telefonlar:
-Evin Goriigleri -Isten Gelen Gériisler
-Eve Getirilen Is

Sekil 1. Simir Teorisi Temel Kavramlar

Kapiz, Serap Ozen. is-Aile Yasami Dengesi ve Dengeye Yonelik Yeni Bir Yaklasim: Sinir Teorisi.
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, c. 4, s. 3 (2002): 139-153.

Giiniimiizde is ve aile alanlarinin, modern is modelleri ve ortak bilgi teknolojileri
nedeniyle daha sinir tanimayan bir hal aldig1 goriilmektedir*®. Séz konusu alanlar
arasindaki sinir; yapilacak daha ¢ok isin olmasindan, yapilacak iste daha yetkin bir
diizeyde olunmasindan, isin yerine getirilmesi esnasinda cografi manada bir

bagimsizligin olmasindan ve bilgi is¢ilerinin sayisindaki artistan dolayr daha bir

4 age, 219.

4 Clark, age, 749.

47 Kapiz, age, 145.

48 M. Allvin, “New rules of work: Exploring the boundary-less job”, The individual in the changing
working life ed. Katharina Naswall, Johnny Hellgren, Magnus Sverke (Cambridge: Cambridge
University Press, 2008), 20.
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goriinmez hal almistir®®. Ayrica daha az iicret karsihiginda hizmet sektdriinde veya
tiretim sektoriinde calisanlarin ig gilivencesi kaygist sebebiyle s6z konusu dengeyi
saglama konusunda zorlandiklar1 da ifade edilmektedir®. Ayni zamanda hemsirelik
gibi vardiyali isler de yine bu sinirlarin bulaniklasmasina neden olmaktadir®!. Is ve
aile alanlar1 arasinda bulaniklagan sinirlar ise, is ve aile yasantisi arasindaki ¢atisma
diizeylerinin artmasmna yol agmaktadir®® *3. Is ve aile alanlar1 arasindaki denge
kurulamadiginda, hem aile hayatindaki memnuniyet, hem is tatmini, hem de yasam
memnuniyeti azalmaktadir. Bu durumun tiikenmislige sebep olmasi gibi zihinsel ve
fiziksel saghigt da koti etkilemesi s6z konusudur. Dolayisiyla isletmeler,
calisanlarinin is ile aile yasami1 dengesini saglamalar1 amaciyla aile yanlis1 politikalar
iiretmeye ve desteklemeye ¢alismaktadir. Ciinkii uygulanan politikalar isgorenlerin,
1§ tatmini, baglhlik, isgiicii devri, verimlilik ve performans gibi isle ilgili tutumlarini

ve hareketlerini etkilemektedir®*.

Bu baglamda is ve aile hayat1 dengesinin bozulmasinin, ¢alisan ile birlikte ¢aligtig

isletmeyi hatta toplumu da etkiledigi belirtilmektedir.

4% Soma Pillay, Subhash Abhayawansa, “Work—family balance: perspectives from higher education”,
High Education, c. 68 (2014): 670.

% B.F. Germain, “Work-Life Balance and The Canadian Teaching Profession”, Research &
Information, Canadian Teachers Federation, (2014), 12.

51 Kim Yuna, Jang Insil, “Moderating and Mediating Effects of Social Support in the Relationship
between Work-family Conflict, Job Satisfaction and Turnover Intention among Married Women
Nurses”, Journal of Korean Academy of Nursing Administration, c. 20, s. 5 (2014): 525.

52 Scott Schieman, Paul Glavin, “Trouble at the border? Gender, flexible work conditions, and the
workhome interface”, Social Problems, c. 55 (2008): 591.

53 Ppatricia Voydanoff, Work, family, and community: Exploring interconnections (Mahwah:
Routledge, 2007), 34.

54 Ruth M. Stock, Eva Maria Bauer, Gisela 1. Bieling, “How do top executives handle their work and
family life? A taxonomy of top executives' work—family balance”, The International Journal of
Human Resource Management, c. 25, s. 3 (2014): 1817.
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Tablo 1. Is-Yasam Dengesinin Nedeni, Dogas1 ve Sonuclari

Belirleyiciler Dengenin Dogasi Sonuclar/Etkiler
Orgiit Etmenleri Oznel Gistergeler
- Isin talepleri - Denge-is ve is dis1 yasamaesit - Is tatmini
- Isyerinin kiiltiirii derecede dnem verildigi durum - Yasam tatmini
- Isdisi yasamin - Denge-is dis1 yasam merkezli - Akl saghg
talepleri durum - Stres
- Is dis1 yasamdaki - Denge-Is yasam merkezli durum | -  Isteki davrams ve
kiiltir - Is yasamminis dis1 yasama performans
tasmasi - Is dis1 yasamdaki
- 1sdis1 yasaminis yasamuna davranis ve
tasmasi performans
- Isyerndeki insanlara
Birevsel Etmenler Nesnel Gostergeler Y 1
olan etkiler
. 3 _ - Is dis1 yasamdaki
- Is odakhihg - Gahsma saatleri insanlara olan etkiler
- Kisilik - Bos zaman
- Enemni - Ailerolleri

- Bireysel control ve
basa c¢ikabilme

- Cinsiyet

- Yas

- Yas ve kariyer
evresi

Merve Gergek, Sevgi Elmas Atay, Génen Diindar, “Calisanlarin Is - Yasam Dengesi ile Kariyer
Tatmininin, isten Ayrilma Niyetine Etkisi”, KAU IiBF Dergisi, c. 6, s. 11 (2015): 71.

2.2.9. Sistem Kuramlar

Farkli is hayat1 ve 6zel hayat teorilerinin icerigini genisletmek {izere, Aile Sistemleri
Kurami ile Cevresel Sistemler Kurami gelistirilmistir. Aile sistemleri kurami, bir aile
ferdinin hayat tecriibeleriyle diger aile fertlerine nasil tesir ettigi temeli iistiine inga
edilmistir. Bu tesir; ailede bireyin esinin is hayati-6zel hayat istikrariyla alakali
edindigi tecriibelerin, esasen meslegi ve 6zel hayatina dair aranilan gercekle ilgili
bilgileri saglamaktadir. Cevresel sistemler kuramina gore ise, mesleki ve sahsi hayat
iliskisi birtakim tesirlerin neticesinde olusmaktadir. Bu tesirler; islemler dizisi, kisi,
kapsam ve vakit nitelikleridir. Bu niteliklerin her birinin, kisinin mesleki ve hayat
tecriibesi lstlinde, birbiriyle etkilesen ve birbirine katkisi olan tesiri vardir. Meslek,
aile ve sosyal cevre alt sistemlerinin toplami, sahalarin her birinde ortaya ¢ikan

neticelere etki eden iist sistemleri meydana getirmektedir. Bu st sistemler, iki alt
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sistem arasinda olusan pozitif, negatif, tek tarafli ve karsilikli baglantilar1 icine

alabilmektedir®.

2.3. Is Yasam Dengesini Etkileyen Unsurlar
2.3.1. Orgiitsel Faktorler

2.3.1.1. Rollerin Belirsizligi

Rol kuramryla ilgili ¢aligmalar, organizasyona dair davranis alaninda devamli olarak
yapilagelmistir. Kahn ve dig.’nin*® 6rgiitlerdeki roller ile ilgili kapsamli tanimlarina
gore, rol; bir gorevdeki veya konumdaki kisiden (rol yiikiimliisii) umulan
etkinliklerdir. Bu role etki eden birtakim etkenlerin bulundugu ifade edilmistir.
Birincisi; rol, iligkisi olan bagka her bir rol veya konumdan (rol kiimesi)
etkilenmektedir. Ikincisi; rol kiimesine ait, rol beklentilerini tayin eden degisik tiirde
emirler ve yasaklar bulunmaktadir. Ugiinciisii; rol kiimesini olusturan dgeler, rol
yiikiimliisiinii beklentileri hayata gegirmesi dogrultusunda isteklendirmektedir (rol
baskilar1). Kahn ve dig.’ne® gére, rol baskilar1 “rol belirsizligi” ve “rol ¢atismas1”
seklinde rolle ilgili gerginlikleri ¢ogaltmaktadir. Bu aragtirma, bu sonuglardan biri

olan rol belirsizligi lizerinde yogunlagmistir.

Rol belirsizligi; kuvvetler dagilisi, makam sirasi, vazife veya mesuliyetlerin yapisi
geregi ya da bir bireyin etkinliklerinin neticeleri gibi baglantilarin kimi taraflarinda
bir anlam verilememe ya da anlasilmasinda gii¢liik olma hallerinde belirmektedir.
Widmer’e® gore, rol belirsizligi, bir bireyin roliinii oynamasi i¢in ne yapmasinin

lazim oldugunu anlamamasi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.

Ne yapilmasi gerektigi konusundaki belirsizlik gerilimli bir hal olusturdugu i¢in, rol
belirsizligi, negatif meslek deneyimleri ile alakali ortiik beklentileri igermektedir. Rol
catismasi ise, ig arkadaslarinin birbirleriyle ¢elisen birden c¢ok rol beklentisini tecriibe
etmektir. Kisiler bu tecriibeyi, bu durum strese yol agtig1 i¢in, negatif bir meslek

deneyimi olarak yasamaktadirlar. Boylece, rol belirsizligi ve rol catismasi

%5 Kiigiikusta, age, 26

% Kahn ve dig., age, 57.

57 age, 59.

% Candace Widmer, “Role Conflict, Role Ambiguity, and Role Overload on Boards of Directors of
Nonprofit Human Service Organizations”, Nonprofit and Voluntary Sector Quarterly, c. 22, s. 4
(1993): 340.
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durumlarimin  her ikisi de is hayatindaki hareketlere negatif anlamda tesir

etmektedir®.

Gergekte rol belirsizligi ve rol ¢atismasi mesleki doyuma etki eden meslek gerilimi
uireticileridirler. Rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin kisilerin mesleki vazifelerini
yerine getirme becerilerini sekteye ugratmasi, buna neden olmaktadir. Kisiler
vazifelerini tam anlamiyla yerine getiremediklerinde, mesleki hayatlarinda negatif

duygular ve endiseler tasimaktadirlar®

. Yine, rol belirsizligi ve rol catigsmasi,
kisilerin mesleki vazifelerini tamamlayabilme konusundaki inanglarina zarar veren

engeller olarak da tecriibe edilebilmektedir.

Rol, statiinlin davranig diizeyidir. Rol, statlinlin hareketli tarafini teskil etmektedir ve
bu bakimdan statiiniin gerekli kildigi davramis gosterildiginde rol oynanmis
olmaktadir®. Rol kurami, ¢alisanin rol ile ilgili beklentileri; hangi davramislarin,
verilerin ve niteliklerin roliin mesuliyetinde oldugunu; kendisi, baskalarinin ve
orgiitiin rolden bekledigi mesuliyetleri ifa ettifinde bunun neticelerinin neler

oldugunu anlamas1 gerektigini bildirmektedir®?.

Kisinin fonksiyonel ortamiyla etkilesmesinin neticesi olan hareketleriyle, sosyal
ortamiyla etkilesmesinin neticesi olan hareketlerinin ayr1 ayr1 incelenmesi, orgiitsel
davranigin analizine ve bilinmesine yardim etmektedir. Kurumsal yonden rol, kisinin
vazifesiyle baglantili yerine getirmeyi yiiklendigi davraniglarla birlikte, kurumsal ve
sosyal pozisyonuyla alakali kendisinden umulan veya yerine getirmeyi planladigi

davramslaridir. Orgiitsel roliin ana nitelikleri ise asagidaki gibi siralanmaktadir®®:
e Orgiitsel rol, yerine getirildiginde davranis sekline girmektedir.

e Orgiitsel rol, orgiitii cevreleyen sosyal ortama dair bir konsepttir. Bunun
nedeni, roliin sosyal ortamin tesiriyle ve cogu kez digerlerinin beklentileriyle

olusmasidir.

59 3. Stordeur, W. D’hoore, C. Vandenberghe, “Leadership, Organizational Stress, and Emotional
Exhaustion among Hospital Nursing Staff”, Journal of Advanced Nursing, c. 35 (2001): 534.

80 Jeffrey A. LePine, Marcie A. LePine, Christine L. Jackson, “Challenge and hindrance stress:
relationships with exhaustion, motivation to learn, and learning performance”, Journal of Applied
Psychology, c. 89, s. 5 (2004): 883.

®1 Giiney, Salih. Davrams bilimleri (10. Baski) (Ankara: Nobel Akademik Yaymecilik, 2016), 103.

62 Kahn ve dig., age, 47.

63 .E. Basaran, Orgiitsel Davrams: insamin Uretim Giicii (3. Baski) (Ankara: Feryal Matbaast,
2000), 260-261
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e Orgiitin rol olusumu, orgiitteki tiim kisilerin beklentilerini kapsayan

kompleks bir olusumdur.

e Uyeden umulan rol ile iiyenin organizasyonel ve sosyal pozisyonu yakin
iliskilidir.

e Bir kisiye orgiit i¢inde ne kadar farkli vazife verilirse, o kisiden umulan roller
de o kadar farkli duruma gelmektedir ve zorlasmaktadir.

e Roliin yerine getirilmesiyle kisinin ihtiyaclarinin giderilmesi iliskilidir.

e Roliin sayis1 ve 6zelligi ile kiginin yetki sahasi birbirini etkilemektedir.-

e Roller; genelden ziyade o6zel; soyuttan ziyade somut davranislarin

uygulanmasini i¢ine almaktadir.

e Rol belirsiz bir nitelige biiriindiikge, roliin umulan seviyede ifa edilme

thtimali dismektedir.

e Rol, sahibine ne kadar cazip goriiniirse roliin yerine getirilme ihtimali de o

kadar ylikselmektedir.

e Personel birden fazla rol iistlenebilmektedir. Kisi kendisinden beklenmeyen
rolleri de yiiklenip ifa edebilmektedir. Bir roliin yerine getirilmesinde

digerlerinin net olarak rol iletmeleri icap etmeyebilmektedir.

e Rol davranisi, gérev davranisina nazaran, kisinin sahsi niteliklerini daha iyi

aciklamaktadir ve takdim etmektedir.

e Rol, personelin organizasyonel ve sosyal tavrini biitiinlemekte ve

kuvvetlendirmektedir.

¢ Bir personelden umulan rol, ortamin kisitlamasi ve umduklari arttik¢a, kisinin
sahsi nitelikleriyle ve kisiligiyle catigsa dahi, o personel tarafindan yerine

getirilebilmektedir.
Rol belirsizligi, personelin

e meslegiyle alakali kolay anlasilir, belirgin ve programli amaclarn ile

saglamasi liizumlu olan kriterlerinin bulunmamast;

e gorevindeki yetkilerin tarif edilmemis ya da mechul olmasi;
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e mesuliyetlerin anlasilmig ve 6grenilmis olmamast;

e vazife ile alakali beklenenlerin neler oldugu hakkinda kisiye verilen bilgilerin

belirsiz olmasi
hallerinde olusmaktadir®,

Rol belirsizligi konsepti degisik sekillerde tanimlanmistir. Walker, Churchill ve
Ford®, rol belirsizligini, bireyin roliinii oynamak iizere hissettigi gereksinimlerini
karsilayan bilgisinin olmamasi ve rol ekibinin bireyden neler bekledigini tam
anlamiyla 6grenememesi olarak tammlamistir®®. Singh’e®’ gore ise, rol belirsizligi,
bireyin roliinii etkinlikle ifa etmesinde ihtiya¢ hissettigi bilgisinin bulunmamasidir.
Diger bir tanimda ise, rol belirsizligi, bir roliin icaplarin1 karsilamak tizere hangi
aktivitelerin gerceklestirilecegi mevzusunda karsilasilan miiphemliktir®®. Rol
kuraminda verilen diger bir tanim ise, rol belirsizligini, merkezi rol iistlenenin

roliiyle alakali beklenenleri sezmede yetersiz kalmasi seklinde nitelemistir®®.

Rol belirsizligine dair tanimlamalar tetkik edildiginde rol belirsizligine yol agan iki
ana sebep bulundugu gozlenmektedir. Rol belirsizligi, ilk olarak, organizasyonel
roliin gerektigi kadar net olmamasindan ve rolii basarmada gereken bilgi
eksikliginden dogmaktadir. Buna gore, Keller’in ifade ettigi gibi, rol gatismasi
cogunlukla birey ve bireylerden meydana gelen bir hal iken, rol belirsizligi meslegin
dogas1 tarafindan belirlenmektedir. Rol belirsizligini doguran ikinci sebep ise, mevzu
bahis rolii oynayacak bireyin rol ile ilgili yeterince bilgisinin olmamasidir. Bu hal,
organizasyonel rol iletme prosesinde yasanan aksakliklardan veya merkezi bireyin
rolli sezmesindeki problemlerden meydana gelmektedir. Bir satis ¢alisaninin senelik
satigta amaclanan rakami bilmemesi ilk hali; bu amaca ne sekilde ulasacagini

bilmemesi ise ikinci hali 6rneklendirmektedir’®.

64 Kahn ve dig., age, 50.

8 Jr, O.C. Walker, G.A. Churchill Jr, N.M. Ford, “Organizational Determinants of the Industrial
Salesman's Role Conflict and Ambiguity”, The Journal of Marketing, c. 39, s. 1 (1975): 33.

6 J.K. Sager, “A Structural Model Depicting Salespeople’s Job Stress”, Journal of the Academy of
Marketing Science, c. 22, s. 1 (1994): 75.

67 J. Singh, “Boundary role ambiguity: Facets, determinants, and impacts”, Journal of Marketing, c.
57 (1993): 12.

8 M.F. Peterson ve dig. “Role Conflict, Ambiguity, and Overload: A 21-Nation Study”, Academy of
Management Journal, c. 38, s. 2 (1995): 430.

8 R. Robbit ve dig. Organizational Behaviour: Understanding and Prediction (2nd Ed.) (New
Jersey: Prentice Hall, 1978), 158.

0P, M. Muchinsky, Organizational Behavior (New York: McGraw-Hill, 1993), 280-281.
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Rol belirsizligi, kisinin tavir ve hareketlerinde kilavuz olarak goérecegi insanlara
miracaat etmesini Onlemektedir ve kisinin eylemlerinde yavashiga, gorevini

yapmasinda gecikmelere ve isine duydugu itimadini yitirmesine neden olmaktadir’®.

Rollerin belirsizligi, “gorev tanimi belirsizligi” ve “sosyal-duygusal belirsizlik”
olarak gozlemlenebilmektedir. Gorev belirsizligi; kurumda bireyin yerine getirecegi
gorev konusunda miiphemlik olmasi halidir. Rol ile alakali beklenenlerin
karsilanmasi, uygulanan metotlarin Ogrenilmesi veya basarmin ne sekilde
Olctildiigiiniin teblig edilmesi esnasinda dogan bilgi yetersizliklerinin mertebesi, rol
belirsizliginin de mertebesini tayin etmektedir. Sosyal-duygusal belirsizlik ise;
kisinin kendisinin digerleri tarafindan nasil degerlendirildigini 6grenememesi halinde
goriilmektedir. Bu belirsizlik, degerlendirme o6l¢iitii net olmadiginda ya da baska

kisilerden geriye dogru bir bilgi akis1 ger¢eklesmediginde belirmektedir’?.

Rol belirsizligine etki eden en miihim 6ge roliin personel tarafindan ne sekilde
algilandig1 ile alakalidir ve kisiye yollanan roliin algilanma kuvvetini tespit eden
etken, kisinin ve rol iletenin pozisyonuna dair algilanma seviyeleridir. Bu algi

seviyeleri ise su ii¢ maddede tarif edilebilmektedir’®:
e Personelin kendi kurumsal ve sosyal pozisyonunu algilama seviyesi,

e Personelin, kendisine rol iletenin kurumsal ve sosyal pozisyonunu algilama

seviyesi,
e Personelin, rol iletenin kisinin pozisyonunu algilama seviyesini algilama
seviyesi.
2.3.1.2. Rol Catismasi

Is yasam dengesi kavraminin temelinde “catisma” kavrami bulunmaktadir. Tiirk Dil
Kurumu (TDK) ¢atigma kavramint; “ayni anda ortaya ¢ikan birbirine karsit ya da esit

derecede c¢ekici dilek ve isteklerin bireyde yarattigi ruhsal durumdur” seklinde

" M. Mentese, “Is Doyumu, Rol Catigmas1 Ve Rol Belirsizligi ile Calisanlarinin Tiikenmislik Diizeyi
Arasindaki iliskinin Incelenmesi: Banka Calisanlar1 Uzerine Bir Uygulama”, (Yiiksek Lisans Tezi,
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya, 2007), 25-26.

2 A. Topuz, “Hemsirelerde Rol Catigmas1 ve Rol Belirsizligi, Is Stresi ve Aralarindaki iliskinin
Belirlenmesi, (Yiiksek Lisans Tezi, Cumhuriyet Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Sivas, 2006),
14.

73 Basaran, age, 264.
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tamimlamaktadir’®. Is yasam dengesi ile ¢atisma kavrami arasindaki iliskide rol
catismasinin kavrammin 6nemli bir rolii vardir™. Rol catismasimin ortaya ¢ikmast,
calisanin birbirleriyle zit olan talep ve beklentilerle karsilasmasina baghidir. Rol
catigmast; bireyin birden fazla rol iistlenmesi durumunda olusan baski sonucunda, bir
role hakim olup diger rolde ise hakimiyetini kuramamasi seklinde

tanimlanmaktadir’®.

Is yasam dengesi/catismasi kavramma dair pek ¢ok tanim mevcuttur. Is yasam
dengesi, bireylerin islerini ve toplumsal hayatlarimi etkili yonetebilmesi seklinde
tanimlanmaktadir’’. Ayn1 zamanda bu kavram; bireylerin isleri ve aile, seyahat, hobi,
sanat gibi sosyal yasamlar1 i¢indeki faaliyetler arasindaki dengeyi 6zgiir bir bigimde
saglayabilmesi seklinde de tanimlanmaktadir’®. Ayrica objektif ve siibjektif olmak
tizere iki degisik anlam da igeren bu kavramda; siibjektif is yasam dengesi i ve
sosyal yasaminda memnuniyeti, objektif is yasam dengesi ise saglik, kariyer ve
hususi yasamdaki basariy1 ifade etmektedir’®. Netenmeyer, Boles ve McMurrian’in®
calismalarinda, yasam dengesi is-yasam ve yasam-is dengesi olmak iizere iki farkli
acidan adreslenmektedir. Is ve yasam arasindaki dengede bireylerin calisma ve
sosyal hayatlarindan memnun olmalar1 s6z konusudur. Ne is sosyal yasama, ne de

sosyal yasam ise bariyer olmaktadir.

Is-yasam dengesindeki denge kavramu esitlik kavramu ile iliskilendirilmekte ve iki
degisik kavramin talep edilmesinde esitligin saglamasini ifade etmektedir. Is-yasam
dengesinin temelinde, ¢alisma hayatindaki basarinin sosyal hayattaki memnuniyet ile

garanti edilmesi yer almaktadir®. Calisma hayatinin talepleriyle, sosyal hayatin

™ Is11 Pekdemir, Merve Kogoglu, “Iskoliklik Ile Is Yasam Dengesi Arasindaki Iliskide Kisilik
Ozelliklerinin Aracilik Rolii Uzerine Bir Arastirma”, AIBU Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, c. 14,
s. 1(2014): 314.

> Jyotbi V. Sree, P. Jyotbi, “Assessing Work-Life Balance: From Emotional Intelligence and Role
Efficacy of Career Women”, Advances in Management, c. 5, s. 6 (2012): 35.

6 lker H. Carik¢1, Ozlem Celikkol, “Is — Aile Catigmasinin Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayrilma
Niyetine Etkisi”, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, c. 9 (2009):
155.

7 Chawla, D., Sondhi, N. “Assessing Work-Life Balance Among Indian Women Professionals”, The
Indian Journal of Industrial Relations, c. 47, s. 2 (2011): 341.

8 Saif, Muhammad Igbal, Malik, Muhammad Imran, Awan, Muhammad Zahid. “Employee Work
Satisfaction and Work - Life Balance: A Pakistani Perspective”, Interdisciplinary Journal of
Contemporary Research in Business, c. 3, s. 5 (2011): 608.

" Dogrul, Tekeli, age, 13.

8 Richard G. Netenmeyer, James Boles, Robert C. McMurrian, “Development and validation of
Work—family conflict and family-work conflict scales”, Journal of Applied Psychology, c. 81, s. 4
(1996): 410.

81 Sree, Jyotbi, age, 35.
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taleplerinin birbirinden ¢ok fakli olmasi sebebiyle is yasam dengesinin, bireylerin
calisma hayat1 ve sosyal hayat: arasindaki uyuma acgiklik getirdigi goriilmektedir®?.
Is-yasam dengesi kurulabildiginde bireyler, hem yaptiklar1 isten memnun ve basarili,

hem de 6zel hayatlarinda mutlu olmaktadirlar.

I[s-yasam dengesi, bireylerin uzun saatler calismak durumunda kalmalarindan
oldukca olumsuz yonde etkilenmektedir. Bireylerin is hayatlarina gosterdikleri
bagliliklarinin sosyal hayatlarinda iyi zaman gecirme arzularmi engellemesi, is-
yasam dengesindeki sorunun ana nedenini ifade etmektedir®. Is ve aile yasam
talepleri arasinda uyumsuzluk ve g¢atigma halinin yasanmasi is yagam dengesinin

bozulmasi anlamina gelmektedir®,

Bireylerin profesyonel hayatlarinda catismaya yol acan en miihim faktorlerden
birinin, ailenin bir {iyesi olmaktan kaynaklanan roller oldugu bir gergektir®. Gerek
calisma gerekse de toplumsal hayatlarinda tatmin olma beklentisinde olan bireyler,
bilhassa is yasantilarinda kendilerine vakit ayirma konusunda esneklige sahip olmak
istemektedirler. Is-yasam dengesinin saglanabilmesi icin bireyler hem is hem de 6zel
yasantilarina esit miktarda vakit ayirmalidirlar. Bu baglamda yasam dengesinde en
fazla gereksinim duyulan unsurun zaman oldugu ve vakti dogru ayarlamanin
bireylerin mutluluguna sebep olacak en mihim faktérlerden biri oldugu

belirtilmektedir®.

Bireyin yasantisinin igini engellememesi, isinin de yasantisini engellememesi ve bu
dengenin saglanabilmesinin de miithim bir konu oldugu goériilmektedir. Bu anlamda,
giinlimiizde is-yasam dengesine iliskin bir¢ok degisik kavram yer almakta ve konu
ile alakali yapilan bircok arastirma bulunmaktadir. Is-yasam dengesi ile birlikte
arastirilan konular arasinda; orgiit performansi ve orgiite baglilik, isi birakma istegi,
calisma yasami kalitesi, is tatmini, iskoliklik, kisisel ozellikler gibi konular yer

almaktadir®’.

8 Marafi, age, 174.

8 Marafi, age, 175.

8 Diane-Gabrielle Tremblay, Emilie Genin, Martine di Loreto, “Advances and Ambivalences:
Organisational Support to WorkLife Balance in A Police Service”, Employment Relations Record,
c. 11,s. 2 (2011): 76.

8 Chawla, Sondhi, age, 342.

8 Kumar, Chakraborty, age, 62-63.

87 Noor, age, 240.
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Malekiha, Abedi ve Baghban®® iki ayri isletmede calisan toplam 118 kadinla bir
arastirma yapmuslardir. Costa ve McCrea’nin bes faktorlii kisilik modelinin
kullanilmas: suretiyle karakter ozellikleri ile is ve yasam dengesi arasindaki iliskinin
arastirildig1 bu ¢alisma neticesinde; disa doniik olan bireylerde is-yasam dengesinde
problem yasanmazken, psikolojik denge sorunu yasayanlarda ig-yasam dengesizligi
goriildiigli sonucuna ulagilmistir. Ayrica uyumlu olan bireylerin de ¢ok olmasa da is-
yasam dengesi problemi yasadiklari ifade edilmistir. Devi ve Rani®® toplam 300
calisan kadinla yine bes faktorlii kisilik modeli kullanarak bir aragtirma yapmislardir.
Bu ¢alismada da netlik, gorev bilincinde olma, disa doniik olma ve psikolojik denge
kisilik 6zellikleri ve ig-yasam dengesi arasinda bir iliski olmadigi; ancak uyumluluk

ve ig-yasam dengesi arasinda olumlu bir iligki oldugu goriilmiistiir.

2.3.1.3. Is- Aile Catismasi

Orgiitsel davranisla ilgili is-aile ¢atismalarma iliskin ilginin artmasinin nedeni; is
yasaminda c¢alisan evli kadmlarin ve evli ¢iftlerin sayilarindaki artistir. Kadinlarin
calisma hayatina girmesinin en Onemli nedeni, Ogrenim diizeyleri ile hedef
beklentilerinin artmasiyla ekonomik olarak sikinti yasamalaridir. Ancak nedeni ne
olursa olsun kadinlarin is yasamina girmesinin evde aile bireyleriyle iliskilerini kimi
acilardan negatif yonde etkilemesi nedeniyle, bu durumun is-aile arasinda
problemlere yol agtig1 bir gergektir. Insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel davranis
tarihinde son zamanlarda is-aile ¢atigmasi, bunun sebepleri ve sonuglari {izerine

yapilmis ¢ok sayida ¢alisma mevcuttur®,

Bu konu, is-aile ve aile-is ¢atismalarinin bireylerin ve toplumlarin ¢aligmalarini
olumsuz olarak etkilemesinden o6tiirli olduke¢a fazla ilgi ¢cekmektedir. Bir aile i¢inde
dogup gelisen birey, hayatinin belli bir doneminden sonra ise bir is sahibi olmaktadir.

Ayrica insanlar vakitlerinin 6nemli bir boliimiinii islerinde veya evde aile bireyleri ile

8 M. Malekiha, R.M. Abedi, 1. Baghban, “Work-family conflict and personality”, Interdisciplinary
journal of contemporary research in business, c. 3, s. 10 (2012): 145.

8 A.C. Devi, S.S. Rani, “Personality and work-life balance”, Journal of Contemporary Research in
Management, c. 7, s. 3 (2012): 23-.

% Fernet, Claude, Austin, S., Trepanier, S.G., Dussault, M. “How do Job Characteristics Contribute to
Burnout? Exploring the Distinct Mediating Roles of Perceived Autonomy, Competence, and
Relatedness”, European Journal of Work and Organizational Psychology, c. 22, s. 2 (2013): 124.
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birlikte gecirdikleri i¢in, yasamla ilgili beklentilerin is veya aileyle ilgili oldugu ifade
edilmektedir®.

Netice olarak, her insanin hayatinda is ve aile en 6nemli iki unsur olarak karsimiza
cikmaktadir. Dolayisiyla is ve aileye iligskin roller, kisinin hayati boyunca kazandigi
en belirleyici rolleri ifade etmektedir. Her ne kadar is ve aile rolleri bu denli 6nemli
olsa da, kisinin sahip oldugu gii¢ ve vakit siirhidir. Ayrica s6z konusu rollerin ardi
ardina, zincirleme bir bicimde siiren olgular seklinde yapilmasi da miimkiin
degildir®.

Cogu zaman bu rollerin beklentileri es zamanli olarak yapilmalidir. Insanlarin
hayatlarindaki en zor ve 6nemli ¢atisma da bu noktada goriilmektedir. Kisi, is ve aile
arasinda iistlenilmis olan rolleri birbirlerine bagimli ve bu rollerin arasinda ortak bir
nokta bulmak konusundaki hedefini gerceklestiremediginde, is-aile veya aile-is

arasinda catisma yasamaktadir®,

Greenhaus ve Beutell’in® temel 6ge roller arasindaki ¢atismaya isaret eden is ve aile
catismast “ig ve aile alanlarindan kaynaklanan rol taleplerinin bazi yonleriyle
birbirleriyle uyumsuz olmasi durumu” bi¢iminde adlandirilmaktadir. Bu tanim, is ve
aile catismasi {lizerine yapilacak olan c¢aligmalarda hedef almman bir tanim
niteligindedir.

Is ve aile gatigmasima iligkin bir diger ¢alismada bu kavram, is ve aile hayatindaki
catismaya karsilik gelmekte ve rol ¢atigmasinin bir tiirii olarak “is ve aile taleplerinin
catismasidir” seklinde ifade edilmektedir®. Parasuraman ve Simmers’e®® gore is ve
aile catismasi olarak agiklanan dengesizlik durumu, ¢alisma ile aile rollerinin es
zamanli olusmasi nedeniyle ortaya c¢ikmaktadir. Bireylerin hem ebeveyn, es ve
yonetici gibi c¢esitli rollerinin olmasi, hem de bu rolleri yerine getiremedigine

inantyor olmasi, is ve aile hayati catismasinin ortak noktasini olusturmaktadir.

%1 Anja Van den Broeck, “Work Motivation: A Perspective from the Job Demands-Resources Model
and the Self-Determination Theory”, (Doctoral Dissertation, 2012), 17.

%2 Senay Yiiriir, Askin Keser, “Ise Baglh Gerginlik ile Is Tatmini iliskisinde Duygusal Tiikenmenin
Araci Rolii”, Ankara Universitesi SBF Dergisi, c. 65, s. 4 (2011): 166

% Umit Baran Metin, “The Antecedents and Consequences of Burnout, Work Engagement and
Workaholism” (Master Thesis, Graduate School of Social Sciences of Middle East Technical
University, Ankara, 2010), 18

% Greenhaus, Beutell, age, 77.

% Maria Pilar De Luis Carnicer ve dig. “Work-Family Conflict in a Southern European Country”,
Journal of Managerial Psychology, c. 19, s. 5 (2004): 467.

% S. Parasuraman, C.A. Simmers, “Type of Employment, Work-Family Conflict and Well-Being: A
Comparative Study”, Journal of Organizational Behavior, c. 22 (2001): 552.
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Is-aile catismasini, temel dzellikleri bakimindan {ige ayirmak miimkiindiir®”. Asagida

bu ii¢ grup agiklanmaktadir.

e Zamana Temelli Catisma
Bu catigma tiirliniin ortaya ¢iktig1 haller; sahip olunan roliin yerine getirilmesine
iliskin siirecin yogunlugunun, baska bir roldeki isteklere ve beklentilere engel oldugu
durumlardir. Yani bu ¢atisma sekli, is-aile rollerinden birinin yerine getirilmesinin
bir digerinin yapilmasini engellemesi veya imkansiz hale getirmesiyle ortaya
cikmaktadir. Bu catisma tiiriiniin en 6nde gelen ve temel belirleyici unsuru olan
stirecin kisitli olusu, burada yasanilan ¢atigmanin sebebini olusturmaktadir. Bireyin
tistlendigi roldeki beklentileri aym1 zaman diliminde gerceklestirmis olmasi
gerekmektedir. Ayrica bireyin Ustline aldig1 her yeni roliin, diger iistlenecegi rolleri
engelleyecegi aciktir. Kisa bir siire zarfinda yapilmasi gereken rollerin tam manasiyla
yerine getirilmesi zorlasacagindan, kisinin vakte dayanan ve ana 6gesi “zaman” olan

bir ¢atisma yasamas1 muhtemel olacaktir®,

e Gerginlik Temelli Catisma
Bu catisma sekli, kisinin performansinin stres yasamasi sonucu olusan sinir, gerilim
ve yorgunluktan etkilenmesi sonucu olusan bir ¢atismadir. Kinnunen ve Mauno’a®
gbre bu catigma tiiriinde rollerden birisinin {izerinde bulanan stres gostergeleri, bagka
bir roliin gerceklesme kalitesini etkilemektedir. Al-Homayan ve dig.!% tarafindan
yapilan bir bagka arastirmada da gerginlik temelli ¢atisma, kisinin profesyonel veya

0zel yasantisindaki psikolojisini, bir digerine yansitmasi seklinde tanimlanmaktadir.

Bu baglamda bu ¢atigsma tiirii, kisinin ¢alisma veya aile alanlarinda iistlenmis oldugu
rol nedeniyle olusan gerilimin ve stresin bagka bir rolii yapmasina engel olmasi veya
aksatmas1 seklinde tamimlanabilmektedir!®’. Bireyin giin i¢inde isyerinde karsilastig:
pek cok olumsuzlukla evine yorgun, sinirli, gergin ve kaygili olarak gitmesi ve bu

duygularla evdeki rollerinde yerine getirmesi gereken sorumluluklarini aksatmasi

% Carnicer ve dig., age, 468.

% W.B. Schaufeli, T.W. Taris, “A Critical Review of the Job Demands-Resources Model:
Implications for Improving Work and Health”, Bridging Occupational, Organizational and Public
Health: A Transdisciplinary Approach, ed. G. Bauer, O. Hammig (Dordrecht: Springer, 2014), 45.
% U. Kinnunen, S. Mauno, “Antecedents and Outcomes of Work- Family Conflict Among Employed
Women and Men in Finland”, Human Relations, c. 51, (1998): 57.

100 Abdullah M. Al-Homayan ve dig. “The Mediating Effects of Job Stress on the Relationship
between Job Demands Resources and Nurses’ Performance in Public Sector Hospitals in Saudi
Arabia”, Australian Journal of Basic and Applied Sciences, c. 7, s. 10 (2013): 55.

101 L. Prieto ve dig. “Extension of the Job Demands-Resources Model in the Prediction of Burnout
and Engagement Among Teachers Over Time”, Psicothema, ¢. 20, s. 3 (2008): 355.
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halinde bu catisma tiiri ortaya cikmaktadir. Aymi sekilde evde yasanan bir
tartigmanin da, is hayatina yansitilmasi sonucu iste {lstlenilen rollerin yerine
getirilmesi engellenebilmektedir. Bu anlamda, her iki durumda da olusan negatiflik
birbirini etkileyerek performansin diismesine neden olmaktadir. Esasen giindelik
hayatta, isyerinde yasanilan bir stresin eve getirilmesi durumuna daha c¢ok
rastlanilmak ve genellikle evde yasanilan stresin ise yansitilmasindan daha anlayisla
karsilanmaktadir. Ancak her iki alanda da yasanan gerginlikler birbirlerini olumsuz

yonde etkilemektedir.

e Davramis Temelli Catisma
Bu catisma tirii ise kisiye ait olan bir roldeki beklentilerinin, digerindeki
davraniglarla uyumlu olmamasi ya da onu zorlastirmasi durumunu ifade
etmektedir'® Yani burada iistlenilen bir roliin beklentilerinin, diger roldeki
beklentilerle uyumsuzlugu séz konusuduri®, Bireyin tiim iistlenmis oldugu rollerdeki
tutumlar1 yerine getirmesi gerekmekte, iste ve evde aymi davranislar iginde
bulunmas ise catismaya ve soruna yol acabilmektedir. Ornegin; kisi iste yoneticisi
oldugu personeline evde ailesine oldugu gibi duyarli, kibar ve sicakkanli davranmasi
halinde bazi problemler yasayabilmektedir. Her iki alanin da yapisal gergeginin
birbirinden farkli davranis bigimlerini éngdérmesi bunun en temel sebebidir'®. Yine
kisi ig ortamindaki sert ve kuralli davraniglarim1 evinde ailesine karsi siirdiirmeye

devam ederse de sorun yasamasi kaginilmaz olmaktadir.

2.3.1.4. Aile-Is Catismasi

Aile-is catismasi igerisinde bulunan bir kisinin, ailede dstlendigi roldeki
sorumluluklarinin i performansin1 negatif anlamda etkilemesinden olusan
olumsuzluk durumu, yani ailenin ise tesir etmesi olduk¢a 6nemli bir konudur. Bir
caligsanin ¢ocugunun hastalanmasi ya da yeni bir eve taginiyor olmasi gibi sebeplerle
isine gidememesi, onun biiyiikk olasilikla is-aile c¢atismasi yasamasina neden

olacaktir. Bu durum, aile gorevleri ile is gorevlerinin birbirine karistigi zaman ortaya

102 Shuwen Tang, “Work Support, Work-Family Enrichment, Work Demand and Work Well-being
among Chinese Employees: A study of Mediating and Moderating Processes” (Master Thesis,
Lingnan University, 2010), 5.

103 Kadir Ardig, Sema Polatc1, “Tiikenmislik Sendromu ve Madalyonun Obiir Yiizii: Isle Biitiinlesme”,
Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, c. 32 (2009): 21.

104 Tang, age, 5.
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ctkmaktadir!®. Bu anlamda ailevi sorumluluklarin is sorumluluklarinin &niine
geemesi hali, aile-is catigmasini meydana getirmektedir. Genellikle aile-is arasinda
goriilen catisma, ailenin ise bariyer olmasi nedeniyle ortaya ¢ikan catisma ya da

aileden ise yonelen bir catisma tiirii olarak karsimiza ¢ikmaktadir'%,

Genel anlamda aile-is catismasi siirecinin, ig-aile ¢atismasina nazaran daha az
tizerinde duruldugu goriilmektedir. Her ne kadar kisinin ailevi durumunun ve
niteliklerinin is performansina, devamliligina, isine karst duydugu hevese ve
tutumlarina etki ettigine inanilsa da, aile-is ¢atismasinin is-aile ¢atismasina oranla
daha az arastirilan bir konu olmustur. Bunun en énemli nedenlerinden biri de is-aile
catismasinin ¢ogunlukla sosyoloji, psikoloji ve aile danigsmanligi alanlarinda
inceleme konusu olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu da bu hususun iki yonlii olarak
arastirilmasindan ¢ok, calismanin aileye tesirini ortaya koyan is-aile ¢atigsmalarinin
incelenmesine neden olmustur. Ancak giiniimiizde bu konunun 6rgiitsel davranis ve
insan kaynaklar1 yonetimi listesinde yer almasi, konunun diger bolimiinii olusturan

107 Onceleri

aile-is catismasmmin da incelenmeye baglamasina neden olmustur
calisanlarin performanslarinin  diisiik ve verimsiz olmasinin tamamen isten
kaynaklandig1 diisiiniiliirken, simdilerde ise aile-is ¢atismalarinin giindeme gelmesi
ile birlikte ailedeki sorunlarin kisinin isteki performansini etkileyebildigi

diistiniilmektedir.

Ayrica is-aile catigmalarmin kadinlarin oldugu kadar erkeklerin de problemi
oldugunun goriilmesi, is ve aile ¢atigsmalarinin yaninda aile ve is ¢atismalarinin da ele
alinmasiin 6nemli sebeplerinden biri olmustur. Bireyler aile-is ¢atismasin1 daha az
anlamaktadirlar, clinkii ev gorevleri daha esnek, bireyin aile ve ev {istlindeki
denetimleri daha ¢ok ve aileye dair gorevler ise iliskin gorevlere gére daha basit

belirlenebilir 6zelliktedir'®®

. Ayrica bir bagska 6nemli sebep de ailenin ise ve gelire
ihtiya¢ duyusu, bu anlamda is onceliginin daha ¢ok olusu ve aile-is catigmalarinin

daha az anlagilir olusudur.

105 Jari J. Hakanen, Arnold B. Bakker, Wilmar B. Schaufeli, “Burnout and Work Engagement Among
Teachers”, Journal of School Psychology, c. 43, s. 6 (2006): 496.

16 S, Langelaan ve dig., “Burnout and Work Engagement: Do Individual Differences Make a
Difference?”, Personality and Individual Differences, c. 40, s. 3 (2006): 523.

197 Carikei, Celikkol, age, 154.

108 Recep Kilig, Sibel Ozafsarlioglu Sakalli, “Orgiitlerde Stres Kaynaklarinin Calisanlarin Is-Aile
Catigmast Uzerine Etkisi”, Usak Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, c. 6, s. 3 (2013): 214.
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Ailenin sahip oldugu nitelikler, s6z konusu ¢atigmanin meydana gelmesinin en temel
nedeni olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Aile-is catismasmna neden olan durumlar;
bireyin bekar, esinden ayrilmis veya esini kaybetmis olmasi, problemli ¢ocuk varligi,
bakmakta ylikiimli olunan yashh olup olmadigi ve aile nitelikleri seklinde
siralanabilmektedir. Luk ve Shaffer'® tarafindan yapilan bir inceleme neticesinde,
aileye iliskin taleplerle aile i¢i rol beklentileri ve aile-is ¢atismasi arasinda negatif bir
iliski saptanmistir. Bireyin ailesiyle ilgili tstlenmis oldugu roliin beklentileri
fazlalastikca aile-is catismasinin arttigi, orgiitsel onay alinmasi halinde ise bu ¢atisma

diizeyinin distiigl ifade edilmektedir.

2.3.1.5. Sorumluluk

Esnek calisma saatleri diger bir deyisle is kontrolii, is yiikiinlin aile hayatinda
yarattig1 problemlerin oniine gegebilen bir etkendir. Her ne kadar ¢alisma siiresi ayni
uzunlukta olsa da c¢alisanlar kendi zaman yOnetimini yapabildiginde ailesel

problemleri en aza indirebilme sansina sahip olmaktadir!®®,

Cogunlukla isveren tarafindan belirlenen kati ¢aligma saatlerine tabi olmamak,
calisanlar i¢in gii¢lii bir motivasyon kaynagidir. Kisi, calisma saatlerini zihninin en
acik oldugu saatlere gore belirlediginde tatmin hissine ulasacaktir. Bdylece is
yiikiiniin aileye olumsuz yansimasmin onemli 6lciide oniine gegilebilecektir'!?.,
Ancak literatiirde esnek calisma saatlerinin calisma sevkini arttirdigini belirten bir

arastirma sonucu yoktur.

Heniiz, esnek calisma saatleri ve calisma sevki arasindaki bagi arastiran bir ¢alisma
yaptlmamistir. Buna ragmen, bu iki faktér arasinda pozitif bir bag oldugu
varsayilabilmektedir. Sonug¢ olarak, calisma saatleri katt olmadiginda c¢alisma

sevkinin arttig1 sdylenebilmektedir. Calisma saatleri esnek olan ¢alisanlar, ailelerine

199 Dora M. Luk, Margaret A. Shaffer, “Work and Family Domain Stressors and Support: Within and
Cross-Domain Influences of Work-Family Conflict”, Journal of Occupational and Organizational
Psychology, c. 78 (2005): 490.

110 Nancy McCormack, Catherine Cotter, Managing Burnout in the Workplace: A Guide For
Information Professionals (Oxford: Chandos Publishing, 2013).

11 Emrah Ozsoy, Burcu Filiz, Tarik Semiz, “Iskoliklik ve Caligmaya Tutkunluk Arasindaki Iliskiyi
Belirlemeye Yonelik Saglik Sektoriinde Bir Arastirma”, Sosyal ve Beseri Bilimler Dergisi, C. 5, s. 2
(2013): 61.
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daha uzun zaman ayirma olanagina sahip olabileceginden, ¢alisma motivasyonlarinin

yiikselecegi farz edilebilmektedir!?.

2.3.1.6. Yonetim Tarzi ve Calisma Kosullari

Calismadan duyulan doyum ve hosnutluk hissi, ¢calisma ortaminin fiziksel sartlarina,
igveren ve calisanlar arasinda gelisen baga, yonetim tarzi ve belirlenmis kaidelere ne
Olciide bagli kalindigina gore derecelenmektedir. Calisanlarin isten duyduklar
tatmini gdzeten, iki tip yonetim vardir!'®. Bu anlamda birinci yontem, karar almada
calisanlarin katilimci olmasini prensip edinmektir. Bu ilke dogrultusunda hareket
edildiginde, ¢alisanlar 6z saygi ve muhatap alinma baglaminda tatmin duyacaktir.
Aksi takdirde, c¢alisanlar sosyal ve bireysel anlamda doyumu is disinda bulmak icin
caba sarf edecek ve bu durum calisma verimliliginin diismesine yol agacaktir.
Calisanlarin karar almada etkin kilinmasinin getirecegi bir diger fayda, daha saglikli
kararlar alinacak olmasidir. Dolayisiyla calisanlar arasindaki iligkiler pozitif yonde

gelisecek ve ¢alismaktan daha ¢ok haz duyulacaktir''®,

Ikinci yontem ise, yonetimde calisanlari merkeze almaktir. Bdylece yonetimin odag
olan ¢alisanlar, dayanigma i¢inde ve yapici olacaktir. Bu tarz yonetim anlayisi, isten

duyulan tatmini yiikseltecektir'?®,

Aragtirmalarin ortaya koydugu gibi, onaylanan ve yapilan isin karsilig1 olarak deger
goren c¢alisanlarin motivasyonu yiiksektir. Takdir edilmemek, kolayca basarisizlig
getirmektedir. Hak ettigi dlclide deger goren bir ¢alisan, verdigi emekten 6tiirli haz

duyacaktir!?®,

Calisanlar takdir etme tutumu, is tatmini saglamaktadir. Bu tutum kiiltiirden kiiltiire,
firmadan firmaya ve mevkiden mevkiye dahi degismektedir. Geri bildirim, kariyer
olanaklarinin sunulmasi, ¢alisanin isten duydugu kivang ve harcadigi ¢abaya degdigi

diisiincesi isten tatmin duyulmasini saglamaktadir.

Hem ¢alisanlarin hem de yonetenlerin nitelikli calismay1 kolayca ayirt edebilmesi ve

buna bagli olarak calisanlarin kazancinin hakkaniyetli bir diizene oturtularak

112 (. Faruk Iscan, M. Kiirsat Timuroglu, “Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Bir
Uygulama”, iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, . 21, s. 1 (2007): 125.

113 Carikei, Celikkol, age, 158.

114 Kilig, Sakalli, age, 214

115 Ardig, Polatet, age, 28.

116 Carikei, Celikkol, age, 156.
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arttirtlmasi, isten tatmin duyulmasimi saglamaktadir. Onay ve deger goren bir
calisana diger calisanlar da imrenecektir. Ust mevkilerden alinan takdir, memnuniyet
duygusunu getirmektedir. Kurumsal ve katilimci yonetim anlayisini siirdiirmek i¢in
calisanlara olumlu geri bildirim yapmak, dogru bir yOntemdir. Isletmeler
calisanlarinin gosterdigi performansa verdigi degeri, Odiillendirme yoluyla ispat

etmektedir.

Calisma sevkini arttirma yollari, verim alinmis kisisel ya da ekip ¢alismalarmin
kazanca yansitilmasi ve calisanlarin 6diillendirilmesi olarak sayilabilmektedir.
Geleneksel iicretlendirme ve ikramiye yontemlerinden bagka biiyiik basarilar igin
biiyiik odiiller vermek, calisanin isletmeye kazandirdigi miktarin bir kismimi da o
calisana pay etmek, calisma sevkini arttiran yontemlerdendir. Anlamli diizeyde
yiirlitiilen takdir programlar1 isletmeye iyi geri doniis saglamaktadir. Bu sekilde
isletmede olusan atmosfer, gelenek haline gelmekte ve ¢alisanlarin benimsedigi bir

isletme kiiltiiri olusturulmaktadir'!’,

Isten duyulan memnuniyeti arttiran diger etkenler, calisma ortamiyla gelen is aginin
genislemesi, is konusunda goriis bildirme ve yonlendirme hakkina sahip olmak,
huzurlu bir ortamda giivenceli calisabilmek olarak belirtilmektedir'!®. Ek olarak is
yerindeki fiziksel sartlar, is yerinin ulagima uygun olmasi, molalar ve isin
gerektirdigi aragsal donanim, i§ tatminini belirleyen diger etkenler arasinda

saytlmaktadir'®®,

Hem isin gereklerinin yerine getirilebilmesi, hem de c¢alisanin bunun i¢in duymasi
gereken rahathigin temin edilmesi hedefe ulasmak adma elzemdir. Calisanlarin
fiziksel ortamdan rahatsiz olmasi calisma performansini diistirmektedir. Oda
sicakligi, 151k yogunlugu dogru oranda ayarlanmali; havalandirilmis ve hijyenik bir
calisma ortami saglanarak calisanlarmn sagh@ gozetilmelidir. Oyle ki bu kosullarin
yerine getirilmesi, hem c¢alisandan alinacak verim, hem de c¢alisanin yasam

standartlar1 a¢isindan 6nem teskil etmektedir.

Ornegin, calisanlarin sosyal hayati is yiikii gerekgesiyle gasp edilmemeli ve her

calisana kendini gelistirebilmesi i¢in gereken vakit verilmelidir. Bu amagcla, isin

17 fscan, Timuroglu, age, 121.
118 Ozsoy, Filiz, Semiz, age, 62.
119 McCormack, Cotter, age, 23.
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zamansal planlamasinda diizenlemeler yapilmasi ve calisma saatlerinin miimkiin

oldugunca asag1 ¢ekilmesi yoluna gidilebilmektedir'?°,

Calisma kosullar1 belli bir standard1 yakalamis olsa da yonetim, calisanlara giiven
temin etmiyorsa, isten tatmin duyulmasi miimkiin olmamaktadir. Giiven etkili bir
¢Oziim aracidir, dyle ki yoOnetimle giiven temelli bir iliski kurulmussa, ¢aligma
ortamina dair sikdyetler pek sik goriilmemektedir. Bu baglamda fiziksel sartlar
iizerinde durulmasi, beklenmedik gelismeler yasandiginda goriilebilmektedir'?.

Sonug olarak, calisanlarin iste doyum hissine ulasabilmesi i¢in 6n kosul idarecilere

giivenebilmektir. Fiziksel sartlar bu 6n kosuldan sonra gelmektedir.

Calisma ortaminin bir ¢esit hissiyat sarmali olarak hayal edilmesi miimkiindiir. S6z
konusu sarmal g6z Oniinde bulundurulmadan, sarmalin i¢inde varligini siirdiiren
bireyleri, tiretkenlik, caligkanlik, potansiyel kapasite gibi kriterler ac¢isindan
irdelemek sagliksiz olacaktir. Calisanlarin tutumlarini inceleyen arastirmalar,
temelde bu hissiyat sarmalini agiklayabilmek adina yiiriitilmektedir. insanlara
kisisel, ruhsal ve toplumsal diizeyde temas eden faktorlerin, “orgiitsel” ve
“endiistriyel” psikoloji sayesinde ¢alisma hayatindaki karsiliklar1 adlandirilmaktadir.
Calisma kosullarini standardin iistiine ¢ikarmanin iki 6nemli faydas1 vardir: Birincisi,
kendisini kiymetli hisseden ¢alisanin doyum hissine erismesidir. kincisi ise, motive
olmus calisanin daha kisa zamanda daha ¢ok isin iistesinden gelmeye baslamasidir.
Yine de, is ortamini gelistirmenin sovdan 6te bir sey olmadigini iddia eden, bu

ugurda emek harcamanin liizumsuz olduguna inanan yoneticiler de bulunmaktadir'?2,

Bunun disinda bir ¢alisanin ferdi oldugu grubun karnesinin ve grup arkadaslariyla
uyumluluk derecesinin, ¢alismaktan duydugu hazla dogrudan bir iligkisi vardir. Yani
calisanlar yalnizca maddi tatmin pesinde degildir. Kisiler zamanlarinin ¢ogunu iste
gecirdiklerinden, ig ortamindaki bariscil atmosfer ve dayanisma duygusu 6nem arz

etmektedir!?3.

Ingiltere’de akademisyenlerden olusan bir drneklem grubuyla mesai arkadaslarinin

tutumu ve isten duyulan memnuniyet degiskenleri iizerine bir aragtirma diizenlenmis

120 Ozsoy, Filiz, Semiz, age, 65.

121 Hakanen, Bakker, Schaufeli, age, 497.

122 L angelaan ve dig. age, 523.

123 {lhan Erdogan, Isletmelerde Davrams (istanbul: I.U. Isletme Fak. Yay., 1997), 245.
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ve degiskenler arasinda olumlu bir bag oldugu saptanmustir?4, is atmosferinin birlik,
beraberlik ve destek olma gibi etmenlerden olusmasi, c¢alisanlari doyum ve

memnuniyet hislerine eristirmektedir.

Giliniin ¢ogunun gecirildigi is ortaminin ¢alisanlar arasi iliskilerden olusan sosyal
boyutu ve calisanlarin genel anlamda g¢aligmaktan duydugu haz arasinda olumlu

korelasyon bulunmaktadir.

Tek basina g¢alisan bireyler, yalnmizlik duygusundan 6tiirii isten soguyabilmekte ve
bunun sonucunda mutsuz hissedebilmektedir. Isten duyulan memnuniyetin, uyumlu,
uzlagmaci ve dayanismaya dayali bir sosyal ortamda saglanabilecegi belirtilmektedir.
Bir ¢alisan bu anlamda problem yasayip yalnizlastiginda, o isi birakmasi dahi s6z
konusu olabilmektedir. Is ortamindaki iliski aglarmnin niteliginin ¢alisanlarin isten
sagladig1 tatmin oraninda belirleyici oldugunu kanitlayan pek ¢ok arastirma
bulunmaktadir. Bu anlamda ¢alisma gruplarindaki dayanisma, grup iiyelerini motive
etmektedir. Gruplar yetkin, samimi ve dayanismaci bireylerden olustugunda duyulan

tatmin de artmaktadir?®,

Grup icindeki uyum, kimi iglerde daha kritik 6nem tasimaktadir. Ekip calismasiyla
yiiriitiilen islerde ekip i¢i denge, aymi sorunlara karsi verilen miicadele ve baska

ekiplerden farklilasma gibi etmenler giindeme gelmektedir'?.

2.3.1.7. Asin I Yiikii

Is yiikii, ¢alisanlarin iizerinde negatif etki birakan etkenlerin basinda gelmektedirt?’,

Is yiikii; asin diizeyde is yiiklemesi, isin bitmesi igin gereken yeterli zamanin
taninmiyor olusu ve tek kisinin bir¢ok isi es zamanli yapmak zorunda kalmasi gibi
durumlan kapsamaktadir. Bunlarin yani sira, standardi asan ¢alisma siireleri ve is

giinleri haricinde izin giinlerinde de yapilan mesai is yiikii gdstergeleri arasindadir'?,

124 T, Oshagbemi, “Is Length Of Service Related To The Level Of Job Satisfaction?”, International
Journal Of Social Economics, c. 27, s. 3 (2000): 215.

125 Oznur Bozkurt, flhan Bozkurt, “Is Tatminini Etkileyen Isletme I¢i Faktorlerin Egitim Sektorii
Agisindan Degerlendirilmesine Yénelik Bir Alan Arastirmasi”, Dogus Universitesi Dergisi, c. 9, s. 1
(2008): 4-5.

126 QOya Erdil ve dig., “Yonetim Tarzi ve Calisma Kosullari, Arkadaslik Ortamm ve Takdir Edilme
Duygusu ile Is Tatmini Arasindaki iligkiler: Tekstil Sektoriinde Bir Uygulama”, Dogus Universitesi
Dergisi, c. 5, s. 1 (2004): 21.

127 Ardig, Polatet, age, 26.

128 Tang, age, 25.
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Tiirkiye’de 6zel sektor calisanlari, yasal diizenlemelere ragmen hafta bazinda 60
saate kadar mesai yapmaktadir. Bu asir1 yiiklenme, calisanlarin motivasyonunu
oldukca asag1 cekmektedir. Goriinen o ki ¢alisma hayatindaki problem, calisma

siiresi temellidir. Yapilan bir arastirma da sozii edilen bu savi dogrulamaktadir®?®,

Caligsma siiresinin uzunlugundan 6tiirii yagsanan catisma, cinsiyet fark etmeksizin tiim
calisanlarda stres bozukluguna neden olacagi igin, bireylerin aile hayatina da
olumsuz sekilde yansiyacaktir. Dolayisiyla ‘is yiikii’ olgusu zaman yoOnetimi gibi
maddi boyutta problemlerin yani sira, bireylerin psikolojik sagligin1 da olumsuz

sekilde etkileyeceginden manevi problemlere sebebiyet verebilmektedir.

Agir is ylki ve ¢alisma sevki arasindaki iligki incelendiginde, degisik baglantilara
ulagilmaktadir. Konu {izerine gelistirilen ii¢ ayr1 aragtirmada, is ylikii ve calisma
sevki arasinda bir nedensellik bagina rastlanmazken; is yiikii ve konsantrasyon

arasinda pozitif bir korelasyon tespit edilmistir'®,

Baska bir arastirmada ise, is yiikii ve ¢aligma sevki arasinda negatif bir korelasyon
oldugu sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla, is yiikii ve calisma sevki arasinda

dogrulanabilmis bir nedensellik bagindan s6z edilmesi miimkiin degildir.

Zaman temelli catisma, ¢alisma planinda ongoriilememis ekstra islerin eklenmesi
sebebiyle de ortaya cikabilmektedir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin terfi etmek gibi
kariyer hedefleri olmas1 da bu ¢atismaya neden olabilmektedir. Is yiikii; ge¢ saatlere
kadar calisma, mesai baglangig, bitis saatleri ve mesai saatlerinin degiskenligi gibi
faktorler yoluyla aile hayatinda problemlere yol a¢maktadir. Catigmayi arttiran
ailesel faktorler ise, hem annenin hem babanin calisiyor olmasi, ¢ocuklarin yaslari ve

ailenin ¢ok sayida mensubu olmasi olarak siralanabilmektedirL,

Yapilmas1 gerekenler listesine alinmis islerin bir sekilde yetistirilememesi, zaman
temelli catismay1 tetiklemektedir. Ornek olarak; aksam yapmak iizere eve is gotiiren
bir ebeveyn, c¢ocugunun Odevleri ve  hastalift  dolayisiyla  planim

gerceklestirememekte veya ailenin tatil plani, eslerden birinin hesapta olmayan bir

129 Ayse Torun, Safiye Ercan. “Kiiciik Isletmelerde Is-Aile Catismalari, Calisma Hayatindan Duyulan
Memnuniyet ve Firma Basarisiyla Ilgili Algilar”, 3. KOBI’ler ve Verimlilik, ed. G. Gengyilmaz,
(Istanbul: Kiiltiir Universitesi Yayinlar1, 2006): 17

130 Hakanen, Bakker, Schaufeli, age, 497.

131 Langelaan ve dig. age, 523.

31



isinin ¢ikmas1 dolayisiyla iptal olabilmektedir. Bu durumlar, zaman temelli

catismanin getirdigi sonuglar olarak nitelendirilmektedir.
2.3.2. Kisisel Faktorler

2.3.2.1. Cinsiyet

Cinsiyetin is hayati-6zel hayat arasindaki istikrara tesiri hakkinda gergeklestirilen
kimi aragtirmalar, cinsiyetin isten doyum saglamada miihim bir etken oldugunu
belirlerken; kimileri de, cinsiyetin is doyumunu herhangi bir sekilde etkilemedigini
belirlemistir. Sosyal c¢evrenin kisilerden umdugu cinsiyete dair roller, kisilerin
cinsiyetlerine gore mesleki ve 0Ozel hayatlarinda ayriliklar olusturmakta ve bu
dogrultuda kadin ve erkek kisilerin is hayati-6zel hayat dengesinin degisime
ugramasina yol agmaktadir. Cinsiyet rolii, hangi islerin veya konumlarin kadina,
hangilerinin erkege 6zgii oldugunun tespitini temin etmektedir'®2. Bu sekilde
kadinlarin sosyal ¢evredeki cinsiyet rolleri yliziinden ev ve is yasamlar1 arasinda bir
istikrar olusturmak mecburiyetinde olmalari; anne ve es olma rollerinin bir eklentisi
gibi goriilen O0gretmenlik, hemsirelik, sekreterlik gibi islere tevecciih etmelerine

neden olmustur!3

. Kadinlarin erkeklere oranla daha az mesleki doyum elde edip, is
hayati-6zel hayat dengelerinin kolay ve c¢abuk kirilan bir biinyesinin olmasi,
kadinlarin erkeklere oranla daha niteliksiz gorevlerde bulunmalarina neden olarak
One siiriilebilmektedir. Kadinlar, ¢ogunlukla diisiik 6denekli ve niteliksiz gorevleri
elde etmeleri sebebiyle gereksinimlerini karsilayamadiklarindan  doyumsuz
kalmaktadirlar. Gergeklestirilen birtakim incelemelerde de kadinlarin  is
doyumlarinin erkeklerinkinden daha fazla olmasi, isten beklediklerinin daha diisiik
olmastyla agiklanmaktadir. Kadinlarin sosyo-kiiltiirel standartlar dolayisiyla
mesleklerinden ¢ok fazla sey beklemedikleri, bu sebeple is doyumu seviyelerinin
erkeklere kiyasla daha yiiksek oldugu farz edilmektedir. Netice olarak is hayat1 ve
0zel hayat arasindaki dengenin, kadin-erkek farkliliklarindan ¢ok beklenti seviyesiyle

alakali oldugunu ifade etmek daha yerinde bir ele alis bigimi olabilmektedir. Mesela

kadinlar is ortaminda caligma sartlarin1 ve toplumsal baglantilar1 6nemserlerken;

132 Edip Oriicii, Recep Kilig, Taskin Kilig, “Cam Tavan Sendromu ve Kadinlarim Ust Diizey Yonetici
Pozisyonuna Yiikselmelerindeki Engeller: Balikesir 1li Ornegi”, Celal Bayar Universitesi i.I.B.F.
Yonetim ve Ekonomi Dergisi, c. 14, s. 2 (2007): 102.

133 Miislime Narin, A. Marsap, M.A. Giirol, “Global Kadin Girisimciliginin Maksimizasyonunu
Hedefleme: Uluslararas1 Arenada Orgiitlenme ve Ag Olusturma”, Gazi Universitesi I.I.B.F. Dergisi,
c. 8,s.1(2006): 71.
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erkekler ise 0denek, mesleki uzmanlikta ilerleme ve terfi etme olanaklar1 gibi
mevzular1 daha fazla dnemsemektedirler. Kadinlarin mesleki hayatlarinda cinsiyet
ayrimciligindan dogan hem kariyerin Oniine gecen setler, hem de iicret gibi sosyal
haklarda ortaya ¢ikan farklar, kadinlarin mesleki hayatlarinda hosnutsuzluga yol
acabilmektedir. Mesleki uzmanlik amaglar gii¢lii olan bir kadin, bu amaclara hem
sosyal ¢evreden dolayi, hem de calisani oldugu organizasyonun kosullarindan dolay1
ulagamiyorsa; bu kadinin bu durumu hususi yasamina aksettirmesi ve i yasami-
hususi yasam istikrarinin bozulmasi, bu kadinin istek ve iradesi disinda da olsa,

mutlaka gergeklesecektir™>*.

2.3.2.2. Egitim

Egitim, kisinin is hayat1 ile 6zel hayat1 arasindaki istikrar1 olusturabilmesinde kritik
bir etkendir. Kisinin egitimi nispetinde bir meslekte calismasi, meslegin
gerektirdiklerini gectigi egitim sayesinde karsilayip iste yetersizlik gostermemesi; o
kisinin giidiillenmesini ¢ogaltacaktir. Gegilen egitim diizeyi kisinin kariyerinde
mithim bir rol oynamaktadir. Kisinin kariyer amaglar1 gectigi egitim ile aym
dogrultuda bicimlenmektedir. Kisi, kaliteli bir egitimden gec¢migse isinin icap
ettirdiklerini ifa edebilmektedir ve is ile 6zel hayati birbirinden ayiran ana karakterin
bilincindeyse de bu ikisi arasinda bir denge olusturabilmektedir. Ornek vermek
gerekirse, kimi gorevlerde; yiiksek egitimli ¢alisanlarin lise, ortaokul ve ilkokuldan

mezun ¢alisanlardan daha az doyum elde ettikleri bilinen bir gergektir'®®.

2.3.2.3. Kariyer Planlama

Insan kaynaklar1 idaresinin calisani ise alirken sadece bilgisi ve becerisi acisindan
tercih etmesi gereksinimlere cevap vermemektedir, bununla birlikte bilgili ve becerili
caliganlari 6rgiit biinyesinde bulundurmalar1 da zorunludur. Bu sebeple bireye yararl

calisma sartlar1 ve ilerleme imkanlari da sunulmalidir3®.

134 Ballica, age, 25.

135 Azim Y. Oztiirk, Selim Giizelsoydan, “Biiyiik Magazalarda Calisan Personelin I Doyumu Uzerine
Cukurova Bolgesinde Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi I.I.B.F. Dergisi, c. 15, s. 2 (2001): 334.
136 Kiiciikusta, age, 33.
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2.4. 15 Yasam Dengesinin Bireysel ve Orgiitsel Sonuclari

Teknolojideki degisen kosullar is yasaminda da onemli degisikliklere neden olmus
ve bu degisimler neticesinde de sirketler arasindaki rekabet giderek artmustir.
Yasanan degisimler nedeniyle bireylerin is ve aile yasantilar1 arasindaki dengenin
saglanmasi konusunun literatiirdeki yeri de gittikge dnemli bir konuma gelmistir®’,
Is yasaminda rekabetin artmasi ile birlikte, calisan bireyler iizerindeki baski da
artmaktadir. Bu baski nedeniyle de calisan bireyler ve isletmeler agisindan bir takim
sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle is ve yasam dengesiyle ilgili daha cok

arastirma yapilmasi ve kisilere ve sirketlere bu hususta yol gosterilmesi

gerekmektedir!3,

Is-yasam dengesinin 6n plana cikisi, sanayi ve endiistri toplumuna gecis sirasinda,
kadin caligsanlarin is yasamina girmesiyle ortaya cikan talep artisi neticesinde
olmustur. Ekonomi diinyasindaki degisimlerin sosyal yapiy1 biiylik oranda etkiledigi

goriilmektedir!3,

Dolayisiyla kisi ve toplum agisindan mutlulugun saglanmasi igin is-yasam
dengesinin Onemi artmaktadir. Bu dengenin saglanmasi kisilerin hayat kalitesinin
artmasina, is ve aile yasantisindaki saglanan rollerin getirdigi mutluluk ile toplum
huzurunun saglanmasina, is yasamindaki verimliliklerin artmasina ve calisanlarin ise

devamsizliklariin azalmasina neden olmaktadir!4°,

Bazi arastirmalarda, is-aile yasantis1 ¢atismasinin her iki boyutunun pek ¢ok orgiitsel
degisken ile arasindaki iligkiler incelenmistir. Ortaya cikan sonuglara gore is
hayatinin aile hayatini etkilemesiyle meydana gelen is-aile ¢atigsmasi; aile, evlilik ve
genel yasanti tatmini, isten ayrilma niyeti ve isten ayrilma durumu gibi degiskenler
tizerinde etkilidir. Buna karsilik; aile hayatinin is hayatin1 etkilemesiyle meydana
gelen aile-ig catismasi ise, i tatmini, ise ge¢ kalma, devamsizlik ve performans gibi

degiskenler iizerinde etkilidir'*!.

137 Smith, Gardner, age, 5.

138 A.G.V. Narayanan, R.L. Narayanan, “An Emprical Study on Factors Affecting Work-Life Balance
of IT Professionals”, European Journal of Social Sciences, c. 31, s. 3 (2012): 302-313.

139 Durna, Babayigit, age, 727.

140 age, 727.

141 Omer Turung, Ahmet Erkus, “Is-Aile Yasam Catismasinin Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Uzerine
Etkileri: Is Stresinin Aracilik Rolii”, SU IiBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, c. 13, s.
19 (2010): 419.
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Bugiiniin is hayatinda calisanlar1 etkileyen konulardan birisinin de is stresi oldugu bir
gercektir. Stres; ise devamsizligin artmasina, kazalara, yaralanmalara ve hastaliklara
neden olabilmektedir. Bundan dolay1 stresin, yalnizca ¢alisanlar1 etkileyen bir saglik
sorunu olmasmin yaninda, isletmenin faaliyetlerini siirdiirmesi acisindan da
bozulmalara sebep olan &nemli bir mesele oldugu goriilmektedir'#?. Giiniimiizde is

stresi ile ilgili yapilan arastirmalar, isyerindeki stresle is-aile hayat1 catismasi1'®3, fizik

144 45

ve ruh saghgi*** ve is tatmini®® arasindaki iliskilere sik¢a dikkat ¢ekmektedir. Is
stresi ve is-aile hayati catigmasi ve is-aile hayati ¢atismasinin boyutlar1 arasindaki
iligkileri, ¢ift yonlii ve tek yonlii olarak inceleyen calismalar neticesinde, is stresi ve
is-aile hayati catismasi arasinda olumlu ve anlamli iliskiler oldugu sonucuna

varimistir*®.

Pleck’e!*’, bir yasant1 i¢inde olusan stres kaynagmin, baska hayat alanlarini degisik
yogunlukta etkileyebildigini ileri siirmektedir. Kisi isi ya da ailesi kaynakli gerilim,
stres, sikinti, endise ve yorgunluk nedeniyle bagka alanlardaki rollerini yerine
getirirken zorlanabilmektedir'*®, Kisinin is hayatinda yasamis oldugu bir is stresinin
aile hayatin1 oldukca fazla etkileyebilmesine karsin, aile hayati kaynakli bir stres is

yasamini daha az etkileyebilmektedir.

Oyle ki yapilan bir ¢alisma neticesinde, is yerindeki calisma siiresi, katr is

programlar1 ve is yerinde strese sebep olan durumlarla is-aile catigmasi arasinda

149

pozitif yonlii bir iligki bulunmustur Muhasebeciler, avukatlar, iiniversite

ogrencileri, evli ve ¢ocuk sahibi calisanlar gibi ¢esitli gruplara iliskin yapilan

142 Turung, Erkus, age, 419.

143 patricia Voydanoff, “Toward a conceptualization of perceived work-family fit and balance: a
demands and resources approach”, J Marriage Fam., 67 (2005): 822.

144 M.W. Vries, B. Wilkerson, “Stress, Work and Mental Health: A Global Perspective”, Acta
Neuropsych, c. 15, s. 1 (2003).

145 S A. Alshammari, T.A. Khoja, A.S. Alsubaie, “Job Satisfaction and Occupational Stress Among
Primary Health-Care Center Doctors”, International Journal of Mental Health, c. 24, s. 4 (1996),
12.

146 Osman M. Karatepe, Lulu Baddar, “An Emprical Study of the Selected Consequences of Frontline
Employees’ Work-Family Conflict and Family-Work Conflict”, Tourism Management, c. 27, s. 5
(2006): 1019.

147 3. H. Pleck, “The Work-Family Role System”, Social Forces, c. 24, s. 4 (1977): 418.

148 Greenhaus, Beutell, age, 79.

149 Kim, J.L.S., Ling, C.S. “Work-Family Conflict of Women Entrepreneurs in Singapore”, Women
in Management Review, c. 16, s. 5 (2001): 205.
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aragtirmalarda; stres ve is-aile ve aile-is catismasi degiskenleri arasindaki iliskilerin

olumlu ve anlamli oldugu goriilmiistiir'° 1>,

Degisen calisma hayatinda oOrgiitsel verimliligin arttirilmasinin  6nemli Olgiide
calisanlarin performans artistyla ilgili oldugu belirtilmektedir. Dolayisiyla igverenin
kaliteli isgiiclinli isletme icinde tutarak, iist diizey bir performans saglamaya
calismasi olduk¢a 6nemlidir. Is performansini artiracak birgok faktdrden birisinin de
is tatmini oldugu ifade edilmektedir. Is deneyimleri neticesinde olusan bir tutum olan
i tatmini, kigilerin is tecriibelerine dayanarak islerine ya da islerinin birtakim
152

yonlerine gostermis olduklar1 tepkiye isaret etmektedir'®2. Robins’e®™®® gore is

tatmini, ¢alisanin isine yonelik genel tutumudur. Luthans’a®®*

gore is tatmini ise,
calisanin isin kendisi agisindan 6nemi olan seyleri ne kadar karsiliyor oldugu
algisinin  bir neticesidir. Is yerindeki giiriiltii diizeyi, havalandirma miktari,
1siklandirma durumu, kalabalik gibi fiziksel; sorumluluk miktari, is ytkii, rollerdeki
belirginlik diizeyi gibi kisisel; amirler ve meslektaslarla iliskiler gibi bireyler arasi;
belirsizlik, idari politikalar gibi kurumsal unsurlarin isgérenlerin is tatminini negatif
ya da pozitif yonde etkileyebilecegi ifade edilmektedir'®®. Adams, King ve King’e'*

gore is-aile hayat1 catigmasi ile i tatmini arasinda dogrudan bir iliski bulunmaktadir.

Is cevresine deger katan ve isletmeyi olumlu yonde etkileyen bir unsur olan baglilik

kavrami, fedakarlikta bulunma, orgiite duyulan sadakat, kendini adama ve katilma

157

gibi olgularla tanimlanmaktadir'®’. Orgiit verimliligi ve performansm arttirilmasinda

birey ve kurum asisindan 6nemli bir degisken olan orgiitsel baglilik, orgiitsel

davranis alaninda en ¢ok calisilan konulardan birisi olarak dikkat cekmektedir®®.

150 parasuraman, Simmers, age, 553.

151 Greenhaus, Collins, Shaw, age, 515

152 Mowday, Steers, Porter, age, 225.

153 Stephen P. Robins, Managing Today (2nd Ed) (New Jersey: Prentice-Hall, 2000), 12

1% Fred Luthans, Organizational Behavior (New York: Mcgraw-Hill Inc., 1995), 3

1% R.F. Abualrub, “Job Stress, Job Performance, and Social Support Among Hospital Nurses”,
Journal of Nursing Scholarship, c. 36, s. 1 (2004): 73

1%6 Adams, G.A., King L.A., King D.W. “Relationships of Job and Family Involvement, Family Social
Support, and Work-Family Conflict With Job and Life Satisfaction”, Journal of Applied Psychology,
c. 81 (1996), 1.

157 D. Marchiori, A. Henkin, “Organizational Commitment of Health Profession Faculty: Dimensions,
Correlates and Conditions”, Medical Teacher, c. 26, s. 4 (2004): 353.

1%8 Richard T. Mowday, Lyman W. Porter, Richard M. Steers, Employee-Organization Linkages,
The Psychology of Commitment, Absenteeism and Turnover (New York: Academic Press, Inc.,
1982), 23.
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Orgiitsel bagliliga dair calismalar yapan Meyer ve Allen™® &rgiitsel baglilig, ¢alisan
bireyin kimligini orgiit ile iligkili hale getiren bir davranis ve orgiitiin hedeflerinin
calisanlarin hedefleriyle uyumlu oldugu bir siire¢ seklinde tanimlamaktadir.

Netenmeyer, Boles ve McMurrian’at®®

gore, Orgiitsel baglilik ve is-aile yasam
catismas1 Onemli oranda iliskilidir ve is-aile yasam c¢atigmasi arttik¢a Orgiitsel
baglilik azalmaktadir. Hindistan hastanelerinde arastirma yapan Namasivayam ve
Zhao'®!, orgiitsel bagliligin is-aile ve aile-is catismasiyla arasinda diisiik diizeyli bir
iliski oldugunu saptamislardir. Ilag sektoriinde bir arastirma gergeklestirmis olan
Efeoglu ve Ozgen!®, genel anlamda is-aile yasam c¢atismasiyla orgiitsel baglihk
arasindaki iligkinin diisiik diizeyde ve olumsuz oldugu sonucuna ulasmislardir. Ayni
arastirmada alt boyutlarla ilgili yapilmis olan ayrintili analizlerde ise, is-aile
catismast ile Orgiitsel baghlik arasindaki iliskinin anlamli olmadigi, aile-is
catismasiyla orgiitsel baghilik arasindaki iliskinin ise diisiik diizeyli ve olumsuz
oldugu saptanmustir. Bir diger calisma ise Ozdevecioglu ve Aktas'® tarafindan
gerceklestirilmis ve bu ¢alisma sonucunda da ig-aile catismasinin orglitsel baglilikla
arasindaki iliskinin zayif ve ters yonlii oldugu tespit edilmistir. is-aile ve aile-is
catigsmasi ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski olmadigin ileri siiren Cetin,

Urfalioglu ve Uysal’m?!®

sonuglart ile dogru orantili olacak sekilde Lee ve
Maurer’in'® yaptiklar1 arastirmada da iki kavram arasinda herhangi bir iliskinin
olmadig1 belirtilmistir. Ayrica is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkilere
yonelik birgok arastirma mevcuttur. Bir takim caligmalar neticesinde Orgiitsel
baghligin is tatminini arttirdigi sonucuna ulasilmistir (Savery ve Syme, 1996).

Bateman ve Strasser®®, is tatmininin orgiitsel baglilikla arasindaki iliskiyi

159 John P. Meyer, Natalie J. Allen, Commitment in the Work Place: Theory, Research and
Application (Thousand Oaks: Sage Publication, 1997), 17.

160 Netenmeyer, Boles, McMurrian, age, 402.

161 K. Namasivayam, X. Zhao, “An Investigation of the Moderating Effects of Organizational
Commitment on the Relationships Between Work—Family Conflict and Job Satisfaction Among
Hospitality Employees in India”, Tourism Management, c. 28, s. 5 (2007): 1213.

182 Efeoglu, Ozgen, age, 249.

163 Mahmut Ozdevecioglu, Aylin Aktas, “Kariyer Baghligi, Mesleki Baglhlik ve Orgiitsel Bagliligin
Yasam Tatmini Uzerindeki Etkisi: Is-Aile Catismasinin Rolii”, Erciyes Universitesi iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, c. 28 (2007): 11.

164 Cetin, C., Urfalioglu, F., Uysal, B. “Is-Aile Catismas1 ve Orgiitsel Sonuglar Ile iliskisi: Bankacilik
Sektoriinde Bir Arastirma”, (16. Ulusal Ydnetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, Antalya,
2008), 12.

185 T.W. Lee, S.D. Maurer “The Effects of Family Structure on Organizational Commitment, Intention
to Leave and Voluntary Turnover”, Journal of Managerial Issues, c. 11, s. 4 (1999): 495.

186 T.S. Bateman, S.A. Strasser, “Longitudinal Analysis of The Antecedents of Organizational
Commitment”, Academy of Management Journal, c. 27, s. 1 (1984): 96.
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inceleyerek, orgiitsel baghiligin is tatminine neden oldugunu bulmustur. Williams ve

Hazer’e®’

gore is tatmini ile baglilik arasinda karsilikli bir iliski bulunmaktadir. Bazi
arastirmalar neticesinde ise Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda bir iligski olmadig:
gorilmistiir. Fakat genel anlamda is tatmininin orgiitsel baglilikla arasinda anlamh
iligkiler oldugunu ileri siiren ¢aligmalarin sayisi ¢ok daha fazladir. Yonetim literatiirii
kapsaminda yapilan arastirmalarin, is-aile yasam catigsmasiyla isgorenlerin ¢aligmaya
doniik tutum ve davraniglar arasinda goriilen iliskinin daha net belirlenebilmesi

adina, ozellikle farkli meslek gruplarini (polisler, 6gretmenler, saglik personeli,

muhasebeciler vb.) ele alarak yapildig: goriilmektedir.

2.5. Is Yasam Dengesine Yonelik Cahsmalar

Aile hayatinin is hayatin1 etkilemesiyle meydana gelen aile ve is catismasinin
neticelerini inceleyen ¢alismalar ise, aile ve is hayati catismasinin is tatmini, ise geg
gitme, devamsizlik ve performans noktalarinda etkisi oldugunu ifade etmektedir.
Greenhaus, Bedeian ve Mossholder’in'®® bu konuyla ilgili ilk incelemelerden birisi
olan aragtirmasi neticesinde, evli calisanlarin ¢alisma hayatina ayirdiklar1 veya
ayirmak durumunda kaldiklar1 vaktin fazla olmasindan dolayi, is ve aile hayati
catismas1 yasadiklar1 sonucuna ulasiimistir. Bedeian, Burke ve Moffett’in'® isten
kaynaklanan gerilim ve aileden gelen taleplerin isteki, evlilikte ve sosyal yasamdaki
tatmine olan etkisini degerlendirdikleri ¢alismada da; is ve aile hayati ¢atismasiyla
basa ¢ikmada kiicilik ¢ocuk sahibi olan kadinlara yonelik getirilmis olan evde ¢ocuk
bakimma iliskin diizenlemelerin hayat tatmini {izerinde artis meydana getirdigi
bulunmustur. Gutek, Searle ve Klepal”® yapmis olduklar1 arastirma neticesinde;
kadinlarin erkeklere nazaran evdeki islere daha ¢ok vakit harcamalarina ragmen, is

ve aile hayati1 catigmasin1 fazla yasamadiklari, bdylelikle rol yiikiiniin her zaman

167 .J. Williams, J.T. Hazer, “Antecedents and consequences of satisfaction and commitment in
turnover models: A re-analysis using latent variable structural equation methods”, Journal of Applied
Psychology, c. 72, s. 1 (1986): 220.

168 Jeffrey Greenhaus, Arthur Bedeian, Kevin Mossholder, “Work Experiences, Job Performance, and
Feelings of Personal and Family Well-Being”, Journal of Vocational Behavior, c. 31, s. 2 (1987):
202.

169 A.G. Bedeian, B.G., Burke, G.R. Moffett, “Outcomes of Work-Family Conflict Among Married
Male and Female Professionals”, Journal of Management, c. 14, s. 3 (1988): 476.

10 BA. Gutek, S. Searle, L. Klepa, “Rational Versus Gender Role Explanations for Work Family
Conflict”, Journal of Applied Psychology, c. 76, s. 4 (1991): 562.

38



171

catismayla sonug¢lanmadigini saptamiglardir. Duxbury ve Higgins’in*'* ¢aligmasinda

Kanada’da yasayan galisan ailelerin ¢gogunun is ve aile hayat1 dengelemede problem

yasadiklar1 ortaya konmustur. Netenmeyer, Boles ve McMurrian!’?

is ve aile hayati
catigmasi ve orgiitsel baglilik arasinda goriilen iliskinin incelendigi arastirmasi, is ve
aile hayat1 ¢atigmasindaki azalisin drgiitsel bagliligi arttirdigi sonucuna varmustir. Is
ve aile hayat1 catigmasiyla aile ve is catismasini farkli yapilar olarak ele alan Frone,
Russell ve Cooper!” tarafindan s6z konusu iki yapmin fiziki ve akil sagligina iliskin
sorunlar yoniinden degisik neticeler meydana getirdigi bulunmustur. Aile ve is hayati
catigmasindaki artisla birlikte depresyonun goriilme sikligi da artmakta, fiziki saglik
kotiilesmektedir. Bununla birlikte is ve aile hayati catismasinda, aileden gelen
taleplerle isten gelen taleplerin ¢atistifinda alkol tiiketimi de ylikselmektedir.
Tiirkiye’deki is ve aile hayat: konusunda yapilan calismalarda ise; Carik¢i1™* bankada
calisan bireylerin is ve aile rolleri arasinda yasamis olduklar1 catigsmalarda is
taleplerinin ¢oklugunun etkisi oldugu sonucuna ulasmustir. Karahan ve Bener!’™
hemsireler iizerinde bir arasgtirma gerceklestirmis ve arastirma sonucunda, %90.9
oranindaki evli hemsirelerin c¢alisiyor olmalar1 nedeniyle ev hayatinda sorun

® ise polisler ile ilgili yaptiklari

yasadiklarmi tespit etmislerdir. Ozen ve Uzun!
caligmalarinda, sosyal destegin artmasi sonucunda kurum iginde ¢alisanin rol
catigmasinin azaldigini, bununla birlikte yoneticisinin sosyal destegini alan galiganin
is ve aile rol ¢atigmasini azalttigin1 bulmuslardir.

177

Efeoglu™’’ is-aile hayati catismasimin orgiitsel baglilik tlizerine etkisini inceledigi

arastirmasinda, is-aile hayati ¢atismasi ve aile-is hayati catismasinin orgiitsel baglilik

1 L. Duxbury, C. Higgins, “Employed Mothers: Balancing Work and Family Life”, Canadian
Centre for Management Development (Ottawa), c. 15 (1994), 12.

172 Netenmeyer, Boles, McMurrian, age, 402.

173 Frone, Russell, Cooper, age, 326.

174 flker Carik¢1, “Banka Calisanlarmin s ve Aile Rollerinin Catismasi (Bireysel ve Orgiitsel
Boyutlar)”, (Doktora Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2001), 11.

15 Azize Karahan, Ozgiin Bener, “Bolu Sosyal Sigortalar Kurumu Hastanesinde Caligan Evli
Hemgirelerin Ev Ortaminda Yasadiklar1 Sorunlar”, Aile ve Toplum Egitim Kiiltiir ve Arastirma
Dergisi, c. 2, s. 8 (2005): 115.

176 Serap Ozen, Uzun Turgay, “Is Yerinde Calisanin Yasadigi Catismanin Azaltilmasinda Orgiitiin ve
Ailenin Rolii: Polis Memurlarma Yonelik Bir Uygulama”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, c. 7, s. 3, (2005), 34.

17 1. Efeoglu, “Is-Aile Yasam Catismasinin Is Stresi, Is Doyumu ve Orgiitsel Baglihk Uzerindeki
Etkileri: Tlag Sektoriinde Bir Arastirma”, (Doktora Tezi, Cukurova Universitesi, Adana, 2006), 34.
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lizerinde negatif yonde bir etkisi bulundugunu belirtmistir. Uysal'’® bankacilik
sektorlinli ele alarak bir calisma gergeklestirmis ve calismanin bulgulari, is ve aile
hayati ¢atismasi yasayanlarin daha c¢ok evli kadin ¢alisanlarin oldugunu ve bu

catismanin da isten aileye dogru yoneldigini gostermektedir. Tubin’in'"®

arastirmasi
ise, kadmnlar agisindan isten aileye olan ¢atismanin yoOniiniin, hem yasam ve is

tatminini azaltti1, hem de isten ayrilma niyetini artirdig1 sonucuna ulagmistir.

2.6. Is-Yasam Dengesini Saglamaya Yonelik Yaklasimlar

Bir insan, hayati boyunca pek ¢ok rolii ayn1 anda yerine getirmek zorunda
kalmaktadir. Bu gereklilik ve harcanacak enerjiyle zamanin beraber talep edilmesi is-

yasam catismasinin dogmasia neden olmaktadir!®®

. Kisilerin bu {istlenmek zorunda
kaldiklar1 rollerin cinsiyetlere gore degisiklik arz ettigi goriilmektedir. Geleneksel
toplum yapisinda kadinin rolii aile, ev ve ¢ocuk bakimi iken; erkegin rolii ise “ekmek
parast kazanma” ve “aile reisi” gibi sorumluluklardir. Fakat kadinin is hayatina
girmesi, evde veya disarida yapilmasit gereken rol sorumluluklarinda birtakim
farkliliklar medyana getirmistir. Kadin, bir yandan ¢alisan diger yandan da es ya da
anne rollerini tistlenmek durumunda kalmistir. Bu durum is-yasam ¢atismasina sebep
olurken; bir taraftan da bir denge olusturulmasint mecbur kilmaktadir. Bu denge,
hem kadinlar hem de erkekler acisindan bir sorun haline doniismektedir. Bu konuda
yapilan arastirmalar neticesinde, is-aile catismasi yasayan calisanlarin isyerinde
digerlerine nazaran daha diisiikk performans sahibi olduklar1 sonucuna ulasilmistir.
Ayni anda birden cok rolii yerine getirmeye calismanin ortaya ¢ikardigi stres,
calisanlarda ise devamsizlik ylizdesinin artmasina neden olmaktadir. Bu da is
hayatin1 negatif anlamda etkilemekle kalmayarak, ¢alisanlarin aile yasantilarinda da
mutsuz olmalarimi beraberinde getirmektedir. Is-yasam dengesinin saglanmasi bu
denli mithim oldugu i¢in yalnizca ¢aligsanlar degil igveren, sendika ve devlet de denge

olusturmaya yonelik bir takim &nlemler almalidir®8l,

178 B, Uysal, “Work-Family Conflict and Its Relation to Organizational Outcomes and an Application
in Banking Sector”, (Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul,
2007).

179 Rana Tubin, “Multiple Roles, WorkFamily Conflict and Related Outcomes”, (Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi, Istanbul, 2007), 77.

180 | inda Duxbury, Chris Higgins, “Work-Life Balance in the New Millennium: Where are we?
Where do we need to go?”, CPRN Discussion Paper, October (2001): 6

181 Dogrul, Tekeli, age, 14.
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Isveren: Isverenlerin isgorenlerin ne zaman ve nerede ¢alisacaklariyla ilgili daha cok
esneklik firsati vermeleri gerekmektedir. Isyerinde is-yasam dengesini saglayacak
ortamin olusturulmasinin yaninda, esnek is ortaminda isgorenleri destekleyen
politikalarin uygulanmasi da olduk¢a Onemlidir. Bunun miimkiin olabilmesi i¢in
calisanlarin uygulanacak politikalara iliskin daha fazla bilgilendirilmeleri zorunludur.
Buna bagli olarak igyerinde “insan yonetimi” uygulamalarinin saglanmasi i¢in daha
cok kaynak yaratilmasi gerekmektedir. Ucret ve kesinti gibi uygulamalar bu
onlemlere bir diger 6rnektir. Bilhassa kadin calisanlarin, ¢ocuk ve yetigskin bakimi
gibi bireysel sebepler nedeniyle devamsizliklar1 halinde {icretlerinden yapilacak
kesintinin belli bir diizeyde tutulmasi, maddi kaybin en aza indirilmesine yonelik bir
uygulamadir. Ayn1 zamanda belli donemlerde ¢alisanlarin tam zamanli ¢alismadan
yart zamanlt calismaya ge¢melerine imkan saglanmast da olduk¢a Onemlidir.
Boylelikle calisanlara ¢atisma yasadiklarinda yari zamanli is imkani sunulmasi,
devamsizlik ve verimlilik kaybina engel olacaktir. isverenlerin basvurabilecekleri bir

baska yontem ise isyerindeki calisanlara stres ile bas etme egitimleri vermektir'®2,

Sendika: Yalnizca isverenlerin is-yasam dengesini olusturmaya yonelik tedbirler
almalan yeterli olmayacaktir. Isci haklarmin savunucusu olan sendikalarin da yerine
getirmesi gereken bir takim sorumluluklar mevcuttur. Sendikalarin séz konusu
dengeyle ilgili toplumun farkindaligim1 arttiran kampanyalara oOnderlik etmek
suretiyle, bu hususta iggérenlerin savunucusu olmasi1 gerekmektedir. Dolayisiyla
sendikalarin toplu pazarlik konusuna ig-yagsam dengesini saglayacak kosullarla ilgili
diizenlemeleri de eklemeleri 6nemlidir. Bu dengenin saglanmasina yonelik egitimler

diizenlemek suretiyle isgdrenlerin bilgilerinin arttirilmasi gerekmektedir'®,

Hiikiimet: Hiikiimetin igverenlerin ve sendikalarin ig-yagam dengesini saglayici
politikalaria destek vermesi, s6z konusu politikalarin uygulanabilirliginin artmasini
saglayacaktir. Bu baglamda, is-yasam dengesi politikalariin gerektigi gibi
uygulanmas1 hiikiimetlerin bilhassa esnek c¢alismayla ilgili uygulamalar1 kanuni
olarak gergeklestirmesi ve wuygulama esnasindaki aksakliklarla ilgili cezai
diizenlemeler getirmesi ile dogrudan iligkilidir. Hiikiimetler, o&zellikle kadin
calisanlar tizerinde is-yasam catigmasina sebebiyet veren ¢ocuk ve yashi bakimina

iliskin ulusal anlamda projeler olusturmak suretiyle katki yapmalidir.

182 Dogrul, Tekeli, age, 14.
183 age, 15.
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

3.1. Orgiitsel Baghhk Kavrami, Gostergeleri ve Onemi

Ortaya ¢iktig1 giinden bu yana bir¢ok farkli acidan ele alinmaya calisilan ve bu

anlamda farkli tanimlara sahip olan orgiitsel baglilik kavrami, giiniimiiz 6rgiitlerinin

184

en temel ve yasamsal oneme sahip degerlerinden biridir**. Uzun yillardir iizerinde

caligilan bir konu olmasina karsin orgiitsel baglilik kavrami gliniimiizde de 6nemini
korumustur'®, “Orgiitsel baglihk kavramiyla; bireyin orgiitiiyle, drgiitiin amaglariyla

ozdeslesmesi ve orgiitteki {iyeligini devam ettirme arzusu ifade edilmektedir%,

Orgiitsel baglilik kavraminin hangi boyutlardan olustugu konusunda degisik goriisler

187

one siiriilmiistiir’®’. Ornegin Hos ve Oksay'®® kavrami “ise ve galisma alanina iliskin

2

olumlu tutumlara da sahip olmak” olarak tamimlayarak orgiitsel bagliligin tig
kategoride gerceklestigini savunmuglardir. Buna gore (1) calisanlarin Orgiitiin
kurulus amacma ve var olan degerlerine bagllik; (2) ¢alisanlarin orgiitleri i¢in istekli
ve anlami ¢aba sarf etmeleri ve; (3) Orgiitten ayrilma istegi duymamalari, Grgiitsel
baglilik i¢in gerekli olgulardir'®. Bu noktadan hareketle “giiven, adalet, is doyumu,
etkililik, motivasyon, orgiitsel 6zdeslesme, yonetime katilim, psikolojik sézlesme,
iletisime aciklik, lider davranisi, orgiitsel destek algisi, yonetici saygisi, sosyallesme”
calisanlarda olusan orgiitsel baglilik duygusunu en cok etkileyen faktorler olarak

nitelendirilmistirt®°.

184 Evrim Giileryiiz, Orhan Aydin, “Orgiitsel Ozdesim ve Orgiitsel Baglilik Birbirinden Farkli Yapilar
Midir? Bir Faktor Analizi Calismas1”, Tiirk Psikoloji Yazilari, c. 18, s. 36 (2015): 2.

185 Aydan Yiiceler, Didem Kaya, Melek Yagc1 Ozen, “Orgiitsel Baglilik ile Sanal Kaytarma liskisinin
Incelenmesi”, Kesit Akademi Dergisi (The Journal of Kesit Academy), c. 3. s. 12 (2017): 497.

18 Hakan Candan, Mehmet Ince, “Siber Kaytarma ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliskinin
Incelenmesine Yénelik Emniyet Calisanlari Uzerine Bir Arastirma”, Nigde Universitesi iktisadi ve
idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, c. 9, s. 1 (2016): 231.

187 Giileryiiz, Aydin, age, 2.

188 Hos, Oksay, age, 3.

189 age, 3.

19 Erkan Demirtas, Erdogan Sama, “Okullarda Déniisiimeii Liderlik ve Orgiitsel Baglilik liskisi”,
Igdir Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, s. 10 (2016): 290.
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Isci ve isveren iliskisi; ise baglilik, verilen ise katilma, isi yapma arzusu gibi farkl
maddeler altinda defalarca ele almmus ve degisik kavramlarla agiklanmistir'®t. Bir
kavram olarak ele alindiginda baglilik; bireyin kendisini bir amaca, tutuma ya da bir
davranig sekline dahil saymasini saglayan kuvvet seklinde ifade edilmektedir.
Tarihsel siirecte bu kavram, ilk olarak dinsel ve toplumsal yapilanmalar tarafindan
gbzden gecirilmistir. Baglilik kavraminin endiistriyel baglamda ele alinmasi, zaman
icerisinde is¢i ile isveren arasindaki bagin degisimi ve is giiciliniin ekonomik
ilerlemenin anahtar elemanlarindan biri olarak anilmasiyla iligkilidir. Hem is
hayatina uyumlu davraniglar hem de verimlilik, baglilik konsepti igerisinde
degerlendirilmektedir. Orgiitsel bagliligim kavramlasmasindan bu yana gegen 60 yil
icinde kavram, bir¢ok akademisyen tarafindan farkli sekilde degerlendirilmis,

tanimlanmis ve yorumlanmistir'®2,

Idare ve organizasyon alaninda yapilan arastirmalar, c¢alisanlarin  ise
yaklasimlarindan biri olan orgiitsel baglilik kavraminin altin1 6zellikle ¢izmektedir.
Orgiitsel baglilik kavramim ortaya atan ilk arastirmaci Gursky’ye gére bu kavram,
calisanin orgiite duydugu sadakat duygusunun oraniyla iliskilidir. Calisanin kuruma
ne Olglide sadakat duydugu orgiitsel bagliligi belirlemektedir. Ayni kavrami
Ozsoy'®, iscinin Orgiit menfaatini kendininkinden daha 6nemli saymasi olarak
tanimlamaktadir. Buchanan’in® tanmimma gore, orgiitsel anlamda baglihik calisan

bireyin orgiitle kurdugu alakadir.

O’Reilly!® ise, orgiitsel baghliga farkli bir agidan yaklasip kavrami, orgiitle isci
arasinda insa edilen psikolojik bir iligki olarak tanimlamaktadir. Bu bag ise sadakat,
ise baglilik, orgiit degerlerine duyulan inang gibi konular1 barmdirmaktadir. Is¢inin
orgiit amaclarim1 benimseme seviyesi ve orgiit i¢in emek verme arzusu Orgiitsel

baglilig1 disa vurmaktadir!®, Cohen’e!® gére ise, kisiyi bir veya birden ¢ok davranis

191 Bhupinder Singh, P.K. Gupta, “Organisational Commitment: Revisited”, Journal of the Indian
Academy of Applied Psychology, c. 34, s. 1 (2008): 58.

192 Singh, Gupta, age, 58.

193 Sijheyla A. Ozsoy, “Bir Yiiksekokul Calisanlarinin Kuruma Baglilik Durumlarinin Incelenmesi”,
is, Giic - Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, c. 6, s. 2 (2004): 13.

1% Bruce Buchanan, “Building organizational commitment: The socialization of managers in work
organizations”, Administrative Science Quarterly, c. 19 (1974): 533.

195 Chatman O’Reilly, “Corporations, culture and commitment”, California Management Review, c.
31, s. 4 (1989): 17.

19 Danny Miller, Jangwoo Lee, “The people make the process: commitment to employees, decision-
making and performance”, Journal of Management, c. 27, s. 2 (2001): 165.
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formuna sokan kuvvet, baglliktir. Arnold’in*® tanimi, Cohen’in baglilik hakkinda
yaptig1 kapsayici tanim ile baglantilidir. Arnold’a gore orgiitsel baglilik, kisinin

orgilitle kendisini bagdastirmasi ve orgiite dahil olma seviyesidir.

Miller'®® caligsanlarin kendilerini, hem kimlikleri bakimindan hem de amaclari
bakimindan Orgiitten ayr1 gormeyip, o Orgiitin bir parcast olarak kalmayi
arzulamalarini, bagliligin bir gostergesi olarak degerlendirmektedir. Bundan dolayz,
orgiitsel anlamda baglilik, bir is¢inin kurumsal amag ve ilkelere alakasi ve kuruma
kattiklar1 sebebiyle kurumla iligkisini siirdiirmeyi ne kadar arzuladigiyla dogru

200

orantilidir. Bunun yaninda, Morrow’a”” gore, orgiitsel baglilik calisan bireyin

eylemleri ve davranis bigimleriyle sekillenmektedir. Miller’a?!

gore tutum, bir
mesele hakkinda kisinin yaptig1 pozitif veya negatif degerlendirme veya yargilar
seklinde tanimlanmaktadir. Tutumsal agidan 6rgiitsel anlamda baglilik, kisinin orgiite
baglanmasi, Orgiite sadik olma ve oOrgiitle kendini bir tutma gibi davraniglari

baglihgin dgelerinden saymaktadir. Meyer, Allen ve Gellatly’e?%

gore is¢inin Orgiit
lizerine objektif ve siibjektif yargilart tutumsal anlamda orgiitsel baglilig:

tanimlamaktadir.

Morrow’a?®® gore davranis, orgiitsel baghligi agiklarken kriter alinacak ikinci

degiskendir. Best’e?%

gore ise baglilhik duygusu yiliksek olan calisanlar, kendi
menfaatlerini  diigiindiikleri degil etik anlamda dogru olduguna inandiklar

davranislari tercih etmektedirler.

197 Aaron Cohen, Multiple commitments in the workplace: An integrative approach, Mahwabh:
Lawrence Erlbaum Associates, 2003), 6.

1% John Arnold, Work Psychology: Understanding Human Behavior in the Workplace (London:
Prentice Hall Financial Times, 2005), 625

19 Kim Miller, “Values, attitudes and job satisfaction”, Organizational Behavior: Global and
Southern African Perspective, ed. S.P. Robbins, A. Odendaal, G. Roodt (South Africa, Cape Town:
Pearson Education, 2003), 73.

200 paulo C. Morrow, The theory and measurement of work commitment (Greenwich: Jai., 1993),
15.

201 Miller, age, 72.

202 John P. Meyer, N.J. Allen, L.R. Gellatly, “Affective and continuance commitment to the
organization: Evaluation of measures and analysis of concurrent and time-lagged relations”, Journal
of Applied Psychology, c. 75, (1990): 711

203 Morrow, age, 17.

204 P W. Best, “Locus of control, personal commitment and commitment to the organization”
(University of South Africa, 1994), 69.

44



Reichers’e®® gore orgiitsel baglilik, davramgsal anlamda ancak orgiite dahil
bireylerin orgiitteki yapilanmalara bagl hareket ettiginde ortaya ¢ikmaktadir. Bundan
dolay1, orgiitsel baglhlik, iiyelerin etkinliklerini siirdiirmelerini, Orgiite baglilik
gostermeye devam etmelerini saglamaktadir. Bu baglilik iiyelerin aksiyonlar1 ve

goriisleriyle cercevelenmektedir?®®.

Kisinin orgiitsel baglilik derecesi, kisisel diizeyde oOrgiite bagliligini arttirma
becerisine gore degismektedir. Orgiite bagliligin derecesini degistiren etmenler
asagidaki sekilde gosterilmistir. Calisanin baglilik derecesi seviye degistirerek diisiik,

orta veya ortanin iistii olabilmektedir?®’

Artan baglilik seviyesi Azalan baghhk seviyesi
4 ) 4 N\
Yiiksek orgiitsel Yiiksek orgiitsel
baghhk seviyesi baghhk seviyesi
\ J/ N J/
7~ A f )
Orta orgutsel baghhk Orta orgitsel baghhk
seviyesi seviyesi
. T J 4 \L J
~ e ™
Dusik orgatsel baghhk Dasik orgatsel baghhk
seviyesi seviyesi
. J L J

Sekil 2. Orgiitsel Baghlik Gelisim Seviyeleri

Reichers, Arnon E. “A review and reconceptualization of organizational commitment”, Academy
of Management Review, c. 10, (1985): 468

205 Arnon E. Reichers, “A review and reconceptualization of organizational commitment”, Academy
of Management Review, c. 10, (1985): 468.

206 Miller, Lee, age, 165.

207 Reichers, age, 469
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Orgiitsel baghlik dereceleri asagidaki gibidir:
e Yiiksek Orgiitsel Baghlik Seviyesi

Orgiit ilkelerini fazlasiyla iistlenme, 6rgiitiin bir parcasi olarak kalmak icin gayret
etme ve bu konuda arzu duyma, yiliksek orgiitsel baglilik derecesinin nitelikleri

olarak sayilmaktadir. Miller?®

yiiksek orgiitsel bagliligr kisinin kendini pargasi
oldugu kurum ile bir hissetmesi seklinde tanimlamistir. Orgiitte kalma arzusu,
yiikksek oOrgiitsel baglilik derecesindeki davranis bigimlerinin psikolojik yoniini

yansitmaktadir. Bu seviyedeki bireyler orgiitte kalmay1 arzulamaktadirlar.

e Orta Orgiitsel Baghlik Seviyesi

Orgiit ilkelerini akla uygun 6lgiide iistlenme, orgiitiin bir pargasi olarak kalmak igin
gayret etme ve bu konuda sevk duyma, orta Orgiitsel baglilik seviyesinin
nitelikleridir. Orta Orgiitsel baglilik seviyesinde is¢inin kuruma ya da Orgiite
tamamen baglilig1 s6z konusu degildir; bu sebeple bu seviye ‘orta orgiitsel baglilik’
olarak adlandirilmaktadir. Iscinin orgiitiin {iyesi olmaya devam etme arzusu,

209

kurallara sadik olmayla ilgili bir ¢esit ahlaki baglilik gostergesidir<™. Kisilerin orgiit

icinde kalma sebebi, orgiitte kalma ihtiyaciyla es degerdir.
e Diisiik Orgiitsel Baghlik Seviyesi

Orgiit ilkelerini benimsememe, orgiitiin bir pargasi olmay: siirdiirmek igin gayret
etmeme ve bu konuda arzu duymama, diisiik oOrgiitsel baglilik seviyesinin
nitelikleridir. Bu grup, bagli olduklar1 6rgiit hakkinda timitsizlige diismiis kisilerden
olusmaktadir. Orgiitte kalma gereksinimi duymak, bu gruptaki iiyelerin orgiitten
ayrilmamalarina neden olmaktadir. Bu ihtiya¢ sona erdiginde orgiitle iligkilerinin
devamliligi sonlanmaktadir®’®, Bu gruptaki isciler sartlar uygun oldugunda orgiitii

terk etmektedirler.

208 Miller, age, 73.
209 Meyer, Allen, Commitment in the Work Place, 13.
210 age, 14.

46



3.2. Orgiitsel Baghlik Kavraminin Simflandirmasi

Orgiitsel baghlik ii¢ alt dalda siniflandirilmaktadir. Bunlar, tutumsal, davranissal ve

coklu baghlik yaklasimlar1 olarak adlandirilmaktadir.

e Tutumsal yaklasim, en genis manada orgiit bagliliginin sebep ve sonuglarini

incelemektedir.

e Davranigsal yaklasim, tutumlara bagli olarak belirlenen bir davranisin
tekrarlandiginda, bu duruma sebep olan etmenleri aragtirmaktadir. Ayrica s6z
konusu davraniglarin orgiit {iyelerinde ne gibi degisimlere yol ag¢mis

olabilecegi de davranigsal yaklagimin aragtirma alanina girmektedir.

e Coklu baghlik yaklagimi esasen tutumsal baglilikla ilintilidir. Bu baglilik
tiiriine gore baghlik, orgiitlii olusturan dahili ve harici topluluklara gosterilen

bagliligin biitiiniinden olusmaktadir?!,

3.2.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimlari

Bir tutumun duygusal, bilissel ve davramigsal O6geler arasinda gelisen denge
sonucunda olustugu kabul goérmektedir. Duygusal 6ge, tutum nesnesine karsi
gosterilen gozle goriiliir duygusal reaksiyonlardan ortaya ¢ikmaktadir. Duygusal 6ge,
tutumun devamlilig1 i¢cin olduk¢a Onemli bir etmendir. Mantik ile acgiklanamayan
aksiyonlarin altinda genellikle duygusal o6geler bulunmaktadir. Bireyin tutum
nesnesiyle ilgili fikri, nesneye duydugu alaka veya inanma derecesi, biligsel tutum
ogeleriyle iligkilidir. Bireyin tutuma aykiri davranmamasi yine davranigsal ogelerle
ilintilidir. Bireyin bagka bireylere, durumlara ya da objelere davranis seklini
212

davranigsal 6geler ortaya koymaktadir

213

Dogan ve Kilig’a“* gore tutumsal baglilik, duygusal bir reaksiyondur. Bu reaksiyon

calisanin is ortamini degerlendirmesiyle olusmakta ve ¢alisan1 orgiite baglamaktadir.

211 Refik Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghhk (Ankara: Nobel Yaym Dagitim,
2000), 30.

212 Hasan Giil, “Orgiitsel baglilik yaklasimlarimin mukayesesi ve degerlendirmesi”, Ege Universitesi
Ege Akademik Bakis Dergisi, c. 2, s. 1 (2002), 41.

213 Selen, Dogan, Selguk Kilig. “Orgiitsel Bagliligin Saglanmasinda Personel Giiglendirmenin Yeri”,
Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, c. 29 (2007), 40.
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Bagliligin kategorize edilmesi, Meyer ve Alen’in, Etzioni’nin, Penley ve Gould’un,

Kanter’in ve O’Reilly ve Chatman tarafindan tutumsal yaklagim konusundaki

arastirmalar onderliginde gergeklesmistir.

3.2.1.1. Kanter’in Yaklasimi

Kanter, orgiitsel baglilikla ilgili ¢alismalari sonucunda bu kavrami {i¢ baslikta

simiflandirmaktadir: devama yonelik baglilik, kenetlenme bagliligi ve kontrol

bagliligi.

Devama yonelik baglilik tipinde ¢alisanlar, orgiit adina 6zveride bulunmakta
ve Orgiit i¢in biiyilk miktarda yatirnmda bulunmaktadir. Bagliligin olugsmasi

icin, Orgiit iginde bulunmak, orgiitii terk etmekten ¢cok daha hesapli olmalidir.

Kenetlenme baglhiliginda calisanlar, Orgiitsel olmayan sosyal iligkilerde
bulunmamaktadir. Calisanlar, grupta beraberlik yaratmada kullanilan

yardimeci tesisler sayesinde orgiite baglanmaktadir.

Kontrol bagliliginda ise kiginin kurallara kenetlenmesi s6z konusudur. Kisi,
orgiitiin  belirledigi kural ve ilkelerin kendinden umulan davranislar
gostermesi i¢in elverisli oldugunu diistinmektedir. Bu baghlik tipinin ortaya

cikist ancak iscinin etik ilkeleri ile 6rgiitiin ilkeleri tutarliysa olmaktadir®®4,

3.2.1.2. Etzioni’nin Yaklasimi

Etzioni’nin orgiitsel bagliliga dair yaptigi incelemede baglilik, yabancilastirici, notr

ve moral baglilik seklinde farkli kategorilerde toplanmistir.

Yabancilagtirict  (Negatif) Baghlik; orgilite dair negatif bir egilim
icermektedir. Bu baglhlik is¢inin davranigsal olarak kisitlandigi siireclerde

olusmaktadir?'®.

Notr (Hesapg1) Baglilik; organizasyon ve is¢i arasindaki doniisiim siireciyle
ortaya ¢ikan bir baghilik tiiriidiir. Bu tiirde, orgiite verdigi emege denk bir
kazanim1 oldugunu diisiinen ¢alisanin, orgiite karsi baglilik duydugunun altt

cizilmektedir?*6,

214 Giil, age, 43.
215 Dogan, Kilig, age, 42.
216 Balay, age, 20.
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Moral (Ahlaki) Baglilik; is¢inin orgiitle kendini bir tutmasiyla gelismektedir.
Burada isci, orgiit hedeflerini, ilkelerini ve kurallarii benimsemekte ve
yonetimle kendini bir gérmektedir. Moral baglilik tipinde orgiite olumlu ve

yiiksek diizeyde bir egilim s6z konusu olmaktadir.

3.2.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasim

O’Reilly ve Chatman, psikolojik bir kavram olarak niteledikleri orgiitsel baglilig1 ¢

degisik diizeyde analiz etmistir: uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme.

Uyum diizeyi; orgiit calisanlarinin ortak degerler tasimadigini, belirli
miikafatlar1 kazanmay1 hedeflediklerini gbéz Oniinde bulundurmaktadir. Bu
sebeple uyum, oOrgiit ¢alisanlarinin sistem ve sartlart onaylamasiyla, sdziin

kisasi, aragsal algilarla baglantilidir.

Ozdeslesme diizeyi; orgiit ¢alisanlarmin ne dlciide orgiitiin olaylar1 goriis
sekillerini onayladiklar1 ve ne Olgiide bunlara adapte olduklarini

anlatmaktadir?!’.

Icsellestirme diizeyi ise; orgiit ¢alisanlarmin kisisel degerleri ile drgiitiin ve

caligma arkadaslarinin degerlerini bagdastirdiklar diizeydir.

3.2.1.4. Penley ve Gould’un Yaklasimi

Penley ve Gould ii¢ baglilik ¢esidi 6ne siirmiistiir; bunlar ahlaki baglilik, ¢ikarci

baglilik ve yabancilastirict bagliliktir.

Ahlaki baglhlik, kisinin orgiit gayelerini onaylamasi sonucu ortaya ¢ikan baglilik

cesididir. Kisinin erisilmek istenen sonuclara erisilip erisilemediginden, orgiitsel

basar1 ve basarisizliklardan kendine pay ¢ikarmasi bu baglilikta gerceklesmektedir.

Cikarci baglilik, kisi ile orgiit arasinda olusan karsilikli alip verme bagini esas

almaktadir ve bunun sonucu olarak, orgiit calisanlarinin emeklerine karsilik
maddi anlamda miikafatlandiriimay1 bekledikleri baglilik tiiriidiir?8,
Yabancilagtirict baghlik ise, kisinin farkli is olanaklarina sahip olmadig,

orgiit sartlarin1 denetleyemedigi hallerde olusmaktadir?®.

217 Mehmet Ince, Hasan Giil, Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghlik (Konya: Cizgi
Kitapevi, 2005), 35.
218 age, 37.
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3.2.1.5. Allen ve Meyer’in Yaklasimi

Meyer ve Allen onceleri, orgiitsel bagliligi duygusal baglilik ve devamlilik baglilig

220 o3re birinci diizey olan

adlan altinda iki diizeyde ele almistir. Meyer ve Allen’a
duygusal baglilikta; kisi, orgiit ile her tiirlii nitelik bakimindan bir olmakta ve orgiite
baglanma ve katilma hususlarinda istekli davranmaktadir. Sonraki boyut olan
devamlilik bagliliginda ise; kisi, Orgiitten ayrilmasi durumunda karsilasacagi
giderlerden dolay1 kendini 6rgiite bagimli gérmektedir.

Allen ve Meyer c¢esitli arastirmalardan sonra, normatif baglilik adi altinda yeni bir

diizey daha ele almistir. Allen ve Meyer’a??!

gore lclincli diizey olan normatif
baglilik; kisinin orgiit biinyesinde var olmaya dair duydugu zorunluluk duygusudur.
Ozetle orgiitsel baglilik; duygusal, devamlilik ve normatif diizeyler ydniinden ele
alinan bir olgudur???. Bu ii¢ diizeyin tamaminda paylasilan fikir, orgiitsel baghligin
orgiit ¢alisanlarinin orgiit ile olan psikolojik bagi oldugu ve orgiit biinyesinde devam
etme ya da orgiitii terk etme kararmi belirledigidir?®®. Asagidaki sekil, orgiitsel

baglilik modelini ii¢ boyutuyla birlikte vermektedir.

219 Giil, age, 44.

220 John P. Meyer, Natalie J. Allen, “Testing the side bet theory of organizational commitment: Some
methodological considerations”, Journal of Applied Psychology, 69 (1984): 375.

221 Allen, Natalie J., Meyer, John P. “The measurement and antecedents of affective, continuance and
normative commitment to the organization”, Journal of Occupational Psychology, c. 5, s. 2 (1990):
18-38.

222 John P. Meyer, Natalie J. Allen, “A three-component conceptualization of organizational
commitment”, Human Resources Management Review, c. 1, s. 1 (1991): 63

223 Meyer, Allen, Commitment in the Work Place, 20.
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Sekil 3. Orgiitsel Baghlik Modeli

Meyer, John P., Allen, Natalie J. Commitment in the Work Place: Theory, Research and
Application (Thousand Oaks: Sage Publication, 1997), 12.

e Duygusal Baghlik Boyutu

Modelin ilk diizeyi olan duygusal baglilik, ¢alisanin 6rgiitle duygusal iligkilerini
konu almaktadir. Duygusal baglilik; kisinin orgiite olan alakasi, 6rgiitle biitiinlesmesi

224 Orgiite duygusal

ve Orgiite istiraki hakkindaki duygularindan olugmaktadir
anlamda bagl olan kisiler, kendi arzulari dogrultusunda orgiite katilmaktadir.
Duygusal baghliga sahip olan orgiit ¢alisanlari, kisisel is baglantilarini orgiitsel

amaglar ve degerlerle ortiistiirdiikleri i¢in rgiitle ¢alismaya devam etmektedirler®?.

Duygusal baglilikta orgiite kars1 pozitif duygular barindiran isle alakali bir tavir s6z
konusudur. Bu tiir bir tavir, bireyin sahsiyetini orgiit ile alakalandiran veya ona
baglayan, oOrgiite yonelik bir egilim dogurmaktadir. Duygusal bagliligin, kisinin
orgiitle 6zdeslesmesi ve orgiite katilim1 sonucunda ortaya ¢ikan nispi bir kuvvet

oldugunun sdylenmesi miimkiindiir.

224 Meyer, Allen, Commitment in the Work Place, 11.

225 Karen Beck, Carlene Wilson, “Development of affective organizational commitment. A cross-
sequential examination of change with tenure”, Journal of Vocational Behavior, c. 8, s. 1 (2000):
115.
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Orgiit iiyelerinin gereksinim ve umutlarinin orgiitce ne kadar gerceklestirildigi,

duygusal bagliligin siddetini belirlemektedir. Tetrick’e??

gore duygusal baglilik,
birey ve Orgiit arasinda bulunan degerler ahenginin giiciinii gosteren rasyonel bir

orgilitsel baglhlik tiirtidiir.

Meyer ve Allen’in??’ brgiitsel baghilik modelinde; isin zorluk derecesi, rollerin
spesifikligi, amaglarin spesifikligi ve zorluk derecesi, yonetimce kabul gérme, benzer
tiyelerle ahenk, denklik, sahsi ehemmiyet, geriye dogru bilgi akisi, tiyenin istiraki ve

tutarlilik gibi faktorler duygusal baglhiligi sekillendirmektedir.

Duygusal baglilik, 0zdeslestirme ve igsellestirmeyi kapsayan bir ilerleme
kaydetmektedir?®. Baslangicta, kisinin kendisi ile orgiit arasinda tesvik edici bir
baglilik gelistirme isteginin neden oldugu 6zdeslestirme ile kisi orgiite duygusal
anlamda baglanmaktadir. Daha sonra, kisisel amag¢ ve degerler ile orglitsel amag ve
degerlerin uygunlugundan olusan igsellestirme takip etmektedir. Duygusal orgiitsel

baglilik ¢cogunlukla, kisinin kendisini orgiitle ne 6l¢iide bir tuttuguyla alakalidir.
e Devamhlik Baghhg Boyutu

Meyer ve Allen’in orgiitsel baglilik modelinin ikinci diizeyi olan devamlilik
bagliliginda, kisi orgiitii birakmasi halinde katlanacag: giderleri ayirt etmektedir. Bu
diizey yapist itibariyla matematiksel isleme dayanmaktadir. Kisi su anda iyesi
bulundugu orgiitten ayrilirsa karsilasacagi gider ve rizikolar1 saptamakta, nitelik ve

niceliklerini belirlemektedir??.

Ayrica, aslinda devamlilik baglilig ile orgiite bagl olan kisilerin orgiitle devam etme
sebebinin gereksinimleri oldugu Meyer ve Allen®° tarafindan ifade edilmektedir.
Devamlilik baglhiligi, duygusal bagliliktan bu noktada ayrilmaktadir. Duygusal
baglilikta kisiler istekleri sebebiyle orgiit biinyesinde ¢caligmaya devam etmektedir.

228 [ E. Tetrick, “Developing and maintaining union commitment: A theoretical framework”, Journal
of Organizational Behavior, (1995): 589.

227 Meyer, Allen, Commitment in the Work Place, 10.

228 Beck, Wilson, age, 116.

229 Meyer, Allen, Commitment in the Work Place, 11.

230 Meyer, Allen, A three-component conceptualization, 67.
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Beck ve Wilson’a®! gore devamlilik bagliligi, kisinin elde edecegi iktisadi yararlari
baz aldigindan ikincil bir baghilik tiiriidiir. Bu baghlikta kisiler, kendilerini orgiit ile
bir tutmaksizin, emekleri karsiliginda alacaklari miispet ve disa c¢evrilmis
miikafatlarin yonelttigi diirtiileri ile hareket etmektedir.

Kalmaya duyulan gereksinimi belirten devamlilik baglilig1, kisinin orgiitii birakmasi

halinde karsilasmayr umdugu bedellere gore siddet gdstermektedir. Best’e?*?

gore,
kisi secenekleri az, fakat kazang saglamak icin verdigi emek ¢ok oldugu takdirde
siddetli bir devamlilik bagliligi beslemektedir. Bu kani dogrultusunda daha iyi

secenekler olustugunda, kisiler orgiitii birakabilmektedir.

Yetersiz ig segeneklerinin ve ise yapilan biiyiik miktardaki yatirimlarin kisileri su
anki islerinde kalmaya mecbur etmekte oldugu ve bunun kisileri ihtiyaclarina yonelik
hareket etmeye itmekte oldugu Meyer, Allen ve Gellatly®® tarafindan ifade
edilmektedir. Soyle ki calisanlar; emeklilik programlari, kidemleri veya kazanilmig
orgiite has yetenekleri gibi yitirmek istemedikleri kazanglarmin ¢ekiciligi ile
igyerlerinde c¢alismaya devam etmektedirler. Devam etme gereksinimi Orgiit
biinyesinde kalma durumunda edinilecek bir fayda, gorevden ayrilma ise orgiitiin
terk edilmesi durumunda 6denecek bir bedeldir. Devamlilik bagliligi mali menfaatler
ve miikafatlar ile verim ve baglhiligin takas edildigi bir aligveris olarak tarif edilmekte
ve fayda anlayisi vurgulanmaktadir. Bunun i¢in, devamlilhik bagliliina sahip
caliganlarin  Orgiit biinyesinde tutulabilmesi amaciyla, c¢alisanlarin duygusal
baglilhigini c¢ogaltan faktorlerin bilinmesi ve bunlarin daha ¢ok ayirt edilmesi

gerekmektedir.

e Normatif Baghhk Boyutu

Orgiitsel baglilik modelinin iiciincii diizeyi olan normatif baglilik, Meyer ve Allen?®*
tarafindan Orgiit icinde kalmak igin hissedilen mecburiyet duygusu olarak
aciklanmaktadir. Kisiler 6ziimsedikleri normatif vazife ve mecburiyet fikirlerine
bagliliklar1 sayesinde orgiit iiyeliklerini devam ettirmektedirler. Meyer ve Allen®®,

normatif baglilik sahibi kisilerin orgiit biinyesinde devam etmeleri gereksinimini

231 Beck, Wilson, age, 117.

232 Best, age, 71.

233 Meyer, Allen, Gellatly, age, 715.

234 Meyer, Allen, Commitment in the Work Place, 11.

235 Meyer, Allen, A three-component conceptualization, 67.
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tagidigina isaret etmektedir. Normatif diizey bakimindan, kisiler kalmalar

gerektiginden veya yerinde hareket bi¢imi bu oldugundan 6rgiitle devam etmektedir.

Wiener ve Vardi’nin?® tanimlarina gore normatif baghlik; orgiite karsi duyulan
vazife, mecburiyet ve baglilik hislerinin yol gosterdigi ¢alisanlarin is tutumudur.
Kisiler bagli olduklar1 orgiite etik sebepler nedeniyle baglidir. Normatif baglilik
sahibi kisi, oOrgiite katilmasindan su ana dek Orgiitlin sahsi konumunu ne kadar
gelistirdigini ya da kendisine ne kadar is doyumu verdigini umursamadan, orgiitle

devam etmeyi etik ilkeler agisindan uygun bulmaktadir.

Orgiit ve calisanlar arasindaki iki tarafli mecburiyetin tayin ettigi uyulmas: gereken
ilkeler, normatif baghiligin siddetini kararlagtirmaktadir. Toplumsal degisim
kuramina dayali olan iki tarafli mecburiyette, yarar saglayan bir birey, bu yararin
karsiligindaki bedeli bir yolunu bulup vermesi gerektigine dair kuvvetli bir normatif
zorunluluk duymaktadir. Bir diger ifadeyle orgiit calisanlari, egitim almalarina ve
ilerlemelerine vesile olan Orgiite olan borg¢larin1 kapatma konusunda mecburiyet
duygusu igindedirler. Meyer ve Allen?®’| bu mecburiyetin topluluk veya &rgiit ici
toplumsallagma evresinde olustugunu savunmaktadir. Bu hallerin ikisinde de bu iki
tarafl1 bir yerlesmis ilkedir. Soyle ki taraflardan biri bir yarar saglarsa, bu, orgiitii
veya calisant etik ilkeler cercevesinde bu yararin gerektirdigi karsiligt vermeye

zorunlu kilmaktadir.
3.2.2. Davramssal Baghhk Yaklasimlari

Davranigsal baglilik, calisanlarin onceki tecriibeleri ve oOrglite adaptasyonlari
uyarinca Orgiite duygulariyla baglanmalarini saglayan olay ve hareketler dizisi olarak
tanimlanabilmektedir. Bu konsept, c¢alisanlarin orgiit biinyesinde uzun zamandir
bulunmalar1 meselesi ve bu meseleyle ne sekilde ilgilendikleri ile alakalidir.
Davranigsal baglilik denilince, c¢aliganlarin Orgiitiin  sahsina baglanmasi degil,
orgiitiin gerceklestirdigi belirli etkinliklere baglanmasi anlasiimaktadir®®. Bu bakis
bi¢iminde Becker ve Salancik’in aragtirmalarindaki orgiitsel baglilik tasnifi dikkat

¢cekmektedir.

2% Yoash Wiener, Yoav Vardi, “Relationships between job, organization and work outcomes: An
integrative approach”, Organizational Behavior and Human Performance, c. 26, s. 1 (1980): 86.
237 Meyer, Allen, A three-component conceptualization, 88.

2% Dogan, Kilig, age, 42.
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3.2.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasimi

Becker, “yan bahis” fikri vasitasiyla istikrarli hareketler ile hedeflerin direkt olarak
baglantili olmadigini izah etmeye gayret etmistir. Bu sartlar altinda orgiitsel baglilik,
kisinin &rgiitle “bahse girmesi” neticesinde belirmektedir. Orgiit ¢alisanlariin iistiine
bahse girdikleri seyleri Onemsemeleri ve kiymetli bulmalar1 halinde, oOrgiitsel

bagliliklar artmakta ve 6rgiitii birakma arzulari da aym miktarda gerilemektedir?®.

3.2.2.2. Salancik’in Yaklasim

Salancik’e gore, galisanlarin orgiite dontik idrakleri, aradan siire gectikge bir takim
kanaatlerin ortaya c¢ikmasini saglamaktadir. Mevzubahis kanaatler, kisilerin orgiit
hakkinda pozitif veya negatif tavirlar olugturmasina yol agmakta ve kisiler bu tavirlar
dogrultusunda davranis sergilemektedir. Kisi tutarli hareket etme gereksinimiyle bu
davraniglarina tutunmakta ve kisinin her davranis1 bir Oncekiyle alaka
gostermektedir. Aksi halde kisiler, istikrarsizligin doguracagi ruhsal gerginlik ve

zorlanmanin iistesinden gelmek mecburiyetinde olacaklarini zannetmektedir?4,

3.2.3. Coklu Baghhk Yaklasim

Bu ele alis bicimi, orgiit i¢ci ve orgiit dist topluluklarla gelistirilen bagliliklarin

41 Bu bakis agisinda,

timiiniin Orgiitsel baghiligr olusturdugunu varsaymaktadir
orgiitte pek cok basvurulmasi gereken topluluk bulunmaktadir ve “is arkadaslari,
yoneticiler, sendikal gruplar, miisteriler, bireyin meslegi” gibi pek c¢ok 68e bu
topluluklart meydana getirmektedir. Calisanlar bakimindan bu 6gelerin hepsi ayri

ayr1 birer deger tasimaktadir®*?

. Ayrica sozii edilen topluluklar, 6rgiit hedefleriyle
ters diisebilen kendi yapilarina has hedef ve gayeler edinebilmektedir. Boylece, orgiit
calisanlarinin bu 0Ogelerin ayr1 ayr1 hepsine karst degisen baglilik seviyesi
gostermesinin yani sira, kisilerin mevzubahis 6gelere ve Orgiitiin tiimiine karsi da

farkli baglilik seviyesi gelistirdikleri gézlenmektedir.

239 Ince, Giil, age, 50.

240 samadov, age, 88-90.
241 Balay, age, 30.

242 Giil, age, 50.
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3.3. Orgiitsel Baghhig1 Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglhilig1 belirleyen etkenler; bireysel, orgiitsel ve cevresel olarak ii¢ ana
grupta incelenebilmektedir. Bireysel etkenler, “is beklentileri, psikolojik sdzlesme ve
cinsiyet, medeni durum, yas, kidem, pozisyon, egitim, irk, toplumsal kiiltiir” gibi
sahsi niteliklerden olusmaktadir. Orgiitsel etkenler ise, “Orgiit degerleri, orgiitiin
calisanlara bakis agis1, orgiit politikalari, yonetim tarzi ve orgiit kiiltiirii” gibi etkenler
olarak belirlenmektedir. Cevresel faktorler ise, “kiiltiirel ve toplumsal degerler,
sendikalar, is firsatlar1 ve devletin koymus oldugu kanun ve yasalar” gibi etkenlerden
meydana gelmektedir?*®. Kisinin drgiitsel bagliligina etki eden etkenlerle ilgili 6geler

asagidaki gibi siralanabilmektedir:
e Cinsiyet, ka¢ yasinda olundugu ve deneyim,
e Giiven duygusu, isten tatmin olma ve orgiitsel adalet,
e Rol catigmasi ve belirliligi,
e Motive edilme ve isin 6nem derecesi,
e Karar alirken ve bunlar1 uygularken ise dahil olma,
e Yabancilagma hissi, is giivenligi ve taninir olma,
e Medeni hal ve maastan baska sunulan olanaklar,
e (Calisma saatleri, yiikselme olanaklari, maas ve rutin,

e Baglh bulunan yerden baska is olanaklari, liderlik tutumlar1 ve calisanlarin

sorunlartyla ilgilenip ilgilenilmemesi.

Orgiitlerin  ¢aliganlarmin  orgiitsel  bagliligini  arttirmalart  biiyilkk 6nem  arz
etmektedir?**, Bu anlamda literatiirde orgiite baglilik ile is performanst, is tatmini, ise
devam etme, isten ayrilma niyeti, stres ve Orgiit kiiltiirii arasindaki iliskiyi ele alan

bir¢ok arastirma yapilmaktadir.

243 F. Cetin, “Orgiitsel Vatandaslik Davranislarinin Agiklanmasinda Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini,
Kisilik ve Orgiit Kiiltiiriiniin Rolii” (Doktora Tezi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Ankara, 2011), 64.

24 Balay, age, 115-134.
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Tablo 2. Orgiitsel Baghligi Arttiran Kriterler ve Nedenleri

Kriter

Orgiitsel Baghlig1 Arttirma Nedeni

Caliganlarin Gorislerinin
Siirece Dahil Edilmesi

Yoneticiler tarafindan is siireglerinde ¢alisanlarin
goriislerinin alinmasi ve bu siirece dahil edilmeleri
calisanlar1 mutlu etmektedir. Dolayisiyla da orgiitsel baglilik
artmaktadir.

Vizyon

Vizyon kavrami; orgiitiin gelecegini, deger, amag ve
hedeflerini yansitmaktadir. Bireyin kisisel vizyonunun orgiit
vizyonu ile parallel olmasi ¢aliganlarin 6rgiite olan
bagliligini arttirmaktadir.

Rekabet

Orgiit icindeki rekabet, calisanlarin islerini daha iyi ve
verimli yapmalarini saglamaktadir. Bu durum neticesinde de
orgiitsel baglilik artmaktadir.

Ekip Caligmasi

Orgiitiin kullanmis oldugu caligma modeli ekip caligmasini
destekler, ekip iginde birlik, beraberlik ve dayanisma sz
konusu olursa ekip iiyelerinin 6rgiit baglilig artar.

Orgiit Kiiltiirii

Orgiitiin kiiltiirel yapisinin gerekliliklerinin yerine
getirilmesi, kiiltlirel yapinin belli bir olgunluk seviyesine
ulagmis olmasi ile miimkiindiir. Bu da bireyin orgiit
bagliligina pozitif anlamda etki yapmaktadir.

Maddi ve Manevi Haklar

Bireyin isi kapsaminda kazandig1 maddi ve manevi haklarin
beklentisine uygun olmasi durumunda bireyin orgiitsel
bagliligi bundan olumlu y6nde etkilenmektedir.

Iletisim

Calisanlara hem orgiitiin iginde bulunmus oldugu yap1 hem
deisle ilgili gerek bilgilerin agik bir bicimde verilmesi ve
calisanlarin biitiine iliskin bilgilendirilmesi sonucunda
calisanlarin Orgiite olan bagliliklari artmaktadir.

Insani Degerlerin On
Plana Cikarilmasi

Orgiit i¢inde bireyin kendisine deger verildigini hissetmesi
ve yapi i¢inde insani degerlerin 6n plana ¢ikartilmasi
caliganlarin orgiit bagliligini arttiric1 etki yapmaktadir.

Gelisim Olanaklari

Orgiit tarafindan bireyin isini daha iyi yapabilmesi ve kisisel
gelisimi konusunda desteklenmesi, yetkinlik gelisimine
firsat verilmesi ve yatirim yapilmasi orgiit bagliligini
arttirmaktadir.

Furtmuller, van Dick ve Wilderom?®, is performans: ve &rgiitsel baghlik iliskisini

tanimlayabilmek ic¢in Avusturyali finans uzmanlar ile bir calisma yapmis ve
calismanin sonucunda ¢alisanlarin is performanslarinin orgiitsel baghiliklariyla degil,
misteriler ve ise bagliliklartyla iligkili oldugunu tespit etmistir. Yine de tiim
kosullara karsin ¢alisanlar 6rgiitle devam etmek iizere is performanslarini korumaya
caligmakta ve bundan oOrgiitsel bagliligin is performansini her ne kadar az miktarda

da olsa olumlu bir sekilde etkiledigi ¢ikarilmaktadir. Dolayisiyla is performansi ve

orgiitsel baglilik arasinda yeterince gii¢lii bir iliski bulunmadigi sonucuna varilmistir.

245 EIfi Furtmuller, Rolf van Dick, Celeste P.M. Wilderom, “On the illu-sion of organizational
commitment among finance professionals”, Team Performance Management, c. 17, s. 5/6 (2011):

255.
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Isle alakali etkenler, is olanaklar, kisisel nitelikler, ¢alisma gevresi, orgiit yapisi gibi

bir¢ok etken Orgiitsel bagliliga etki etmektedir. Bunlar asagida detaylandirilmaktadir:
e Isle ilgili Etkenler

Orgiitsel baglilik, kisisel diizeyde miihim bir getiri olarak gériilmektedir. Orgiitsel
baglilik; acik, devam etmeme durumu, ise sarf edilen gayret, is gorevi ve is
performansi gibi farkli is getirilerine tesir edebilmektedir. Calisanlarinin gérevlerinin
belirgin olmamas1 orgiitsel bagliligin azalmasin1 da beraberinde getirebilmektedir.
Ayn1  bicimde yiikselme olanaklart da  Orgiitsel baghligin = miktarini
etkileyebilmektedir.

Mesuliyet ve otonomi diizeyleri de orgiitsel bagliliga etki etmektedir. Herhangi bir
gbrev i¢in tanian mesuliyet ve otonomi diizeyleri arttik¢a, o goérevde ayni seylerin
defalarca yinelenmesinin azaldigina ve gorevin giderek daha fazla ilgi cektigine,

dolayisiyla gorevi yerine getiren bireyin Orgiitsel baghliginin arttifina isaret

edilmektedir?*®,
e Is Olanaklan

Orgiitsel baglilik, gesitli is olanaklarinin mevcudiyetinin tesiri altia girebilmektedir.
Farkl1 bir is elde etmek i¢in talihi olduguna dair kuvvetli inancglar1 olan kisilerin,
baska seceneklerini 6l¢iip bicerken, orgiitsel bagliliklar1 azalabilmektedir. Diger ise
alinma olanaklarinin yoklugunda ise, orgiitsel baghilik diizeyi artmaya meyillidir.
Bunun i¢in, orgiit biinyesinde kalma karari, kisilerin durmaksizin devam etmenin ya

da ayrilmanin rizikolarin tarttiklar1 devamlilik baghiligina dayanmaktadir.
¢ Kisisel Nitelikler

Kisinin kag¢ yasinda oldugu, ne kadar zamandir ¢alistig1 ve kadin ya da erkek olmasi
gibi kisisel nitelikleri, orgiitsel baglilik lizerinde belirleyici olabilmektedir. Kadroya
girmis olan veya eski ve tecriibesi ¢cok olan calisanlar ile kisisel is performansindan
memnuniyet duyan calisanlarin, baska c¢alisanlara nazaran daha fazla oOrgiitsel
baglilik sergilemeye yoneldikleri belirtilmektedir. Baska bir ifadeyle, yas1 ilerlemis
kisilerin genglere kiyasla daha ¢ok oOrgiitsel baglilik hissettikleri kaydedilmektedir.
Orgiitsel baglilik {izerinde etkisi olabilen baska bir sahsi nitelik de, kisinin kadin ya

246 Meyer, Allen, Commitment in the Work Place, 15.
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da erkek olma durumudur®¥’. Fakat baglilikla ilgili cinsiyet ayrimlarmin bu durumla
alakalandirilan diger is niteliklerinden ve deneyimlerinden dogdugu da ileri

surilmektedir.

e Is Cevresi

Orgiitsel bagliliga sekil veren baska bir etken de is ¢evresidir. Bir firmaya ortaklik,
orgiitsel bagliliga cogunlukla pozitif anlamda etki edebilen is g¢evresi sartlarindan
biridir. Ne c¢esit oldugu Onemli olmamakla beraber sahip olma durumu, orgiit
calisanina kendisini degerli hissettirmekte ve hiikiim verme asamalarinda rol aldigina
inandirmaktadir. Is pratiklerinde ortaya cikacak yenilikler ve farkliliklarla ilgili
alinacak hiikiimlerde rol alma, bu sahip olma durumunun 6ziinde bulunmaktadir ve

bundan 6tiirii ait olma hissi olugturmaktadir.

Subramaniam ve Mia?*® yaptiklar1 bir arastirmada, biitge ile ilgili karar alma
asamalarinda rol alan idarecilerin ileri diizeyde orgiitsel baglilik gostermeye meyilli

olduklarini tespit etmistir.

Is gevresinde orgiitsel baglilig belirleyebilen baska bir etken de istihdam etme, tercih
etme, performans Olgme, yiikseltme ve idare usullerine iliskin is pratikleridir.
Metcalfe ve Dick??® tarafindan yapilan arastirmada, polislerde izlenen yetersiz
diizeydeki orgiitsel bagliligin, yerinde olmayan tercih ve yiikseltmenin dogurdugu ve
riitbece kiiciik olanlarin orgiitsel bagliligini negatif yonde etkileyen, devam etmekte

olan idare usulleri ve tutumu sebebiyle ortaya ¢iktigi kanisina ulagilmistir.

e Olumlu fliskiler

Idari iliskiyi de iceren is iliskileri, bir is ¢evresi olan drgiitii meydana getirmektedir.
Randall®, idari iliskinin orgiitsel baglilik iizerinde pozitif veya negatif etkileri
olabilecegini ifade etmektedir. Orgiit biinyesinde performans rejimi gibi is

pratiklerinin gergeklestirilme bigimi pozitif bir idari iligkiyi belirlemektedir. Kisiler

247 age, 18.

248 Nava Subramaniam, Lokman Mia, “The relation between decentralised structure, budgetary
participation and organisational commitment: The moderating role of managers’ value orientation
towards innovation”, Accounting, Auditing & Accountability, c. 14, s. 1 (2001): 15.

249 Beverly Metcalfe, Gavin Dick, “Exploring organisational commitment in the police: implications
for human resource strategy”, Policing: An International Journal of Police Strategies and
Management, c. 24, s. 3 (2001): 412.

20 Donna M. Randall, “The consequences of organizational commitment: Methodological
investigation”, Journal of Organizational Behavior, c. 11, s. 5 (1990): 370.
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pratikler dahilinde idari iligkinin hakkaniyetle tesis edildigini fark ettiklerinde, daha

cok orgiitsel baglilik sergilemeye meyilli olmaktadir.

Orgiitsel bagliliga etki edebilen bir diger etken de is mekaninda bulunan ekipler veya
topluluklar gibi baglantilardir. Bireyler bu iligkiler vasitasiyla kiymetli olduklarini

hissettiklerinde drgiitsel bagllik gosterebilmektedir. Benkhoff’a?!

gore calisanlarin
baglilig1 ve sevgisi, orgilitiin toplumsal havasini ve hedef hissini iyilestirmek adina
sarf edilecek gayretler tarafindan ¢ogaltilabilmektedir. Esasen, is baglantilar
cercevesinde calisanlar ve orgiit ¢ift tarafli saygi i¢inde bulunduklarinda, ¢alisanlarin

orgiitsel baglilig1 artabilmektedir.
e Orgiit Yapisi

Orgiit yapisi orgiitsel bagllik iizerinde mithim bir etkiye sahiptir. Biirokratik bir yapi

252 gpre, biirokratik

orgiitsel baglilig1 negatif yonde sekillendirmektedir. Zeffanne’e
engelleri yok etmek ve daha elastik bir yap1 insa etmek, organizasyona kars1 baglilik
ve sevgi besleme manasina gelen orgilitsel baglilig: yiiksek olasilikla ¢ogaltacaktir.
Idare organizasyon iiyelerini daha ¢ok yonlendirerek ve etki ederek baglilik diizeyini

cogaltabilmektedir?®,
e idare Usulleri

Zeffanne®* orgiit ¢alisaninin “bagliligl, morali, sadakati ve sevgisi” meselelerinin
yalnizca motivasyon saglayarak g¢oziilemeyecegine, bununla beraber kisitlama ve
modern ¢aligan istekleriyle bagdagmayan idare usulleri gibi ¢alisanlarin heveslerini
zedeleyen faktorlerin de 1is c¢evresinden uzaklastirllmasi ihtiyacina vurgu
yapmaktadir. Calisan kisiyi Orgiite katilmaya isteklendiren bir idare usulii, ¢alisanin
yetkilenme istegini doyurabilmekte ve boylelikle organizasyon hedeflerine bagl

kalmasi talep edilebilmektedir.

Gaertner®® acisindan, daha elastik ve istirakci idare usulleri orgiitsel baglihigi pozitif

anlamda ve etkili bir sekilde iyilestirmektedir. Orgiitler, idare taktiklerinin hedefini

251 Birgit Benkhoff, “Disentangling organizational commitment: the dangers of the OCQ for research
policy”, Personnel Review, c. 26 (1997): 115.

252 Rachid Zeffane, “Patterns of Organizational Commitment and Perceived Management Style: A
Comparison of Public and Private Sector Employees”, Human Relations, c. 47 (1994), 991.

253 John Storey, Human Resource Management: A Critical Text (London: Routledge, 1995), 45.

254 Zeffanne, age, 1001.

25 Stefan Gaertner, “Structural determinants of job satisfaction and organizational commitment in
turnover models”, Human Resource Management Review, ¢. 9, s. 4 (1999): 482.
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calisanlarinin  adaptasyonundan ¢ok baglihigin1 arttirmaya yonelik olarak

tanimlamalidir.

3.4. Orgiitsel Baghhgin Sonuclar
Orgiitsel bagliligim sonuglar1 drgiitii pozitif veya negatif yonde etkileyebilmektedir.

3.4.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk Seviyesinin Olumsuz Sonuclar1

Negatif etki, orgiitsel baglilik diizeyinin az miktarda kalmasi anlamina gelmektedir.
Orgiitsel baghlik diizeyi az olan iiyelerde verimsizlik gdzlenebilmekte ve bir

kisminda gizli issizlik meydana gelmektedir. Lowman’a?®

gore, az ya da haddinden
fazla baghilik hallerinde oOrgiitsel baghlik, ise dair bir islev aksakligina yol

agmaktadir.

Tablo 3. Yetersiz Baghhgin ve Asir1 Baghh@in Ozellikleri

Yetersiz Baghhk Asirt Baghhk

Basan korkusu Asirt sadik ¢alisanlar

Basarisizlik korkusu Isle ilgili ve mesleki tiikkenmislik

Kronik ve kalict oyalanma Is yerinde obsesif-kompulsif davranis
o o oruntiileri

Olumsuz kiiltiirel, ailevi ve kisilik

etkenleri Basar i¢in nevrotik bir tutku

Kronik ve kalic1 basar1 eksikligi Asin yiiksek enerji seviyesi

Lowman, Rodney L. Counseling and psychotherapy of work dysfunctions (Washington: American
Psychological Association, 1993), 66

Kimi hallerde, az olan orgiitsel baglilik diizeyi, isgiiclii acig1 ve ise devamsizlikta
artiglara neden olmaktadir. Diisiik orgilitsel ve duygusal baghlik diizeyinin
calisanlarin ise gelmemeleri, aciklari, az emek sarf etmeleri, calmalar, is
doyumsuzluklar1 ve atanmak i¢in goniilsiizliikleri i¢in bir mazeret olarak gosterildigi

Cohen®’ tarafindan agiklanmustir. Orgiitsel baghlik, ¢alisan agig1 hakkinda en iyi

2% Rodney L. Lowman, Counseling and psychotherapy of work dysfunctions (Washington:
American Psychological Association, 1993), 65
257 Cohen, age, 11.
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258 Devamlilik

tahmin edicidir ve bu mevzuda 6n plana ¢ikan is doyumundan ileridir
bagliligr diizeyindeki calisanlarin oOrgiite devam konusunda devamli bir ¢ikar
degerlendirmesi yaptiklar1 hakikati dikkate alindiginda, bu c¢alisanlarin ise

geldiklerinde devamli bir sekilde isten uzaklasabilecegi neticesine varilabilmektedir.

3.4.2. Orgiitsel Baghligin Olumlu Sonuclari

Bir orgiitteki baglilig: yiiksek olan iiyeler, o orgiit i¢in, baglilig1 az olan iiyelere gore

daha yararli olmaktadir. Cohen’e?®®

gore baglilig1 yiikksek calisanlara sahip
orgiitlerde, daha yiliksek basar1 ve iretkenlik goriiliirken, ise ge¢ kalma ve
devamsizlik durumlart daha az goriilmektedir. Ciinkii orgiitlerine daha sik1 baglanan
calisanlar, tamamen islerine odaklanip, fazla basar1 saglamak i¢in daha ¢ok ¢aba sarf
etmektedirler.

Morrow?50

orgiitsel baglilikla birlikte duragan ve iiretken bir is giicliniin
olusabilecegini belirtmektedir. Orgiitsel baglilikla birlikte is gérenler daha yaratict

olmakta ve sirketlerinin verimliligini arttirmaktadirlar.

Orgiitlerine daha bagli olan ¢alisanlar, tatmin olmadiklar1 igin islerini asla
birakmayip, ¢ogunlukla daha zorlu gorevleri yapmaya caligmaktadirlar?l,
Orgiitlerine bagl olan kisiler performansa katki saglayip, is yerlerini daha iyiye
gotiirmek igin, basar1 ve yenilik odakli ¢alismaktadirlar®®?. Ayrica, orgiitlerdeki
performansi1 ve verimliligi arttiran aidiyet duygusu, sevgi ve orgiitsel vatandaslik

davranigi da orgiitsel baghiligin olumlu yonleri arasinda yer almaktadir.

Orgiite duygusal ve normatif olarak baglanan iiyelerin 6rgiite bagliliklari, devamlilik
baglilig1 gosteren kimselere nazaran daha uzun siirmekte ve orgiitiin basarisina daha

fazla fayda saglamaktadir?®®

. Randall®* yapmis oldugu bir ¢alismada, orgiitsel
bagliliktaki li¢ unsurun; yiiksek, orta ve diisiik seviyelerde oldugunu ve her seviyenin

kendine gore olumlu ve olumsuz sonuglar dogurdugunu belirtmistir.

2% Miller, age, 72.

259 Cohen, age, 18.

260 Morrow, age, 29.

261 Meyer, Allen, Commitment in the Work Place, 23.

262 Morrow, age, 30.

263 Meyer, Allen, Commitment in the Work Place, 25.

%4 Donna M. Randall, “Commitment and the organization: The organization man revisited”,
Academy of Management Review, c. 12 (1987): 461.
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Tablo 4. Orgiitsel Baghhk Seviyesi ve Etkisi

Orgiitsel Baghlik
Seviyesi ve Etkisi

Diisiik

Orta

Yiiksek

-Kisisel yenilikgilik,
yaraticilik, yenilikgilik ve
ozgiinliik

-lleri seviye bir sahiplenme
duygusu, sadakat, yeterlilik,
giivenlik ve gérev

-Calisanlarin mesleki
gelisimlerinin ve yeterliliklerinin
artmast

verilmesi, zarara neden olan
dedikodu, ¢alisanin tizerinde
orgiitsel kontroltin sinirlt
olmasi

Olumliu -Insan kaynaklarinin daha -Yaratici ¢alisanlar -Pozitif davraniglarin
verimli kullanilmas1 odiillendirilmesi
-Kisisel kimligin orgiitten ayr1
diistiniilmesi -Calisanlarin yaptiklari isleri
tutku ile yapmalarinin saglanmasi
-Mesleki gelisme ve -Mesleki gelisme ve ilerleme -Kisisel gelisme, yaraticilik,
ilerlemenin yavas olmasi firsatlarinin sinirh olmasi yenilikgilik ve hareket
imkanlarinin bastirilmasi
-Dedikodu neticesi kissel -Baglilik seviyesinin diisiik, 1liml1
maliyetler ya da yiiksek olup olmadiginin -Degisim karsisindaki biirokratik
kolay bir bigimde algilanamamas: | direng
Bireysel -Thrag, ayrilma ya da
orgiitsel amaglar1 bozma -Ailevi ve sosyal iliskilerdeki
olasiligt gerilim
Olumsuz -Calisanlar arasindaki
dayanigmanin yetersiz olusu
-Gorev disinda orgiitiin bir araya
gelmesi i¢in zamanin ve enerjinin
sinirl olmast
-Performansi diisiik olan -Calisanin kideminin artmasi -Is giictiniin giivenli ve istikrarlt
calisanlarin orgiitten olusu
ayrilmasi sonucu orgiite yeni | -Ayrilma isteginin sinirli olmasi
calisanlar alma ve orgiitsel -Calisanlar tarafindan daha
morali yiikseltmek suretiyle | -Is devrinin sinirli olmast yiiksek tiretim adina drgiitsel
isglicti devir hizinin ) beklentileri kabul edilmesi
azaltilmasi -Is tatmininin yiiksek olmasi
-Calisanlar arasinda gorev ve
Olumlu -Orgiit icindeki performans agisindan rekabetin
dedikodularm Orgiite yarar yiiksek olusu
saglayabilecek neticeleri .
-Orgiitsel amaglarin
karsilanabiliyor olusu
-Is devrinin yiiksek olmast, -Calisanlarin daha fazla gérev -Insan kaynaklarinin verimli
gecikme, devamsizlik, alma ve orgiitsel vatandasglik kullanilmamasi
orgiitte kalmaya istekli davraniglarini smirlamak
olmama, is kalitesinin disiik -Orgiitsel esneklik, yenilikgilik ve
olmasi, drgiite sadakatsizlik, | -Calisanlarin gorevleri disindaki uyumdan yoksun olma
n orgiite kars1 kanunsuz kisisel beklentileri ile drgiitsel
Orgiitsel faaliyetler beklentileri dengelemek -Gegmisteki politika ve siireglere
cok giivenilmesi
-Rol iistii davranisin smirl -Orgiitsel etkililigin azalmas1
olmast, rol modeline zarar -Asirt ¢aba gdsteren ¢alisanlara
Olumsuz kars1 6fke ve diismanlik duygusu

-Orgiit igin kanunsuz ve etik
olmayan eylemler i¢inde olma

Randall, Donna M. “Commitment and the organization: The organization man revisited”, Academy of

Management Review, c. 12 (1987): 462.
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Calisanlarin orgiite baglilik seviyesi yiliksek oldugunda, ise gelmeme ve is giicli devir
oranlarinda azalma goriiliirken; calisanlarin performansinda, memnuniyetlerinde ve

orgiitteki verimlilikte artis goriilmektedir?®®.

Yapilan ¢alismalara gore, isten ayrilma niyeti ile orgiitsel baglilik arasinda negatif
yonli bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir. Eger calisanlar Orgiitlerine daha az
bagli ya da hi¢ baglh degillerse, kendilerini o Orgiite ait hissetmemekte ve bunun
sonucunda da ise gitmeme, ise ge¢ kalma ve isten istifa gibi olumsuz sonuglar

dogmaktadir?®®,

Bazi ¢alismalarda, orgiitsel baglilig1 yiiksek olan {iyelerin diger ¢alisanlara gore daha
cok stres altinda olduklar1 gorilmistiir. Ciinkii bagliligi ylksek olan calisanlar,
orgiitleriyle alakali sorunlarda daha hassas olup, Orgiitlerine yonelik tehlike ve
tehditlerden daha ¢ok etkilenmektedir?®’. Bununla birlikte Altinbas’a?®® gore orgiitsel
baglilig1 yiikksek olan galigsanlarda giiven ve aidiyet duygulart da yiiksek oldugundan,
stresten daha az etkilenmektedirler.

Ayrica aragtirmalar gostermektedir ki; kisilerin sahsi ozellikleri, is yerlerindeki

rolleri ve is 6zellikleri, yapisal 6zellikler ile isteki uzmanlik durumu ve is ortamu,

kisilerin orgiite baglhliklarmin derecesini etkileyen sebeplerdendir?®®. Ulkemizde

yapilan deneysel caligmalarda, Orgiitsel baglilikla kisilerin  demografik

karakteristikleri arasinda bir iligki olup olmadig1 incelenmis ve kesin bir bag i¢inde
271

olduklar1 goriilmiistiir?’®. Erdem?’® 6rgiitsel baghlikla orgiit kiiltiirii arasindaki bagi,

klan, hiyerarsi, adhokrasi ve pazar kiiltiirii olarak bilinen orgiit tiplerini kullanarak

265 Ramazan Erdem, “Orgiit Kiiltiirii Tipleri ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iligki: Elazig 1l
Merkezindeki Hastaneler Uzerinde Bir Calisma”, Eskisehir Osmangazi Universitesi [iBF Dergisi,
C. 2,s.2(2007): 67.

266 Nermin Uygug, Dilek Cimrin, “DEU Arastirma ve Uygulama Hastanesi Merkez Labaratuvari
Calisanlarmin  Orgiite Bagliliklarin1 ve Isten Ayrilma Niyetlerini Etkileyen Faktorler”, D.E.U.
I.I.B.F.Dergisi, c. 19, s. 1 (2004): 93.

%67 Asena Altin Giilova, Ozge Demirsoy, “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski:
Hizmet Sektorii Calisanlar1 Uzerinde Ampirik Bir Arastirma”, Business and Economics Research
Journal, c. 3, s. 3 (2012): 60.

28 Bure Altinbas, “Orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik arasindaki iliski ve bir uygulama”
(Yiiksek Lisans Tezi, Yildiz Teknik Universitesi, Sos. Bil. Ens. Istanbul, 2008), 19.

269 yasin Boylu, Elbeyi Pelit, Evren Giiger, “Akademisyenlerin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri Uzerine
Bir Aragtirma”, Finans Politik & Ekonomik Yorumlar, c. 44, s. 511, (2007): 56.

270 (Jlker Colakoglu, Tugrul Ayyildiz, Serhat Cengiz, “Calisanlarin Demografik Ozelliklerine Gore
Orgiitsel Baghlik Boyutlarinda Algilama Farkliliklar:: Kusadasi’ndaki Bes Yildizli Konaklama
Isletmeleri Ornegi”, Turizm Arastirmalar Dergisi, c. 20, s. 1 (2009), 77-79.

21 Erdem, age, 67-70
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aragtirmis ve klan kiiltiiriiniin kiginin rgiite bagliligini etkileyen en 6énemli kiiltiir tipi

olduguna karar vermistir.

3.4.3. Orgiitsel Baghhg Yoénetmek

Orgiitler miitemadiyen degismekte olan pazar kosullarinin arz ve talebe dair baski
yapabilecek 6lciide giiclii zorlamalariyla yiizlesmektedirler. Orgiitlerin pazardaki siki
yarigla ve siiratle degisen teknolojiyle basa cikabilmesi igin, orgiit calisanlarinin
gergek bir samimiyetle orgiite baglanmalar1 lazimdir?’2. Daha sonra, devamliligin
kesintiye ugramamasi i¢in Orgiit, yine gili¢lii bir vazife olan oOrgiitsel baglilig

yonetmekle karsi karsiya gelmektedir.

O’Reilly’e?”® gore, baglihgin anlamimi ve ilerleyisini kavramak icin 6nce bagliligin
arkasinda yatan ruh halini kavramak gerekmekte; sadece bu yolla ¢alisanlarda bu tiir
bir duygu yaratacak olan yontemler zihinde hazirlanabilmektedir. Bunun geregince

organizasyonun baglilig1 yonetebilmesi i¢in en basta bagliligi kavramasi lazimdir.

Arnold?™, érgiitsel baglihigm kisilerin pozitif deneyimler yasamasina imkan verilerek
arttirilabilecegini ifade etmektedir. Finegan?”®, yaptigi bir arastirmada duygusal
baglhiligin insan1 onemseyen Orgiitlerde, devamlilik bagliliginin ise diizeni 6ne

cikaran oOrgiitlerde daha ¢ok gelistirildiklerini tespit etmistir.

Goss?’®, orgiitsel baglhiligi ilerletme amaciyla, kurulus ve is ile ilgili dizayn

yontemlerine asagida anlatilan bigimlerde basvurulabilecegini iddia etmektedir:

e Birincisi; kurulus ile ilgili yontemler, hiyerarsiye 6zgii rapor etme islemleri
dizisini kiran ve karsilikli iligkileri 6zendiren bastirilmis bir 6rgiit biinyesini
ihtiva etmektedir. Bu es zamanli olarak yatay ve dikey her iki dogrultuda
misterek amaclarin  esglidiimiinii ve organizasyon i¢i komiinikasyonu

0zendirmekte ve biitiin diizeylere erismektedir.

e Ikincisi; is ile ilgili dizayn yontemleri, {iyelerin karar alma proseslerinde aktif
rol almalarina elverisli ortam hazirlama ve is takimlarinin ehemmiyetinin

altin1 ¢izerek belirtme {izerinde dikkatleri toplamaktadir.

272 Miller, age, 76.

213 O’Reilly, age, 20.

274 Arnold, age, 268.

25 Joan E. Finegan, “The Impact of Person and Organizational Values on Organizational
Commitment”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, c. 73, (2000): 149.

276 David Goss, Principles of Human Resource Management (New York: Routledge, 1994), 92.
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Orgiitsel baglilig1 yonetmede dnem tasiyan baska bir sistem de adaletli ve doyurucu
bir insan kaynaklar1 siyaseti ve pratikleridir. Meyer ve Allen?”’, &rgiit icerisinde
hakkaniyetin mevcudiyetini aktarmanin yontemlerinden biri olan, hakkaniyet tasiyan
ve hakkaniyetli goriinen belli siyaset ve metotlarin ilerletilmesi ve uygulamaya
konulmasinin énemini vurgulamistir. Insan kaynaklari siyaseti ve orgiitsel baghligin

baglantis1 asagida gosterildigi gibi olmaktadir:

) \
Kendine Deger .
Verildigi Algisi Duygusal Baghhk
/ J
A N
IK YONETIMI i
Politikalan ve Maliyet ya da Devamhilik Baghhi
Zarar Algisi
Uygulamalan
/ y
) “\
Karsilik Verme o
Gereksinimi Algisi Normatif Baghhk
/ J

Sekil 4. Orgiitsel Baghlik Boyutlari ile insan Kaynaklar1 Politikalar: ve
Uygulamalar1 Arasindaki fliski

Meyer, John P., Allen, Natalie J. Commitment in the Work Place: Theory, Research and
Application (Thousand Oaks: Sage Publication, 1997), 48.

Bu iligkiye gore calisanlarin insan kaynaklari siyaseti ve pratiklerini algilayis
bicimleri, oOrgiitsel bagliligin belli bir diizeyde ilerlemesine neden olmaktadir.
Uyelerin kigisel énemlerini ¢ogalttigim1 sezinledikleri insan kaynaklari siyaseti ve

pratikleri, orgiite kars1 duygusal baglilik olusturup ilerletme egilimindedir.

Ote yandan, iiyeler insan kaynaklar1 pratikleri neticesinde zarar goreceklerini
sezinlerlerse devamlilik bagliligi; bir bedel vermelerinin liizumunu sezinlerlerse

normatif baglilik belirmektedir. Meyer ve Allen’a®’

gore, orgiitsel bagliligi yonetme
taktiklerinden biri olan insan kaynaklar1 siyaseti ve pratiklerini hayata gecirirken

asagida siralanan maddelerin hesaba katilmasi yararl olacaktir:

217 Meyer, Allen, Commitment in the Work Place, 47.
278 Meyer, Allen, Commitment in the Work Place, 68-72.
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e Birinci madde; orgiit ve liyelerinin menfaatlerinin ayni zaman dilimi i¢inde

bulunmasinin lizumlu olmadigidir.

e Ikinci madde; idare elastikiyetini, yaratma yetenegini ve degisiklige adapte
olma yetenegini sinirlayan yargilar betimlenmemesi ve bunlarin iiyelere

yansitilmamasi gerektigini belirtmektedir.

e Ugciincii madde; orgiitsel baglihg gelistirmek adma gerceklestirilen

tesebbiislerden biiyilik beklentilere girilmemesi gerektigidir.

Orgiit biinyesindeki dncii kisilerin gereksinme hissedilen érgiitsel baglilig ilerletmek
icin yerine getirmesi gerekli bir performans bulunmaktadir. Tjosvold, Sasaki ve
Moy?™®, orgiitsel bagliligi gelistirmenin ii¢ muhtemel yontemi bulundugunu ve
bunlarin; tiyelerin gizil giiclerini ortaya ¢ikarmaya, kendilerine duyduklari saygiya ve
toplumsal yardimlasmaya konsantre olmak oldugunu sdylemektedir. Bu taktik
onciiliigiin calisanlara idarenin yargi ve amaglarini benimsetmek i¢in giristigi bir
tesebbiis degildir. Aslinda, orgiitler ¢calisanlarina itimat beslediklerinde ve kendilerini
olgun bir birey yerine koyduklarinda, calisanlar bir ait olma hissine kapilmakta ve

neticede orgiite eksiksiz bir baglilikla yanit vermektedirler?®,

Pek cok organizasyon, is glivencesi saglama ve olagan ylikseltmeler gibi orgiitsel
baglilik ile saglam, icten bir baglilik gelistirmenin gelenege dayanan metotlarin1 daha
fazla kullanamadiklar1 bir noktaya ulasmistir®®. Bagka bir orgiitsel bagliligi yonetme
metodu, tekrar diizenleme sonrasi organizasyon biinyesinde devam eden iiyeleri
tekrar yasama getirmektir?®?, Tekrar diizenleme ile uygulamaya konulan kurumsal
degisiklik, ¢ogunlukla yaygmn Olgiide daralmalari kapsamakta ve bu kurumla
calismaya devam eden {iyelerin maneviyatim1 ve orgiitsel bagliligini negatif yonde

etkilemektedir.

3.4.4. Orgiitsel Baghligin Sonuclarina iliskin Ampirik Calismalar

Etkili baghlikla performans arasindaki iligkinin pozitif yonde oldugunu ispatlayan bir

takim kanitlara rastlanmaktadir. Ornek olarak; bir orgiite kars1 etkili bir bagliligi olan

219 Dean Tjosvold, Shigeru Sasaki, Jane W. Moy, “Developing commitment in Japanese organizations
in Hong Kong: Interdependence, interaction, relationship, and productivity”, Small Group Research,
c.29,s.5 (1998): 571.

280 Finegan, age, 151.

281 Arnold, age, 286.

282 Meyer, Allen, Commitment in the Work Place, 70.
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calisanlarin performansinin, bu tarz bir baglilik duygusu olmayan c¢alisanlara oranla

daha yiiksek oldugu belirtilmektedir?3,

Bu bagin kuramsal anlamda cogunlukla giidiisel bir argiimanla desteklendigi
goriilmektedir. Orgiitin  hedeflerine bagli olan calisanlarn bu bagliliga haiz
olmayanlara nazaran daha ¢ok c¢alistiklar1 ve orgiitiin beklentileriyle daha tutarli bir
cizgide ilerledikleri ifade edilmektedir®®*. Asgari mesleki yeterliliklerinin
karsilanmasinin, yiiksek diizeyde orgilitsel bagliligin yiiksek diizeylerde performansla

kendini gostermesine neden olmasi gerekmektedir?®,

Etkili baghlikla performans arasindaki iligkinin 6neminden bahsedilmesine ragmen,
dogrudan kurulan iligkilerin boyutunun ¢ogunlukla kii¢iik ¢aplt oldugu bilinmektedir.
Dolayisiyla aragtirmacilar g¢esitli performans boyutlar1 ile baglilik ve performans

iliskilerini etkileyen faktorleri arastirma yoluna gitmislerdir®®®.

Randall, Fedor ve Longnecker’in?®’ orgiitsel bagliligim karmasik yapisi ve buna
karsilik gelisen mesleki tutumun davranigsal belirtilerini inceledikleri ¢alisma
neticesinde; tiim baglilik boyutlarinin, mesleki tutumun farkli formlar ile iligkili
oldugu bulunmustur. Yine bu calismada egitim diizeyiyle orgiitsel baglilik arasindaki
iliskinin negatif yonde, yas ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin ise pozitif yonde
oldugu ve kadinlarin erkeklere oranla daha yiiksek baglilik oranina sahip oldugu

sonucuna varilmistir.

Sharma ve Singh’mn?® Bati1 Hindistan’daki bir kamu ve bir 6zel kurulusla birlikte
karsilastirmali olarak yiiritmiis olduklari caligmanin amaci; Hint yoneticilerdeki
mevcut duygusal bagliligin etmenlerinin arastirilmasidir. Calisma neticesinde; isin
nitelikleri ve orgiit ikliminin farkli boyutlariyla kisisel 6zelliklerin, orgiitsel baglilig

belirleyen bir rol oynadig1 saptanmustir.

283 Richard M. Steers, “Antecedents and outcomes of organizational commitment”, Adm Sci Q, ¢. 22,
(1977), 47.

24 Siew Meng Leong, Donna M. Randall, Joseph A. Cote, “Exploring the organizational
commitment— performance linkage in marketing: a study of life insurance salespeople”, J Bus Res,
29, (1994), 57-63.

285 Harold L. Angle, Marian B. Lawson, “Organizational commitment and employees’ performance
ratings: both type of commitment and type of performance count”, Psychol Rep, c. 75 (1994): 1540.
286 Joan F. Brett, William L. Cron, John W. Slocum, “Economic dependency on work: a moderator of
the relationship between organizational commitment and performance”, Acad Manage J, 38, (1995),
262.

27 Donna M. Randall, Donald B. Fedor, Clinton O. Longnecker, “The behavioral expression of
organizational commitment”, Journal of VVocational Behavior, 36, (1990), 211.

28 gharma, B.R., Singh, S. Organizational commitment among Indian managers, NIPM Research
Series I, (New Delhi: Wiley Eastern Ltd., 1991), 12.
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Birden ¢ok &geye sahip bir yaklasimi tercih eden Becker?®

, ¢alisanlarin en st
kademedeki yonetime, denetmenlere ve calisma gruplarina olan bagliliginin, orgiitsel
bagliligin da 6tesinde yer alan olgulari etkiledigini; istifa etme niyeti, toplum yanlisi
davraniglar gibi belli neticelerin daha Once tahmin edilmesini sagladigini ifade
etmektedir. Egitim diizeyi, profesyonel baglilik ve davranis arasindaki iliski ile ilgili
calismalar yiiriitmiis olan Grover?®, farkli egitim diizeylerindeki hemsireler arasinda
tutumsal baglhilik yoniinden anlamli farkliliklar olmadigin1  saptamustir.
Yunanistan’daki kamu ve 06zel kuruluslar arasinda karsilastirmali bir c¢alisma

yiiriitmiis olan Bourantas ve Papalexandrakis’in?*

calismasi neticesinde; kamu
sektorli yoneticileri arasinda goriilen oOrgiitsel bagliligin, 6zel sektore oranla daha
diisiik oldugu ve bir orgiitiin gerek tiirii gerek biiyiikliigli gerekse de kiiltiiriiniin,
orgiitsel baglhlig etkileyebildigi sonucuna ulasiimigtir. Orgiitsel baglilik ve mesleki
tatmin arasindaki nedensel iliski iizerine boylamsal bir ¢aligma gergeklestirmis olan
Vandenburg ve Lance’nin?®? ulasmis oldugu sonuglarin, baghiligin mesleki tatmin

293 jse karar merci

sagladigini belirten modeli destekledigi goriilmektedir. Brockner
olan kisilerin sagduyulu olmadigi ve belirli faaliyetlerde israr ettikleri taktirde
olaylarin gidisatin1 olumsuz yonde etkilendikleri ve calisanlarin da baghliginin
arttigini delillerle ispatlamaktadir.

Huselid?** ve MacDuffic’in®* Insan Kaynaklar1 Departmani’nin ¢alisanlarin drgiitsel
bagliliklar1 iizerine olan etkilerini; Ashford ve Saks’n?% ise sosyallesme ve mesleki
egitimlerin calisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 iizerine olan etkisini inceledikleri
calismalarda baghiligin, egitim deneyimlerinden etkilenebilecegi ortaya konmustur.

Dolayisiyla bunun da ¢alisan kisinin gelecekteki egitimlere dair motivasyonunu

29 Thomas E. Becker, “Foci and bases of commitment: Are they distinctions worth making?”,
Academy of Management Journal, c. 35, (1992): 234.

20 Steven L. Grover, “The effect of increasing education on individual professional behaviour and
commitment”, Journal of Vocational Behavior, c. 40, (1992): 2.

21 Dimitris Bourantas, Nancy Papalexandris, “Variables affecting organizational commitment, private
versus publicly-owned organizations in Greece”, Journal of Managerial Psychology, c. 7, (1992): 4.
292 Robert J. Vanderberg, Charles E. Lance, “Examining the causal order of job satisfaction and
organizational commitment”, Journal of Management, c. 18, (1992): 154.

2% Joel Brockner, “The escalation of commitment to a failing course of action: Toward theoretical
progress”, Academy of Management Review, c. 17, s. 1 (1992): 40.

2% Mark A. Huselid, “The impact of human resource management practices on turn over, productivity
and corporate financial performance”, Academy of Management Journal, c. 38 (1995): 635.

2% John Paul MacDuffic, “Human resource bundles and manufacturing performance: Organizational
logic and flexible production systems in the world auto industry”, Industrial and Labor Relations
Review, c. 48 (1995): 198.

2% Blake E. Ashforth, Alan M. Saks, “Socialization tactics: Longitudinal effects on newcomer
adjustment”, Academy of Management Journal, c. 39 (1996): 149.
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etkileyeceginin sdylenmesi miimkiindiir. Biswas ve Balaji’nin?®’ birlikte isleyen
degerleri ve ¢alisan tutumunu inceledikleri ¢alisma neticesinde degerlerin uyumlu
olmasimin, davranigsal egilimler ve tatmin Olgiitleriyle arasinda olumlu bir iligki
oldugu, ancak orgiitsel baglilik dlgiitleri ile bu tiir bir iliskinin s6z konusu olmadig:
sonucuna ulagilmistir. Degerlerin uyumluluk yoniiniin, ¢alisan bireylerin pozitif bir
tutum sergilemesi agisindan ¢ok daha 6nemli oldugu ifade edilmektedir.

Cin’de gé¢gmen yoneticilerin baglilik seviyeleri iizerinde ¢alisma yapmis olan Lund

ve Barker?®

, orgiitsel bagliligin cogunlukla yoneticilerin orgiitsel ve kiiltiirel
uyumunu arttirmak ve sirket icerisinde es/aile iligkileri kurulmasini desteklemek

suretiyle yonetsel etkinliklerini arttirdigini ileri stirmektedir.

Camilleri’nin?®® kurum igerisinde bir pozisyonda kalma siiresinin arttikca, orgiitsel
bagliligin tiim boyutlarinin da arttigini belirten calismasina gore; orgiitsel baglilik
kisinin karakteri, yasadig1 belirsizlikler ve catigmalarin seviyesi ve ayrica iistlendigi

rollerin durumu dogrultusunda degismektedir.

Vashishta ve Mishra’'nin®® denetmelerin orgiitsel bagliliklar1 iizerindeki mesleki
stres ve sosyal destegin etkisini inceledikleri ¢alisma neticesinde; sosyal destek ve
mesleki stresin anlamli bir bigcimde oOrgiitsel bagliligin derecesini belirledigi

saptanmistir.

Orgiitsel baglilik ve dzdeslesme arasindaki kavramsal farki inceleyen Gautam, van
Dick ve Wagner®® b6zdeslesmenin, ilgili dért baghlik kavramindan (duygusal,

devamli, normatif ve tutumsal bagliliklar) ayrilabilecegini ifade etmektedir.

Malezyali miihendislerin oOrgiitsel bagliliginin sebep ve sonuglarini inceleyerek,

orgiitsel bagliligin ii¢ bileseni olan duygusal, devamlilik ve normatif baglilik iizerine

297 SN. Biswas, C. Balaji, “Belief in cooperative values and employee attitudes”, Indian Journal of
Industrial Relations, c. 37 (1996): 21.

2% Daniel W. Lund, Michelle C. Barker, “Organizational commitment of expatriate managers in
China”, International Journal of Management & Organizational Behaviour, c. 8 (2004): 504.

29 Emanuel Camilleri, “Some antecedents of organizational commitment: Results from an
information systems public sector organization”, Bank of Valletta Review, c. 25 (2002): 2.

30 A. Vashishta, P.C. Mishra, “Occupational stress and social support as predictors of organizational
commitment”, Psychological Studies, c. 49 (2004): 202.

301 Thaneswor Gautam, Rolf Van Dick, Ulrich Wagner, “Organizational identification and
organizational commitment: Distinct aspects of two related concepts”, Asian Journal of Social
Psychology, c. 7 (2004): 301.

70



yogunlasmis olan Muthuveloo ve Rose3??

calismalarinda; c¢alisanlarin olumlu bir
algiya sahip olmalarinin oOrgiitsel bagliligr arttirdigini, bunun da olumlu oOrgiitsel
sonuglara yol actigimi saptamislardir. Vanitha ve dig.’nin®® bilgi teknolojileri
alaninda calisan kisilerin cinsiyetinin orgiitsel bagliliga ve stres diizeylerine olan
etkisini inceledigi calismaya gore ise, cinsiyetin bilgi teknolojileri profesyonelleri

arasinda anlamli bir farklilik yaratmadig: belirtilmektedir.

3.5. Orgiitsel Baghhk ile flgili Arastirmalar

Bagc1 ve Akbag®%

yaptiklari arastirmada kamu hastanesinde ¢alisan 117 hemsirenin
orgiitsel giiven algilarinin  Orgiitsel bagliliklar1  iizerindeki etkisini bulmay1
hedeflemislerdir. Kolayda 6rnekleme yontemiyle olusturduklar1 6rneklem iizerinde
arastirmalarin1 anket teknigi kullanilarak gergeklestirmislerdir. Anketi olusturan
dlcekler Cummings ve Bromiley®® tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Giiven
Envanteri”nin iki boyutlu kisa formu ile Meyer, Allen ve Smith®% tarafindan
gelistirilen {ic boyutlu “Orgiitsel Bagliik Olcegi”dir. Betimleyici istatistikler,
korelasyon ve regresyon analizleri kullanilarak gergeklestirilen analizin sonuglarina
gore duygusal baglhlik alt boyutu hem biligsel hem de duygusal giivenden pozitif ve
anlaml bir sekilde etkilenirken devam baglilig1 alt boyutu sadece biligsel giivenden
pozitif ve anlamli bir sekilde etkilenmektedir. Buna karsilik oOrgiitsel giiven alt

boyutlarinin normatif baghilik alt boyutu iizerinde anlamli bir etkisini ortaya

koyamamuislardir.

Alper Ay, Ulusoy ve Tosun®®’ yaptiklar1 arastirmada bir devlet iiniversitesinde

calisan akademisyenlerin c¢alistiklart bolime ve {liniversite geneline olan Orgiitsel

%02 Rajendran Muthuveloo, Raduan C. Rose, “Antecedents of organizational commitment among
Malaysian engineers”, American Journal of Applied Sciences, c. 2 (2005): 1096.

83 V. Vanitha ve dig. “A study on organizational commitment and stress among information
technology professionals”, The ICFAI Journal of Organizational Behavior, (2006): 73.

304 Bagci, Ziibeyir, Akbas, Tiirkmen Taser. “Hemsirelerin Orgiitsel Giiven Algilarinin Orgiitsel
Bagliliklari Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma”, MANAS Sosyal Arastirmalar
Derqgisi, ¢. 5, s. 5 (2016): 156.

305 Cummings, L.L., Bromiley, P., “The Organizational Trust Inventory (OTI), Development and
Validation”, Trust in Organizations, Frontiers of Theory and Research (ed.) R.M. Kramer, T.R.
Tyler (Sage Publications Inc., California, 1996), 302-329.

306 Meyer, J.P., Allen, N.J., Smith, C.A., “Commitment to Organizations and Occupations: Extension
and Test of A Three-Component Conceptualization”, Journal of Applied Psychology, c. 78, s. 4
(1993): 538-551.

%7 Ferda Alper Ay, Hatice Ulusoy, Nurperihan Tosun, “Akademisyenlerin Calistiklari Boliime Ve
Universiteye Olan Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Bazi Degiskenlere Gore Incelenmesi”, Uluslararasi
Sosyal Arastirmalar Dergisi, . 8, s. 36 (2015): 749.
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baglhlik diizeylerini cesitli faktdrler nezdinde degerlendirmislerdir. Universitede
calisan tiim akademisyenler arasindan basit tesadiifi drneklem yardimiyla secilen 261
akademisyen aragtirmanin inceleme grubu olarak belirlenmis ve arastirma
tanimlayict bir arastirma olarak nitelendirilmistir. “Orgiitsel Baglilik Olgegi”
kullanilarak gerceklestirilen arastirmanin sonuglarina gore akademisyenlerin her ii¢
(duygusal baglilik, devam baglilig1, normatif baglilik) baglilik diizeyi arasinda
yiiksek derecede pozitif iliski oldugu saptanmistir. Akademisyenlerin isinden,
calistig1 biriminden ve iiniversiteden memnuniyet diizeyi arttikca duygusal, normatif
ve genel orgiitsel baglilik diizeylerinin de anlamli diizeyde arttig1 saptanmistir. Yine
sonuglar gostermistirki akademisyenlerin toplam baghilik diizeyleri orta seviyededir
ve kendi boliimlerine {iniversiteye oranla daha fazla baghdirlar. Benzer sekilde yas
ve caligma siiresi artik¢a birime ve iiniversiteye olan duygusal bagliligin da arttiginm

ortaya koymuslardir.

Bir baska arastirmada Kiiciikozkan3® literatiir arastirmas1 yaparak orgiitsel bagliligm
belirleyici faktorlerinden birinin cinsiyet olabilecegi fikrini ortaya atmis ve bu
anlamda cinsiyet ve oOrgiitsel baglik arasindaki iligskiyi incelemistir. Bagci ve
Akbas®® calismasma benzer sekilde arastirma evreni olarak hastanelerde calisan
saglik personelini hedeflemis ve 6rneklemi Istanbul ilinde bulunan iki 6zel hastanede
gorev yapmakta olan saglik personelinden olusturmustur. Arastirma sonugclari
gostermistirki cinsiyet ile Orgiitsel baglilik algis1 arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir. Yine orgiitsel bagllik alt boyutlarinin cinsiyete gore farklilagmakta

oldugu belirlenmistir®'°,

Aydm ve dig3! gerceklestirdikleri arastirmada orgiit kiiltiirii ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Buna gore odiil, iletisim ve davranissal
giiclendirme Orgiit kiiltiirlinlin alt boyutlar1 olarak ele alinmis buna karsilik duygusal
baglilik, devam bagliligi, normatif baghlik alt boyutlar1 ise orgiitsel baglilik alt
boyutlar1 olarak ele alinmistir. Arastirma hastane ¢alisanlar {izerinde yapilmis olup

anket teknigi kullanilmistir. 250 kisilik bir 6rneklem grubu iizerinde yaptiklart

3% Yasemin Kiigiikdzkan, “Orgiitsel Baglilik ile Cinsiyet Arasindaki iliski: Hastanelerde Caligan
Saglik Personeli Uzerinde Bir Aragtirma”, Uluslararasi Akademik Yonetim Bilimleri Dergisi, c. 1,
s. 1 (2015): 15.

309 Bagc1, Akbas, age, 157.

310 Kiigiikdzkan, age, 16.

311 Ozlem Aydin ve dig. “Kamu Hastanesinde Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik iligkisi”,
Uluslararasi Saghk Yonetimi Ve Stratejileri Arastirma Dergisi, c. 2, s. 1 (2016): 25.
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arastirmanin  sonuglarna gore Orgilit kiltiiri alt boyutlarindan davranigsal
giiclendirme ve 0diil alt boyutlarinin oOrgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliliginin
duygusal ve normatif alt boyutlar1 arasinda orta diizeyde ve pozitif yonde iliski

oldugu tespit edilmistir.

Ulbegi ve Yalgin®'? yaptiklari arastirmada farkli bir yol izleyerek orgiitsel baglilik ile
is doyumu arasindaki olasi iligkileri literatiirde yer alan 68 arastirmanin sonuglarina
dayanarak incelemislerdir. Sonuglara gore oOrgiitsel baglilik-is doyumu, duygusal
baglilik-is doyumu ve normatif baglilik-is doyumu arasinda yiiksek diizeyde, devam

baglilig1 ile is doyumu arasinda ise zayif diizeyde iligki bulunmaktadir.

Cekmecelioglu ve Pelenk®?® ise orgiitsel engeller konusunu kapsamli olarak ele
aldiklar1 arastirmalarinda orgiitsel engeller ve orgiitsel baglilik ve is performansi
arasindaki iliskileri incelemislerdir. Ug lastik firmasi iizerinde gergeklestirilen
arastirmaya toplam 145 kisi katilmistir. Sonuglar incelendiginde oraya ¢ikan durum
gostermistirki orglitsel engeller orgiitsel baglilik boyutlarini farkli yonde ve kuvvetli

bir sekilde; bireysel performansi ise negatif yonde etkilemektedir.

Sonmez®* is tatmini ve orgiitsel baglhlik arasindaki iliskiyi iller Bankas1 nezdinde
arastirmigtir. SOnmez yaptig1 ¢alisma sonucunda is tatmini ile Orgiitsel baglilik
arasinda orta diizeyde ve pozitif yonlii bir iliski oldugunu ve ayn1 zamanda orgiitsel
bagliligin yas, medeni durum, bankada c¢alisma siiresi ve unvan degiskenleri ile
iligkisi oldugunu, cinsiyet ve egitim durumu degiskenleri ile ise iliskisi olmadigin
tespit etmistir. Ancak egitim faktoriiniin etkisi konusunda farkli bulgular da ortaya

ctkmistir. Ornegin  Kose®L®

yapmis oldugu arastirmada katilimcilarin duygusal
baghilik ve devam baghhg diizeylerinin egitim durumuna goére farklilik
gostermedigi, bununla birlikte normatif baglilik diizeylerinin egitim durumu arttik¢a

azaldig1 sonucuna ulagmistir.

312 {lksun Didem Ulbegi, Azmi Yalgin. “Orgiitsel Baghlik ve Is Doyumu iliskisinin Meta Analiz
Yéntemiyle Incelenmesi”, Tiirk Psikoloji Dergisi, c. 31, s. 77 (2016): 80-98.

313 Hiilya G. Cekmecelioglu, Saadet Ela Pelenk, “Orgiitsel Engellerin, Orgiitsel Baghlik ve Is
Performans1 Uzerindeki Etkileri: Kocaeli Lastik Isletmelerinde Bir Arastirma”, Kocaeli Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi KOSBED, c. 29 (2015): 143-164.

314 Mustafa Sénmez, “Orgiitsel Baghlik ve s Tatmini Uzerine Bir Arastirma Ve iller Bankasi A.S.’De
Bir Uygulama”, (Uzmanlik Tezi, {ller Bankas1 Anonim Sirketi, 2017), 2.

315 Kose, O. “Orgiit kiiltiirii ve drgiitsel baglilik arasindaki iliskinin incelenmesi: bir kamu kurumunda
alan arastirmas1”, (Doktora Tezi, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sakarya, 2014), 151-
152.
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Zeynel ve Carik¢r®®

mesleki motivasyon diizeyinin, is tatmini diizeyi ve Orgiitsel
baghlik diizeyi iizerindeki etkisini arastirdiklar1 ¢alismalarii Kamu Universiteleri
tizerinde gergeklestirmigler ve toplamda 378 Orneklem ile ¢alismislardir.
Aragtirmanin sonuglarina gére mesleki motivasyon diizeyi is tatmini diizeyini ve
orgiitsel baglilik diizeyini giiglii ve pozitif yonde etkilemektedir.

Karagdz, Saritas ve Karabuga®!’

Burdur ilinde gercgeklestirdikleri aragtirmalarinda
imalat isletmeleri calisanlarinda Orgiitsel destegin, Orgiitsel baglilik davranisi
tizerindeki etkisini incelemislerdir. Anket yOntemiyle yapilan arastirmanin
sonuclarina gore oOrgilitsel destek Olgegi, Orgiitsel baglilik davraniglar alt
boyutlarindan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baghlik iizerinde bir

etkiye sahiptir.

316 Esra Zeynel, ilker H. Carik¢1, “Mesleki Motivasyonun, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Uzerine
Etkisi: Akademisyenler Uzerine Gorgiil Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve
idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, c. 20, s. 3 (2015): 218.

317 Qerife Karagdz, Ahmet Saritas, Giilbahar Karabuga, “Orgiitsel Destegin, Orgiitsel Baglilik
Uzerindeki Etkisini Irdelemeye iliskin Bir Calisma: Burdur Imalat Isletmeleri Ornegi”, International
Journal of Academic Value Studies, c. 3, s. 15 (2017): 140.
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4. iS YASAM DENGESININ ORGUTE BAGLILIK UZERINDEKIi ETKIiSINE
YONELIK BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, Istanbul’da konaklama sektdriinde calisanlarin is yasam

dengesinin orgiitsel bagliliklarina olan etkisini aragtirmaktir.

Yapilan literatiir incelemesi sonucuna gore Ve giliniimiiz c¢alisgma modellerinin
degismesi, kadinlarin istthdama daha fazla katilmasi is yasam1 dengelemede yasanan
zorluklarin artmasina neden oldugu i¢in Tiirkiye’de giderek dikkat ¢enen bir kavram
oldugu gozlemlenmistir. Literatlir incelendiginde, Tirkiye’de ozellikle is yasam
dengesi konusunda caligmalarin beklenen seviyeye ulagsmadigir gozlemlenmektedir.
Bu nedenle bu konu hakkinda yapacagimiz calismayla literatiire katki sunulacagi
diisiiniilmektedir, bu konuda az sayida ¢aligma olmasi da arastirmayr 6dnemli hale
getirmektedir. Ayrica bu arasgtirmanin sonucunun bu konuyla ilgili ¢alismalar
yapacak diger arastirmacilara 151k tutabilecegi diisiiniilmektedir. Is ve yasamin
dengeli oldugu organizasyonlarda c¢alisanlarin bagliliklarmin yiiksek olacagi
beklenilmektedir. Bu ve benzer caligmalarin organizasyonlarin insan kaynaklart
politikalarini belirlerken, ¢alisanlarin is saatlerinde, is yiiklerinin analizinde, ¢alisma
modellerinde gerekli degisiklikleri yapmaya ve calisanlarmma gerekli destegi ve
olanaklar1 saglamaya tesvik etmesi, dolayisiyla i yasam dengesinin iyilestirilmesine
katki sunmasi beklenmektedir. Is ve aile/sosyal yasami dengeli olan calisanlarin
orgiite bagliliklari, artacagi gibi; performanslari, mutluluklar1 ve is tatminlerinin de

artabilecegi diisiiniilmektedir.

Aragtirmada konaklama isletmelerinin se¢ilmis olmasinin iki temel sebebi
bulunmaktadir. Bu sebeplerden ilki konaklama isletmelerinin iilkemiz ekonomisine
yapmis oldugu katkidir. Konaklama isletmeleri Tiirkiye ekonomisine oldukc¢a dnemli
miktarda girdi saglayan bir sektordiir ve bu anlamda konunun bu sektdr iizerinde
arastirilmas1 6nemlidir. ikinci nokta ise konaklama isletmelerinde yasanan galisan
devir oraninin oldukca yiiksek olmasidir. Orgiitsel baghligin yiiksek oldugu
isletmelerin performanslarinin da yiiksek olacagi birgok akademik calismayla
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belirlenmistir®'®. Bu anlamda konaklama isletmelerinde is yasam dengesinin orgiitsel
baglilik iizerindeki etkisini arastirmak olduk¢a onemlidir. Bu noktadan hareketle

arastirmanin alt amaglar1 asagidaki sekilde olusturulmustur:

e Konaklama isletmelerinde calisanlarin is yasam dengesi algi diizeylerini

belirlemek,

e Konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin  orgiitsel baglilik  diizeylerini

belirlemek,

e Konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin is yasam dengesi algilarinin orgiitsel

baglilik diizeyleri lizerindeki etkisini arastirmak.

4.2. Arastirmanin Modeli, Hipotezleri ve Simirhiliklar:

Bu calismada bagimsiz degisken is yasam dengesidir. Orgiitsel baglilik ise bagimh
degisken olarak yer almaktadir.

IS YASAM DENGESI —» ORGUTSEL BAGLILIK

Yasamin
Duygusal Baghhik

i§ten ibaret Olmas1

Is Yasam

Uyumu o
Devam Baghhg

Kendine

Zaman Ayirma

Normatif Baghhk

Yasan

ihmal Etme

Sekil 5. Arastirma Modeli

318 Furtmuller, van Dick, Wilderom, age, 255.
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Arastirma modeline bagli olarak gelistirilen hipotezlere asagida yer verilmistir:
H1: Isletmelerde ¢alisanlarm is yasam dengesi orgiitsel baglilig: etkilemektedir.

H2: Isletmelerde calisanlarin is yasam dengesinin alt boyutlari ile orgiitsel baglilik

alt boyutlar1 arasinda iligki vardir.

H3: Isletmelerde calisanlarin is yasam dengesi boyutlar1 drgiitsel baglilik boyutlarmi
etkilemektedir.

Aragtirma alam Tiirkiye’deki 4 ve 5 yi1ldizli konaklama isletmeleri olarak se¢ilmis ve
arastirma 4 farkli otelde gorev yapan yonetici ve calisanlarin katilimiyla
gerceklesmistir. Arastirmanin bashica kisiti Istanbul’daki otelcilik sektoriiniin
tamamini temsil etmemesi ve sadece 4 ve 5 yildizli kategorideki otel galisanlarinin
arastirmaya dahil olmasidir. Bunun yaninda arastirma is yasam dengesinin sadece 4

alt boyutu ve orgiitsel bagliligin 3 alt boyutunun incelenmesi ile sinirlandirilmaistir.

4.3. Arastirmanin Uygulama Alam ve Orneklem

Bu arastirmanin ana kiitlesi Tiirkiye’de konaklama isletmelerinde istthdam edilmis
olan sigortali calisanlardir. 2015 yili verilerine gore, Tirkiye’de Turizm
Bakanligi’'ndan igletme belgeli 3390 adet konaklama tesisi bulunmaktadir. Sosyal
Giivenlik Kurumu (SGK) 2015 verilerine gore ise bu konaklama isletmelerinde

sigortal1 olarak istihdam edilmis olan ¢alisan sayis1 249 bindir.

Arastirmada Orneklem sayisini belirlemek icin Orneklem hesap uygulamasi
kullanilmistir. Bu uygulamaya http://www.surveysystem.com/sscalc.htm bu linkten
ulasilabilecektir. Uygulamada giivenilirlik katsayist olarak %95, hata pay1 olarak %7
ve arastirma evreni olarak 249.000 rakamlar1 girilerek toplamda ulasilmasi gereken

orneklem sayis1 196 olarak tespit edilmistir.

Katilimcilara LinkedIn {izerinden ulagilmistir. Bu anlamda LinkedIn’de kayitli1 4 ve 5
yildizli konaklama isletmelerinde yonetici ve g¢alisan pozisyonundaki toplam 196
kisiye ulasilmis ve anket yapilmistir. 7 anketin tam olarak doldurulmamis
olmasindan 6tiirii analizden ¢ikarilmistir. Bu anlamda toplam 189 anket analize dahil
edilmistir. Anket sorularini cevaplayan calisanlarin diiriist, samimi ve kimsenin

baskis1 altinda kalmadan cevap verdikleri varsayilmistir.
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4.4. Veri Toplama Yontemi

Bu arastirmada iki dlcek ve demografik degiskenlerden olusan bir anket formu
kullanilmistir. Olgeklerden ilki Apaydin®'® tarafindan 2011°de gelistirilen Is-Yasam
Dengesi Olgegidir. Olgekte 4 farkli boyut yer almaktadir. Bunlar; is yasam uyumu,
yasami ihmal etme, kendine zaman ayirma ve yasamin isten ibaret olmasi
boyutlaridir. Olgekte toplam 20 soru bulunmaktadir. 6., 7., 8., 9., 17. ve 19. sorular is
yasam uyumu boyutunu; 1., 2., 4., 5., 10. ve 11. sorular yasami ihmal etme boyutunu,
12., 13., 18., ve 20. Sorular kendine zaman ayirma boyutunu; 3., 14. ve 15. sorular
ise yasamin isten ibaret olmasi boyutunu ele almaktadir. Ikincisi ise Meyer ve
Allen®? tarafindan gelistirilen ve Wasti®?! tarafindan Tiirkge’ye cevrilen Orgiitsel
Baglilik Olgegidir. Olgekte toplam 17 soru bulunmaktadir. Olgekte 1°den 6’ya kadar
olan sorular duygusal baglilik boyutunu, 7°den 12’ye kadar olan sorular devam
baglilig1 boyutunu ve 13’ten 17’ye kadar olan sorular ise normatif baglilik boyutunu
ele almaktadir. Her iki olgekte de Sli Likert skalasi kullanilmistir.
Derecelendirmeler, (5) Kesinlikle katiliyorum, (4) Katiliyorum, (3) Kararsizim, (2)
Katilmiyorum, (1) Kesinlikle katilmiyorum seklinde siniflandirilmistir. Orgiitsel
baglilik oOlgegindeki sorular olumlu ifadeler bi¢imindeyken, is yasam dengesi
Olceginde ters yonlii sorular bulunmaktadir. 1., 2., 4., 5., 10., 12., 13., 14., 15, 16.,

18. ve 20. sorular ters yonliidiir.

4.5. Veri Analizi Teknikleri

Aragtirma neticesinde elde ettigimiz veriler SPSS 16.0 programi kullanilarak analiz
edilmistir. Katilimcilara uygulanan tiim anketlerin veri analizinde 6lgek maddelerinin
hangi alt boyutlar altinda yer aldigini belirlemede faktor analizi, 6lgeklere ve alt
faktorlere iliskin betimsel analizler, dlgeklerin Cronbach alfa giivenirlilik katsayilari,
degiskenler arasi iligkilerde korelasyon, basit ve ¢oklu regresyon analizleri

yapilmistir.

319 Cigdem Apaydin, “Ogretim Uyelerinin ise Bagimlilik Diizeyi ile Is-Yasam Dengesi ve is-Aile
Yasam Dengesi Arasindaki iliski”, (Doktora Tezi, Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii,
Ankara, 2011).

320 Meyer, Allen, Commitment in the Work Place, 20.

%1 S A. Wasti, “Meyer ve Allen ii¢ boyutlu drgiitsel baghhk 6lgeginin gegerlilik ve giivenirlilik
analizi”, 8. Ulusal Yo6netim ve Organizasyon Kongresi Bildirileri, 2000, 401-410.
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4.6. Bulgu ve Yorumlar

4.6.1. Demografik Degiskenlerin Frekans Dagilim

Bu boliimde cinsiyet, yas, medeni durum ve Ogrenim durumu gibi katilimcilarin

demografik 6zelliklerine iliskin bilgiler yer almaktadir.

Tablo 5. Cinsiyet Dagilim

Sikhik Yiizde Gecgerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Kadin 99 52.4 524 524
Erkek 90 47.6 47.6 100.0
Toplam 189 100.0 100.0

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi iizere arastirmaya neredeyse esit sayida kadin ve

erkek katilmistir.
Tablo 6. Medeni Durum Dagilim
Sikhik Yiizde Gecerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Evli 109 57.7 57.7 57.7
Bekar 80 42.3 42.3 100.0
Toplam 189 100.0 100.0

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi lizere arastirmaya %58 oraninda evli birey %42

oraninda ise bekar birey katilmistir.

Tablo 7. Yas Dagilimm

Sikhik Yiizde Gecerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
21-30 77 407 40.7 40.7
31-40 68 36.0 36.0 76.7
41-50 35 18.5 18.5 95.2
51-60 9 48 4.8 100.0
Toplam 189 100.0 100.0

Yukaridaki tablodan da anlasilacag {lizere arastirmaya ¢ogunlukla 21-40 yas arasi

bireyler katilmigtir.
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Tablo 8. Ogrenim Durumu Dagilim

Sikhik Yiizde Gecerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Ortaggretim 7 3.7 3.7 3.7
Lise 45 23.8 23.8 275
Universite 114 60.3 60.3 87.8
Yiiksek lisans / doktora 23 122 122 100.0
Toplam 189 100.0 100.0

Yukaridaki tablodan da anlagilacagi lizere arastirmaya ¢ogunlukla {iniversite mezunu
bireyler katilmistir.

4.6.2. Giivenilirlik Analizinin incelenmesi

Olgeklere iliskin giivenilirlik analizi sonuglar1 asagida yer almaktadar.

Tablo 9. Orgiitsel Baghlik Ol¢egi Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha Soru Sayisi
915 17

Yukaridaki tabloda orgiitsel baglilik dlcegine iligkin giivenilirlik analizi sonucu yer
almaktadir. Sonuca gore, Olgegin giivenilirlik katsayr degeri (Cronbach’s Alpha)
0.915°dir. Bu deger 0.70 degerinden yiiksek oldugu i¢in, dlgcek oldukca giivenilir
olarak nitelendirilmektedir.

Tablo 10. Orgiitsel Baghhk Olgegi Alt Faktorlerinin Giivenilirlik Analizi

Faktor Cronbach’s Alpha Soru sayis1
Duygusal Baglilik 916 6
Devam Bagliligi .899 6
Normatif Baglilik .964 5

Yukaridaki tabloda oOrgiitsel baglilik 6l¢eginin alt boyutlarina iliskin giivenilirlik
analizi sonuglar1 yer almaktadir. Sonuglara goére, “duygusal baglilik” boyutunun
giivenilirlik katsayir degeri 0.916; “devam baglilig1” boyutunun giivenilirlik katsay1
degeri 0.899; “normatif baglilik” boyutunun giivenilirlik katsay1 degeri ise 0.964°diir.
Bu degerlerin tiimii 0.70 degerinden yiliksek oldugu icin, boyutlarin tiimiiniin
giivenilirligi oldukca yiiksektir.
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Tablo 11. is-Yasam Dengesi Ol¢egi Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha

Soru Sayis1

922

20

Yukaridaki tabloda is-yasam dengesi dlgegine iliskin giivenilirlik analizi sonucu yer
almaktadir. Sonuca gore, Olcegin giivenilirlik katsayr degeri (Cronbach’s Alpha)
0.922 oldugu i¢in 6lgek oldukea giivenilir olarak nitelendirilmektedir.

Tablo 12. Is Yasam Dengesi Olcegi Alt Faktorlerinin Giivenilirlik Analizi

Faktor Cronbach's Alpha Soru sayisi
Yasami Thmal Etme .956 6
Is-Yasam Uyumu .889 6
Kendine Zaman Ayirma .887 4
Yasamin Isten Ibaret Olmasi .852 4

Tablo 13’teki sonuglara gore, “yasami ihmal etme” boyutunun giivenilirlik katsay1
degeri 0.956; “is yasam uyumu” boyutunun giivenilirlik katsayr degeri 0.889;
“kendine zaman ayirma” boyutunun giivenilirlik katsay1 degeri 0.887; “yasamin isten
ibaret olmas1” boyutunun giivenilirlik katsayr degeri ise 0.852’dir. Bu degerlerin

tiimii 0.80 degerinden yiiksek oldugu icin, boyutlarin hepsinin giivenilirligi oldukca

yiiksektir.
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4.6.3. Olceklere iliskin Faktor Analizleri

Bu béliimde, arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin faktor analizi sonuglarina yer

verilmistir.

Tablo 13. Orgiitsel Baghlik Ol¢egi Faktor Analizi

Bilesen

Normatif
Baglilik

Duygusal
Baglilik

Devam
Bagliligi

1. Kariyer hayatimin geriye kalanini bu kurumda ge¢irmekten mutluluk
duyarim

2. Calistigim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum
3. Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi hissediyorum

4. Bu kuruma kars1 duygusal bir bag hissediyorum

5. Calistigim kuruma kars1 giiglii bir aidiyet duygusu hissediyorum

6. Calistigim kurumdan, disaridaki insanlara gururla bahsediyorum

7. Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi zarara
ugramama neden olur

8. Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir

9. Bu kurumdan ayrilmay1 diisiinmek igin ¢ok az secim hakkina sahip

olduguma inanityorum

10. Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de, baska
bir kurumun burada sahip oldugum olanaklari saglayamama ihtimalidir

11. Bagka bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacagi
konusunda endise hissediyorum

12. Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin dnemli nedenlerinden biri de,
ayrilmamin kisisel fedakarlik gerektirmesidir

13. Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim kurumdan simdi ayrilmak bana
dogru gelmiyor

14. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor

15. Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger insanlara karsi
duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlig olacagimi diisiiniiyorum

16. Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum

17. Bu kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederim

.932

.864

.932

.879
932

.824

.838
799
.838
.820
777

714

.784

923

727

.651

.923

Yukarida orgilitsel baglilik olcegine iliskin faktdr analizi tablosu yer almaktadir.

Faktor analizinde varimax dondiirme yontemi uygulanmis ve gii¢lii degerlerin ortaya

¢ikmast i¢in seviye 0.50 olarak belirlenmistir. Tabloya gore, oOrgiitsel baglilik

Olceginin toplam 3 alt faktorii yer almaktadir. Bunlar normatif baglilik, duygusal

baglilik ve devam baghligidir. Elde edilen faktér analizi sonuglarinin, Meyer ve

Allen tarafindan gelistirilen ve Wasti tarafindan Tiirk¢e’ye c¢evrilen Olgekte

kullanilan soru ve boyutlar ile benzer oldugu goriilmektedir.
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Tablo 14. is-Yasam Dengesi Ol¢egi Faktor Analizi

Bilesen

Yasami Kendine | Yasamin
fhmal |Is-Yasam | Zaman | Isten ibaret
Etme Uyumu | Ayirma Olmast

6. Yasamumu iyi planlayarak her isimi yapabiliyorum 669

7. Is yasamimda énceliklerimin neler olduguna karar veriyor

ve bu dogrultuda hareket ediyorum 860

8. Isim ve kisisel yasamim arasinda bir denge kurabiliyorum 820
9. 1s yiikiimii oldukga iyi yonettigime inantyorum 709

17. isimde ve 6zel yasamimda hoglandigim etkinlikleri
yapiyorum

.558

19. Hem is hem 6zel yasamima zamanimi uygun bigimde

dagittigimi diisliniiyorum 873

1. Giin i¢inde basit seyler i¢in bile zaman bulamiyorum 861

2. Kendimi sadece galismay1 bilen, yasamin geri kalan

kismin1 yagsamayan biri olarak goriiyorum 847

4. Yasami geriden izledigimi diisiiniiyorum 903

5. Cok fazla isi ayn1 anda yapmaya ¢alistigim i¢in uyku,
diizenli beslenme ve hareket etme gibi temel yasamsal .895
etkinliklerden fedakarlik ediyorum

10. Islerimin yogunluguna yetisemiyorum 885

11. Yasamimin ideal yasam bigimini yansittigini diisiinsem

de, bir seyleri kagirdigim diigiincesiyle yasiyorum 852

12. Siradan bir giin i¢inde, zamanimi ve enerjimi hangi islere

<. N - .872
verecegim konusunda sagliksiz kararlar veriyorum

13. “Beni mutlu edecek islerle ugrassaydim, belki daha mutlu

olurdum” diye diisiiniiyorum 888

18. Isimden kaynaklanan gerginlikler 6zel yasamimi olumsuz

yonde etkiliyor T72

20. Ozel yasamimdan 6diin vermedigim igin isimde zorluk
yastyorum

174

3. Hafta sonlarini esimle ve/veya arkadagimla birlikte bir

seyler yaparak geciriyorum 884

14. Is yerinden ¢ogunlukla gec saatlerde ¢ikiyorum 881
15. Hafta sonlar1 araliksiz ¢alismaya devam ediyorum 574

16. Isime harcadigim zamandan dolay1 is disindaki

etkinlikleri 6zlityorum 715

Yukarida ig-yasam dengesi Olgegine iliskin faktor analizi tablosu yer almaktadir.
Faktor analizinde varimax dondiirme yontemi uygulanmis ve gii¢lii degerlerin ortaya
cikmast i¢in seviye 0.50 olarak belirlenmistir. Tabloya gore, is-yasam dengesi
Ol¢eginin toplam 4 adet alt faktorli yer almaktadir. Bunlar yasami ihmal etme, is
yasam uyumu, kendine zaman ayirma ve yasamin isten ibret olmasidir. Elde edilen
faktor analizi sonuglarinin, Apaydin (2011) tarafindan olusturulan 6lgekte kullanilan

soru ve boyutlar ile benzer oldugu goriilmektedir.
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4.6.4. Olgeklere ve Alt Faktorlerine iliskin Betimsel Istatistikler

Bu boliimde, is yasam dengesi Olcegi ve oOrgilitsel baglilik 6lgegine iliskin betimsel

istatistiklere yer verilmistir.

Tablo 15. Orgiitsel Baghlik Olgegi ve Alt Faktorlerinin Ortalama Degerleri

Katihimer sayisi Ortalama
Duygusal Baglilik 189 3.5115
Devam Bagliligi 189 4.2143
Normatif Baglilik 189 3.7270
Orgiitsel Baglilik (Tiim Olgek) 189 3.8229

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi lizere g¢alisanlar arasinda devam bagliligi en
yiiksek diizeyde iken (4.21 ortalama), bu baglilig1 3.72 ortalama ile normatif baglilik
ve 3.51 ortalama ile duygusal baglilik takip etmektedir.

Tablo 16. is-Yasam Dengesi Olgegi ve Alt Faktérlerinin Ortalama Degerleri

Katilimei Sayisi Ortalama
Is Yasam Uyumu 189 4.20
Yasami Thmal Etme 189 2.67
Kendine Zaman Ayirma 189 2.38
Yasamin Isten Ibaret Olmasi 189 2.39
Is Yasam Dengesi (Tiim Olgek) 189 3.02

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi lizere konaklama isletmelerinde ¢alisanlar
kendine zaman ayirma ve yasamin isten ibaret olmasi alt boyutlarinda oldukga diisiik

bir ortalamaya sahipken ilging bir sekilde is-yasam uyumu algilar yiiksektir.

Hem tiim bagliliklar i¢inde c¢alisanlarin devam bagliliginin daha yiiksek olmasi, hem
de basta “yasamin isten ibaret olmasi” ve “ kendine zaman ayirma” faktorlerinin
diisiik degere sahip olmasina ragmen is yasam dengesinin genel olarak orta diizeyde
olmasi, ¢alisanlarin tilkemizdeki igsizlik oraninin yiiksek olmasinin farkindalig: ile

agiklanabilir.
4.6.5. Hipotezlere iliskin Bulgular

4.6.5.1. Korelasyon Analizi

Bu bdliimde is yasam dengesi ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskinin incelenmesi
amaclanmistir. Bu iliskinin belirlenebilmesi i¢in once iki 6l¢ek arasinda korelasyon

analizi uygulanmistir.
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Tablo 17. Orgiitsel Baghlik Olgegi Alt Boyutlan ile Is-Yasam Dengesi Alt

Boyutlar1 Arasinda Korelasyon Analizi

Yasamin
Is Yasami | Kendine Isten
Duygusal | Devam | Normatif | Orgiitsel | Yasam | Thmal | Zaman fbaret |Is Yasam
Baglihik | Baglihgi | Baghiik | Baghlik | Uyumu | Etme | Ayirma | Olmasi | Dengesi

Duygusal  Pearson

Baglilik Korelasyon 1
Sig. (p)
Devam Pearson .
Baglihgi  Korelasyon 388 !
Sig. (p) .000
Normatif  Pearson 334" 383 1

Baglilik Korelasyon
Sig. (p) .000 .000

Orgiitsel ~ Pearson
Baglilik Korelasyon

Sig. (p) .000 .000 .000

796" 716™ 761 1

Is Yasam  Pearson
Uyumu Korelasyon

Sig. (p) .000 .000 .000 .000

.393" 987 .392™ 718" 1

Yasami Pearson

[hmal Etme Korelasyon 401 452 325 509 450 1
Sig. (p) .000 .000 .000 .000 .000
Kendine Pearson ox . - - - -
Zaman Korelasyon .955 353 330 759 364 352 1
Ayrma g0 ) .000 .000 .000 .000 .000 .000
Yasamin  Pearson 470" s177| 577l e8| 837" 3557 428" 1

Isten Ibaret Korelasyon
Olmast ;4 (1) 000 000 000 000| .000| 000 000

Is Yasam  Pearson
Dengesi Korelasyon

Sig. (p) .000 .000 .000 000 .000  .000 000 000

.730™ .750™ 521 .868™| 7617 792 .703™ 719™ 1

**,_ Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamh

Yukaridaki tablodan da anlagilacag: iizere tiim degiskenlerin birbirleriyle arasinda
yiiksek derecede iligki bulunmaktadir. Bu iliskilerin hepsi pozitif yonliidiir. Bir bagka
deyisle is-yasam dengesinde gerceklesecek en kiigiik bir pozitif iyilesme ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarimi artirmaktadir. En yiiksek korelasyon is yasam uyumu ile
devam baglihg arasinda goriilmektedir. Is yasam uyumu arttikca calisanlarin
isletmeye olan devam bagliligi artmaktadir. Ayrica kendine zaman ayirma ile
duygusal baglilik arasinda yiiksek oranda ve pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Ancak bu iligkilerin varligi regresyon analizinde ana degiskenlerin ve alt

boyutlarin tek tek incelenmesini gerektirmektedir.
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4.6.5.2. Regresyon Analizi

Is yasam dengesinin orgiitsel bagllik {izerindeki etkisinin belirlenebilmesi adina

regresyon analizi yapilmuistir.

Tablo 18. Is-Yasam Dengesinin “Orgiitsel Baghhk” Uzerindeki Etkisi

Tahminin Standart
Model R R? Diizeltilmis R? Hatas1
1 .8682 753 752 .30539
Bagimsiz Degiskenler: (Sabit), Is Yasam Dengesi
ANOVAP
Model Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig. (p)
1 Regresyon 53.272 1 53.272 571.198 .0002
Artik Deger 17.440 187 .093
Toplam 70.713 188
Bagimsiz Degiskenler: (Sabit), Is Yasam Dengesi
Bagiml Degisken: Orgiitsel Baglilik
Standart
Standart Olmayan Katsayilar Katsayilar
Model B Standart Hata Beta t Sig. (p)
1 (Sabit) 250 151 1.657 .099
Is Yasam Dengesi .932 .039 .868 23.900 .000

Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik

Yukaridaki regresyon tablosunda, is-yasam dengesinin Orglitsel baghlik lizerindeki
etkisi goriilmektedir. Tabloya gore, is yasam dengesinin oOrgiitsel baglilik tizerinde
pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisi (p=0.000 <0.05; p= .0868)

bulunmaktadir. Calisanlarin is yasam dengesi orgilitsel bagliliklarini etkilemektedir.
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Tablo 19. is-Yasam Dengesi Ol¢egi Alt Boyutlarinin “Duygusal Baghhk”
Boyutu Uzerindeki Etkisi

Tahminin Standart
Model R R? Diizeltilmis R? Hatas1

1 .9592 .920 918 .25386

Bagimsiz Degiskenler: (Sabit), Yasamin Isten Ibaret Olmasi, Yasami ihmal Etme, Kendine Zaman Ayirma,
Is Yasam Uyumu

ANOVA
Model Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig. (p)
1 Regresyon 135.478 4 33.869 525.539 .0002
Artik Deger 11.858 184 .064
Toplam 147.336 188

Bagimsiz Degiskenler: (Sabit), Yasamin Isten Ibaret Olmasi, Yasanu Thmal Etme, Kendine Zaman Ayirma,
Is Yasam Uyumu

Bagimli Degigken: Duygusal Baglilik

Standart
Standart Olmayan Katsayilar Katsayilar
Model B Standart Hata Beta t Sig. (p)
1 (Sabit) -153 142 -1.082 281
Is Yasam Uyumu .007 .041 .004 .162 871
Yasami Thmal Etme .061 .025 .059 2.430 .016
Kendine Zaman Ayirma .867 .023 .907 37.881 .000
Yasamin Isten Ibaret Olmas: .071 .031 .059 2.269 .024

Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik

Yukaridaki regresyon tablosunda, is-yasam dengesi alt boyutlarindan “yasami ihmal
etme” boyutunun duygusal baglilik iizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak
anlaml bir etkisi (p=0.016 <0.05; p= .059) bulunmaktadir. “Kendine zaman ayirma”
boyutunun da duygusal baglilik tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii
etkisi (p=0.00 <0.05; p=.907); “yasamin isten ibaret olmasi” boyutunun da duygusal
baglilik iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii etkisi (p=0.024 <0.05;
B=.059) bulunmaktadir.
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Tablo 20. is-Yasam Dengesi Ol¢egi Alt Boyutlarinin “Devam Baghhg” Boyutu

Uzerindeki Etkisi
Tahminin Standart
Model R R? Diizeltilmis R? Hatasi
1 9872 974 974 .09618

Bagimsiz Degiskenler: (Sabit), Yasamin Isten Ibaret Olmasi, Yasami ihmal Etme, Kendine Zaman Ayirma, {s
Yagam Uyumu

ANOVA
Model Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig. (p)
1 Regresyon 64.758 4 16.190 1750.048 .0002
Artik Deger 1.702 184 .009
Toplam 66.460 188

Bagimsiz Degiskenler: (Sabit), Yasamin Isten Ibaret Olmasi, Yasami ihmal Etme, Kendine Zaman Ayirma, Is
Yagsam Uyumu

Bagimli Degigken: Devam Baglilig1

Standart
Standart Olmayan Katsayilar Katsayilar
Model B Standart Hata Beta T Sig. (p)
1 (Sabit) -.050 .054 -.932 352
Is Yasam Uyumu 1.025 .015 .992 66.625 .000
Yasami Thmal Etme .010 .009 .015 1.072 .285
Kendine Zaman Ayirma -.003 .009 -.005 -.381 .703
Yasamin Isten Tbaret Olmasi -.015 012 -.019 -1.296 197

Bagimli Degigken: Devam Baglilig1

Yukaridaki regresyon tablosuna gore, is-yasam dengesi alt boyutlarindan yalnizca
“ig-yasam uyumu” boyutunun devam baglilif1 iizerinde istatistiksel olarak anlamli

bir etkisi bulunmaktadir ve bu etki pozitif yonliidiir (p=0.000 <0.05; f=.992).

88




Tablo 21. is-Yasam Dengesi Ol¢egi Alt Boyutlarinin “Normatif Baghlik”
Boyutu Uzerindeki Etkisi

Model

R

RZ

Diizeltilmis R?

Tahminin Standart
Hatas1

1

.5972

.356

.342

17726

Bagimsiz Degiskenler: (Sabit), Yasamin Isten Ibaret Olmasi, Yasami Thmal Etme, Kendine
Zaman Ayirma, Is Yagam Uyumu

ANOVA
Model Kareler Toplami df Ortalama Kare Sig. (p)
1 Regresyon 61.552 4 15.388 25.472 .0002
Artik Deger 111.160 184 .604
Toplam 172.712 188

Bagimsiz Degiskenler: (Sabit), Yasamin Isten Ibaret Olmasi, Yagsami ihmal Etme, Kendine Zaman Ayirma, Is

Yagam Uyumu

Bagimli Degigken: Normatif Baglilik

Standart
Standart Olmayan Katsayilar Katsayilar

Model B Standart Hata Beta Sig. (p)

1 (Sabit) 121 433 279 781
Is Yasam Uyumu 107 124 .064 .863 .389
Yasami Thmal Etme 115 .076 103 1.513 132
Kendine Zaman Ayirma .069 .070 .066 .980 .328
Yasamin Isten Tbaret Olmasi 622 .096 ATT 6.479 .000

Bagimli Degigken: Normatif Baglilik

Yukaridaki regresyon tablosunda, ig-yasam dengesi alt boyutlarindan yalnizca
“yasamin isten ibaret olmasi” boyutunun normatif baglilik iizerinde istatistiksel
olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir ve bu etki pozitif yonliidiir (p=0.000 <0.05;
B=.477).
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5. SONUC

Is yasaminda dijitallesme ve mobillesme sonucu calisanlarin is yasam smirlarmim
birbirine karigmasi, yogun mesai saatlerinin artmasi ile birlikte hayatimizda daha
cok yer kaplayan is yasaminin, c¢alisanlarin 6zel hayatlarina ayirdigi zamani
kisitlamasi nedeniyle is yasam dengesi daha da énemli bir konu haline gelmektedir.
Gliniimiizde gelisen stratejik insan kaynaklar1 ve yetenek yonetimi uygulamalariyla
birlikte organizasyonlar yetenekleri elde tutmak, calisanlarinin baghliklarint ve
aidiyet duygularini arttirmay1 hedefledikleri i¢in bu baglamda is yasam dengesinin

onemi de giderek artmaktadir.

Bu ¢alisma, Istanbul’da konaklama isletmelerinde calisanlarin is yasam dengesinin
orgiite baghliklarina olan etkisini arastirmayr amaclamaktadir. Ayrica is yasam
dengesi alt boyutlariin 6rgiitsel baglilik alt boyutlarina olan etkisi incelenmektedir.
Aragtirmamizin  uygulamasi, Istanbul’da doért ve bes yildizli konaklama

isletmelerinde calisan 189 kisinin ankete katilimiyla ger¢eklemistir.

Sonuglar gdstermistir ki, is-yasam dengesinde gerceklesecek en kiigiik bir pozitif
iyilesme calisanlarin Orgiitsel bagliliklarini artirmaktadir. Bu sonug literatiirdeki
gorlslert destekler niteliktedir. Literatiirde yer alan calismalar incelendiginde
calisanlarin is yasam dengesi ile Orgiite baglilik diizeyi dogru orantilidir. Bu anlamda
ozellikle insan kaynaklar1 yoneticilerinin ¢aliganlarinin sadece is yasamlar1 degil, aile
yasamlar1 hakkkinda da bilgi sahibi olmalari, varsa stres sebebi olabilecek
problemleri tespit etmeleri ve bu yonde aksiyon almalar1 gerekmektedir. Literatiirde
kisi ve toplum acisindan mutlulugun saglanmasi i¢in ig-yasam dengesinin dnemine

yeterince dikkat ¢ekilmistir.
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Bu dengenin saglanmasi halinde kisilerin hayat kalitesinin arttii, is ve aile
yasantisinda saglanan rollerin getirdigi mutluluk ile toplum huzurunun saglandigi, is
yasamindaki verimliliklerin artti§1 ve calisanlarin ise devamsizliklarinin azaldigi
belirtilmistir®?2,

bR 1Y

Bu ¢alismada, is yasam dengesi; “is yasam uyumu”, “yasami ihmal etme”, “kendine
zaman ayirma”, ve “yasamin isten ibaret olmas1” olmak tizere dort; orgiitsel baglilik
ise “duygusal baglilik”, “devam baglilig1” ve normatif baglilik” olmak {izere ii¢ alt
boyutu ile ele alinmistir. Calismamizda, is yasam dengesi alt boyutlar1 ile orgiitsel
baglilik alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii iligki oldugu goriilmektedir. Bu arastirma
sonuclarina gore, is-yasam dengesi alt boyutlarindan “yasami ihmal etme”, “kendine
zaman ayirma” ve “yasamin isten ibaret olmasi” boyutlarmin duygusal baglilik
tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli etkisinin bulundugu tespit
edilmistir. Calisanlar kendilerine ve ailelerine yeterince zaman ayirabildiklerinde,
yasami ihmal etmediklerini diisiindiiklerinde ve biitiin yasamin isten ibaret olmadigi
algisina sahip olduklarinda kurumlarina duygusal olarak bagli hissetiklerini
soyleyebiliriz. Meyer ve Allen’a®® gore duygusal baghlikta; kisi, orgiit ile her tiirlii
nitelik bakimindan bir olmakta ve orgiite baglanma ve katilma hususlarinda istekli
davranmaktadir. Ulkemizde konaklama sektdriinde calisma saatleri oldukca
yiiksektir. Calisanlarin biiylik bir kismi giinde 12 saatin ilizerinde ¢aligmakta ve uzun
stireler izin kullanamamaktadirlar. Ancak 6zellikle yaz aylarinda ¢alisgan mevsimlik
isciler i¢in ¢ok ¢alismak ve bu donemde para biriktirmek is-yasam dengesinden daha
onemlidir. Dolayisiyla 13 yasam dengesi konusunda ¢alisanlar daha seyrek problem
yasadik¢a ve bu dengeyi uyumlu bir big¢imde kurabildikge, calistiklar1 kuruma olan
duygusal baglhliklar1 ve aidiyet hisleri artmaktadir. Duygusal bagliliga olan en
yiiksek etkinin kendine zaman ayirma boyutu oldugu goriilmiistiir. Calisanlar is
disinda ailelerine, arkadaslarina, hobilerine ve kendilerine zaman ayirabildiginde
dikkatlerini baska yone c¢evirebilme sansi bulmus oluyor. Dolayisiyla calisanlarin
zihinlerinin is disinda baska seylerle mesgul olmasinin isteki konsantrasyona,

motivasyonlarina ve bagliliga olumlu yonde etki ettigi diistiniilmektedir.

Arastirma kapsaminda tespit edilen bir baska sonug ise, is yasam dengesi alt

boyutlarindan “is-yasam uyumu” nun devam baglilig1 {izerinde istatistiksel olarak

322 Durna, Babayigit, age, 727.
323 Meyer, Allen, Testing the side bet theory, 375.
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anlamli bir etkisi oldugudur ve bu etki pozitif yonliidiir. Bu sonug da gostermektedir
Ki, calisanlarin is yasam uyumunun saglanmasi halinde is yerine olan devamsizlik
azalmaktadir®®*. Is yasam dengesi kiiltiiriinii artiran organizasyonlarda galisanlarin
memnuniyet ve mutluluklarinin dogru orantili olarak artacagi, bunun is yerindeki
devamliliga, verimlilie ve miisteri memnuniyetine olumlu etki gosterebilecegi ve
dolayistyla daha etkin is siiregleri ve karliliga olan artisina olumlu katki sunacagi

bazi arastirmalarla da desteklenmektedir®?®.

Son olarak arastirma sonuglarina goére is-yasam dengesi alt boyutlarindan “yasamin
isten ibaret olmas1” boyutunun normatif baglilik {izerinde istatistiksel olarak anlamli
ve pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir. Normatif baglilik, Meyer ve Allen3%
tarafindan Orgiit icinde kalmak i¢in hissedilen mecburiyet duygusu olarak
aciklanmaktadir. Kisiler 6ziimsedikleri normatif vazife ve mecburiyet fikirlerine
bagliliklar1 sayesinde orgiit iiyeliklerini devam ettirmektedirler. Meyer ve Allen3?’,
normatif baglilik sahibi kisilerin orgiit biinyesinde devam etmeleri gereksinimini
tasidigina isaret etmektedir. Normatif diizey bakimindan, kisiler kalmalar
gerektigine inandiklar1 ve kurumlarina vicdani olarak sorumlu hissettikleri icin
orgiitle devam etmektedir. Bu noktadan hareketle yasami isten ibaret algilamayan

konaklama endiistrisi ¢alisanlarinin isletmeye normatif olarak bagli hissetmeleri

dogal bir sonugctur.

Calismada gergeklestirilen analizlerin sonuglar 1s18inda, konakla isletmelerine gesitli
onerilerde bulunulabilir: Isletmelerdeki iist diizey yoneticiler ve insan kaynaklari
yoneticileri i yasam dengesinin gelistirilmesi, orgiitsel bagliliginin yiiksek tutularak
korunmasi ve iyi bir kurum Kkiiltiiriiniin olusturulmasina yonelik kurum igindeKi
yoneticilerin  farkindaligint  arttirmak  amaciyla e8itim  ve uygulamalar
gerceklestirmeli, kurum kiiltiiriine bu konuda bir bakis agis1 getirilmesi ile ilgili
konulara yogunlasmalidirlar. Insan kaynaklar1 departmanlarina; ¢alisanlarin mesai
saatlerini gbzden gecirmeleri, fazla mesai gereksinimlerinin doniisiimli olarak
calisanlarla karsilanmasi, fazla mesaiye kalanlarin 6diillendirilmesi, diizenli olarak

fazla mesai yapan calisanlarin tespit edilmesi ve gerekli is analizlerinin yapilarak is

324 Durna, Babayigit, age, 727.

%5 Oya Korkmaz, Evrim Erdogan, “Is Yasam Dengesinin Orgiitsel Baghlik Ve Calisan
Memnuniyetine Etkisi”. Ege Akademik Bakis. c. 14. s. 4 (2014): 541-557.

326 Meyer, Allen, Commitment in the Work Place, 11.

327 Meyer, Allen, A three-component conceptualization, 67.
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yiiklerinin gbzden gegirilmesi ve ¢oOziim igin gerekli aksiyonlarin alinmasi
onerilmektedir. Is yasam dengesinin verimlilige, orgiit Kkiiltiiriine, ¢alisan
mutluluguna ve baghiligina olan olumlu etkilerine dair organizasyon iginde
farkindalik yaratmak icin diizenli olarak kurum igi iletisim faaliyetleri yiiriitiilmesi ve
bunlarin  davranis boyutuna donistiiriilmesi noktasinda insan kaynaklari
departmanlarinin desteginin alinmasi diisliniilebilir. Calisanlarin zihinsel olarak
islerine daha odakli olmalari, aidiyet duygularinin gelismesi, fiziksel olarak daha
enerjik olmalar1 ve yaptiklar1 islerdeki amag¢ duygusunun arttirilmasi gibi konulara
onem verilmesinin calisan verimliligi ve organizasyondaki etkin is siireglerini
arttirabilecegi diistiniilmektedir. Giiglii kurumsal kiltiirti, verimli is siirecleri ve
mutlu calisanlart hedefleyen sirketler yetenegi elme tutmak ve yonetmek icin is
yasam dengesini en Onemli kriterlerden biri haline getirmelidir. Calisanlarin
aileleriyle saglikli vakit gecirebilmelerine ve dinlenmelerine imkan verebilmek igin,
izin giinlerinde ve hafta sonlarinda ¢aligmay1 tesvik etmeyen politikalar gelistirmeleri

onerilmektedir.

Ilerde bu konuda calisma yapacak arastirmacilar ise; farkli sektdrlerde benzer
aragtirmalar yaparak Orneklem sayilarimi yiikseltebilirler. Boylece daha farkl
sektorlerdeki is yasam dengesi arastirmalarinin artmasi, konunun Onemini ve
sonuclarint daha genis ¢ercevede degerlendirme imkani sunacaktir. Ayrica is yasam
dengesinin ve Orgiitsel bagliligin farkli alt boyutlart ve modelleri konusunda

yapilacak nitel ve nicel arastirmalar konuya farkli bir perspektif getirebilir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Saym Katihmei,

Bu anket hazirlanmakta olan ve “Is Yasam Dengesi ile Orgiitsel Baghlik
Arasindaki Iliskiyi” arastiran yiiksek lisans tez calismasinda kullamlmak iizere
hazirlanmistir. Calismadan elde edilen bilgiler kesinlikle bilimsel amaglar i¢in kullanilacaktir
ve Ugiincii kisiler ile paylasilmayacaktir. Bu nedenle anketimize gerekli ilgi ve Ozeni
gostereceginize inaniyor ve katkilarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir ediyoruz.

SORULAR

Liitfen asagidaki 6nermeleri kendinize en uygun olacak sekilde isaretleyiniz.

Kararsizim
Katihiyorum
Kesinlikle
katihyorum

ORGUTSEL BAGLILIK

Kesinlikle
katilmiyorum
Katilmiyorum

Kariyer hayatimin geriye kalanini bu kurumda gecirmekten
mutluluk duyarim.

Calistigim  kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi
hissediyorum

Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi hissediyorum

Bu kuruma kars1 duygusal bir bag hissediyorum.

Calistigim kuruma karsi giilii bir aidiyet duygusu hissediyorum.
Calistigim kurumdan, digaridaki insanlara gururla bahsediyorum
Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi
zarara ugramama neden olur.

Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir.

Bu kurumdan ayrilmay: diisiinmek i¢in ¢ok az se¢im hakkina sahip
olduguma inantyorum.

Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de,
baska bir kurumun burada sahip oldugum olanaklar1 saglayamama
ihtimalidir.

Bagka bir ig ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacagi
konusunda endise hissediyorum.

Bu kurumda galigmaya devam etmemin énemli nedenlerinden biri
de, ayrilmamin Kkisisel fedakarlik gerektirmesidir.

Benim avantajima olsa bile, ¢aligtigim kurumdan simdi ayrilmak
bana dogru gelmiyor.

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger insanlara kars1
duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagini diigiiniiyorum.
Calistigim kuruma ¢ok sey borgluyum.

Bu kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederim.
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IS YASAM DENGESI

Kesinlikle
katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsizim
Katillyorum

Kesinlikle

katiliyorum

Giin i¢inde basit seyler i¢in bile zaman bulamiyorum

Kendimi sadece ¢alismayi bilen, yasamin geri kalan kismini
yasamayan biri olarak goériiyorum.

Hafta sonlarini esimle ve/veya arkadagimla birlikte bir seyler yaparak
geciriyorum

Yasamu geriden izledigimi diisiiniiyorum.

Cok fazla isi ayn1 anda yapmaya ¢alistigim icin uyku, diizenli
beslenme ve hareket etme gibi temel yasamsal etkinliklerden
fedakarlik ediyorum.

Yasamimi iyi planlayarak her igimi yapabiliyorum.

Is yasamimda 6nceliklerimin neler olduguna karar veriyor ve bu
dogrultuda hareket ediyorum.

Isim ve kisisel yasamim arasinda bir denge kurabiliyorum.

Is yiikiimii oldukga iyi yonettigime inantyorum.

Islerimin yogunluguna yetisemiyorum.

Yasamimin ideal yasam bigimini yansittigini diistinsem de, bir
seyleri kacirdigim diisiincesiyle yastyorum.

Siradan bir giin i¢inde, zamanim ve enerjimi hangi islere verecegim
konusunda sagliks1z kararlar veriyorum.

“Beni mutlu edecek islerle ugrassaydim, belki daha mutlu olurdum”
diye diigiiniiyorum.

Is yerinden ¢ogunlukla gec saatlerde ¢ikiyorum.

Hata sonlan araliksiz caligmaya devam ediyorum.

Isime harcadigim zamandan dolay1 is disindaki etkinlikleri
Ozlitlyorum.

Isimde ve 6zel yasanumda hoslandigim etkinlikleri yapiyorum.

Isimden kaynaklanan gerginlikler 6zel yasamimi olumsuz yonde
etkiliyor.

Hem is hem 6zel yasamima zamanimi uygun bi¢cimde dagittiginm
diisiiniiyorum.

Ozel yasamimdan &diin vermedigim i¢in isimde zorluk yastyorum.

Cinsiyetiniz nedir?
oKadin oErkek

Medeni durumunuz nedir?

oEvli oBekar

Hangi yas grubuna dahilsiniz?

ol15-20 020-30 031-40 041-50 050-60
Ogrenim durumunuz nedir?

ollkokul mezunu 0Ortaokul mezunu oLise mezunu oUniversite mezunu oYiiksek Lisans /

Doktora
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