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Bu araĢtırmanın amacı konaklama iĢletmelerinde çalıĢanların iĢ-aile çatıĢmaları ile 

iĢe bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi belirlemektir. Bu amaçla araĢtırmada iĢe bağlılık ile iĢ-

aile çatıĢması kavramları incelenmiĢtir. AraĢtırma Bursa ilinde faaliyet gösteren turizm 

iĢletme belgesine sahip 5 yıldızlı konaklama iĢletmelerinde uygulanmıĢtır. AraĢtırmada 

çalıĢanların iĢ-aile çatıĢması ve iĢe bağlılık arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla anket 

formu kullanılmıĢtır. Anket formu ile elde edilen veriler SPSS 19 paket programı 

kullanılarak analiz edilmiĢtir. Ayrıca anket verileri frekans dağılımı, güvenilirlik analizi, 

korelasyon analizi, regresyon analizi, T testi ve tek yönlü varyans analizi ile 

incelenmiĢtir. 

AraĢtırmanın sonucunda çalıĢanların iĢ-aile çatıĢması ve iĢe bağlılıkları arasında 

bir iliĢki olmadığı belirlenmiĢtir. Ayrıca çalıĢanların iĢ-aile çatıĢmaları iĢe bağlılıklarını 

anlamlı bir Ģekilde etkilemediği ortaya çıkarılmıĢtır. 
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The aim of this study is that determinate the relationship between work-family 

conflict and work commitment of employees who work on hospitality businesses. For 

this purpose, work commitment and work-family conflict concepts were investigated in 

this study. Research was carried out to five stars hotels that have tourism business 

documents and in business in Bursa convince.A survey form was used to determine the 

relationship between work-family conflict and work commitment of employees.The 

data obtained by survey form were analyzed by using SPSS 19 software package.In 

addition, survey data were analyzed with frequency distribution, reliability analysis, 

correlation analysis, regression analysis, T-test and one-way analysis of variance. 

According to results of this study, it was determinated that employees don‟t have 

significant effect on work-family conflict and work commitment. In addition, it was 

shown that the work-family conflict of employees has not significant influence on their 

work commitment. 
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GĠRĠġ 

ĠĢ-aile çatıĢması; iĢin talep ettiği roller ile ailenin talep ettiği rollerin çatıĢması 

sonucu ortaya çıkan kavramdır. ĠĢ-aile çatıĢması yaĢayan birey hem iĢyerinde hizmet 

kalitesi düĢerek ciddi kayıplara yol açabilir, hem de ruhsal ve fiziksel açıdan çöküntüye 

uğrayabilir. ĠĢ-aile çatıĢması örgüt ve birey açısından ciddi sonuçları beraberinde 

getireceğinden önlenmesi gereken bir durum olarak kabul edilmektedir. 

ĠĢe bağlılık ise; kısaca kiĢinin iĢiyle özdeĢleĢmesi anlamına gelmektedir. 

ÇalıĢanların iĢlerini en iyi Ģeklide yapabilmeleri ve verimli bir Ģekilde çalıĢabilmeleri 

iĢlerine duydukları bağlılıkla paralel doğrultudadır. Günümüzde iĢ stresinin en yoğun 

olarak görüldüğü sektörlerin baĢında hizmetler sektörü gelmektedir. ÇalıĢma stresi, 

nöbet usulü çalıĢma, zaman baskısı ve yapılan iĢin niteliği nedeniyle hizmetler sektörü 

çalıĢanların iĢe bağlılıklarını azaltabilmektedir. KiĢinin iĢinden veya iĢ hayatından zevk 

alması, iĢiyle olumlu duygusal etkileĢime girebilmesidir. KiĢi yapılan iĢi bir “angarya”  

veya bir “zorunluluk” olarak değil de bir “zevk” veya “tutku” olarak görebilmelidir. 

Bir Ģirketin baĢarısı, çalıĢanlarının baĢarısı demektir. Günümüzde çalıĢanların 

iĢlerine bağlı olması, artık iĢletmelerin ürün üretmek gibi temel amaçlarından biri 

olmuĢtur. Bir kurumunun baĢarısını artıracak yükseltecek, kara geçirecek, Ģirketin pazar 

payını artıracak olanlar Ģirketin çalıĢanları olacaktır. Kurumları zirvelere taĢıyanlar da 

aĢağılara çekenler de çalıĢanlardır. Bu noktada ise çalıĢanların iĢlerine olan bağlılığı 

devreye girmektedir. ĠĢe bağlılık ile iĢ-aile çatıĢması birbiriyle yakın iliĢkilidirler. Bu da 

verimliliği ve etkin çalıĢmayı sağlamak için araĢtırmalar yapan çalıĢmacıların gözünde 

bu iki konuyu oldukça önemli kılmıĢtır. Bu sebepten etkinlik ve verimliği artırmak için 

iĢletme yönetiminin çalıĢanlarının iĢe bağlılıklarını ve iĢ-aile çatıĢması durumunu göz 

ardı etmemesi ve bu iki konuda gerekli önlemleri zamanında almaları; hem iĢletme için 

hem de çalıĢanlar için bir çözüm yolu olacaktır. Dört bölümden oluĢan bu çalıĢmada iĢ-

aile çatıĢması ve iĢe bağlılık arasındaki iliĢki incelenmektedir. 

ÇalıĢmanın birinci bölümünde, iĢe bağlılık kavramı, iĢe bağlılığın benzer 

kavramlarla iliĢkisi, iĢe bağlılığın modelleri, iĢe bağlılığın çeĢitli performans 

göstergeleri ile iliĢkileri ve iĢe bağlılığı etkileyen faktörler yer almaktadır. 

 



2 
 

Ġkinci bölümde ise iĢ-aile çatıĢması kavramı, iĢ-aile çatıĢmasının boyutları, iĢ-aile 

çatıĢmasının doğrultuları, iĢ-aile çatıĢmasının kuramları, iĢ-aile çatıĢmasının nedenleri,  

iĢ-aile çatıĢmasının sonuçları yer almaktadır. 

Literatür olarak son bölüm olan üçüncü bölümde ise iĢ aile çatıĢması ve iĢe 

bağlılık arasındaki iliĢki yer almaktadır. 

Dördüncü bölümde araĢtırmanın metodolojik alt yapısı ayrıntılı bir biçimde ortaya 

konulmuĢtur. AraĢtırmanın modeli ve hipotezi sunulmuĢ ve araĢtırma kapsamında 

toplanan verilere iliĢkin yürütülen analizler ve sonuçlar detaylı bir biçimde 

açıklanmıĢtır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ĠġE BAĞLILIK 

1.1. ĠġE BAĞLILIK 

ĠĢe bağlılık kavramını ilk kez önemli bir örgütsel tutum olarak Lodahl ve Kejner 

(1965) “moral” ve “benlik bağlılığı” kavramlarını birbirlerine bütünleĢmiĢ hale 

getirerek ortaya çıkarmıĢlardır. 

Tablo 1.1. Moral ve benlik bağlılığı kavramlarının birlikte değerlendirilmesi 

Brooke, Russell ve Price 

(1988) 
KiĢinin iĢiyle psikolojik özdeĢim kurma derecesini 

yansıtan biliĢsel inancıdır. 

Dubin (1956)  ÇalıĢanın iĢi veya iĢiyle ilgili Ģeylerin ne ölçüde 

hayatının merkezinde yer aldığıdır. 

Dubinsky ve diğerleri (1986) ÇalıĢanın ne ölçüde iĢiyle bütünleĢmiĢ ve iĢine 

kendini adamıĢlığıdır. 

Elloy, Everett ve Flynn (1991) Göze çarpan ihtiyaçlarıyla ilgili iĢ tatmini 

boyutudur. 

Igbaria ve Siegel (1992) Bireyin kendisini iĢiyle psikolojik olarak ne ölçüde 

tanımlayabildiğidir. 

Ingram, Lee ve Lucas (1991) ÇalıĢanların iĢleriyle kendilerini ne ölçüde 

psikolojik olarak özdeĢleĢtirebildikleridir 

Jens (1982) KiĢinin mevcut iĢi veya pozisyonuyla kendini 

özdeĢleĢtirmesidir. 

Jewell (1984) KiĢinin kendini iĢine adamasıdır. 

Kanungo (1982) Bireyin psikolojik olarak iĢiyle özdeĢleĢmesi ile 

ilgili biliĢsel durumudur. 

Lawler ve Hall (1970) ÇalıĢmayı hayatının önemli bir parçası olarak 

algılaması ve önemli ihtiyaçlarını karĢılamada 

yardımcı olduğu için yaĢamında önemli görmesidir. 

Lodhal ve Kejner (1965) Bireyin çalıĢmasıyla özdeĢleĢme derecesi veya 

çalıĢmanın yaĢamında önemli bir yere sahip 

olmasıdır. 

Saleh ve Hosek (1976) ĠĢi ile ilgili “merkezi yaĢam ilgisi” düzeyidir. 

Kaynak: Karacaoğlu, 2005: 58 
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Lodahl ve Kejner (1965) bireysel değer bağlamında iĢin önemi veya iĢin 

erdemleri hakkındaki değerlerin içselleĢtirilmesi biçiminde tanımlamıĢtır (Karacaoğlu, 

2005: 55). Lawler ve Hall‟un (1970) iĢe bağlılık tanımı, merkezi yaĢam ilgisi temeline 

dayanmaktadır. Bu araĢtırmacılara göre iĢe bağlılık, “iĢ durumunun özbenliğin 

merkezinde olma derecesidir” (Kuruüzüm, Irmak ve Çetin, 2010: 53). Allport, konuya 

“benlik bağlılığı” Ģeklinde yaklaĢmıĢtır. Allport‟a göre iĢe benlik bağlılığı bireylerin 

özsaygılarının iĢlerindeki baĢarılarından etkilenmesiyle oluĢmaktadır. Vroom‟a göre iĢe 

benlik bağlılığı, bireyin performans düzeyinin öz saygısını etkilediği ölçüde artan bir 

olgudur (Çakır, 2001: 54). 

Bu araĢtırmada kabul edilen iĢe bağlılık tanımı Kanungo (1982) tarafından yapılan 

“Bireyin psikolojik olarak iĢiyle özdeĢleĢmesi ile ilgili biliĢsel durumudur” Ģeklindeki 

tanımdır. 

1.2. ĠġE BAĞLILIĞIN BENZER KAVRAMLARLA ĠLĠġKĠSĠ 

ĠĢe bağlılık, çalıĢma hayatında var olduğundan bu kavram ile bağlantılı baĢka 

kavramlarda mevcuttur. Bunlar; örgüte bağlılık, iĢ tatmini, mesleğe bağlılık ve 

çalıĢmaya bağlılık gibi kavramlardır. 

 

Kaynak: Çakır, 2001: 37. 

ġekil 1.1. ÇalıĢma YaĢamında ĠĢe Bağlılık Ġle ĠliĢkili Diğer Bağlılık Türleri 

ÇalıĢmaya 

Bağlılık 

ĠĢe Bağlılık 

Mesleğe 

Bağlılık 

Örgüte Bağlılık 

ÇALIġMA 

YAġAMINDA 

BAĞLILIK 

TÜRLERĠ 
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ġekil 1.1‟de verilen iĢe bağlılık ile iliĢkili diğer kavramların benzerlikleri ve 

farklılıkları aĢağıda ele alınmıĢtır. 

1.2.1. ĠĢe Bağlılık ve Örgüte Bağlılık 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütüne inanması, örgütün amaç ve değerlerini 

benimsemesi ve bu doğrultuda örgütün güçlü bir üyesi olmak için çalıĢması olarak 

tanımlanmıĢtır. Meyer ve Allen, örgütsel bağlılığın psikolojik boyutunun da olduğunu 

belirterek, çalıĢanların organizasyonla iliĢkisi ile Ģekillenen ve organizasyonun sürekli 

bir üyesi olma kararını almalarını sağlayan davranıĢ olarak tanımlamıĢlardır (Güner, 

2007: 6). 

Örgütsel bağlılık literatürü, araĢtırmacıların, büyük ölçüde bireylerin bağlılık 

niteliği, kiĢinin örgütsel amaç ve çıkarları koruma isteği, örgüte dönük belli davranıĢsal 

gerekleri yerine getirme ve örgütle paylaĢılan birlikteliğin daha çok moral-psikolojik 

gücü üzerine odaklandıklarını göstermektedir. Bunun yanında yazarların önemli bir 

bölümü de örgütsel bağlılığı, iĢ görenlerin, örgütün farklı parçalarına veya öğelerine 

bağlılığı Ģeklinde anlamlandırmıĢlardır (Demirsoy, 2009: 30). 

Çakır‟dan aktarımla, Porters vd., örgütsel bağlılıkla ilgili çalıĢmalarında “örgütsel 

bağlılığı, bireyin örgütsel amaçları ve değerleri kabul ederek benimsemesi, örgütsel 

amaçları baĢarmaya yönelik gönüllü olarak çaba harcaması, örgütsel üyeliği sürdürmeye 

güçlü bir istek duyması” olarak tanımlamıĢlardır. Örgüte bağlılık, kiĢinin örgütün 

çıkarlarını kendi çıkarlarından üstün görmesi hali Ģeklinde de düĢünülebilir. Yüksek 

düzeyde örgüte bağlılık, örgütün amaç ve değerlerini benimseme, örgüt için büyük çaba 

göstermeye istekli olma ve kurumda kalma isteği olarak kendini gösterir. Bu iki bağlılık 

türü ampirik olarak iliĢkili olduğu halde iĢe bağlılık, bireyin meĢgul olduğu özel bir iĢ 

ile bireysel düzeyde kurduğu psikolojik özdeĢleĢmeyi ifade etmektedir. Bu bağlılık 

türleri, iĢ ile ilgili sonuçların tahmininde karĢılıklı olarak rol oynayabilir, fakat örgütsel 

bağlılık, devamsızlık ve personel devri gibi değiĢkenlerle daha fazla iliĢkili görülürken, 

iĢe bağlılığın performansla daha yüksek bir iliĢki gösterdiği belirlenmiĢtir (Karacaoğlu, 

2005: 57). 



6 
 

1.2.2. ĠĢe Bağlılık ve Mesleğe Bağlılık 

Mesleğe bağlılık, çalıĢanın mesleğindeki geliĢim ve ilerleyiĢ isteğinin derecesi 

olarak tanımlanmaktadır. Ancak bu geliĢim örgütle bağlantılı olmayıp, tamamen kiĢisel 

bir süreci kapsamaktadır (Cohen, 2000: 386). 

Blau, mesleğe bağlılık ile meslekten ayrılma eğilimi arasında ters yönlü bir iliĢki 

olduğunu belirlemiĢ, mesleğe bağlılığın, çalıĢmaya bağlılık, iĢe bağlılık ve örgütsel 

bağlılıktan bağımsız bir tutum olduğunu belirtmiĢtir (Blau, 1986: 581). 

Mesleğe bağlılık, Vanderberg ve Scarpella tarafından bireyin çalıĢtığı alanın veya 

mesleğin değerlerini kabul etmesi ve inanması, bu mesleğin mensubu olmayı 

sürdürmede gönüllü olması Ģeklinde tanımlanırken, Lee vd., mesleki bağlılığı, mesleğe 

duygusal tepkilere dayalı olarak ortaya çıkan, meslek ve birey arsındaki psikolojik bağ 

olarak tanımlamıĢtır (Çakır, 2001: 611). 

Mesleğe bağlılığı iĢe bağlılıktan ayıran nokta; mesleğe bağlılık bireyin belli bir 

dalda beceri sahipliğinden kaynaklanan hazdan dolayı meydana gelirken, iĢe bağlılık 

bireyin herhangi bir dalda iĢe bağlılığını temsil eder. 

1.2.3. ĠĢe Bağlılık ve ÇalıĢmaya Bağlılık 

ÇalıĢmaya bağlılıkta da iĢe bağlılıkta olduğu gibi psikolojik özdeĢleĢme söz 

konusudur. Yukarıda da bahsedildiği üzere bireyin çalıĢma kararlılığında olması yani 

çalıĢmanın bireyin yaĢamında önemli bir yere sahip olması, çalıĢmaya bağlılıktan söz 

edilebilmesi için esastır. Bu sebeple çeĢitli zorunluluklardan ötürü çalıĢmaya yönelme 

durumlarında, bir bağlılıktan söz edilemez (Griffin, Hogan ve Talya, 2010: 243). 

ÇalıĢmaya bağlılık, kiĢinin herhangi bir meslek sahibi olması ve bunu yerine 

getirebilmesi ile ilgilidir. ĠĢe bağlılık ise yerine getirilen söz konusu mesleğe karĢı 

duyulan benimseme duygusu sonucu oluĢur. Yani çalıĢmaya bağlılık ve iĢe bağlılık bu 

noktada birbirinden farklı kavramlardır. 
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1.3. ĠġE BAĞLILIK VE BAĞLILIK TÜRLERĠ KONUSUNDA ÇEġĠTLĠ 

YAKLAġIMLAR 

ĠĢe bağlılık türlerinin benzer iliĢkileri ve farklılıkları ile ilgili bilgiler yukarıda 

verilmiĢtir. Bu bölümde de ilgili bağlılık türleri ile iĢe bağlılık arasındaki iliĢkiler ile 

alakalı ortaya konulan yaklaĢımlar ve modellere yer verilecektir. 

1.3.1. Doğrundan ĠliĢki Modeli 

Doğrudan iliĢki modeli; örgütsel bağlılık, iĢe bağlılık, çalıĢmaya bağlılık ve 

mesleki bağlılık kavramlarını kapsamaktadır. Modele göre bağlılık türleri arasında 

doğrudan bir iliĢki bulunmamaktadır. Blau (1986) yaptığı araĢtırmada devamsızlık ile 

örgütsel bağlılığın bulunduğundan daha güçlü bir iliĢkisi bulunduğunu ortaya 

koymaktadır (Cohen, 2000: 391). 

Bahsedilen bağlılık türlerinden olan modele göre devamsızlıkta, iĢten ayrılma 

niyeti ve iĢten ayrılma ile iliĢkileri en güçlü olan bağlılık türü örgüte bağlılık arasında 

negatif yönlü bir iliĢki bulunmaktadır. Yani bahsedilen bağlılık türlerinden herhangi 

birisinin azalması halinde iĢten ayrılma niyeti, iĢten ayrılma ve devamsızlık oranı 

artacaktır. ĠĢe bağlılığın söz konusu türler ile negatif yönlü iliĢkisinden 

bahsedilebilmesine karĢın devamsızlık oranı ile iliĢkisi diğerlerine oranla daha 

güçlüdür. Buna gerekçe olarak da bireyin ayrılmaya yönelik olası bir isteğinin 

örgütünden ya da mesleğinden değil, iĢinden olabileceği bunun ise devamsızlığa yol 

açabileceği varsayımıdır. 

Mesleğe yönelik bağlılık yönünden zayıf olan çalıĢanların meslekleri ile 

özdeĢleĢememe olasılıkları ile mesleklerini bırakma yönünde oluĢabilecek eğilim ile 

ilgili varsayım sonucunda mesleğe bağlılığın bu üç kavramla iliĢkisinin kuvvetli 

olabileceği sonucu ortaya çıkmaktadır (Cohen, 2000: 392). Diğer bağlılık türü olan 

çalıĢmaya bağlılık, bağlılık türleri arasında göreceli olarak daha bağımsız bir değiĢken 

olduğundan, bu türün üç kavram ile iliĢkisi daha zayıf olduğu varsayılmaktadır (Çakır, 

2001: 68). 
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1.3.2. Randall ve Cote Modeli 

Modele göre iĢe bağlılığı etkileyen diğer faktörler grup bağlılığı ve iĢ etiğidir. ĠĢ 

etiği yüksek olan bireyler yorgun ya da sıkılmıĢ olsalar dahi iĢlerine devam edeceklerdir 

ve iĢleri ile ilgili sorumluluklar alacaklardır, böylece iĢ etiği bu bireyler üzerinde motive 

edici bir etki yaratacaktır. ĠĢ etiği sayesinde çalıĢanlar yeteneklerini en üst seviyede 

göstermek için kendilerinde zorunluluk hissedeceklerdir. Bu model kapsamı içerisinde 

çalıĢmaya bağlılık ile iĢ etiği kavramları yer değiĢebilmektedir. Ancak yukarıda 

bahsedilen savlar iĢ değerlerini yansıtan her iki kavram ile ilgilidir (Cohen, 2000: 393). 

ĠĢe bağlılık, bireylerin iĢ deneyimleri sonucu ortaya çıkmaktadır. ĠĢ deneyimleri 

olumlu sonuçlanır ise bireylerin iĢlerine bağlılıkları kuvvetlenecek, mesleğini icra ettiği 

iĢteki olumlu deneyimleri bireyin mesleki bağlılığını da etkilemektedir. Aksi durumda, 

yani iĢe bağlılığın düĢük olması durumunda, örgütsel ve mesleki bağlılığın düzeylerini 

de azaltmaktadır. Böylece iĢe devamsızlık, ayrılma eğilimi ve iĢten ayrılmalar baĢ 

göstermektedir. Buna göre, iĢe bağlılığın bu sonuçlar ile doğrudan iliĢkisi yerine, 

örgütsel bağlılık yoluyla iliĢkisi bulunduğunu kabul etmiĢlerdir (Çakır, 2001: 72). 

Randall ve Cote modelinde grup bağlılığı ile iĢe bağlılık arasında yakın bir iliĢki 

bulunmaktadır. Bu iliĢkinin mantıklı açıklaması, bireyin mesleğe odaklanmasındaki 

çalıĢma grubunun önemi ile açıklanabilir. Bireylerin yalnız çalıĢmadıklarını, günlük 

çalıĢma içerisinde çalıĢmaya destek ihtiyacını karĢılamak için diğer bireylere ihtiyaç 

duyduğunu ve yapılan iĢin gereği olarak koordinasyonun zorunlu olduğu ele alındığında 

bu önem daha net bir Ģekilde açıklanabilmektedir. Lodahl ve Kejner (1965) iĢe bağlılık 

ile gün içersinde baĢkaları ile çalıĢma isteğinde olan birçok insanın iliĢkili olduğunu 

bulmuĢtur. Burada grup çalıĢmasının motivasyon aracı olarak görüldüğü ve insanların 

bu yönlü iĢlerine bağlılıkta bulundukları ortaya konulmaktadır (Carmeli ve Gefen, 2005: 

76). 

Yani, çalıĢmaya bağlılık ve grup bağlılığı, iĢe bağlılığı güçlendirmekte ve iĢe 

bağlılığın yüksek olması da örgütsel bağlılığın ve mesleki bağlılığın düzeyini 

yükseltmektedir. ĠĢe bağlılığı ortaya çıkaran ve güçlendiren etkenler, aynı zamanda 

örgütsel bağlılık ve mesleki bağlılık için de olumlu etkiler yaratabilir. Ancak bir bireyin 

örgütsel bağlılığı yüksek, fakat iĢe bağlılığı düĢük olabilir. Bu nedenle Randall ve Cote, 

iĢe bağlılığın anahtar rolünü açıklamada sınırlı kalmıĢlardır (Çakır, 2001: 72). 
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1.3.3. Morrow Modeli 

Morrow (1993) bağlılık türleri arasındaki iliĢkiyi, bağlılık türlerinin sayısını beĢe 

yükselterek açıklamaya çalıĢan bir model oluĢturmuĢtur. Morrow bu modelinde örgütsel 

bağlılığın alt boyutlarından ikisini temel bağlılık türleri arasında varsaymıĢ ve bağlılık 

türlerini; duygusal bağlılık, devam bağlılığı, iĢe bağlılık ve iĢ etiği bağlılıkları olan 

çalıĢmaya bağlılık ve mesleki bağlılık olarak sıralamıĢtır (Cohen, 2000: 398). Morrow 

model bileĢenlerini iç içe daireler olarak gösterilmiĢtir. Dairelerin en içinde çalıĢmaya 

bağlılık bulunmaktadır (Mitra, 1992: 44). 

Modele göre; daireler içten kültürel öğelerden etkileĢim göstermekte, dıĢa doğru 

ilerledikçe ortamsal faktörlerden etkilenme göstermektedir. Bu bağlamda dairenin en iç 

kısmında kültürel öğelerden etkilenen çalıĢmaya bağlılık bulunmaktadır bu özelliği ile 

çalıĢmaya bağlılık durağandır ve süreç içerisinde değiĢiklik göstermesi zordur. Yine 

model iç içe geçmiĢ dairelerdeki her bir öğenin kendisine bağlı bir üst öğeyi etkilediği 

varsayılmaktadır ve bu etkileĢim karĢılıklı olmaktadır. ġöyle ki içteki daireler en 

yakınındakinden en fazla olmak üzere, kendi dıĢındaki dairelerden etkilenmekte ve 

daireleri etkilemektedir (Carmeli ve Gefen, 2005: 73). 

Modele göre bağlılık türlerinden örgütsel bağlılık ve mesleğe bağlılığın, iĢe 

bağlılık ve grup bağlılıklarını uygun iĢ ortamı ve çalıĢma Ģartı ile sağlayamaması 

halinde iĢten ayrılma niyeti, devamsızlık ve iĢten ayrılmalar ile sonuçlanacaktır (Cohen, 

2000: 396). 

Cohen‟in bağlılık türleri arasındaki iliĢkilere yönelik olarak yaptığı 

araĢtırmalarda, iĢe bağlılığı, en çok çalıĢmaya bağlılık ve mesleki bağlılıkla iliĢkili 

olduğu tespit edilmiĢtir. Blau iĢe bağlılık ve mesleki bağlılık arasında diğer bağlılık 

türlerinden daha güçlü bir iliĢki olduğunu belirtmiĢtir. Bu durum, mesleğin örgütsel 

ortamda üstlenilen rol ile yani iĢ ile özdeĢ olmasına bağlanabilir (Çakır, 2001: 75-76) . 
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1.4. ĠġE BAĞLILIĞIN ÇEġĠTLĠ PERFORMANS GÖSTERGELERĠ ĠLE 

ĠLĠġKĠSĠ 

ĠĢe bağlılık kavramının, çalıĢan kiĢi ya da grupların çalıĢmaları ile alakalı 

durumlarını incelemek amacıyla iĢe bağlılığın hangi durumlarda ya da hangi davranıĢ 

biçimlerinde oluĢabileceğini anlamak açıklayıcı olacaktır. 

1.4.1. ĠĢe Bağlılık ve ĠĢ Tatmini 

ÇalıĢanın kendi iĢine karĢı olan iĢ değerleri ve iĢten kazandıklarının etkileĢimi 

bireyin iĢ tatminini ortaya koymaktadır (Örücü, YumuĢak ve Bozkır, 2006: 44). Yine 

genel bir ifadeyle iĢ tatminini, kiĢinin iĢ deneyimi sonucunda ortaya çıkan olumlu ruh 

hali olarak tanımlamak mümkündür (Güner, 2007: 50). 

ĠĢ tatmini, beklenen ile algılananın bir fonksiyonu olarak da görülebilir. Bir baĢka 

deyiĢle birey, az beklenti içinde olup az alırsa veya çok beklenti içinde olup çok alırsa 

tatmin olur. ĠĢ tatmini ve iĢe bağlılık iĢin belirli boyutlarına yönelik bireysel tepkileri 

yansıtırken iki kavram arasındaki en önemli fark, iĢ tatmininde birey iĢine karĢı 

duygusal reaksiyonunu yansıtırken, iĢe bağlılıkta yukarıda da vurgulandığı gibi biliĢsel 

bir inanç algılaması söz konusudur (Karacaoğlu, 2005: 57). 

ĠĢe bağlılık olgusu daha öncede belirtildiği üzere bireyin iĢi ile ilgili herhangi bir 

faaliyet içerisinde bulunması ile oluĢabilecek bir durumdur. Yani olgunun temelinde 

yapılan iĢin kendisi yatmaktadır. Bireyin, yaptığı iĢe karĢı içsel bir bağ oluĢturması 

genelde iĢin kendisine dönük olumlu faktörlerin var olması ile gerçekleĢecektir (Blanch 

ve Aluja, 2010: 34). ĠĢe dönük olumlu faktörler, bireyin iĢten beklentilerinin 

gerçekleĢmesini sağlayacaktır. Beklentilerinin gerçekleĢmesi ise bireyin yaptığı iĢten 

tatmin olması sonucunu doğuracak böylece birey için “iĢ tatmini” kavramından söz 

edilebilecektir (Rutherford, Boles ve Hamwi et. Al., 2009: 107). 

ĠĢ tatmini iĢe bağlılığın sonucu olarak ortaya çıkar. ÇalıĢan bireyin iĢinden aldığı 

haz ne kadar fazla ise o derece iĢine bağlı, eğer iĢinden aldığı tatmin az ise o kadar 

iĢinden kopuk olur. 
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1.4.2. ĠĢe Bağlılık ve Performans 

ÇalıĢan bireyler ve bireylerin oluĢturdukları grupların bütününden oluĢan 

organizasyonlarda amaç belirli faaliyetleri yerine getirmektir. Bu faaliyetleri yerine 

getirmeleri için organizasyonlarda bireylerin ve grupların oluĢmasına izin verilir. 

Bireylerin ve grupların organizasyonun amaçlarına uygun gerçekleĢtirdikleri faaliyetler 

ise iĢ adını taĢır. Söz konusu iĢlerin ne derecede etkin, yeterli ve yararlı yapıldıklarının 

ölçütü bireylerin ya da grupların performanslarıdır (Jin, 2009: 121). 

Türkçe karĢılılığı olarak  “baĢarım”  manasına gelen “performans” (TDK, 2010), 

“herhangi bir olayı ya da durumu baĢarma isteği ve gücü, kiĢinin yapabileceği en iyi 

derece, herhangi bir iĢi yaparken ortaya çıkan baĢarı” anlamına gelir. 

Performans kavramı birçok açıdan incelenebilir. Bunlardan birincisi performansın 

ölçümü ile ilgilidir. Bireyin ya da grubun görev ve sorumluluklarını müspet ya da menfi 

olarak yerlerine getirmeleri ve etkili ya da sıradan sonuçlar ortaya koymaları ile yüksek 

ve düĢük performans kavramlarından söz edilmektedir (Reio Jr. ve Reio, 2006: 76). 

Bununla birlikte performansın ortaya konulması ile bireysel ya da örgütsel 

performans kavramları ortaya çıkmaktadır. Birey ya da grupların görev ya da 

sorumluluklarını etkin ve örgüt amaçlarına uygun Ģekilde yerine getirmeleri sonucunda 

ortaya yüksek performans değerleri çıkmaktadır. Aksi durumda ise düĢük 

performanstan bahsedilmektedir (Kahya ve Selçuk, 2009: 99).  Buna ilave olarak 

amaçlara ulaĢmada bireylere yüklenen görev sorumluluklar ile ilgili bireysel 

performans, söz konusu doğrultuda örgütün bir bütün olarak görev ve sorumluluklarını 

yerine getirilmesi ile de örgütsel performans kavramı açığa çıkmaktadır (Scroggins, 

2008: 71). 

Bireyin iĢi ile psikolojik özdeĢleĢmesi olarak ifade edilen iĢe bağlılık, kimi 

araĢtırmacılar tarafından performansın özsaygıyı etkileme derecesi olarak görülmekte, 

performansı bireyin özsaygısının merkezine koymaktadır. Vroom (1962), iĢe bağlılığın, 

iyi performans sayesinde kiĢinin özsaygısının arttığını, kötü performans sayesinde 

özsaygısının azaldığını hissettiği durumda var olabileceğini iddia etmiĢtir (Kuruüzüm, 

Irmak ve Çetin, 2010: 184). 
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ĠĢe bağlılık; organizasyonların, rekabet edebilirlik ve tüketici taleplerine 

zamanında cevap verebilmek biçimindeki amaçlara yaptığı katkı ve sağladığı yararlar 

bakımından katalizör rolü oynamaktadır. Bu nedenle örgütsel ve bireysel baĢarıyı da 

etkilemektedir. Ancak, bu durumun her zaman böyle olmama olasılığı da 

bulunmaktadır. Öyle ki, her iĢine bağlı bireyin performansının yüksek, iĢine daha az 

bağlı bireyin performansının düĢük olacağına dair bir genelleme yapılamamaktadır 

(Karacaoğlu, 2005: 58). 

ĠĢe bağlılık ve performans iliĢkisine yönelik yapılan bir araĢtırmada, performans 

ile iĢe bağlılık arasında olumlu yönde ve güçlü bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Vroom 

(1962) “iĢe bağlılık ile iĢte gösterilen performans düzeyi arasında güçlü bir iliĢki” 

bulmuĢtur. Hall ve Lawler (1982) “performansın çalıĢanların üstleri tarafından yapılan 

değerlendirmelere dayalı olarak ölçüldüğü durumlarda, performansın iĢe bağlılıktan 

etkilendiğini” bulmuĢlardır. Ancak bunlara ek olarak performans ile iĢe bağlılık 

arasındaki iliĢkinin düĢük olduğu sonucuna da ulaĢan araĢtırmalar vardır. Buna örnek 

olarak; Lawler (1988) ve Brown (1996) tarafından yapılan analiz sonucu, iĢ performansı 

ile iĢe bağlılık arasında önemli bir iliĢki bulunamamıĢ ve iĢe bağlılığın performans 

üzerinde dolaylı bir etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. Üstelik iĢe bağlılığın, çalıĢma 

performansını pozitif yönde etkilediği görülmüĢtür (Karacaoğlu, 2005: 58). 

1.4.3. ĠĢe Bağlılık ve Devamsızlık 

Devamsızlık; yapılması gereken iĢin gerekli zaman diliminde yerine getirilmesi 

için çalıĢan kiĢi ya da grupların bu zaman dilimi içinde iĢinde bulunmaması anlamına 

gelir. 

Devamsızlık, bilinçli ve doğal devamsızlık olarak iki türde incelenmektedir 

(Cunradi, Greiner ve Ragland, 2005: 46). Bilinçli devamsızlık; çalıĢan birey ya da 

grupların herhangi bir doğal sebep olmaksızın tamamı ile keyfi olarak yerine getirilmesi 

gereken iĢin, gerekli zamanda, iĢ sahasında bulunmaması ile oluĢan durumdur ki bu 

durumda iĢin yedek personele devri yapılamaması durumunda iĢin yavaĢlaması hatta 

durması gibi ciddi sonuçlar doğuracağı sebebi ile türler içerisindeki en tehlikeli olanıdır 

(Gaziel, 2004: 423). 
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Devamsızlığın diğer türü olan doğal devamsızlık, hastalık ya da iĢ kazası gibi 

bilinçli olmayan insan ve iĢin doğasından kaynaklanan sebepler ile oluĢan devamsızlık 

türüdür (Andren, 2007: 41). Bu tür, devamsızlığın oluĢması durumunda uygulanacak 

prosedüre göre iki bölümde incelenmektedir. Bunlardan birincisi uzun dönem 

devamsızlık, ikincisi ise kısa dönem devamsızlıktır (Prottas, 2008: 310). Birinci tip 

doğal devamsızlıkta, devamsızlığa konu olacak süre kısa olduğundan iĢin geçici olarak 

durması ya da çalıĢma programı bozulmadan geçici rotasyon ile süreç devam 

ettirilebilecektir. Ancak ikinci tür doğal devamsızlık süre olarak daha uzun 

süreceğinden ötürü alınması gereken tedbirler daha uzun süreli ve kapsamlı olacak iken 

bunun yanında evrak prosedürleri de kullanılacaktır (Libet, Christopher ve Pellegrin et. 

Al., 2001: 43). 

ĠĢe bağlılığın devamsızlık ile iliĢkisi incelenirken yukarıda bahsedilen devamsızlık 

türlerinin hangisinden kaynaklandığı bilmek önem arz etmektedir. Eğer çalıĢan bireyin 

devamsızlığı bilinçli devamsızlıktan kaynaklı ise iĢine bağlı olmadığı sonucu ortaya 

çıkabilir. 

Ancak Siegel ve Ruh iĢe bağlılık ile devamsızlık arasında iliĢki olmadığını 

bulmuĢtur. Bu çeliĢkiyi doğuran sebebin, devamsızlık davranıĢının, ele alınıĢındaki 

farklılıktan ileri geldiği söylenebilir (Çakır, 2001: 81). 

Ancak, her Ģeye rağmen devamsızlık oranının düĢüklüğü, iĢe bağlılık için gerekli 

bir gösterge olmakla beraber tek baĢına yeterli değildir (Karacaoğlu, 2005: 58). 

1.4.4. ĠĢe Bağlılık ve Verimlilik 

Verimlilik, hizmet ve mal çıktılarının, söz konusu çıktıları sağlayabilmek için 

ortaya konulan girdilere oranı olarak tanımlanmaktadır (Monga, 1999: 1). Çakırdan 

aktarımla; verimlilik bir bireyin, grubun ya da örgütün bazı sonuçlara ulaĢmak için 

tahsis ettiği girdi ve kaynaklarla, ne gibi sonuçlar elde ettiğinin göstergesidir. Birey için 

verimlilik kendisine ayrılan kaynak ve olanaklarla, belirli bir sürede nasıl ve ne 

miktarda iĢ çıkardığını gösterir (Çakır, 2001: 171). 

Verimlilik aslında bir amaçtır. Bireysel, örgütsel ya da toplumsal bir amaç olarak 

kabul edildiğinde verimlilik, bu amacı benimseyen insanların, kendi ilgi ve konumlarına 

bağlı olarak, bu terime farklı anlamlar yükledikleri görülmektedir. Verimlilik kavramına 
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toplumsal düzeyde yaklaĢan bir ekonomist, diğer taraftan kendi iĢletmesinin performans 

ve kârlılığı çerçevesinde düĢünen bir giriĢimci ya da doğrudan yapılan iĢin ölçülmesi ile 

ilgilenen bir mühendis, bu kavramı farklı açılardan ele aldıkları için her birinin 

verimlilik algılayıĢı birbirinden farklı olmaktadır. Aynı Ģekilde verimliliğin anlamı, hem 

endüstriyel geliĢmenin çeĢitli aĢamalarında hem de çeĢitli kültürlerde farklılık 

göstermektedir (Yapar, 2006: 74). 

Yukarıdaki tanımlardan da anlaĢılabileceği üzere örgütsel amaçlara ulaĢmada 

verimlilik önem arz etmektedir. Verimlilik olgusu yapılan iĢin tanımına ya da 

kapsamına göre değiĢiklik arz etmektedir. Üretimde kaliteli ve kullanıĢlı ürün üretmek 

verimlilik olabilecekken, hizmet üretiminde misafir ihtiyacına uygun hizmeti sunmak 

ile verimlilik olgusundan söz edilebilmektedir (Abdel-Razek, Elshakour ve Abdel-

Hamid, 2007: 191). 

ĠĢe bağlılık için verimlilik tek ve yeterli gösterge olmamakla beraber, verimli 

çalıĢılan bir ortamın iĢe bağlılık için gerekli koĢulları sağlamıĢ olduğu söylenebilir 

(Çakır, 2001: 172). 

Bunların yanı sıra çalıĢanların iĢ yerindeki faaliyetlerine sürekli ya da belirli süreli 

planlı ya da plansız olarak katılmama durumunu anlatan devamsızlık oranı, çalıĢma 

faaliyetlerine zamanında katılmama durumunu anlatan, iĢe geç kalma ve yapılan iĢteki 

çalıĢanların sayılarının değiĢimini ifade eden iĢ gücü devri oranı ile iĢe bağlılık arasında 

negatif bir iliĢki bulunmaktadır. Yani iĢe bağlılığın artması ile devamsızlık oranı, iĢe 

geç kalma oranı ve iĢ gücü devri azalmakta aksi durumda ise artmaktadır (Frone ve 

Rice, 1987: 48). 

1.5. ĠġE BAĞLILIĞI ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

1.5.1. ĠĢe Bağlılığı Etkileyen Bireysel Faktörler 

1.5.1.1. Demografik Faktörler 

Demografik faktörlerde; bireyin yaĢı, eğitim durumu, cinsiyeti, medeni durumu, 

kıdemi faktörleri incelenecektir. 



15 
 

1.5.1.1.1. YaĢ 

Bireylerin iĢe bağlılıklarını etkileyen demografik faktörlerden biri bireylerin 

yaĢları ya da yaĢ gruplarıdır. ÇalıĢma ekonomisi kuramı, bir ülkede 15-65 yaĢ grubunda 

bulunanları, çalıĢma çağındaki nüfus olarak irdeler. 65 ve daha üzeri yaĢlarda olanlar, 

ekonomik yönden aktif olmayacakları varsayılarak, iĢ gücü piyasasının dıĢında bırakılır 

(AÖF ĠĢletme Ders Kitabı, 2009: 183). Bu özellikleri ile çalıĢanlar genç, orta yaĢ ve 

yaĢlı olarak üç grupta incelenebilmektedir. Sofres (2002), gerçekleĢtirdiği araĢtırma 

kapsamında 19 bin 840 kiĢi üzerinde uygulama yapmıĢ ve söz konusu uygulama 

sonucunda yaĢın ilerlemesi ile bağlılık düzeyinin arttığı konusunda tespitte 

bulunmuĢtur. ÇalıĢma sonucunda ulaĢtığı verilerde, bireylerin 18-24 yaĢ arasında iĢe 

bağlılık düzeyleri yüzde 51 iken 50 yaĢ ve üzeri kesimde iĢe bağlılık düzeyi yüzde 63 

olarak değiĢmektedir (Süzer, 2003: 37). 

Bugünün genç çalıĢanları; daha fazla zengin olmak isteyen, daha az iĢ yönelimli 

bir ruh haline sahip ve eğlenceye düĢkün ve dolayısıyla çalıĢmaya daha az önem veren 

kiĢiler olarak varsayılmıĢlardır. Lorence (1987), yaĢ ilerledikçe iĢe bağlılık düzeyinin 

yükseldiğini iddia ederken, Chanda ve Kaur (1987) ise bunu inkâr etmektedir. Söz 

gelimi Lodahl ve Kejner tarafından hemĢireler üzerinde yapılan araĢtırma, söz konusu 

değiĢkenler arasında iliĢki bulurken, yaĢlı hemĢirelerin iĢlerine daha bağlı olduklarını 

tespit etmiĢtir. Ancak, yaĢ ile iĢe bağlılık arasında bir iliĢki olduğuna dair net bir sonuca 

ulaĢılamamıĢtır (Karacaoğlu, 2005: 59). 

1.5.1.1.2. Eğitim Durumu 

Eğitim seviyesi, kiĢinin çalıĢma hayatına olan bakıĢ açısını etkileyebilir. 

Ekonomisinin elverdiği ölçüde eğitim almıĢ kiĢilerin, eğitimi düĢük olan kiĢilere karĢı 

tutumları oldukça farklılık gösterebilir. 

Eğitim seviyesi ile iĢe bağlılık arasındaki iliĢkiyi incelemeye yönelik yapılan 

araĢtırmaların genelinde, eğitim seviyesi ile iĢe bağlılık arasında herhangi bir iliĢki 

olmadığı ortaya çıkmıĢtır. 

Ancak yapılan bazı araĢtırmalarda eğitim seviyesi yüksek olanların iĢe bağlılık 

oranları düĢük çıkmıĢtır. Kömürcüoğlu‟nun iki özel bankada çalıĢanların üzerinde 
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yaptığı araĢtırmada, eğitim düzeyi yüksek olan çalıĢanların, iĢe bağlılık oranlarının 

diğer çalıĢanlara göre daha yüksek olduğunu tespit etmiĢtir (Kömürcüoğlu, 

www.isguc.org). 

1.5.1.1.3. Cinsiyet 

Kadın ve erkeğin iĢe bağlılıkları ile alakalı çeĢitli araĢtırma sonuçları ile 

karĢılaĢılmaktadır. Sistematik bir Ģekilde erkek ve kadınların iĢlerine psikolojik 

bağlılıklarını araĢtıran çalıĢmaların sayısı çok azdır. Bu araĢtırmalar (Agassi 1982; 

Andrisani 1978, Clarke 1983; Lacy, Bokemeir & Shepard 1983; Mannheim 1983; 

Sekaran 1983) kadınların erkeklerden daha düĢük düzeyde iĢlerine bağlı olduklarına 

iĢaret eden ve çoğunlukla tanımlayıcı olan araĢtırmalardır (Karacaoğlu, 2005: 58). 

Bazı araĢtırmalar, giriĢimci ruhuna sahip ve kariyer hedefleyen kadınların, çalıĢma 

hayatını “ev ekonomisine katkı” Ģeklinde görmediklerini ortaya çıkarmaktadır. Örneğin, 

TNS Sofres‟in 2002 yılında 19 bin 840 kiĢi ile gerçekleĢtirdiği araĢtırmanın sonucuna 

göre, dünya çapında ortalamada kadınların iĢe bağlılık seviyesi %57 iken, erkeklerin iĢe 

bağlılık seviyesi %55 olarak tespit edilmiĢtir (Süzer, 2003: 37). 

Saal, cinsiyet ile iĢe bağlılık arasındaki iliĢkiyi açıklamaya yönelik yaptığı 

araĢtırmada, erkeklerin, kadınlara göre iĢine daha fazlı bağlı olduğunu tespit etmiĢtir 

(Saal, 1978: 57). Elloy ve diğerleri yapmıĢ oldukları araĢtırmada, “erkeklerin kadınlara 

göre daha fazla iĢe bağlı oldukları” ortaya çıkarılmıĢtır (Elloy vd., 1995:93-101). 

1.5.1.1.4. Medeni Durum 

Klasik görüĢe göre, erkek çalıĢanlar toplumda kendilerini ekonomik sistemin 

yegâne değiĢmez parçası ve ailelerin gelir kaynakları olarak görmektedir (Lorence, 

1987: 121-123). Bu görüĢ, erkeklere ekstra bir sorumluluk yüklemektedir. Modelin 

ortaya koyduğu sonuçlardan birisi, ailevi sorumluluğu yüksek olan erkek çalıĢanların iĢe 

bağlılık düzeylerinin yüksek olduğudur. Bu görüĢe ek olarak evli erkekler üzerinde 

yapılan kimi araĢtırma sonuçları, ekonomik yükümlülükler nedeni ile evli erkeklerin iĢ 

odaklı rollere evli olmayanlardan daha yüksek düzeyde bağlılık gösterdikleridir 

(Sioberg ve Sverke, 2000: 249). 

http://www.isguc.org/
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Ev ve aile sorumlulukları yüksek olan bayanların iĢe bağlılıklarını etkileyecek 

düzeyde iĢ ve aile rolleri çatıĢmaları ile karĢı karĢıya kalmaları sık rastlanan bir 

durumdur (Çakır, 2001: 108). Öte yandan eğitim görmüĢ bayan çalıĢanlar günümüz 

ekonomik sistemi ve toplumlarında aile rollerini kendilerinin en önemli hayat kaygısı 

olarak görmemektedir. Bu durumdaki bayanlar, eĢlerinin ya da hayatı paylaĢtığı diğer 

kiĢiler ile sorumluluklar paylaĢılması gerektiğini düĢünmektedir. Bu görüĢ 

doğrultusunda söz konusu bayan çalıĢanlar daha çok kariyer odaklı yaĢayabilir böylece 

iĢe bağlılıkları bu durumdan olumlu etkilenebilir görüĢü hâkimdir (Al-Otaibi, 2000: 

214). 

Kadınlar üzerinde yapılan araĢtırmalarda, bekâr kadınların evli olan hemcinslerine 

nazaran daha çok kariyer beklentisi içerisinde bulundukları ve bunun da söz konusu 

grubun bağlılık düzeyini etkilediği görülmüĢtür. Bireylerin ebeveyn rolü üstlenmesi 

durumu bireylerin iĢe bağlılık düzeyleri üzerinde olumlu ve olumsuz durumların 

kombinasyonunu gösterebilmektedir. Moen ve Smith (1986) yaptıkları araĢtırmada, 

küçük çocuğa sahip kadın çalıĢanların çocuğu olmayan kadın çalıĢanlara nazaran 

psikolojik olarak iĢ ile ilgili bağlılık düzeylerinin düĢük olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Kadının toplumdaki rolünün, iĢe bağlılığa etkisinin araĢtırıldığı çalıĢmalar, rolün 

gerektirdiği sorumluluklar altında ezilen kadın çalıĢanların iĢe bağlılık düzeylerinin 

düĢük olduğu sonucunu vermiĢtir (Lorence, 1987: 125). 

Ancak, bunun aksine Saal (1978) iĢe bağlılık üzerinde erkeklerin evli ya da bekâr 

olmasının bir etkisinin bulunmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Bielby ve Bielby (1984) 

yaptıkları çalıĢmada, kadınlar açısından, küçük çocuklarının olması ile bağlılık arasında 

bir iliĢki olmadığı sonucuna varmıĢlardır. Yapılan kimi araĢtırmalar kamu alanında 

çalıĢan bireylerin iĢe bağlılıklarına etki eden cinsiyet rolü üzerindeki çalıĢmalar, 

bireylerin cinsiyet farklılıklarının iĢe bağlılıklarını etkilemediği sonucunu ortaya 

çıkartmıĢtır (Al-Otaibi, 2000: 215). Rabinowitz‟e göre erkekler kadınlardan daha fazla 

iĢe bağlılık gösterdikleri halde, bu farkın yapılan iĢ ve hizmet düzeyi göz önüne 

alındığında, ortadan kalktığı ifade edilmektedir (Karacaoğlu, 2005: 59). 
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1.5.1.1.5. Örgütte ÇalıĢma Süresi 

Bir iĢte çalıĢma süresini ifade eden hizmet süresi, bireylerin iĢ ile özdeĢleĢmeleri 

için önemli bir unsurdur. Bu varsayımdan hareketle, bireylerin aynı iĢte uzun süreli 

çalıĢmaları bireylerin iĢe bağlılık düzeyleri bakımından artırıcı bir etkide bulunabileceği 

görüĢüne varılmaktadır. Al-Otaibi, Anantharaman ve Kalipan (1982), Jones v.d (1975) 

yaptıkları araĢtırmalarda hizmet süresi ile iĢe bağlılık arasında doğrudan bir iliĢki 

olduğu sonucuna vardıklarını ifade etmektedir (Al-Otaibi, 2000: 214). Çakır, March ve 

Simon‟nun araĢtırmalarının sonucunda hizmet süresi düĢük olan kimselerle 

aratıldığında, hizmet süresi yüksek olanların iĢleriyle daha çok özdeĢleĢebileceklerini 

ifade ettiklerini vurgulamaktadır (Çakır, 2001: 114). Sharma ve Sharma (1978) 

mühendisler üzerinde yaptıkları bir araĢtırmada on yıl iĢ tecrübeli mühendislerin beĢ yıl 

iĢ tecrübelilere nazaran iĢlerine daha bağlı oldukları sonucunu ortaya koymuĢlardır (Al-

Otaibi, 2000: 214). 

Ancak, yapılan çalıĢmaların birçoğu bu varsayımı her zaman doğrulamamaktadır. 

Örneğin; Lodhal ve Kejner (1965) tarafından yapılan araĢtırmalar bu değiĢkenler 

arasında hiçbir iliĢki bulamamıĢlardır (Karacaoğlu, 2005: 58). Hizmet süresi ve iĢe 

bağlılık konusundaki araĢtırmaların tutarsızlığı, bu kavramın baĢka değiĢkenlerle 

birlikte değerlendirilmesini gerekli kılmaktadır. Bu Ģekilde iliĢkinin yönü ve gücü daha 

iyi anlaĢılabilecektir (Çakır, 2001: 114). 

1.5.1.2. Psiko-Sosyal Faktörler 

ÇalıĢan bireyin iĢine bağlılığını etkileyen baĢka bir faktör çalıĢanın psiko-sosyal 

özellikleridir. Bunlar; 

 BaĢarı güdüsü 

 Kontrol odağı 

 Ġçsel motivasyon 

 ÇalıĢma değerleri 

 Merkezi yaĢam ilgisi olarak sıralanmaktadır. 
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1.5.1.2.1. BaĢarı Güdüsü 

BaĢarı güdüsü, kiĢilerin en iyi sonuçlara ulaĢmak için uğraĢmalarına etki eden 

faktördür. BaĢarı güdüsü, bireylerde yüksek ya da düĢük olmasından yola çıkılarak 

bireyin psiko-sosyal bir özelliği olarak ele alınacaktır (Çakır, 2001: 116). BaĢarı 

güdüsüne sahip olan kiĢiler, belirlemiĢ oldukları hedeflerine ulaĢmada ve önlerindeki 

zorlukları ve engelleri aĢmak için de gayretli ve istekli olurlar. Bu Ģekilde de bu 

kiĢilerde kazanma, hırs, azim ve mükemmellik duygusu açığa çıkar. BaĢarma ihtiyacı 

kiĢilerin iĢ baĢarılarının yükselmesinde etkili bir faktördür. BaĢarı isteği yüksek ve 

baĢarısız olma korkusu düĢük olan kiĢilerin baĢarı güdüsünün yüksek olduğunu; baĢarı 

isteğinin düĢük ve baĢarısız olma korkusu yüksek olan kiĢilerin ise baĢarı güdüsünün 

düĢük olduğunu söylemek mümkün olmaktadır. Böylece, çalıĢanların yüksek veya 

düĢük baĢarı güdüleri iĢe bağlılık derecelerini de ortaya çıkarmaktadır (Güner, 2007: 

38). 

Genel olarak yüksek baĢarı güdüsüne sahip kiĢilerin özelliklerini aĢağıdaki 

boyutlarda ele almak mümkün olmaktadır (Çakır, 2001; Açıkgöz, 1996) 

1. Yüksek baĢarı güdüsüne sahip kiĢiler, orta güçlükte amaçlar koymaktadırlar. 

2. Yüksek baĢarı güdüsüne sahip kiĢiler, bilerek ve isteyerek tamamen 

öğrenmektedirler. 

3. Yüksek baĢarı güdüsüne sahip kiĢiler, gayrete yükleme yapmaktadırlar. 

4. Yüksek baĢarı güdüsüne sahip kiĢiler, o güçlüğü çabalarıyla üstesinden 

gelmeye çalıĢmaktadırlar. 

5. Yüksek baĢarı güdüsüne sahip kiĢiler, geliĢmiĢ yeterlik duygularına sahip 

olmaktadırlar. 

6. Yüksek baĢarı güdüsüne sahip kiĢiler, gelecekle ilgili beklentileri düĢünerek 

orta ve uzun vadeli planlama yapmaktadırlar. 

7. Yüksek baĢarı güdüsüne sahip kiĢiler, kendilerini iĢiyle özdeĢleĢtirerek 

iĢlerinde yüksek performans ve verimlilik gösterirler. 

8. Yüksek baĢarı güdüsüne sahip kiĢiler mükemmeliyetçidirler. Yaptıkları 

iĢlerin sonuçlarıyla ilgili bilgi almak istemektedirler. Herhangi bir 

olumsuzluk yaĢanmaması için geribildirim almak istemektedirler. 
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9. Yüksek baĢarı güdüsüne sahip kiĢiler, baĢarıyı önemli bir gereksinim Ģeklinde 

düĢünerek, baĢkalarının gözüne girmek için değil kendi baĢarı gereksinimini 

karĢılayarak doyuma ulaĢmak istemektedirler. 

10. Yüksek baĢarı güdüsüne sahip kiĢiler, baĢarılı olup olmadıklarını belirleyecek 

kriterlerin açık ve net olmasını istemektedirler. 

11. Yüksek baĢarı güdüsüne sahip kiĢiler, yaptıkları iĢten ortaya çıkacak olumlu 

veya olumsuz sonuçlardan kiĢisel sorumluluk duymaktadırlar 

12. Yüksek baĢarı güdüsüne sahip kiĢiler, çok enerjiktirler, amaçlarının 

engellenmesine izin vermemektedirler. Bu yüzden gergin olma ve bazı 

psikolojik hastalıklara açık olma eğilimindedirler. 

Arbak ve Özmen (2000)‟in araĢtırmasında, baĢarı güdüsü yüksek olan kiĢilerin, 

ilgi alanlarına uygun iĢleri daha çekici bulduklarını tespit etmiĢlerdir. Yüksek baĢarı 

güdüsüne sahip kiĢilerin iĢe bağlılık derecesinin, düĢük baĢarı güdüsüne sahip olanlara 

göre daha yüksek olduğunu söylemek mümkün olmaktadır (Güner, 2007: 39). 

1.5.1.2.2 Kontrol Odağı 

Kontrol odağı, kiĢilerin iĢe iliĢkin tutum ve davranıĢlarının Ģekillenmesinde etkili 

olabilecek bir kiĢilik özelliğidir (Çakır, 2001: 121). Kontrol odağı, kiĢinin baĢarısı ya da 

baĢarısızlık durumlarının,  yaptığı iĢ sonuçlarının nelere atfedildiği ile iliĢkilidir. Bu 

atıflar, kendileri dıĢındaki Ģans, kader ve güçlü diğer insanlar gibi faktörlere 

yapılabileceği gibi, kendi davranıĢlarının bir sonucuna da bağlanabilmektedir (SolmuĢ, 

2004: 196-205). 

Kontrol odağının iĢe bağlılık üzerindeki etkisinin araĢtırmaya yönelik yapılan 

çalıĢmalarda, iç ve dıĢ kontrol odağı ayrımı göz önünde bulundurulmuĢ ve iĢ ortamına 

göre değerlendirme yapılmıĢtır. Çünkü kiĢinin aile veya arkadaĢlık ortamındaki kontrol 

odağı ile iĢ ortamındaki kontrol odağı, kiĢinin bu ortamlardan elde ettiği deneyimlere 

bağlı olarak değiĢmektedir (Çakır, 2001: 124). 

Spector, iĢ ortamındaki kontrol odağı ile iĢ tutum ve davranıĢları arasındaki 

iliĢkinin incelenmesi için “ĠĢ Kontrol odağı Ölçeği”ni geliĢtirmiĢtir. Spector‟un yapmıĢ 

olduğu araĢtırmada, iç kontrol odaklı çalıĢanların, iĢe bağlılıklarının yüksek olduklarını, 

iĢte daha uzun süre çalıĢtıklarını, genellikle daha yüksek ücret aldıklarını ve yüksek 
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statüye sahip olduklarını bildirmektedir (Spector, 1988: 335-340). Aynı Ģekilde, 

Andrisani ve Netsel‟in yapmıĢ oldukları araĢtırmada da, Spector‟un ulaĢtığı sonuca 

ulaĢmıĢlardır (Andrisani ve Netsel, 1976:156-166). Renn ve Vanderberg (1991), iç 

kontrol odağına sahip kiĢilerin dıĢ kontrol odağına sahip kiĢilere göre daha iĢten ayrılma 

niyetlerinin ve devamsızlıklarının daha düĢük olduğunu tespit etmiĢlerdir (akt. Çakır, 

2001: 127). 

1.5.1.2.3. Ġçsel Motivasyon 

Motivasyonun içsel ve dıĢsal olarak iki Ģekilde incelenmesi Herzberg ve 

diğerlerinin motivasyonda „„çift faktör teorisi‟‟ ne dayanmaktadır (Çakır, 2001: 129). 

Bu teoriye göre, kiĢiler tarafından karĢılandığında iĢ doyumunu artıran veya 

karĢılanmadığında doyumsuzluğa sebep olan iki farklı güdü söz konusu olmaktadır. 

Birincisi, dıĢsal faktörlerdir. Ġkincisi ise, motive edici (içsel) faktörlerdir. Motive edici 

faktörler, baĢarı, tanınma, yapılan iĢin kendisi, terfi olanakları, sorumluluk ve yetki 

güdülerinden oluĢmaktadır (Güner, 2007: 41). 

Ġçsel motivasyon, bir iĢi tamamlamıĢ olmaktan kaynaklanan yüksek tatmin 

derecesidir. Ġçsel motivasyon, çalıĢanların parasal ödüllerden baĢka nedenler için, 

yüksek özsaygı, kiĢisel geliĢme, baĢarılı olma duygusu gibi nedenlerle motive olmasıdır. 

Quigley ve Tymon (2006)‟a göre içsel motivasyon birinin iĢteki görevlerinden 

doğrudan edindiği pozitif değerli tecrübelere dayanır. Bu pozitif tecrübeler, iĢ 

vasıtasıyla kiĢisel heyecanı, bağlılığı, ilgililiği, enerjiyi harekete geçirmeyi 

sağlamaktadır. Futrell (1977) yüksek tatmin, bağlılık ve motivasyonun yöneticinin 

sonuçlarını (iĢ tasarımı, performans gibi) arttırdığını ve iĢgücü devrini azalttığını 

söylemektedir (Kuruüzüm, Irmak ve Çetin, 2010: 187). 

Gorn ve Kanungo, içsel ve dıĢsal motivasyonun iĢe bağlılığa etkisi konusundaki 

araĢtırmalarında, bu konuya açıklık getirmeye çalıĢmıĢlardır. Bu araĢtırmanın sonuçları, 

hem içsel güdülere sahip bireylerin, hem de dıĢsal güdülere sahip bireylerin doyumları 

yüksek olduğu takdirde, iĢlerine bağlılıklarının yüksek olduğunu, ancak içsel güdüleri 

doyuma ulaĢan bireylerin iĢe bağlılıklarının, dıĢsal güdüleri doyuma ulaĢanlardan daha 

yüksek olduğunu göstermiĢtir. Dolayısıyla, içsel motivasyonun iĢe bağlılığı etkileme 

gücü, dıĢsal motivasyondan daha yüksektir (Çakır, 2001: 133). 
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1.5.1.2.4. ÇalıĢma Değerleri 

ÇalıĢma değerleri, çalıĢma rollerinin geliĢimi, anlaĢılması ve ayarlanmasına 

eleĢtirel bakıĢ olarak tanımlanabilir. ĠĢ değerleri; hareketlere, eğilimlere, yargılara ve 

durumlarla nesneleri karĢılaĢtırmaya yön veren inanç veya standartlardır (Kuruüzüm, 

Irmak ve Çetin 2010: 188). ÇalıĢma değerleri, kiĢinin doğduğu andan itibaren, üyesi 

olduğu ve yetiĢtiği toplumda geçirdiği sosyalleĢme süreci sonunda öğrenmiĢ olduğu 

değerlerdir (Ergenç, 1982: 116). 

ÇalıĢma değerleri amaçsal ve araçsal yaklaĢım olarak iki türde ele alınmaktadır. 

Amaçsal yaklaĢım; bireyin çalıĢmayı sevmesi onu bir amaç olarak görmesi, maddi 

kazançtan çok baĢarma hazzına yöneliktir. Araçsal yaklaĢım ise bireyin çalıĢmayı maddi 

kazanç olarak görmesidir ve bu da kiĢinin iĢine olan değerini engellemektedir. 

Amaçsal yaklaĢım, Batı toplumlarında “Protestan ĠĢ Etiği” olarak 

tanımlanmaktadır. Siegel (1983) Protestan ĠĢ Etiği‟ni, kiĢinin iĢyerindeki tutum, 

davranıĢ ve inançlarına yön veren rehber olarak tanımlamaktadır (akt. Naquin ve 

Holton, 2002: 360). Ali (1988), Doğu toplumlarının çalıĢma değerlerini daha iyi 

yansıtan “Ġslam ĠĢ Etiği”ni geliĢtirmiĢtir. Protestan ĠĢ Etiği‟ndeki gibi Ġslam ĠĢ Etiği‟nde 

de, çok çalıĢma, israftan kaçınma, üretkenlik, iĢbirliği ilkeleri yer almaktadır (akt. Çakır, 

2001: 135). Weber (1958), yüksek iĢ etiğine sahip kiĢilerin, iĢinin, çalıĢmasının, 

baĢarısının önemine ve değerine bağlı kaldıklarını belirtmektedir (akt. Naquin ve 

Holton, 2002: 360). 

ĠĢ etiği ile iĢe bağlılığın etkileĢimi üzerinde yapılan çalıĢmalarda, bu iki değiĢken 

arasında önemli bir iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir. Saal‟ın yapmıĢ olduğu 

araĢtırmada, yüksek iĢ etiğine sahip kiĢilerin, zamanlarının çoğunu çalıĢmaya 

ayırdıklarını ortaya çıkarmıĢtır (Saal, 1978: 57). George ve Jones (1996)‟un yapmıĢ 

oldukları araĢtırmada, çalıĢmaya yönelik olumlu duygu ve düĢüncelerin iĢten ayrılma 

niyetini azalttığını; Brief ve Aldag(1975)‟ın araĢtırmasında ise, aynı duygu ve 

düĢüncelerin iĢe bağlılığı artırdığını tespit edilmiĢtir (akt. Çakır, 2001: 136). 
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1.5.1.2.5. Merkezi YaĢam Ġlgisi 

Bireyin, yerine getirilen bir faaliyetin yaĢamındaki yeri ve konumu konusundaki 

durumu olarak adlandırılan merkezi yaĢam ilgisi kavramı, ilk kez Dubin tarafından 

ortaya atılmıĢ, daha sonraları iĢe bağlılık çalıĢmaya bağlılık araĢtırmalarında bir çıkıĢ 

noktası olmuĢtur. Dubin, merkezi yaĢam ilgisinin kiĢinin çocukluk dönemindeki 

sosyalleĢme sürecinin sonucu olduğunu, deneyimlerle ve toplumdaki sanayileĢmenin 

etkisiyle yön değiĢtirebileceğini belirtmektedir. KiĢi, çocukluğundan iĢ hayatına atıldığı 

döneme kadar, sosyal faaliyetlere ve iliĢkilere yoğunlaĢmaktadır (Dieffendorf , James, 

Douglas ve Kamin ,2002: 103). 

Lodahl ve Kejner (1965), çalıĢmanın ve iĢin yaĢamlarında önemli bir yer 

tutmadığını belirten kiĢilerin, iĢe bağlılıklarının da düĢük olduğunu belirtmiĢlerdir (Akt., 

Çakır, 2001: 137-138). 

1.5.2. ĠĢe Bağlılığı Etkileyen Çevresel Faktörler 

Çevresel faktörler üç baĢlıkta toplanmıĢtır: 

Toplumsal faktörler; kiĢinin içinde bulunduğu toplumun durumu ile ilgilidir. 

Ekonomik faktörler; bireyin kendi hayatını ve bakmakla yükümlü olduğu kiĢilerin 

hayatını devam ettirmesi ile ilgilidir. 

Hukuksal faktörler; çalıĢma hayatının gerektirdiği yükümlülüklerle ilgilidir. 

1.5.2.1. Toplumsal Faktörler 

Ġnsanların algılarına göre günümüz toplumunda çalıĢan, kendini ve ailesini 

geçindiren, çalıĢma ortamındaki iĢ ahlakı kurallarına uyan kiĢilere karĢı beğenme, takdir 

etme söz konusudur.  Bu noktada iĢe bağlılık ile toplumsal faktörlerin iliĢkisi meydana 

gelir. 

Toplumlarda, çalıĢan ve emek harcayan bireyler saygınlık görmekte ve statü 

kazanmaktadır. Bu durumun bilincinde olan bireyler çalıĢmaya karĢı ekstra bir 

motivasyon sahibi olabilmekte bu ise bireylerin iĢlerine olan bağlılıklarını 

arttırabilmektedir. Ancak bireylerin aĢırı çalıĢmaları bireylere karĢı hissedilecek olan 
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olumlu hissin tersine bir düĢüncenin toplumda oluĢmasını da sağlayabilmektedir. Bu ise 

bireyin kazanma hırsı ve para tutkusunun bir göstergesi olarak algılanması halinde birey 

üzerinde ters etki yaparak bireyin iĢten uzaklaĢmasına ve iĢe bağlılığının azalmasına yol 

açabilmektedir. Bu yönü ile bakıldığında toplumsal faktörler ile iĢe bağlılık arasındaki 

iliĢki bireyin sosyalleĢme isteğinden kaynaklanan bir motivasyon hali olmaktadır (Daily 

ve Morgan, 1978: 334). 

1.5.2.2. Ekonomik Faktörler 

Maslow insan ihtiyaçlarını beĢ temel kategoriye ayırmıĢtır. Bunlar piramidin en 

üst seviyesinden baĢlayan “kendini gerçekleĢtirme” , “diğer ihtiyaçlar” , “ait olma ve 

sevgi ihtiyacı”, “güvenlik ihtiyacı” ve “fizyolojik ihtiyaçlardır. Bu ihtiyaçların 

karĢılanabilmesi bireylerin ekonomik güçleriyle bağlantılı olabilir. Bireyler bu 

ihtiyaçlardan hem kendi hayatlarını idame ettirmek hem de bakmakla yükümlü olduğu 

kiĢilerin hayatlarını idame ettirmek açısından ekonomik kaygı yaĢayabilmektedir. 

Ayrıca geliĢen dünyada insanlar arasındaki ekonomik rekabet, bireyleri yoğun 

çalıĢma temposuna doğru itebilir. Kendi ihtiyaçlarını ve bakmakla yükümlü olduğu 

kiĢilerin ihtiyaçlarını karĢılamak için ekonomik kaygı güden kiĢiler, hem çalıĢma 

zorunluluklarının farkındalar hem de kendilerine çalıĢma imkânı veren iĢlerine karĢı 

kuvvetli bir bağlılık duygusu hissedebilirler. 

Ancak, söz konusu kaygılardan uzak bireyler için de çalıĢmaya karĢı ekonomik 

faktörler anlam ifade etmeyeceği için, bu tip bireylerde nötr bir etkiye sahip olacaktır. 

ĠĢe bağlılıkla ilgili olan ekonomik faktörlerden bir diğeri de ekonomik krizlerdir. 

Ekonomik hayatın değiĢmez Ģartlarından birisi olan ekonomik krizler toplumlarda likit 

akıĢının dar boğaza girdiği, üretimin ve tüketimin yavaĢladığı dönemlerdir. Bu Ģartların 

doğal sonucu olarak iĢ bulma olanakları, bu dönemlerde zorlaĢmakta ve bireyler sahip 

oldukları iĢe karĢı ekstra bir bağlılık hali yaĢamaktadırlar. Ancak ekonomik krizlerin 

görülmediği daha durağan piyasalarda iĢ bulma olanaklarının artması durumu ise 

bireylerin iĢlerine karĢı bağlılıklarının azalabilmesine neden olmaktadır (Zhang ve Wei, 

2009: 198). 



25 
 

1.5.2.3. Hukuksal Faktörler 

Hukuksal kurallar toplum yaĢamını düzenleyen en önemli faktördür. Bu kurallar 

yaĢamın hemen hemen her alanında mevcuttur. 

Hukuksal faktörlerden çalıĢma yaĢamını ilgilendiren kurallar; devlete ve topluma 

karĢı yükümlülükleri, ekonomik zorunluluklar, firmalar arasındaki iliĢkiler, rekabet 

koĢulları, firmaların çalıĢanlarına karĢı yükümlülükleri, çalıĢanların firmalara karĢı 

yükümlülükleri gibi birçok konuyu belirlemekte ve bu konulara uymak ile ilgili hukuki 

yaptırımlarda bulunabilmektedir (Baba, 1989: 182). 

Yukarda bahsi geçen hukuk kuralları kanunlar ile belirlenmiĢtir ve bunlar çalıĢan 

bireylere iĢe baĢlarken yapılan iĢ sözleĢmesinde sunulmaktadır. ĠĢ sözleĢmesi çalıĢan ile 

iĢveren arasında yapılacak iĢin içeriğini, Ģartlarını ve iĢin karĢılığında alınacak ücreti vb. 

konuları içeren bir akittir. Bu sözleĢme iĢveren ve iĢçi için bağlayıcıdır ve her iki 

tarafında hak ve yükümlülüklerini içermektedir. Bahsedilen bu yükümlülüklere bağlı 

olan hukuki yaptırımlar burada oluĢmakta ve bunları yerine getirmekle yükümlü olan 

bireyin iĢine karĢı bağlılık göstermesi sonucunu doğurabilir. 

1.5.3. ĠĢe Bağlılığı Etkileyen ĠĢin Niteliğine ĠliĢkin Faktörler 

Bireyin iĢ rolünün gerekleriyle kendi davranıĢları, değerleri ve inançlarının 

uyumunu ifade etmektedir. Bu uyum, iĢin birey için taĢıdığı önemdir. ĠĢin gerekleri ile 

iĢgörenin inançları ve değerleri birbirine yakınlaĢtıkça iĢin birey için taĢıdığı önem de 

artmaktadır. Diğer bir deyiĢle yürütülen iĢin gerekleri ile bireyin inançları, değerleri ve 

davranıĢlarının örtüĢme derecesi, iĢin birey için taĢıdığı anlamın da göstergesidir 

(Ceylan, Çöl ve Gül 2005: 35). 

1.5.3.1. ĠĢin Gerektirdiği Bilgi ve Yetenek ÇeĢitliliği 

Amaca ve sonuca ulaĢmada çalıĢanın yükümlülüğü altında olan her türlü faaliyet, 

bireyin farklı bilgi ve yeteneklerini kullanmasını sağlayacaktır. Bu durumun doğal 

sonucu olarak bireyin sonuca ulaĢmadaki içinde bulunacağı faaliyetler ne kadar çeĢitli 

ise bireye o kadar farklı yetenekler kullanabilme imkânı doğacaktır (Ergenç, 1982: 90). 

Bireyin iĢi ile ilgili gereklere yönelik farklı yetenek ve becerilerini gösterme imkânı 
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bulamaması, yapılan iĢin sürekli aynı tempo ve düzende yapılması sonucunu 

doğuracaktır. Bu ise sonuçta monotonluğa neden olacaktır. Monotonluk; iĢin 

değiĢmeyen karaktere sahip olması ve sürekli aynı eylemlerin yapılması sonucu oluĢan 

bıkkınlık durumudur (Çakır, 2001: 86). Bu bıkkınlık durumu (monotonluk), nitelik 

bakımından üst seviyelerde olan bireyler için iĢe karĢı bir uzaklaĢma durumu ve 

devamsızlığı beraberinde getirecektir. Bu ise bağlılığı etkileyici bir unsur olarak kendini 

gösterecektir. Örgütler bu durumu engellemek amacıyla iĢ zenginleĢtirme, rotasyon gibi 

yöntemleri kullanmakta ve çalıĢanlara farklı imkânlar sunmaktadır (Diker, 2010: 31). 

ĠĢe bağlılık ile iĢ ve beceri çeĢitliliği arasındaki iliĢkiyi açıklamaya yönelik 

yapılan çalıĢmalarda önemli bir iliĢkinin olduğu ortaya konulmuĢtur. Hackman ve 

Lawler (1971), iĢ çeĢitliliğinin farklı iĢ becerilerini ortaya çıkardığını, bunun da iĢe 

bağlılığı etkilediğini tespit etmiĢlerdir. Elloy, Everett ve Flynn, maden cevheri iĢleyen 

bir fabrikanın çalıĢanları üzerinde yaptıkları çalıĢmada, iĢe bağlılık ile iĢ çeĢitliliği 

arasında önemli bir iliĢkinin olduğunu tespit etmiĢlerdir (Elloy ve Flynn, 1998: 93). 

Chen, iĢ becerisinin artırılmasıyla iĢe bağlılığın sağlanacağını tespit etmiĢtir (Chen, 

2001, 86). 

ĠĢe bağlılığın değiĢkenleri ve sonuçlarıyla ilgili en kapsamlı araĢtırmayı yapmıĢ 

olan Brown (1996), “iĢin çeĢitliliğinin yüksek olması ile iĢe bağlılığın iliĢkisinin önemli 

olduğunu” tespit etmiĢtir (Güner, 2007: 30). 

1.5.3.2. Görev ile ÖzdeĢleĢme 

ÇalıĢanın iĢteki eylem ve faaliyetlerinin ne gibi sonuçlar ortaya çıkaracağı, 

etkisinin ne olduğunu fark edeceği düzeyde iĢ geniĢliğini ifade etmektedir (Çakır, 2001: 

91). 

Bir iĢin veya faaliyetin çalıĢanla özdeĢleĢebilmesi için, o iĢ veya faaliyet; 

1. DönüĢüm sürecindeki tüm aĢamaları içermesi, 

2. BaĢlangıç ve bitiĢ noktalarının belirli ve anlaĢılır olması, 

3. ÇalıĢmanın çalıĢan tarafından yerine getirilmesi ve etkili bir sonuç 

oluĢturabilmesi, 

4. Anlamlılık sağlayacak geniĢliğe sahip olması, Ģartlarını taĢıması 
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gerekmektedir (Turner ve Lawrence, 1965: 264). 

ÇalıĢana hem de örgütsel motivasyon ve fayda sağlayacak, hem de görev ile 

özdeĢleĢmeyi üst seviyede tutacak iĢ özellikleri, Hackman ve Lawler, Turner ve 

Lawrence tarafından belirlenmiĢlerdir. ÇalıĢmaya göre görev, çalıĢana çalıĢmanın 

anlamlı parçasından, kiĢisel sorumluluk duygusunu ortaya çıkartabilmeli, çalıĢan 

tarafından yapıldığında, anlamlı sonuçlar çıkartabilmeli ve geribildirim olanağı 

sağlayabilmelidir (Hackman ve Lawler, 1971: 263) . 

ĠĢe bağlılık ve görev ile özdeĢleĢme arasındaki iliĢkiyi belirlemek için yapılan 

araĢtırmalarda, görev ile özdeĢleĢmenin iĢe bağlılığı sağlamada gerekli bir faktör 

olduğunu tespit edilmektedir. Hackman ve Lawler, görev ile özdeĢlemenin iĢe bağlılığın 

yanında iĢ tatminini ve içsel motivasyonu da etkilediğini belirtmektedirler (Hackman ve 

Lawler, 1971: 263). 

1.5.3.3. Görevin Önemi 

Bir görevin önemi, görevin kendisinin ya da görev neticesinde ulaĢılacak sonucun, 

görevin çevresindeki varlıklar açısından ne denli faydalı olduğuna, nasıl imkânlar 

sunduğuna göre değerlendirilebilir. Bir iĢin önem derecesinin yüksek olması, görev 

sonucunun örgüt içerisindeki çalıĢanlar ve örgüt dıĢındaki kiĢiler için sağladığı faydalar 

ile giderdikleri eksikliğin büyüklüğüne bağlıdır. Brown‟un çalıĢmasında görevin önemi, 

diğer iĢ nitelikleri ile birlikte, iĢe bağlılıkla orta derecede ancak, iliĢki düzeyi olarak 

çeĢitlilikten sonra, diğer iĢ niteliklerinden önce gelen bir nitelik olarak bulunmuĢtur. Bu 

ve buna benzer sonuçlar görevin önem derecesinin de iĢin niteliklerinde ayrıca ele 

alınması gereken bir nitelik olduğunu ve iĢe bağlılığı etkileyen önemli bir faktör 

olduğunu göstermektedir (Çakır,  2001: 95-96). 

1.5.3.4. ĠĢin Sorumluluğu ve EtkileĢim Düzeyi 

ĠĢin sorumluluğu ve etkileĢim düzeyi 3 baĢlıkta incelenecektir. Bunlar; 

 Özerklik (otonomi) 

 Geri bildirim 

 BaĢkaları ile iliĢkilerdir. 
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1.5.3.4.1. Özerklik (Otonomi) 

Özerklik çalıĢanların iĢlerinde sorumluluk duymalarını sağlayan bir özellik 

olmaktadır (Çakır, 2001: 96). Özerklik, çalıĢana iĢi planlama ve yürütme de kullanacağı 

metotları belirleme konusunda özgürlük ve bağımsızlık tanınması olarak 

tanımlanmaktadır (Ergenç, 1982: 92). ÇalıĢana bu tür bağımsızlığın tanınması çalıĢana 

güven vermekte, yaptığı iĢin ve elde ettiği sonuçların kendisine ait olduğunu 

hissettirmekte beraberinde yüksek performans ve verimliliği getirebilmektedir. ÇalıĢana 

özerklik ve sorumluluk vermeye yatkın iĢlerin çalıĢana verilmemesi iĢ hayatını monoton 

hale getirebilmektedir. Bu da beraberinde, çalıĢanın yeteneklerini ve kendini 

geliĢtirememe, kullanamama sıkıntısı doğurabilmektedir. Son 10 yılın baĢlarında 

Avrupa‟da çalıĢanlar üzerinde yapılan araĢtırmalarda iĢyerlerinde düĢük seviyede 

özerkliğin uygulandığı; 1995‟den beri bu seviyenin sabit kaldığı, bunun sonucunda 

oluĢan monoton bir çalıĢma hayatının, çalıĢanların iĢle ilgili stresini artırdığı tespit 

edilmiĢtir.(www.eurofound.eu, s.5). 

ĠĢ yerleri, çalıĢanına özerklik ve sorumluluk verecek iĢ imkânlarını artırmak ve 

monoton çalıĢma hayatını minimize edebilmek için “iĢ zenginleĢtirme (dikey iĢ 

değiĢimi)” yöntemini kullanmaktadırlar. ĠĢ zenginleĢtirme, çalıĢana yeni ve daha zor iĢ 

veya görevlerin verilmesi olarak tanımlanmaktadır. Bu yöntemle iĢin kapsamındaki 

faaliyetler, görevler ve sorumluluklar artmaktadır. Fakat her iĢ için bu yöntem 

kullanılamamaktadır. Luthans (1994) iĢin içeriğinin geniĢletilebildiği, daha yüksek 

seviyede bilgi ve yetenek gerektiren, planlama, yönetme, denetleme açısından, 

çalıĢanlara daha çok özerklik ve sorumluluk vermeye yatkın olan iĢler için iĢ 

zenginleĢtirmenin yapılabileceğinden bahsetmektedir (akt. Çakır, 2001: 97) 

Hackman ve Oldham, iĢin çalıĢana özerklik tanımasıyla çalıĢanda sorumluluk 

duygusu yarattığını; zenginleĢtirilmiĢ iĢlerin özerklik seviyesinin yüksek olduğunu, 

bunun da çalıĢanların performansını artırarak onların iĢlerine daha bağlı hale getirdiğini 

belirtmektedirler (Hackman ve Oldham, 1975: 159-170). Brown (1996), iĢe bağlılıkla, 

özerklik arasında orta derecede korelasyon tespit etmiĢtir (akt. Çakır, 2001: 99). 
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1.5.3.4.2. Geri Bildirim (Geri Besleme) 

Geri bildirim, çalıĢanın yaptığı iĢin sonuçlarında ortaya çıkan olumlu ya da 

olumsuz sonuçlar hakkında bilgilendirilmesi anlamına gelmektedir (Jordan, 2010: 864). 

Göksel (2009) geri bildirim özelliklerini Ģöyle sıralamıĢtır; 

1. KiĢiye yardımcı olmayı amaçlar, 

2. Belirli ve ayrıntılıdır, 

3. Zamanında gelir, 

4. Açık ve nettir, 

5. Belirli bir durum üzerinde durur (Göksel, 2009: 162). 

Birey geri bildirimi; yapılan iĢin sonuçlarına dayalı olarak, çalıĢma 

arkadaĢlarından ve yönetimden olmak üzere üç yol ile edinir (Krasman, 2010: 19). 

Çakırdan aktarımla, bir öğretmenin öğrencisinin baĢarısını görmek bireyin iĢin 

neticesinde edineceği geribildirim iken, yapılan iĢ ve sonuçları ile ilgili çalıĢma 

arkadaĢlarından gelen eleĢtiriler ve tavsiyeler arkadaĢlarından geribildirim edinme 

yöntemidir. Bununla birlikte yönetimin çalıĢanlarına sunacağı performans kartları ile de 

bireyler yaptıkları iĢler ile geribildirim alabilirler (Çakır, 2001: 100). 

Fortunado ve Smith (2006) Amerika‟da süpervizörler üzerinde yaptıkları 

araĢtırmada geri bildirimin, söz konusu çalıĢanların iĢlerini daha az hata ile yapmalarını 

sağladıkları ve bunun sonucunda birçok açıdan iĢin kolaylaĢması ile çalıĢanların iĢe ve 

çalıĢmaya bağlılıklarının arttığını ortaya koyuĢlardır (Fortunado ve Smith, 2006: 107). 

Hackman ve Lawler iĢin geribildirimin olmaması, iĢin özerklik, çeĢitlilik ve önemi ile 

alakalı niteliklere sahip olsa dahi, bireyin iĢten alacağı doyum ve iĢ ile alakalı 

motivasyonunu düĢüreceğini belirtmiĢlerdir (Hackman ve Lawler, 1971: 271). 

1.5.3.4.3. BaĢkalarıyla ĠliĢkiler 

BaĢkalarıyla iliĢkiler, çalıĢanların örgüt içi ve dıĢındaki bireylerle etkileĢim 

halinde bulunması durumu olarak tanımlanmaktadır. Bu etkileĢim, çalıĢanın sosyo-

psikolojik ihtiyaçlarından biridir. ÇalıĢanların baĢkaları ile olan iliĢkiler, hem örgüt 

içindeki çalıĢanlar hem de örgüt dıĢındaki arkadaĢları olmak üzere iki gruba 

ayrılmaktadır. ÇalıĢanın örgüt içindeki diğer çalıĢanlarla etkileĢimini ön plana çıkaran 
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en önemli uygulama takım çalıĢmasıdır. Takım, iĢ sürecinde birbirine bağımlı ve genel 

bir amaca ya da misyona yönelmiĢ, her birinin özel bir rolü ya da fonksiyonu yerine 

getirdiği, sorumluluğun paylaĢıldığı iki ya da daha fazla kiĢiden oluĢan bir grup olarak 

tanımlanabilmektedir (Güner, 2007: 33). Takım çalıĢması ile birey iĢine daha çok 

adapte olur, iĢlerinden aldıkları haz yüksek olur ve dolayısıyla bu da iĢe bağlılığa 

olumlu yönde katkıda bulunur. 

Hackman ve Lawler‟ın çalıĢmasında, kiĢiler arası iliĢkilerde arkadaĢlık 

boyutunun, iĢe bağlılıkla, görev özdeĢiminden daha büyük bir kolerasyona sahip 

olduğunu bulmuĢtur. Lawler ve Hall, iĢine bağlı bireylerin arkadaĢlık iliĢkilerinin iyi 

olduğunu tespit etmiĢlerdir. Elloy ve Everett de, arkadaĢlık iliĢkileri içerisinde, baĢkaları 

ile etkileĢim faktörünü de alarak, bu etkileĢimin iĢe bağlılıkla iliĢkisinin iĢin diğer 

nitelikleri kadar olduğu saptanmıĢtır (Çakır, 2001: 104). 

1.5.4. ĠĢe Bağlılığı Etkileyen Örgütsel Faktörler 

Örgütsel faktörler; 

 Örgütün büyüklüğü ve yapısı, 

 Ücret miktarı ve sistemi, 

 ÇalıĢma koĢulları ve saatleri, 

 Kariyer olanakları, 

 Yönetim stili ve yönetime katılım sistemi olarak sıralanmaktadır. 

1.5.4.1. Örgütün Büyüklüğü ve Yapısı 

Örgüt büyüklüğünü, giriĢimci tarafından bir araya getirilen üretim araçlarının 

tümünün hacmi olarak tanımlamak mümkündür (Karalar, 1998: 130). Dolayısıyla, 

üretim araçlarının sayısı ile örgütün büyüklüğü paralel durumdadır. Ne kadar fazla 

üretim aracı varsa iĢgücüne o kadar ihtiyaç vardır ve bu da bürokratik yapının artıĢına 

neden olmaktadır. Ayrıca büyük örgütlerin en büyük sorunlarından biri de hiyerarĢik 

yapı içerisindeki tüm çalıĢanlar arasındaki haberleĢmenin aksaması ve örgütlenmenin 

karmaĢık hale gelmesidir. Yani örgütün büyümesi beraberinde iletiĢim aksaklıklarını da 

getirmektedir. Örgütler bu sorunları önlemek için küçülmeye doğru eğilim 



31 
 

göstermektedir ve çekirdek iĢgücü oluĢturarak ihtiyaç duyulduğunda ek iĢgücü 

sağlamaktadırlar (Çakır, 2001: 143). 

1.5.4.2. Ücret Miktarı ve Sistemi 

Ücret sisteminin iĢe bağlılık ile olan iliĢkisi ücretin ya da ücret miktarının motive 

edici özelliği ile ilgilidir. Genelde ücret miktarlarının artması kiĢiyi iĢine daha çok 

bağlayabilmektedir. 

Elloy ve diğerlerinin yapmıĢ oldukları araĢtırmada ücret ile iĢe bağlılık arasında 

anlamsız bir korelasyonu tespit etmiĢlerdir (Elloy vd., 1995). 

1.5.4.3. ÇalıĢma KoĢulları ve ÇalıĢma Saatleri 

ÇalıĢma koĢullarının iyi olduğu iĢ ortamında birey kendini güvende hisseder, iĢ 

performansı ve verimliliği artar bunlara bağlı olarak iĢe bağlılığı da artabilir. Eğer ki 

çalıĢma ortamı sağlıksız, güvensiz ve kötü durumda ise yukarıda bahsedilen durumun 

tam tersi geliĢebilir ve kiĢinin iĢe bağlılığı yüksek oranda düĢebilir. 

Ayrıca düzensiz ve uzun çalıĢma koĢulları ile bireyin çalıĢma performansının 

düĢmesi bireyin iĢe bağlılığının düĢmesine neden olabilir. Buna ek olarak bireyin aile içi 

veya toplum içi dengesi de bozulabilir. 

1.5.4.4. Kariyer Olanakları 

TDK‟ya göre kariyer; “Bir meslekte zaman ve çalıĢmayla elde edilen aĢama, 

baĢarı ve uzmanlık”  olarak ifade edilmektedir. Mesleki alandaki ilerlemeler kiĢinin 

kariyerini oluĢturmaktadır. 

Ernst ve Young Ġnsan Kaynakları danıĢmanlığının 1000‟e yakın çalıĢan üzerinde 

yapmıĢ olduğu ankette, terfi olanaklarının çalıĢtıkları örgütlerde aradıkları en önemli 

özelliklerden biri olduğu ve ücretten bile önce geldiği tespit edilmiĢtir (Süzer, 2003: 

www.capital.com.tr). 

Yapılan kimi araĢtırmalar, bireylerin kariyer beklentilerinin karĢılanabilmesi 

bireyleri örgüte ve iĢe bağlı kılmaktadır. Konu ile ilgili Amerika‟da yapılan bir 

araĢtırmada, eğitim ve kariyer imkânları sunan örgütlerde iĢ görenlerin çalıĢmalarından 

http://www.capital.com.tr/
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daha çok verim alındığı ve örgütlerine karĢı sadakatlerini uzun süreli korudukları 

saptanmıĢtır (Feldman, 2000: 1286). 

1.5.4.5. Yönetim Stili ve Yönetime Katılım Düzeyi 

ÇalıĢanların yöneticilerine yönelik algıları ve düĢünceleri, aynı zamanda onların 

iĢe bağlılıklarını da etkileyen önemli unsur olabilmektedir. Elloy ve diğerlerinin yapmıĢ 

olduğu araĢtırmada, yöneticilerin dürüstlük, uyumluluk, güvenilirlik, takdir edilebilir 

olma, yenilikçi olma özelliklerinin yüksek seviyede olması ile iĢe bağlılık arasında 

olumlu bir iliĢki ortaya çıkarmıĢlardır (Elloy vd., 1995). Yani yöneticilerin çalıĢanlarına 

değer vermemesi onları hoĢgörü göstermemesi çalıĢanların motivasyonlarını ve iĢe 

bağlılıklarını azaltabilmektedir. Bunun tam aksine yöneticiler çalıĢanlarına hoĢgörülü, 

ılımlı, sevecen ve anlayıĢlı yaklaĢtıklarında ise çalıĢanın iĢe bağlılığı artabilir ve verimi 

yükselebilir. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ-AĠLE ÇATIġMASI KAVRAMI 

2.1. Ġġ-AĠLE ÇATIġMASI 

ĠĢ aile çatıĢması kavramını açıklamaya baĢlamadan önce bununla ilgili olan bazı 

kavramları açıklamak faydalı olacaktır. 

İş;  “Bir sonuç elde etmek, herhangi bir Ģey ortaya koymak için güç harcayarak 

yapılan etkinlik, çalıĢma” (TDK) dır. 

Aile; “Evlilik ve kan bağına dayanan, karı, koca, çocuklar, kardeĢler arasındaki 

iliĢkilerin oluĢturduğu toplum içindeki en küçük birlik”(TDK)dir. 

Rol; Linton, 1936 yılında yayınladığı “The Study of Man” adlı çalıĢmasında rol 

kavramını, statü ile iliĢkilendirip; rolü “statünün dinamik yönü” Ģeklinde tanımlayarak 

bu kavramın sosyal bilimler açısından öncüsü olmuĢtur (Kılınç, 1988: 103). 

Rol Çatışması; toplumun, ferdin statülerine bağlı olarak beklediği veya emrettiği 

iki veya daha fazla Ģey karĢısında gösterdiği çeliĢkili istekler ve davranıĢlardır (Güney, 

2004: 203). 

Kişi-Rol Çatışması; bireyin özellik ve yetenekleriyle, rol gereklerinin 

uyumsuzluğu olarak nitelendirilir (Erdoğan, 1997: 90). 

İş-Aile Rol Çatışması; iĢ-aile rolleri arasındaki uyum bozukluğu, iĢ-aile etkileĢimi 

sorunları, iĢ- aile uyumsuzluğu ve iĢ-aile gerginliği olarak ifade edilebilmektedir 

(Kutanis ve Batman, 2005: 151). 

Aile toplumumuzun en küçük yapı taĢıdır ve insanların gerek iĢ hayatlarının 

gerekse sosyal hayatlarının vazgeçilmez bir parçasıdır. ÇalıĢan bireyler kimi zaman iĢ 

yerlerinde çeĢitli problemler yaĢayabilir ve iĢ ortamında yaĢadığı bu problemler doğal 

olarak aileye taĢabilir. 

Eskiye oranla teknolojinin, küreselleĢmenin hızla artması insanoğlunu da hızlı bir 

Ģekilde değiĢtirmektedir. Eskiden aile ekonomisine sadece erkekler katkıda bulunurken 

günümüzde kadınların da iĢ hayatına girmesiyle evlere çift maaĢ girmektedir. Böylece 

aile içindeki roller arası değiĢim de ortaya çıkmaktadır. Bu nedenle iĢ ve aile 
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hayatındaki rollerin sorumluluklarının tümünü yerine getirmek adına iĢ ve aile yaĢamını 

dengede tutabilmek daha da önem kazanmaktadır. (Çarıkçı ve Çelikkol, 2009: 154). 

ĠĢ-aile çatıĢması ile ilgili çeĢitli tanımlamalar mevcuttur. Bunlardan bazıları; 

ĠĢ ve aile hayatının gerektirdiği rol taleplerinin yer, zaman ve stres gibi faktörlerin 

birbiriyle uyumsuz olması neticesiyle meydana gelen rol çatıĢması, iĢ-aile çatıĢması 

olarak ifade edilmektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 77). 

ĠĢ-aile çatıĢması, bireylerin çok fazla rolü olması durumunda ortaya çıkmaktadır 

(Higgins ve Duxbury, 1992: 392). 

ĠĢ - aile çatıĢması, “iĢ ve aile yaĢamı taleplerinin birbiriyle uyumsuz olması” 

Ģeklinde tanımlanabilir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 79). 

Ġnsanlar yaĢamları boyunca çoğu zaman hem çalıĢan birey, hem eĢ hem de 

ebeveyn rolünü bir arada üstlenirler. Ancak günümüze değin yapılan çalıĢmaların 

birçoğu; çalıĢan birey olarak üstlenilen sorumluluklar, aktiviteler, benimsenen kimlikler, 

beklentiler ve diğer bireylerle iliĢkiler üzerinde odaklanırken birçok çalıĢmada da eĢ ya 

da ebeveyn rolü üzerinde durulmuĢtur. Buna karĢın iĢ ve aile yaĢamını birlikte ele alan, 

çatıĢmaları, her iki yaĢam alanının etkileĢimini ve dengelenmesini belirleyen 

çalıĢmaların sayısı yeterli değildir. (Gönen vd. 2004:12) ĠĢ – Aile çatıĢması; iĢ ve aile 

üzerindeki rollerde aile bireylerinin birbirlerine karĢı var olan saygıların 

uyumsuzluğunu etkilediği bir çatıĢma Ģeklidir. Aile içindeki bu role süreç içerisinde 

ailenin bu role katılımı daha zorlaĢmaktadır. (Greenhaus ve Beutell, 1985:77). 

Yapılan birçok araĢtırma neticesinde iĢ-aile çatıĢması ile ilgili çeĢitli 

sınıflandırmalar yapılmıĢtır. Bu sınıflandırmalar iĢ-aile çatıĢması kavramına ıĢık 

tutmakta ve çalıĢmanın esas konusunu teĢkil eden iĢ-aile çatıĢması kavramı ile alakalı 

diğer konuların, ayrımı açısından önem arz etmektedir. Bu sınıflandırmaya konu olan alt 

gruplar yukarıda da bahsedilen, rol çatıĢması, roller arası çatıĢma ve iĢ-aile çatıĢması 

kavramlarıdır (Thompson; Beauvais; Lyness 1999, 393). 
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Kaynak: Higgins, C.; Duxbury, E 1992,, 389 

ġekil 2.1. ĠĢ-Aile ÇatıĢması OluĢum ġeması  

2.2. Ġġ -AĠLE ÇATIġMASININ BOYUTLARI 

ĠĢ-aile çatıĢmaları üç farklı temele dayalı olarak ortaya çıkabilmektedir. Bunlar: 

 Zaman Odaklı ĠĢ-Aile ÇatıĢması 

 Gerginlik Esasına Dayalı ÇatıĢmalar 

 DavranıĢ Esasına Dayalı ÇatıĢmalar 

2.2.1. Zaman Odaklı ĠĢ-Aile ÇatıĢması 

Bu tür çatıĢmada ortaya çıkan ana unsur zamanın kısıtlı olmasıdır. Bireylerin bir 

rolü yerine getirmek için harcadıkları zamanda, baĢka rollerin beklentilerini yerine 

getiremediği durumda çatıĢma yaĢanmaktadır. Zamana bağlı çatıĢma iki farklı Ģekilde 

ortaya çıkmaktadır; herhangi bir role ayrılan zaman diğer rolün gerçekleĢmesini 

imkânsız kıldığında, birey bir rolün gereklerini yerine getirirken diğer rolün talepleriyle 

düĢünsel anlamda meĢgul olduğunda. (Özen, Uzun, 2005: 131). 

AĠLE YAġAM 
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Zaman temelli iĢ aile çatıĢması ve iĢle ilgili rollerin iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık 

üzerinde etkisi bulunmaktadır (Lambert vd., 2006: 69). ĠĢ ve aile hayatına ait bazı 

etmenler zamana bağlı çatıĢma yaĢanmasına sebep olmaktadır. ĠĢ kaynaklı değiĢkenler: 

haftalık çalıĢma saatleri, fazla mesai sıklığı, vardiyalı çalıĢma sistemi, çalıĢma 

saatlerinin düzenli olup olmaması ve çalıĢma programlarının esnek olup olmamasıdır. 

KiĢinin medeni durumu, eĢin çalıĢma durumu, kadının iĢteki konumu (tam zamanlı ya 

da part time çalıĢması), erkeğin iĢe bağlılığı ve iĢte geçirdiği zaman, çocukların varlığı 

ve yaĢı, çocukların bakımı ve okul sorunları aile kaynaklı çatıĢma sebeplerindendir 

(Giray ve Ergin, 2006: 85, Yüksel, 2005: 303, Özen ve Uzun, 2005: 131). 

Medeni duruma göre evli olan bireylerin evli olmayanlara göre daha fazla iĢ-aile 

çatıĢması yaĢadığı görülebilir. Bireylerin ailelerine ayırması gereken zamandan kaynaklı 

iĢ-aile çatıĢması sık rastlanan durumdur. Ayrıca kiĢinin çocuk sahibi olması, daha çok 

iĢ-aile çatıĢması yaĢamasına sebep olabilir. 

Kimi araĢtırmalar ailesinin ilgilisine ve yardımına daha çok ihtiyaç duyan küçük 

çocuklara sahip aile bireyleri diğerlerine göre zaman odaklı çatıĢma yaĢama bakımından 

daha yoğun risk altındalardır (Beutell; Greenhaus, 1980: 417). Daha fazla zaman 

ayrılması gerekecek geniĢ ailelere ait bireyler de diğerlerine göre yine daha fazla zaman 

odaklı iĢ-aile çatıĢması yaĢayacaklardır (Williams; Alliger, 1994: 843). 

ĠĢ hayatında yaĢanan rol çatıĢmalarından olan cinsiyet-rol çatıĢmasında zaman 

temeli üzerine yapılan çalıĢmalar vardır. Bu çalıĢmalardaki asıl konu kadınların 

erkeklere oranla ailelerine daha fazla zaman ayırmak zorunda kaldıklarıdır. ĠĢ 

yerlerindeki düzensiz çalıĢma koĢulları, fazla mesai gibi etkenler kadınların ev 

sorumluluklarını yerine getirmede sıkıntı yaĢamalarına neden olmaktadır ve böylece 

kadınların iĢe bağlılıkları ve iĢ tatminleri de azalmaktadır. Kadınların sorumluluklarının 

daha fazla olduğu ev iĢleri, çocuk bakımı (hasta bakımı, bebek bakımı, özürlü çocuk ya 

da yaĢlı bakımı) gibi durumlar kadınların iĢten ayrılma durumunu erkeklere oranla 

arttırır. 

ĠĢ-aile çatıĢması çalıĢanların bir çalıĢma haftasında çalıĢtıkları saatler ile pozitif 

yönlü iliĢkilidir (Keith; Schafer, 1980: 163). Diğer yandan yine iĢ-aile çatıĢması haftalık 

olarak fazla çalıĢma ve düzensiz vardiya sistemi ile çalıĢmayla da ilgilidir. Buna ek 

olarak çalıĢma haftası içerisindeki çalıĢma saatleri, çalıĢma programlarındaki esnek 
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olmayan çalıĢma saatleri ile de iliĢkili olduğu için, iĢ-aile çatıĢması konusu ile ilgilidir. 

Bu sebepten ötürü çalıĢma programı kontrolü önemli bir konudur. Herman ve Gyllstrom 

(1977) üniversite çalıĢanları üzerinde gerçekleĢtirdiği araĢtırmada bu söz konusu 

kavrama açıklık getirmeye çalıĢmıĢtır. Söz konusu araĢtırmada kavram, fakülte 

çalıĢanları haricindeki üniversite çalıĢanlarının diğer üniversite görevlilerinden daha 

fazla iĢ-aile uyuĢmazlığı yaĢadıklarını açıklamak için kullanılmıĢtır. AraĢtırmada elde 

edilen sonuçlara göre fakülte çalıĢanları diğer personelden daha fazla çalıĢmalarına 

karĢın çalıĢma programlarına daha hâkimlerdir. Bu da diğerlerine göre daha az iĢ-aile 

çatıĢması yaĢamaları olasılığının varlığını iĢaret etmektedir. Diğer çalıĢanlar için bu 

durum aksi yönde olduğundan ötürü onlar için çatıĢma hali kaçınılmazdır (Herman ; 

Gyllstrom, 1977: 117). 

Fakat esnek çalıĢma saatleri tüm çalıĢanların çatıĢma yaĢamalarını 

engelleyememektedir. Bohen ve Viveros-long (1981) yaptıkları araĢtırmada yarı esnek 

çalıĢma programı ile çalıĢan kamu kuruluĢlarında çalıĢan anneler çocuklarının temel 

bakımları için yeterli zaman ayıramadıkları için söz konusu sebepten ötürü yaĢadıkları 

çatıĢmayı esnek çalıĢma programları sayesinde gideremediklerini ifade etmektedir. Bu 

bağlamda esnek çalıĢma saatlerinin ve çalıĢanların zaman konusundaki ihtiyaçları iĢ-aile 

çatıĢmasının engellenmesi konusunda göz önünde bulundurulması gereken hususlardan 

olduğu aĢikârdır (Bohen; Viveros-long, 1981: 376). 

2.2.2. Gerilim Odaklı ĠĢ-Aile ÇatıĢması 

ĠĢ-aile çatıĢmasının ikinci Ģekli kiĢinin üstlendiği rollerin yarattığı baskı 

neticesinde ortaya çıkan gerilim durumuna bağlı olan çatıĢmadır. Yapılan iĢe bağlı 

olarak ortaya çıkan, kaygı, ilgisizlik, bitkinlik, depresyon, sinirlilik hali gibi stres 

yapıcıların gerilim yarattığı bilinmektedir. KiĢi yaĢamının herhangi bir sahasında ortaya 

çıkabilecek stres üreticiler kiĢide derin gerilim etkisi yaratmakta bu ise kiĢinin diğer 

yaĢam sahasındaki performansını etkilemektedir (Friedman; Greenhaus, 2000: 117). 

Gerilim, birbirinden farklı rollerin gereklerini yerine getirmede bireyi 

zorlamaktadır ve bazı durumlarda bunu imkânsız kılmaktadır. Örneğin birey hayatın 

günlük akıĢı içerisinde iĢ ortamında stres yaĢar ise bunun aile yaĢantısını etkilemesi 

kuvvetle muhtemeldir. Daha açıklayıcı olmak gerekirse, herhangi bir bireyin aralıksız 
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10 saat çalıĢma sonucunda oluĢacak fiziksel yorgunluğun ve gerilimin duygusal olarak 

da bireyi etkilemesi ve bu durumunu ev ortamında, katılması gerekli faaliyetlere 

katılmasını engellemesi gösterilebilir. Bu teoriye göre iĢ yaĢamında gerilim yaratacak 

herhangi bir durum aile ortamında ya da aile ortamındaki oluĢabilecek herhangi bir 

gerilim durumu iĢ ortamında gerginliğe yol açması muhtemeldir (Bruck; Allen; Spector, 

2002: 342). 

Pleck ve diğerlerinin (1980) araĢtırmasında “iĢin fiziksel ve psikolojik 

gereklerinin iĢ-aile çatıĢmasının birçok yönü ile bağlantılı” olduğundan söz edilmektedir 

(Pleck, 1984: 215). Buna ek olarak Burke v.d (1999) “çevresel değiĢimin Ģiddeti, 

iletiĢimdeki stres ve iĢ yerinde gerekli olan zihinsel konsantrasyon gibi stres 

kaynaklarının iĢ-aile çatıĢması ile ilgili olduğunu” ortaya koymuĢtur (Burke; 

Greenglass; Esther, 1999: 331). 

Bir diğer iĢ ile ilgili gerilim odaklı çatıĢma durumu iĢ ortamından diğer yaĢam 

sahalarına doğru olumsuz duygu taĢması durumudur. ĠĢ ile alakalı geliĢmelerin yarattığı 

olumsuz sonuçlar, iĢin yürütülmesi ile ilgili eleman yetersizliği, iĢ ile alakalı 

gerçekleĢmeyen kiĢisel beklentiler bireylerde olumsuz duygular uyandırmakta bu ise iĢ 

dıĢında kalan yaĢam sahalarında tatminsizlik duygusu doğurmaktadır (Martins, 2002: 

403). 

Ayrıca iĢgörenin iĢini kaybetme korkusundan dolayı ortaya çıkan olumsuz 

durumlarda hem iĢ ortamında hem de aile ortamında gerilime neden olabilir. YaĢanan 

gerilim sonucu birey hem iĢinden tatmin olmaz hem de ailesine karĢı da bir tatminsizlik 

durumu söz konusudur. 

ĠĢ ile alakalı gerilim odaklı iĢ-aile çatıĢmasını doğuran birçok stres yaratıcı faktör 

bulunmaktadır. Fakat herhangi bir rolün gerekleri için uygulanacak düzensiz çalıĢma 

saatleri gerilim semptomları yaratabilir. Bunlarla birlikte uzun ve esnek olmayan 

çalıĢma saatleri, uzun iĢ saatleri, yöneticilerin tutumu gibi faktörlerde gerilim yaratıcı ya 

da mevcut gerginliği arttırıcı etkileri olan iĢ ile ilgili faktörlerdir (Judge ; Colquitt, 2004: 

398). 

Aile bağlantılı, gerilim odaklı iĢ-aile çatıĢması genel olarak cinsiyet ile iliĢkilidir. 

ÇalıĢan kadınların üzerlerindeki ağır yükler nedeni ile eĢlerden erkek olanının 

takınacağı destekleyici tutumu, eĢini ağır çatıĢma durumlarından koruyabilecektir 
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(Kopelman; Greenhaus; Connolly, 1983: 417). Aksi durumda yani kadın ve erkeğin 

sahip olduğu sorumlulukları yerine getirememe bir gerilim durumu olarak ortaya 

çıkacaktır. Böylece gerilim odaklı iĢ-aile çatıĢması ortaya çıkmaktadır. 

Bahsedilenlerden de anlaĢılacağı üzere gerilim odaklı iĢ-aile çatıĢması genelde evli 

bireylerde yaĢanmaktadır. 

Genelde çalıĢan kadınların kariyer durumlarının eĢlerinden farklı ve daha ağır bir 

yönde geliĢtiği ailelerde destek göremeyen kadınlar ev içi ve ev dıĢı faaliyetlerinde 

yüksek seviyelerde çatıĢma durumu yaĢayacaktır. Aile yaĢam sahası içerisinde 

oluĢabilecek karı koca anlaĢmazlıkları ve kadınların çalıĢma durumlarına karĢı 

oluĢabilecek yaklaĢım farklılıkları aile içi tansiyonu ve gerginliği artırıcı etki yaratabilir. 

EĢlerin temel inançlara karĢı beklentilerinde oluĢabilecek farklılıkları, desteği 

azaltabilecek ve sonuçta gerilim ile sonuçlanabilecektir (Eiswirth-Neems ; Handal, 

1978: 254). 

2.2.3. DavranıĢ Odaklı ĠĢ-Aile ÇatıĢması 

Greenhaus ve Beutell, (1985) davranıĢ esaslı ya da davranıĢ temelli çatıĢma bir 

rolün gerektirdiği davranıĢların diğer bir roldeki davranıĢlarla uyumsuz olması ya da 

uyumu güçleĢtirmesi durumudur. Örneğin birey evinde ailesine karĢı iĢinde davrandığı 

gibi davranırsa veya iĢinde evinde ailesine karĢı davrandığı gibi davranırsa çatıĢma 

ortaya çıkabilir. Örneğin birey evinde ailesine karĢı son derece sevecen ve yumuĢaktır, 

bu kiĢi iĢyerinde de emri altında çalıĢanlara bu Ģekilde davranırsa çatıĢma yaĢanabilir. 

Çünkü her ortam kendine özgü davranıĢ biçimleri içerir, bahsedilen bu iki ortamda 

ortam da aynı Ģekilde davranmak yanlıĢtır. 

Cinsiyet rollerine göre çatıĢma düzeyinin de değiĢebildiği görülmektedir. 

Geleneksel cinsiyet rollerine bağlı olarak erkekler için iĢ sorumlulukları, kadınlar için 

ise aile önceliklidir. Böylece iĢ rolü özelliklerine bağlı olarak yaĢanan aile – iĢ çatıĢması 

erkekler arasında, ailenin özelliklerinden kaynaklanan aile – iĢ çatıĢması ise kadınlarda 

daha yaygın görülebilmektedir. (Uzun ve Özen, 2005:133) 
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2.3. Ġġ AĠLE ÇATIġMASININ DOĞRULTULARI 

ĠĢ- aile çatıĢmasını inceleyen araĢtırmacılardan Greenhaus 2000 yılında 

yayınlamıĢ olduğu makalede iĢ-aile çatıĢmasının yönleri ile ilgili yaklaĢımda 

bulunmuĢtur. Ona göre iĢ-aile çatıĢması iki doğrultuda gerçekleĢmektedir. 

 Aile yaĢamındaki deneyimlerin iĢ yaĢamı ile karıĢması yönlü doğrultu 

 ĠĢ yaĢamındaki deneyimlerin aile yaĢamı ile karıĢması yönlü doğrultu 

(Friedman; Greenhaus, 2000: 64) 

Tablo 2.1. ĠĢ-Aile ÇatıĢması Doğrultuları 

 ĠĢ-Aile ÇatıĢması(ĠAÇ) Aile-ĠĢ ÇatıĢması(AĠÇ) 

Zaman Zaman Odaklı ÇatıĢma 

ĠĢ ile ilgili Faktörlerden Kaynaklanan 

ĠĢ-Aile ÇatıĢması 

Zaman Odaklı ÇatıĢma 

Aile ile Ġlgili Faktörlerden Kaynaklanan 

ĠĢ-Aile ÇatıĢması 

Gerilim Gerilim Odaklı ÇatıĢma 

ĠĢ ile ilgili Faktörlerden Kaynaklanan 

ĠĢ-Aile ÇatıĢması 

Gerilim Odaklı ÇatıĢma 

Aile ile Ġlgili Faktörlerden Kaynaklanan 

ĠĢ-Aile ÇatıĢması 

DavranıĢ DavranıĢ Odaklı ÇatıĢma 

ĠĢ ile ilgili Faktörlerden Kaynaklanan 

ĠĢ-Aile ÇatıĢması 

DavranıĢ Odaklı ÇatıĢma 

Aile ile Ġlgili Faktörlerden Kaynaklanan 

ĠĢ-Aile ÇatıĢması 

Kaynak: Carlson; Kacmar; Michele 2000, 253 

ĠĢ-aile çatıĢması kavramı ile ilgili, araĢtırmacılar çatıĢmaya konu olan unsurun 

bireyi etkilediği role göre iki ayrı doğrultunun olduğu görüĢünü kabul etmektedirler. Bu 

görüĢe göre iĢ-aile çatıĢması (ĠAÇ) ve aile-iĢ çatıĢması (AĠÇ) olarak iki doğrultu 

bulunmaktadır. (Diker, 2010: 53) 

ĠĢ-aile çatıĢması iĢ hayatında üstlenilen rolün aile hayatının gerekliliğinden dolayı 

üstlenilen rolü etkilemesi ile ortaya çıkar. Diğer yandan aile-iĢ çatıĢması da aile ile ilgili 

üstlenilen sorumlulukların iĢ ile alakalı, ilgilenilmesi gereken sorumlulukların 

üstlenilmesini engellemesi ile ortaya çıkmaktadır (Frone; Rice, 1987: 50). 

Mevcut teoriler AĠÇ ile ĠAÇ‟nin farklı tür ve sonuçları olduğu görüĢünde 

birleĢmektedirler (örneğin, Byron, 2005; Kelloway, Gottlieb ve Barham, 1999; Frone, 



41 
 

Russell ve Cooper, 1992: 103). Genel olarak, iĢ ile ilgili baskılar iĢ-aile çatıĢması için en 

büyük etkenler iken aileden kaynaklı baskılarda aile-iĢ çatıĢması için en önemli 

etkenlerdir. Birçok araĢtırma sonuçları göstermektedir ki iĢ-aile çatıĢması, aile-iĢ 

çatıĢmasına nazaran daha sık rastlanan bir durumdur. 

2.4. Ġġ – AĠLE ÇATIġMASI KURAMLARI 

Ġnsanoğlunun yaĢamında aile hayatı ve iĢ hayatı arasında bir etkileĢim söz 

konudur. Örneğin iĢyerinde çok yorulan ya da iĢ yerinde olumsuz bir durum yaĢayan bir 

kiĢinin bu durumu eve gelince ailesine yansıtma ihtimali olasıdır.  Aile ve iĢ hayatındaki 

etkileĢimin çok yoğun olduğunu kabul eden kuramcılar olsa da, bazı kuram ve 

kuramcıların böyle bir etkileĢim olmadığı yönünde de görüĢleri vardır. 

ĠĢ ve aile yaĢamlarının etkileĢimi konusu üzerine geliĢtirilmiĢ bu kuramlar 

Ģunlardır: 

• Akılcı bakıĢ / Rasyonel Teori 

• TaĢma Teorisi 

• Telafi Teorisi 

• Katkı Teorisi 

• ÇatıĢma Teorisi (Efeoğlu, 2006: 11) 

2.4.1. Akılcı BakıĢ / Rasyonel Teori 

Akılcı bakıĢ açısı kuramına göre, iĢ ve aile arasında çatıĢmanın yaĢanması, iki 

alanda çalıĢanın üstlendiği rollerin uyumsuzluk göstermesi veya sorumlulukların 

oluĢturduğu yükün ağırlaĢması nedeniyle gerçekleĢmektedir (Duxbury vd., 1994; 

Greenhaus vd., 1987). Akılcı bakıĢ açısı kuramı, “çalıĢanların iĢ-aile çatıĢması 

yaĢamasının nedeninin esas olarak zamanın sınırlı olması” varsayımına dayanmaktadır 

(Efeoğlu ve Özgen, 2007: 339). ĠĢ ve yaĢam alanlarının çalıĢana yüklediği 

sorumluluklar için yeterli zamanın bulunamaması nedeniyle, bu iki alan arasındaki 

denge bozulmakta ve çatıĢma yaĢanması kaçınılmaz hale gelmektedir (Duxbury vd. 

1994; Greenhaus vd., 1987). 

Bu teoriye bir baĢka yaklaĢım ile cinsiyet ile ilgilidir. Kadınların görevi ev içi, 

erkeklerin görevi de ev dıĢı diye bir yaklaĢım söz konusudur.  Kadınlar her ne kadar 
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çalıĢıyor olursa olsun evdeki sorumlulukların gerçekleĢmesi yine kadından 

beklenmektedir. Bazı araĢtırmalara göre kadınların ev iĢleri ve çocuk bakımı gibi aile 

rollerine ayırdıkları zaman daha fazla olduğu için iĢ – aile çatıĢmasını erkeklere göre 

daha yüksek seviyelerde yaĢamaktadırlar. Erkeklerin iĢ ile ilgili sorumluluklara 

ayırdıkları zaman daha fazla olduğu için aile – iĢ çatıĢmasını kadınlara göre daha fazla 

yaĢamaktadırlar (Çarıkçı, 2001: 39). 

2.4.2. TaĢma Teorisi 

ĠĢ – aile çatıĢmasına yönelik olarak ortaya atılan bu kuram 1980 yılında Staines 

tarafından önerilmiĢtir. TaĢma kuramına göre, çalıĢma veya aile hayatlarından birinde 

ortaya çıkan negatif geliĢmelerin diğer yaĢam alanlarında da olumsuz durumlar ortaya 

çıkaracağı öne sürülmektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 79). ĠĢ görenlerin çalıĢma 

ortamında yaĢadıkları deneyimlerin çalıĢma ortamı dıĢındaki alanlarla benzerlik 

gösterdiği ifade edilmektedir. Bunun neticesinde ise; insanların çalıĢma hayatlarının aile 

hayatlarını; aile hayatlarının da iĢ hayatlarını etkilediği sonucuna ulaĢılmaktadır 

(Önderoğlu, 2010: 20). 

KiĢilerin iĢ ve aileye iliĢkin temel rolleri aynı anda yürütmeye çalıĢması, gerginlik 

ve iĢ tatminsizliği gibi sonuçlara sebep olsa da; taĢma kuramına göre; çatıĢmayla baĢa 

çıkma yeteneği olan insanlar için birden fazla rolü aynı anda yürütmenin faydaları 

bulunmaktadır. ĠĢlerine ayırdıkları zaman ve gösterdikleri ilgi kadar, aile hayatına da 

zaman ayıran ve ilgi gösteren bireyler, tek bir role odaklanan insanlara göre daha 

baĢarılı ve daha tatminkâr bir hayat yaĢayabilmektedirler. Çünkü taĢma teorisine göre 

bir rolde edinilen tecrübeler baĢka rollere de yansımaktadır. Mesela; evde yaĢanan 

pozitif geliĢmeler iĢ stresini ve psikolojik sıkıntıyı da azaltmaktadır (Çakır, 2011: 12). 

TaĢma kuramına göre, çalıĢma ve aile hayatı arasındaki iliĢkilerde hem negatif 

hem de pozitif sonuçlar meydana gelebilmektedir. Bu durumda pozitif taĢma ve negatif 

taĢma olarak bir ayrım yapmak söz konusu olabilmektedir. ĠĢ yaĢamındaki mutluluğun 

aile yaĢamına taĢınması ya da aile yaĢamındaki mutluluğun iĢ yaĢamına taĢınması 

pozitif taĢmadır. Mutsuzluk, yorgunluk, stres gibi durumların taĢınması da negatif 

taĢmadır (Zedeck ve Moiser, 1990: 247). 
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2.4.3. Telafi Teorisi 

Telafi teorisi, taĢma teorisinin tamamlayıcısıdır. Bu teoride çalıĢma yaĢamı ve aile 

yaĢamı için ters yönlü bir iliĢki söz konusudur. Örneğin iĢyerinde mutsuz olan, yaptığı 

iĢten tatmin alamayan kiĢi ailesinde ya da kendisini mutlu edecek baĢka faaliyetlere 

yönelecektir. Ya da tam tersi olarak mutlu aile yapısı olmayan bireyler kendilerini 

iĢlerine ve kariyerlerine yöneltecektir. Bu teoriye göre insanlar eksiklik hissettikleri bir 

durumu baĢka bir durumla kapatma isteği duyarlar. 

Telafi kuramı zaman ve sosyal kimliğin etkileĢimine ve uygunluğuna bağlı olarak 

geliĢtirilmiĢtir. ĠĢ - aile çatıĢmasını, iĢ ya da aile rollerinden herhangi birinde bireyin 

harcadığı zaman ile bu role duyduğu özdeĢliğin düzeyi arasındaki iliĢkiye bağlı olarak 

da ifade edilmektedir (Yurtseven, 2008: 10). 

2.4.4. Katkı Teorisi 

Katkı teorisi, kiĢisel ve örgütsel unsurların birbirleri üzerinde etkili olarak 

çalıĢanın genel yaĢam doyum düzeyini etkilediği varsayımına dayanmaktadır. Bunun 

sonucu olarak, bireysel ve örgütsel unsurlar birbirleri üzerinde etkili olarak kiĢinin genel 

yaĢam doyum düzeyini ve iyi olma durumunu etkilemektedir (Efeoğlu, 2006: 13). 

Katkı kuramını sınayan çalıĢmalarda hem iĢ hem de aileyle ilgili stres unsurlarının 

çalıĢan üzerinde yarattığı psikolojik ve fiziksel gerilim üzerinde durulmaktadır, örneğin. 

Duxbury ve Higgins'in yaptıkları çalıĢmanın (1991) sonuçları, kiĢinin yaĢamından 

tatmin olmasının iĢ yaĢam kalitesine ve aile yaĢam kalitesine bağlı olduğunu ortaya 

koymaktadır. Öte yandan Cookee ve Rousseau'nun yaptıkları çalıĢmanın (1984) 

sonuçları, çalıĢanın iĢ gerekleri ve ailedeki rolünün gerektirdiği davranıĢlar arasındaki 

etkileĢimin roller arası çatıĢma yarattığı durumlarda çalıĢanın fiziksel gerilim yaĢadığını 

ortaya koymaktadır. Rice, Frone ve McFarlin tarafından yapılan çalıĢmanın (1992) 

sonuçları ise, aile – iĢ yaĢam çatıĢmasının genel yaĢam kalitesiyle ters yönde iliĢkili 

oluğunu göstermektedir. Bununla birlikte, çalıĢma sonuçları, kiĢinin hem aile 

hayatından sağladığı doyum düzeyinin hem de iĢ yaĢamından sağladığı doyum 

düzeyinin genel olarak yaĢam doyum düzeyiyle iliĢkili olduğunu ortaya koymaktadır. 

Bu durum kiĢisel ve örgütsel unsurların çalıĢanın genel yaĢam tatmin düzeyini ve iyi 

olma durumunu etkilediğine örnek oluĢturmaktadır(Efeoğlu, 2006: 14). 
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2.4.5. ÇatıĢma Teorisi 

ÇatıĢma teorisinde, çalıĢanın iĢ ve aile de sahip olduğu roller arasında ortaya 

çıkan çatıĢmalar hâkimdir. Bu teoriye göre kimsenin aile ya da iĢ yaĢamında üstlendiği 

roller tek baĢına çatıĢmaya neden olmaz, çatıĢmanın nedeni bu rollerde üstlenilen 

sorumlulukların bireylere birbiriyle uyumsuz talepler yaratmasıdır. 

AraĢtırmalar, tutarlı olarak iĢ yaĢamındaki negatif deneyimlerin çalıĢanların 

kiĢisel ve aile hayatlarının kalitesini azalttığını göstermektedir (Greenhaus vd., 1987: 

200-215). ĠĢ ve aile rolleri arasındaki çatıĢma, uzun, düzensiz ve sert çalıĢma saatleri 

olan çalıĢanlarda artmaktadır. Ayrıca, belirsiz çatıĢma yaratan ve diğer tüketici iĢ 

ortamları da iĢ-aile çatıĢmasını artırmaktadır. ĠĢ alanında çok zaman gerektiren ya da 

stres yaratan rol baskıları da iĢ ve aile rolleri arasında çatıĢmaya neden olabilmektedir 

(Greenhaus vd.,1987: 200-215). 

2.5. Ġġ-AĠLE ÇATIġMASININ NEDENLERĠ 

ĠĢ-aile çatıĢmasına sebep olan faktörler; kiĢisel, ailesel ve örgütsel kaynaklıdır. 

2.5.1. ĠĢ –Aile ÇatıĢmasına Neden Olan KiĢisel Nedenler 

2.5.1.1. Cinsiyet 

Geleneksel yaklaĢımda erkeğin üstlendiği sosyal rol, ailenin gelir sağlayıcısı iken 

ev ve aile ile ilgili sorumlulukları kadınlar üstlenmektedir. Ancak günümüz toplum 

yapısında artık erkekler de en az kadınlar kadar ev sorumluluklarında rol almaya 

baĢlamıĢlardır. Eğer sosyal roller geleneksel yaklaĢım ile devam etseydi kadınların daha 

çok aile-iĢ çatıĢması (AĠÇ), erkeklerin ise daha çok iĢ-aile çatıĢması (ĠAÇ) yaĢaması 

muhtemel olabilirdi; fakat araĢtırmalar bu savı desteklememektedir. Cinsiyet ile çatıĢma 

doğrultusu arasında herhangi bir doğru orantı tespit edilememiĢtir (Eagle; Miles; 

Icenogle, 1997: 173). 

Buna ek olarak iĢ-aile çatıĢması ile cinsiyet faktörüne iliĢkin yapılan çalıĢmalarda 

değiĢik sonuçlar da ortaya çıkmaktadır. Bazı çalıĢmalarda kadın ve erkeğin iĢ-aile 

çatıĢmasını eĢit Ģekilde yaĢadığı, bazılarında ise kadınların daha çok iĢ-aile çatıĢması 
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yaĢadığı ortaya çıkmıĢtır. Yapılan çalıĢmalarda yukarıda bahsedildiği gibi farklı 

sonuçların çıkması mümkün olduğundan kadın ve erkeği ayrı ele almak önem arz 

etmektedir. 

Günümüzde sosyal hayatta cinsiyet kavramı eskisinden daha karmaĢık hale 

gelmiĢtir. Geleneksel yaklaĢımda ev ve aile yükümlülükleri kadına aittir fakat 

günümüzde kadın artık ev dıĢı iĢlerde de çalıĢmaya baĢlamıĢtır ve bazı ailelerde birinci 

gelir kaynağı kadındır. Bu Ģekilde kadın evlenmemeyi tercih etmektedir. 

Cinsiyet rolü kendi kendine açığa çıkan, erkeğe ve kadına özgü birden çok kiĢisel 

özellikler ile açıklanmaktadır. Kimi bireyler biyolojik olarak kadın ya da biyolojik 

olarak erkek doğmalarından ötürü, kimi bireylerde toplumun kendilerine 

yaklaĢımlarımdan ötürü kendilerini kadına özgü ya da erkeğe özgü kiĢisel özellikler ile 

tanımlarlar. Bu konuda toplumdaki genel sınıflandırma; sert, agresif ve bağımsız 

özellikler taĢıyanların erkek, duygusal, bağlı ve aĢırı kibar olanların ise kadın özellikleri 

taĢıdıkları Ģeklindedir (Fleishman; Edwin, 2005: 171). 

Ancak bu inancın aksine, bireyin biyolojik olarak kadın doğması toplumda kadın 

rolü taĢıyacağı anlamına gelmeyeceği gibi biyolojik olarak erkek doğmuĢ olması bireyin 

toplumda sadece erkek rolü üstleneceği anlamı taĢımaz. Günümüzde kimi erkek grupları 

arasında daha çok kadınsı özellikler göstermek moda olarak tanımlanmaktadır. Örneğin 

erkekler medya aracılığı ile daha tutkulu, sitile önem veren ve duygusal olarak kadın 

yönleri ile yüzleĢmeleri öngörülmekte böylece erkeklerde daha estetik duygular 

harekete geçirilerek kimi kadın ürünleri için yeni pazarlar oluĢturulmaya çalıĢılmakta ve 

bu özellikler taĢıyan erkeklere de “metro seksüel” olarak hitap edilmektedir. Bu ise 

karakteristik özelliklerde değiĢime neden olmaktadır (Frone; Russel; Cooper, 1992: 34). 

Aile kaynaklı iĢ-aile çatıĢması yaĢayan erkekler, bu çatıĢmayı yaĢamayanlara göre 

performans değerleme sonucu daha düĢük performans almıĢlardır. Diğer taraftan, aile 

kaynaklı iĢ-aile çatıĢması yaĢayan kandınlar ise bu performans değerleme sonucunda 

düĢük derece almamıĢtır. Aile yaĢamı kaynaklı iĢ-aile çatıĢması yaĢayan erkekler düĢük 

performans değerlemeleriyle bir bakıma cezalandırılırken, aile yaĢamı kaynaklı iĢ-aile 

çatıĢması yaĢamayanlar ödüllendirilmektedir. Öte yandan, çalıĢan kadının aile yaĢamı 

kaynaklı iĢ-aile çatıĢması yaĢaması durumunda kadın çalıĢan erkekler gibi 

cezalandırılmamaktadır (Voydanoff, 1988: 753). 
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2.5.1.2. YaĢ 

ĠĢ-aile çatıĢması ile ilgili araĢtırmalara bakıldığında çatıĢma ile yaĢ arasındaki 

iliĢkiye dair farklı sonuçlar bulunmaktadır. Bireylerin yaĢları ile iĢ-aile rol çatıĢması 

arasında daha çok negatif yönde bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Bireyler yaĢlandıkça 

bilgi, deneyim, para gibi iĢteki kaynaklarının arttığı, daha az iĢ stresi yaĢadığı ve iĢ 

sorumluluklarının aile sorumluluklarını daha az etkilediği görülmektedir(Giray vd., 

2006: 57). ĠĢ-aile çatıĢmasının yaĢ arttıkça azalması, yaĢı büyük bireylerin iĢ ve aile 

hayatlarını birbirinden ayırabilme konusunda daha profesyonel olmalarından(Erig vd., 

2006: 69) ya da çalıĢma koĢullarının iyi ve çalıĢma programlanılın nispeten daha 

düzenli olmasından da kaynaklanmaktadır(Karatepe vd., 2005: 248). 

2.5.1.3. Medeni Durum 

KiĢilerin medeni halleri performansa ve çatıĢmaya farklı yönde etki edebilir. Bu 

durum evli erkek ve evli bayan da farklı sonuçlar doğurabilmektedir. ÇalıĢan kadınların 

bekârken gösterdikleri performans evlendikten sonra düĢebilmektedir. Çünkü kadın 

çalıĢanların evlendikten sonraki sorumlu olduğu ev iĢleri ve bir de çocuk sahibi ise 

kadın iĢ hayatında zor durumda kalabilmektedir. Böylece kadın çalıĢanlarda evlendikten 

sonra kariyer beklentisi düĢebilmektedir. 

Bireylerin evli ya da bekâr olmaları, performans ve çatıĢmaya olumlu ya da 

olumsuz yönde etki edebilmektedir. ÇalıĢma yaĢamı içinde kadınların bekârken ortaya 

koydukları çalıĢma performansları evlilikle beraber özellikle de çocuk sahibi olduktan 

sonra düĢebilmektedir. Olumlu bir süreçte geliĢen evlilikler iĢ performansını olumlu 

yönde etkilerken; olumsuz Ģekilde devam eden evlilikler ve uzun süre eĢlerin 

ayrılamaması bireyin performansını olumsuz etkilemektedir. Bazı araĢtırma sonuçları 

göstermektedir ki evli çiftler bekârlara göre daha fazla iĢ-aile çatıĢması (Karatepe vd., 

2005: 248). 

Frone (1997) göre, kiĢilerin medeni durumu, yaĢı, kadının çalıĢma hayatında yer 

alıyor olup olmaması, ailede çocuk olup olmaması, çocukların sayısı, evlilik uyumu, 

aile içerisindeki anlaĢmazlıklar, gerginlikler, eslerin birbirine destek olup olmaması gibi 

faktörler de iĢ - aile çatıĢmasına neden olmaktadır 
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2.5.1.4. Eğitim 

ĠĢ-aile çatıĢması ile eğitim arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırmalar sınırlı 

sayıdadır. 

Pilar vd. (2003)‟e göre, “düĢük eğitim düzeyindeki bayan çalıĢanlar genellikle 

yarı zamanlı iĢlerde ya da zihinsel yorgunluğun daha az olduğu iĢlerde çalıĢtıkları için, 

iĢin beklentileri ile aile sorumlulukları arasında daha rahat denge sağlarken, eğitim 

düzeyi yüksek olan erkek çalıĢanlar ise aile sorumluluklarını daha iyi yerine 

getirebilmek adına iĢin beklentilerine cevap vermekte ve yoğun ölçüde aile-iĢ çatıĢması 

yaĢamaktadırlar”. 

Ballıca (2010)‟a göre ise, “daha az eğitimli kiĢiler, yaptıkları iĢin daha az 

sorumluluk gerektiren iĢler olması sebebi ile iĢ yasam dengesini daha iyi 

kurabildiklerini” ifade etmektedir. 

2.5.2. ĠĢ –Aile ÇatıĢmasına Neden Olan ĠĢ Ġle Ġlgili Faktörler 

2.5.2.1. Yönetici Tutumu 

Yöneticinin tutumu iĢ-aile çatıĢmasında önemli faktördür. ĠĢ ortamındaki 

iĢverenin iĢgörenlerine karĢı desteği tam ise kiĢinin iĢ-aile çatıĢması oldukça düĢüktür. 

Fakat tam tersi olarak iĢverenin iĢgören üzerine yaptığı baskı çalıĢanda iĢ-aile 

çatıĢmasına neden olabilir. 

Yönetici çalıĢanlarına karĢı hoĢgörülü davrandığında, çalıĢanın yaĢadığı 

problemlere destek verdiğinde, çalıĢanın iĢ hayatı dıĢında farklı rollerinin olduğunun 

bilincinde olduğunda çalıĢan kiĢi ailesine daha fazla zaman ayırabilecek iĢ-aile 

çatıĢması da düĢebilir. 

2.5.2.2. ÇalıĢma Programlarının Düzensizliği 

ÇalıĢan kiĢi uzun çalıĢma saatleri, hafta sonu çalıĢmaları, ek mesailer gibi 

düzensiz çalıĢma saatleri ile karĢılaĢtığında, kiĢinin aile aktivitelerine zaman 

ayıramaması durumunda iĢ-aile çatıĢması yaĢaması ortaya çıkacaktır. 
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ÇalıĢma saatleri ve vardiyalı çalıĢma, bireylerin hem sağlık hem de 

motivasyonunu olumsuz yönde etkileyen faktörlerdendir. Gece çalıĢmasını zorunlu 

kılan vardiyalı çalıĢma da kiĢinin biyolojik saatiyle uyuĢmadığından hem fizyolojik, 

hem de sosyal sorunlara sebep olabilir. Vardiyalı çalıĢma sonucu meydana gelen 

uyumsuzluk sorunu, kiĢinin iĢ performansına yansıyabileceği gibi iĢ kazalarının 

artmasına, sağlığın bozulmasına, aile yaĢamının ve toplumsal iliĢkilerin zedelenmesine 

neden olmaktadır (Ġncir, 1998: 63). 

2.5.3. ĠĢ -Aile ÇatıĢmasına Neden Olan Aile ile Ġlgili Faktörler 

2.5.3.1. Çocuk Bakımı Sorunları 

Aile-iĢ çatıĢmasının nedenleri arasında eslerin birbirlerine yeterli düzeyde destek 

olmaması, aile ile birlikte geçirilen zamanın yeterli düzeyde olmaması, çocukların sayısı 

ve yasları gibi aile alanına özgü durumlar da yer almaktadır (Lewis ve Cooper, 1998: 

139-168). Geleneksel ailelerde çocuk bakım sorumluluğunun kadında olduğu 

bilinmektedir. Ücretli bir iste çalıĢmayan kadın, çoğunlukla çocuğunu kendi büyütür ve 

her türlü bakımını üstlenir. Bu durum kadının çalıĢma yaĢamına katılımıyla değiĢmiĢ ve 

ücretli bakıcı, kreĢler ya da akrabalar devreye girmiĢtir. Bu nedenle çocuk bakım 

problemi, en büyük çatıĢma nedenleri arasındadır (Önel, 2006: 25). Gayle vd. (2000), 

erkekte çocuk sayısı arttıkça iĢte harcanan çaba ve zaman arttığını, bu durum kadında 

ise çalıĢma saatlerinin azalması ve isten ayrılmaların artmasıyla sonuçlandığını 

belirtmiĢtir. Yapılan araĢtırmalarda, çocuk sayısı ve yaĢı iĢ-aile rol çatıĢmasıyla 

doğrudan iliĢkili olan değiĢken olduğu görülmektedir (Lewis ve Cooper, 1998; Gayle 

vd., 2000; Onel, 2006; Day ve Chamberlai, 2006). Çocuk sayısı arttıkça çocuklara 

ayrılması gereken zaman artmakta, çocukların ihtiyaç ve problemlerine bağlı olarak 

endiĢeler artmaktadır. Çocuk sayısı arttıkça zamana, gerginliğe ve davranıĢa bağlı iĢ-aile 

rol çatıĢması artmaktadır (Carlson, 1999; Giray ve Ergin, 2006). ĠĢ-aile çatıĢmasıyla 

ilgili araĢtırmalarda çocuk sayısı arttıkça iĢ-aile çatıĢmasının arttığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır (Brough vd., 2005; Carlson, 1999; Cinamon, 2005). 
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2.5.3.2. Ailevi Sorunlar 

Dünyada kadının ev dıĢında iĢte çalıĢtığı çift gelirli ailelerin sayısı her geçen gün 

artmaktadır. Kadınlar ev ile ilgili sorumlulukların ağır yükünü üstlenmeye devam 

ederek, çalıĢma hayatına girmektedirler. ÇalıĢan kadınların yüzdesindeki bu artıĢ gerek 

kadın gerekse erkeklerin ev sorumluluklarında bir takım değiĢiklikler yaĢanmasına 

sebep olmuĢtur. Ancak, kadınların iĢ hayatına girme oranıyla, ev iĢlerine katılım 

konusunda erkeklerin rol üstlenmeye baĢlama oranı paralel düzeyde gitmemektedir. 

Erkekler değiĢimi biraz geriden takip etmektedirler. Rol değiĢimleriyle birlikte 

kadınlarda ortaya çıkan adaletsizlik algısı, erkeklerin değiĢime ayak uydurma çabaları, 

esler arasında bazı psikolojik sorunları beraberinde getirmektedir. Kocasının kendisine 

yeterince yardım etmediğini ve daha fazla yardım etmesi gerektiğini düĢünen kadın, aile 

hayatında tatminsizlik yasamaktadır. Karı kocanın kazançları arasındaki farklılıklar, 

çalıĢma saatleri arasındaki uyumsuzluk evlilikte dengeyi bozabilmekte ve evlilik 

kalitesini azaltmaktadır (Blair, 1998: 313-314). 

Ailesel gereklilikler, iĢ rollerini yerine getirmeyi engelleyebilir. ĠĢgörenler aile 

beklentilerine cevap vermek için iĢi ihmal etmek durumunda kalabilir ve aile-iĢ 

çatıĢması yaĢar (Yüksel, 2005: 306). Aile içinde yaĢanan uyuĢmazlıklar ve 

huzursuzluklar is-aile çatıĢmasını arttıran etmenlerdendir (Özen ve Uzun, 2005: 132). 

Ailenin büyüklüğü, evde bakıma muhtaç yaslının bulunması, eĢlerin birbirlerine destek 

olmamaları gibi aile sorunları çatıĢma yaratma konusunda büyük potansiyele sahiptir. 

Kariyer odaklı bir kadınının eĢi tarafından engellenmesi ve aileye öncelik vermesi 

konusundaki baskısı aile çatıĢmasını artırabilir. Özellikle çift kariyerli ailelerde görülen 

kariyer temelli gerginlik, rekabet, kıskançlık ve çekiĢme gibi sorunlar boĢanma 

oranlarını artırmaktadır (Aytaç, 2001: 38, 47, 66). 

2.5.3.3. Çift Kariyerli Aile Yapısı 

Tarih boyunca erkekler ve kadınlar üretimin içersinde yer almıĢlardır. Ancak bu 

ortak üretimin içeriği ve sorumluluk dağılımı zaman içersinde farklı biçimlerde 

oluĢmuĢtur (Giddens, 2005: 385). ĠĢ dünyasında çalıĢan kadın sayısının her geçen gün 

artması ile sahip olunan rollerde de bazı değiĢiklikler meydana gelmiĢtir. 1960‟lardan 

itibaren annenin evde çalıĢtığı, babanın evin gelirini tek baĢına sağladığı geleneksel 
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yapıdan; hem annenin hem de babanın dıĢarıda çalıĢıp aileye gelir getirdikleri bir yapıya 

geçilmiĢtir (Aytaç, 2001: 22). 

Çift kariyerli aileler ile ilgili yapılan araĢtırmalar göstermektedir ki kadınlar iĢ 

hayatına büyük oranda katılmalarına rağmen ev ile ilgili sorumlulukların ağır yükünü 

taĢımaya devam etmektedirler (Kossek ve Ozeki, 1999; Perrewe ve Hochwarter, 2001; 

Boyar vd., 2003; Byron, 2005; Giddens, 2005). Kadınların kariyerlerine verdikleri önem 

her geçen gün artmaktadır, fakat kadınlar için önemli olan ailedeki rolleridir. Çift gelirli 

ailelerde eĢleri ile kariyer anlamında eĢit durumda olan kadınların bile ev iĢleri ve çocuk 

bakımı ile ilgili görevlerde adaletsizlik yaĢadığı görülmektedir. ĠĢ ve aile alanları 

arasında yaĢanan potansiyel çatıĢmaların git gide artmasıyla birlikte kadınların ve 

ailelerinin bu çatıĢmalara verdikleri psikolojik ve fiziksel tepkiler araĢtırılmaya devam 

edilmektedir. ĠĢ ve aile alanlarındaki beklentilerin çatıĢması hem iĢ hem de yaĢam 

tatminini azaltmaktadır (Blair, 1998: 322; Vinokur vd., 1999: 866). 

2.5.3.4. EĢlerin ÇalıĢma Saatleri 

EĢleri iĢ ortamında uzun, yoğun ve düzensiz çalıĢma saatlerine sahip bireylerin iĢ-

aile çatıĢması yaĢaması kaçınılmazdır. Bu duruma maruz kalan bireyler, eĢlerinin aile 

gerekleri ve çocuk bakımı konusunda daha fazla sorumluluk yüklenmeleri istekleri ile 

karĢı karĢıya kalacaklardır (Carlson; Kacmar; Michele, 2000: 249 ). 

EĢleri iĢ ortamında uzun, yoğun ve düzensiz çalıĢma saatlerine sahip bireylerlerin 

oluĢturduğu ailelerde iĢ-aile çatıĢmasının eĢlerin her ikisinde birden ortaya çıkması 

olasıdır. Yukarıda da belirtildiği üzere eĢlerden iĢ ortamında uzun, yoğun ve düzensiz 

çalıĢma saatlerine sahip olan, diğer eĢten aile ve ev ortamı ile daha fazla sorumluluk 

yüklenmesini isteyecektir. Daha fazla sorumluluk yüklenen eĢ eğer çalıĢıyor ise çalıĢma 

saati ve yükü ne olursa olsun aile ve iĢ ortamına ayırması gereken enerji ve zamanın 

fazla olmasından ötürü iĢ ortamına taĢan gerilim durumu ile karĢı karĢıya kalacak bunun 

doğal sonucu olarak da iĢin gereklerini tam olarak yerine getirememekten kaynaklanan 

iĢ-aile çatıĢması yaĢayacaktır. Diğer yandan iĢ ortamında uzun, yoğun ve düzensiz 

çalıĢma saatlerine sahip birey eĢinin yaĢadığı bu çatıĢma durumunun sonuçlarından 

etkilenerek doğal olarak oda çatıĢma yaĢayacaktır. ĠĢ ortamında uzun, yoğun ve 

düzensiz çalıĢma saatlerine sahip olmayan bireyin aile ile ilgili sorumlulukları 
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üstlenmemesi durumunda söz konusu çalıĢma saatlerine sahip eĢ aĢırı yoğunluktan 

ötürü yine iĢ-aile çatıĢması ile karĢı karĢıya kalacaktır (Higgins; Duxbury, 1992:  407). 

2.5. Ġġ-AĠLE ÇATIġMASININ SONUÇLARI 

ĠĢ yaĢamının aile yaĢamını etkilemesi sonucu ortaya çıkan iĢ-aile çatıĢmasının 

sonuçlarını araĢtıran çalıĢmalar, iĢ-aile çatıĢmasının aile yaĢam tatminini 

(Kopelman ve diğ., 

1983), genel yaĢam tatminini (Adams ve diğ., 1996: 411-420), evlilik yaĢam 

tatminini (Greenhaus ve diğ., 1987) olumsuz yönde etkilediğini ortaya koymaktadır 

(Akt: Efeoğlu, 2006: 20). AraĢtırmalar, ayrıca, iĢ-aile çatıĢmasındaki artıĢın, çalıĢanların 

iĢ tatminini azalttığını (Akt: Karatepe ve Sökmen, 2006: 2; Boles ve diğ., 1997) ve 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerini artırdığını ortaya koymaktadırlar (Akt: Karatepe ve 

Sökmen, 2006, Boyar ve diğ., 2003). Aile yaĢamının iĢ yaĢamını etkilemesi sonucu 

ortaya çıkan aile-iĢ çatıĢması ise, iĢ tatmini, iĢe geç kalma, iĢe devamsızlık, performans 

ve iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkili olmaktadır (Akt: Efeoglu, 2006: 20; Frone, 

Yardley ve Market, 1997; Kirchmeyer ve Cohen, 1999). 

Hobfoll‟a (1989) göre, “iĢ-aile çatıĢması, bireylerin yaĢamlarında stres 

yaĢamalarına neden olmaktadır”. Çünkü çalıĢan bireyler bu durumda sahip oldukları 

önemli değerleri( para, kıdemli pozisyon, yakın iliĢkiler) kaybetme durumuyla 

karĢılaĢabilirler. ĠĢ-aile çatıĢması da kiĢilerin stres yaĢamasına sebep olabilir çünkü 

ailede birey için değerli kaynak durumdadır. 

ĠĢ-aile çatıĢmasının Carlson ve arkadaĢları (1998) tarafından ortaya koyulan 

boyutları (zaman, strese ve davranıĢa bağlı iĢ-aile ve aile-iĢ çatıĢması) göz önünde 

bulundurulduğunda, her bir boyut farklı stres kaynaklarının bir sonucu olarak ortaya 

çıkmasına rağmen, iĢ ya da aile alanlarından herhangi birine özgü olmayan genel stres 

sonuçları meydana getirdiği görülmektedir. Bunlar: azalan yaĢam tatmini, genel 

psikolojik sağlığın bozulması, genel fiziksel sağlık durumunun bozulması (Lapierre ve 

diğ., 2005: 3). 

Greenhaus ve Parasuraman (1986), “iĢ-aile çatıĢmasını bireyin mutluluğunu 

etkileyen bir stres kaynağı” olarak tanımlamıĢlardır. Örneğin, Marshall ve Lang‟a göre 
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(1990), iĢ-aile çatıĢması, depresyon ile doğru yönde ve yaĢam tatmini ile ters yönde 

iliĢkilidir. Sonuç olarak, eğer birey, iĢ ve aile alanlarından gelen gereksinimlerin 

zamanını ve dikkatini olumsuz yönde etkilediğini düĢünürse, bu iki alan arasında daha 

fazla çatıĢma yasamaya baĢlayacak ve sonuç olarak bu çatıĢma mutsuz olma durumunu 

ortaya çıkaracaktır (Akt: Lenaghan, Buda, Eisner, 2007: 81). 

ĠĢ-aile çatıĢması ve iĢ stresi arasındaki iliĢki incelendiğinde, iĢ stresinin sadece 

iĢteki olumsuz durumlardan kaynaklanmadığı bunlara ek olarak çalıĢan bireylerin 

ailesiyle veya diğer sosyal çevresiyle yaĢadığı olumsuzluklarda bireyde iĢ stresinin 

yarattığı görülmektedir. Bu bakıĢ açısına göre, iĢ alanında olduğu gibi iĢ dıĢı alanlarda 

da çalıĢan üzerinde iĢ stresi yaratan kaynaklar bulunabilmektedir. ÇalıĢanın baĢta aile 

olmak üzere iĢ alanı dıĢında bulundukları alanlarda meydana gelen durumlar, çalıĢanın 

iĢ stresi yaĢamasına neden olabilmektedir. 

Kopelman ve arkadaĢları (1983), roller arası çatıĢma, iĢ tatmini, aile tatmini ve 

yaĢam tatmini arasındaki var olduğu düĢünülen iliĢkileri araĢtırmıĢtır. AraĢtırma 

sonuçları, belirli bir alanda yaĢanılan çatıĢma ve tatmin arasında, belirli bir alanda 

yaĢanılan tatmin ile yaĢam tatmini arasındaki iliĢkilerin oldukça güçlü olduğunu ortaya 

koymuĢtur. Coverman (1989), bu modeli kadınlar ve erkekler üzerinde test etmiĢtir. 

Sonuçlar, rol çatıĢmasının hem kadınların hem de erkeklerin iĢ tatminini, erkeklerin 

evlilik tatminini azalttığını ve kadınların psikolojik sorunlarını arttırdığını ortaya 

koymaktadır. Higgins ve arkadaĢları (1992), “iĢ ve aile alanları arasında uyum 

sağlamada yaĢanan zorluğun, bireyin iĢ ve aile yaĢamı üzerinde önemli ölçüde olumsuz 

etki yaptığını ortaya koymaktadır”. Ayrıca, yapılan diğer araĢtırmalarda, iĢ-yaĢam 

tatmini ve iĢ tatmini-stresi arasında karĢılıklı iliĢki olduğu kanıtlanmıĢtır. Ayrıca, iĢ ve 

aile çatıĢmaları, yaĢam tatminini olduğu kadar iĢ stresini de önemli ölçüde 

etkilemektedir (Akt: Chiu, Man ve Thayer, 318; Judge ve diğ.,1994). 

Hem iĢ-aile çatıĢması hem de aile-iĢ çatıĢması, iĢ ve aile alanlarında tatmin 

düzeyinin azalmasına yol açmaktadır. Örneğin, iĢ-aile çatıĢması evlilik tatminini 

azaltırken, aile-iĢ çatıĢması iĢ tatminini azaltmaktadır (Akt: Hennessy, 2005: 18; Adams 

ve diğ., 1996). 

Bedeian, Burke ve Moffet (1988), iĢ-aile çatıĢması ve tatmin arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢlerdir. Özellikle, iĢ stresi ve aileye yönelik gereksinimlerin iliĢki içerisinde 
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olduğu ve sonuç olarak iĢ tatmini, evlilik tatmini ve yaĢam tatminini etkilediği süreci 

araĢtırmıĢlardır. 

AraĢtırma sonucuna göre, her bir roldeki çatıĢma o roldeki tatmin düzeyini 

doğrudan etkilemektedir. Diğer bir ifade ile iĢ alanına yönelik rol stresi is tatminini 

etkilerken aile alanına yönelik rol stresi evlilik tatminini etkilemektedir (Hennessy, 

2005: 18). 

ĠĢ-aile çatıĢması, iĢ tatmini ve aile tatmini arasındaki iliĢkiye yönelik olarak bir 

çalıĢma gerçekleĢtiren Kossek ve Ozeki (1998), iĢ-aile çatıĢmasının bütün türleri ile (iĢ-

aile çatıĢması ve aile – iĢ çatıĢması), yaĢam tatmini ve iĢ tatmini arasında önemli ölçüde 

olumsuz iliĢki olduğunu ifade etmektedirler. Ayrıca, Perrewe ve Hochwarter (2001), 

müdahale hangi alandan kaynaklanırsa kaynaklansın (iĢ alanından aile alanına ya da aile 

alanından iĢ alanına), sonucun, iĢ ve aile alanları ile ilgili istenilen amaçlara kolaylıkla 

ulaĢamama durumunu beraberinde getireceğini savunmaktadırlar (Akt: Perrone ve diğ., 

2006: 288). 

2.6.1. YaĢam Tatmini 

Shin ve Johnson‟a göre (1978), yaĢam tatmini, bireylerin kendi kriterlerine 

dayanarak yaĢamlarının niteliğini değerlendirdikleri bir yargılama sürecine bağlıdır. 

Diğer bir ifadeyle; yaĢam tatmini, bireyin yaĢam koĢullarını yine kendisi tarafından 

belirlenen standartlarla karĢılaĢtırmasını içermektedir. Ayrıca, Deneve ve Cooper‟a göre 

(1998), yaĢam tatmini, bireyin bütün hayatına yayılan deneyimlerinin niteliğinin 

zihinsel bir değerlendirmesini içermektedir (Treistman, 2004: 11). 

Frisch (1994), yaĢam tatminini bireyin en önemli ihtiyaçlarının, amaçlarının, 

isteklerinin ne ölçüde karĢılandığının sübjektif bir değerlendirmesi olarak 

tanımlamaktadır. Yasam tatmini geniĢ kapsamlıdır ve amaçlar, değerler, para, iĢ, ev ve 

toplum gibi alanları içermektedir (King, 2005: 25) 

Yapılan bazı araĢtırmalarda yaĢam tatmini ve evlilik tatmini arasında bir iliĢki 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. Evliliklerinden memnun olan bireyler yaĢamlarından daha fazla 

memnun olmaktadır. Evliliklerinden memnun olmayan bireyler ise yaĢam tatmini 

yaĢayamamaktadır. 
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ÇalıĢan evli bireylere yönelik yapılan bazı araĢtırmalarda iĢ-aile çatıĢmasının 

artması yaĢam tatminin azalmasına neden olduğu görülmektedir. Buradan da hareketle 

iĢ-aile çatıĢması ile yaĢam tatmini arasında ters yönlü bir iliĢki mevcuttur. 

KiĢinin iĢi ve ailesi hayatlarının büyük bir parçasını oluĢturmaktadır. Bu nedenle, 

kiĢinin iĢ tatmini ve evlilik tatmini ne kadar iyi ise yaĢam tatmini de buna paralel olarak 

artacaktır. Ancak birey bu alanlarda tatminsizlik yaĢadığı zaman iĢ-aile çatıĢmasına 

girmesi doğal olarak geliĢecektir. Böylece iĢ-aile çatıĢması yaĢam tatmininin azalmasına 

neden olabilir. 

Kadın giriĢimciler üzerinde yaptıkları araĢtırmada, Arora ve arkadaĢları (1990), iĢ-

aile çatıĢması ve yaĢam tatmini arasında ters yönlü bir iliĢki ortaya koymuĢlardır. Aryee 

(1992), iĢ-aile çatıĢmasının Singapur‟da yaĢayan kadın çalıĢanlar için daha düĢük 

düzeyde yaĢam tatminine neden olduğunu ortaya koymuĢtur. Holahan ve Gilbert 

(1979), çalıĢan eĢler üzerinde yaptıkları araĢtırmada aynı sonuca ulaĢmıĢlardır (Akt: 

Kim ve Ling, 2001: 204-221). 

2.6.2. Evlilik Tatmini 

Evlilik tatmini, bireyin evlilik iliĢkisinin genel bir değerlendirmesidir. Bu 

değerlendirme, bireylerin evliliklerinde genel olarak ne kadar mutlu olduklarının ya da 

evlilik iliĢkisinin belirli ve çeĢitli yönlerinin bütününden duyulan tatminin bir yansıması 

olabilir. Johnson ve arkadaĢları (1986), 5 faktörlü evlilik tatmini modelini desteklemek 

için doğrulayıcı faktör analizi kullanmıĢlardır: iliĢkiden duyulan mutluluk ya da kiĢisel 

tatmin, paylaĢtıkları faaliyetlerde eĢler arasındaki etkileĢimin sıklığı, eĢler arasında 

tartıĢmaların ya da anlaĢmazlıkların boyutu, kiĢisel özellikler, kıskançlık, suiistimalden 

kaynaklanan problemler ve dengesizlik ya da boĢanma belirtileridir (Brockwood, 2007). 

Snyder (1997) tarafından tanımlandığı Ģekilde evlilik tatmini, bireylerin evlilik 

iliĢkilerinde iletiĢim, birlikte zaman geçirme, ekonomik konularda anlaĢmazlıklar ve rol 

yönelimlerini içeren konularda tatminsizliklerini incelemektedir (King, 2005: 22). 

ĠĢ alanında yaĢanılan çatıĢmanın iĢ tatminini etkilemesi gibi, aile alanında 

yaĢanılan çatıĢma da evlilik tatminini etkilemektedir. Ev ile ilgili yapılması gereken 

iĢler, ebeveyn olarak yüklenilen sorumluluklar ve eĢlerden diğerinin de çalıĢıyor olması 

evlilik tatminini etkileyen nedenler arasında sayılabilmektedir. Bireyin ağır iĢ 
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sorumluluklarını yerine getirmesi için harcayacağı fazladan zaman, eĢi ile birlikte olmak 

için harcayacağı zamanı azaltacağı için daha düĢük evlilik tatmini yaĢanması olası bir 

sonuç olarak ortaya çıkacaktır (Chiu, Man, Thayer, 1998: 321). 

Roller arası çatıĢmanın evlilik tatmini üzerindeki etkisi pek çok araĢtırmada ortaya 

konulmuĢtur. Bu araĢtırmalara göre, roller arası çatıĢmanın artması evlilik tatminin 

azalmasına neden olmaktadır (Akt: Chiu, Man, Thayer, 1998, s.321; Coverman, 1989; 

Higgins ve diğ., 1992; Kopelman ve diğ., 1983; Parasuraman ve diğ., 1989; Pleck ve 

diğ., 1980; Repetti, 1987; Wiley, 1987). 

EĢlerin her ikisinin de çalıĢtığı evliliklerdeki tatmin düzeylerini inceleyen pek çok 

çalıĢma bulunmaktadır. Campbell ve Snow (1992), eĢleri de çalıĢan erkeklerin evlilik 

tatminleri üzerinde rol çatıĢmasının etkisini araĢtırmıĢlar ve yüksek düzeyde rol 

çatıĢmasının düĢük düzeyde evlilik tatminine neden olduğunu ortaya koymuĢlardır. Van 

Meter ve Agronow (1982), ayrıca, eĢleri de çalıĢan kadınlar için yüksek düzeyde rol 

çatıĢmasının düĢük evlilik tatminini beraberinde getirdiğine yönelik benzer bir sonuca 

ulaĢmıĢlardır. Price, Bonham ve Murphy (1980) tarafından yazılan bir makalede “bazen 

çalıĢan eĢlerin, çatıĢmaların çok Ģiddetli olması nedeniyle mutlu olmadıkları bir evlilik 

sistemini yürütmektense boĢanmayı seçmelerinden dolayı evliliklerini 

yürütemediklerini” ifade edilmektedir. ÇalıĢan eĢlerdeki rol çatıĢması genellikle, evlilik 

iliĢkisinde yakınlık, samimiyet ve destek olma durumlarında azalma ile sonuçlanmakta 

ve çalıĢan bir birey olmanın getirdiği zorunluluklar nedeniyle ailede ya da eĢler arasında 

zamanın yetersiz olmasına neden olmaktadır (Akt: King, 2005: 22 – 23; Haddock, 

2002). Rol çatıĢması, çalıĢan eĢler için evlilik tatminsizliğine yol açan önemli bir etken 

olarak tanımlanmaktadır (Akt: King, 2005: 22 - 23; Norrell ve Norrell, 1996; Eckenrode 

ve Gore, 1990). 

Haddock ve arkadaĢları (2001), çalıĢan eĢler ile görüĢmeler yapmıĢ ve görüĢülen 

47 çiftten 45‟inin evliliklerin yürüyebilmesi için eĢitliğin önemli olduğunu ifade 

ettiklerini ortaya koymuĢlardır. Perrone ve Worthington (2001), ayrıca, çalıĢan eĢlerin 

iĢleri eĢit olarak paylaĢmaları ve iĢbirliği içerisinde olmaları durumunda, iĢ ve aile 

alanında sahip oldukları rollerin birleĢiminde daha mutlu olduklarını, rol çatıĢmasının 

evlilik tatmini üzerindeki olumsuz etkisinin ise ayrıca azaldığını ortaya koymuĢlardır 

(King, 2005: 22 – 23). 
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ÇalıĢma durumu, çalıĢan kadınların eĢleri ile zaman geçirmelerini engellediği için, 

kadınların evlilik iliĢkilerine etki yapabilmektedir. Arora ve arkadaĢları (1990), daha 

düĢük evlilik tatmini yasayan kadın giriĢimcilerin daha yüksek iĢ-aile çatıĢması 

yasamaya eğilimli olduklarını da ortaya koymuĢlardır. Aryee (1992), Singapur‟da 

yaĢayan kadın çalıĢanlar için iĢ-aile çatıĢması ve evlilik tatminine iliĢkin ters yönlü bir 

iliĢkinin var olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu sonuç, Holahan ve Gilbert (1979) 

tarafından çalıĢan eĢler ile ilgili olarak ortaya konulan araĢtırma sonucu ile tutarlılık 

göstermektedir. Suchet ve Barling (1986), çalıĢan annelerin evlilik iliĢkileri üzerinde 

yaptıkları araĢtırmada ayrıca, iĢ-aile çatıĢmasının düĢük evlilik tatmin düzeyi ile 

iliĢkisini ortaya koymuĢlardır (Akt: Kim ve Ling, 2001: 204-221). 

2.6.3. ĠĢ Tatmini 

ĠĢ tatmini bireyin iĢinden memnun olma durumu olarak ifade edilebilir. Bireyin iĢ 

yaĢamı aile sorumluluklarını yerine getirmesini engellediğinde, birey iĢinden daha az 

memnun olacaktır. ĠĢ alanından aile alanına yayılan olumsuz durumlar, iĢ- aile 

çatıĢmasına ve tatminsizliğe neden olabilmektedir (Kim ve Ling, 2001: 204-221). 

ĠĢ tatmini, bireyin iĢ ortamına karĢı sergilemekte olduğu tutum olarak ifade 

edilebilir (Dole, Schroeder, 2001: 234). ĠĢ tatmini diğer bir ifade ile “bireyin sahip 

olduğu iĢ ile ilgili değerlendirmesi sonucu ortaya çıkan mutlu ve olumlu duygusal 

durum” olarak tanımlanmaktadır (Akt: Howard, Donofrio, Boles, 2004: 383; Locke, 

1976: 1300). 

ĠĢ tatmini örgütsel araĢtırmalarda geniĢ ölçüde yer almaktadır. Örgüt 

araĢtırmacıları tarafından farklı tanımları yapılan iĢ tatmini kavramı, çalıĢanın sahip 

olduğu değerlere göre değiĢiklik gösterebilen iĢten duyduğu tatmin, iĢinden beklentisi 

ve iĢinden sağladığı ödüller arasındaki uyum, iĢine karsı duygusal tepkileri olarak farklı 

Ģekillerde tanımlanmaktadır. Bu tanımlara göre, çalıĢanın iĢ tatmin düzeyi çalıĢanın 

beklentilerinin ne ölçüde karĢılandığının bir göstergesidir (Efeoğlu, 2006: 27). BaĢka bir 

tanıma göre de iĢ tatmini, “kiĢinin toplam iĢ çevresinden, örneğin iĢin kendisinden, 

yöneticilerden, çalıĢma grubundan ve iĢ organizasyonundan elde etmeye çaba gösterdiği 

rahatlatıcı ve iç yatıĢtırıcı bir duygu” olarak ifade edilmektedir (Akt: Akıncı, 2002: 3; 

Cribbin, 1972: 155). 
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Ehtiyar (1996) tarafından sosyal boyut itibari ile iĢ tatmini, iĢ sonucunda olumlu 

bir ruh hali içerisinde olma durumu olarak da tanımlanabilmektedir. Chiu ve Francesco 

(2003) iĢ tatminini, bireylerin iĢleri ve iĢlerinin bileĢenleri hakkında nasıl hissettikleri 

olarak tanımlamaktadırlar (Akt: Aksu ve AktaĢ, 2005, s. 480). Bu doğrultuda iĢ tatmini, 

çalıĢanın yaptığı iĢ doğrultusunda elde ettiği maddi karĢılık ile çalıĢanın birlikte 

çalıĢmaktan zevk aldığı çalıĢma arkadaĢları ve ortaya koydukları iĢ sonuçları 

doğrultusunda yaĢadığı mutluluk olarak da ifade edilebilir (Akt: Akıncı, 2002: 3; 

Bingöl, 1996: 266). 

ĠĢ tatmini konusunda yapılan araĢtırmalar, iĢ ile ilgili algılamaları ve yaklaĢımları 

içeren belirli iĢ tatmini nedenlerini ortaya koymuĢlardır. Örneğin; yönetici desteği ve iĢ 

ortamına iliĢkin diğer koĢullar iĢ tatmininin artmasını sağlamaktadırlar (Akt: Howard, 

Donofrio, Boles, 2004: 384; Babin ve Boles, 1996). Kutanis ve Bayraktaroglu‟na (2002, 

s.616) göre, yöneticiler ile iletiĢim olanakları ve yönetim tarzları iĢ tatmini açısından 

önem taĢımaktadır. Diğer taraftan rol stresi iĢ tatmini ile ters yönlü orantılıdır (Akt: 

Howard, Donofrio, Boles, 2004: 383; Fisher ve Gitelson, 1983). Gerçekte, rol çatıĢması 

ve rol belirsizliği pek çok iĢ yapısında iĢ tatmininin en önemli göstergeleri 

olabilmektedirler (Howard, Donofrio, Boles, 2004: 383). 

KiĢinin ihtiyaçları ve sahip olduğu değer yargıları, yaptığı iĢ ile uyumlu ise iĢ 

tatmini söz konusudur. ÇalıĢanın iĢin farklı bileĢenlerine karĢı beslediği tutumların 

toplamı ve elde ettiği sonuçların beklentilerini ve ihtiyaçlarını ne kadar karĢıladığı iĢ 

tatminini etkileyen önemli unsurlardır (Akt: Akıncı, 2002: 3; Eren, 1996: 112). 

ĠĢ tatmininin üç boyutu bulunmaktadır: 

1. ĠĢ tatmini ise karĢı duygusal bir tutumdur; gözlemlenemez, yalnızca ifade 

edilebilir; 

2. ĠĢ tatmini beklentilerin ne ölçüde karĢılandığının bir açıklamasıdır; 

3. ĠĢ tatmini birbiriyle çeliĢen davranıĢ durumlarını da içermektedir. ĠĢ, ücret, 

terfi, yönetim tarzı, is arkadaĢları birbirleriyle çeliĢen davranıĢ örneklerini 

yansıtmaktadır (Akt: Aksu ve Aktas, 2005: 480; Simsek, 1995: 92). 
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2.7. Ġġ-AĠLE ÇATIġMASI VE ĠġE BAĞLILIK ĠLĠġKĠSĠ 

ĠĢ-aile çatıĢması-iĢe bağlılık iliĢkisini ve iĢe bağlılıkla ilgili yardımcı konuları 

inceleyen diğer çalıĢmalar incelendiğinde Ģu sonuçlar ortaya çıkmıĢtır: 

Yüksek lisans tez çalıĢması olan “İş-Aile Çatışması Ve İşe Bağlılık İlişkisinin 

Turizm Sektöründe İncelenmesi: Nevşehir Bölgesinde Faaliyet Gösteren Beş Yıldızlı 

Otel Çalışanları Üzerinde Bir Araştırma” araĢtırmada iĢe bağlılığın iĢ-aile yaĢam 

çatıĢması ve faktörleri üzerindeki etkisi amacının yanında iĢe bağlılığın iĢ-aile çatıĢması 

üzerindeki etkisinin demografik özelliklere göre değiĢkenlik gösterip göstermediğinin 

tespiti de incelenmiĢtir. Bu amaçlar doğrultusunda NevĢehir ilinde bulunan beĢ yıldızlı 

otel iĢletmelerinde çalıĢan toplam 350 kiĢiye anket uygulanmıĢtır. AraĢtırma 

sonuçlarında, iĢe bağlılığın iĢ-aile yaĢam çatıĢması üzerinde herhangi bir etkisinin 

olmadığı, iki değiĢken arasında zayıf bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur. Ayrıca demografik 

özellikler cinsiyet, medeni durum, yaĢ ve çocuk sahibi olmak bakımından iĢe bağlılığın 

iĢ-aile çatıĢması ve boyutları üzerinde farklı bir etkiye sahip olmadığı görülürken, 

eğitim durumu ve çalıĢılan pozisyonun iĢe bağlılık ile iĢ-aile çatıĢması ve boyutları 

üzerinde farklı etki gösterdiği tespit edilmiĢtir. 

 “İş-Aile Yaşam Alanlarında Yaşanan Çatışmalar ve Bu Çatışmaların İşe 

Bağlılığa Etkisi” isimli araĢtırma iĢ-aile çatıĢması ve aile-iĢ çatıĢmasının iĢe bağlılık ile 

iliĢkisini belirlemek amacı ile hazırlanmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda Ankara Ġl Emniyet 

Müdürlüğü, AsayiĢ ġube Müdürlüğünde çalıĢan 280 personele uygulanmıĢ ve 

çalıĢanların yaĢadığı çatıĢmaların iĢe bağlılıklarını etkilemediği ve demografik özellikler 

açısından herhangi bir fark bulunmadığı belirlenmiĢtir. 

“İş-Aile Çatışmasının Örgütsel Bağlılık Ve İşten Ayrılma Niyetine Etkisi” isimli 

çalıĢmada çalıĢanların iĢ ve aile rolleri arasında yaĢadıkları çatıĢmaların, örgütsel 

bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Bu amaçla hava trafik 

kontrolörleri ile yapılan anket çalıĢmasından elde edilen sonuçlara göre iĢ-aile çatıĢması 

ve aile-iĢ çatıĢması ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki bulunmadığı ayrıca 

demografik özellikler bakımından cinsiyet ve vardiyalı çalıĢma Ģeklinin iĢ-aile 

çatıĢmasını etkileyen unsurlar olduğu tespit edilirken; medeni durum, çocuk sahibi 

olma, çocukların sayısı ve yaĢları gibi ailevi değiĢkenler ile aile-iĢ çatıĢması arasında 

anlamlı bir iliĢkiye rastlanmamıĢtır. 
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“İş-Aile Yaşam Çatışmasının İş Stresi, İş Doyumu Ve Örgütsel Bağlılık 

Üzerindeki Etkileri: İlaç Sektöründe Bir Araştırma” çalıĢmasında çalıĢanların iĢ-aile 

yaĢam çatıĢması düzeylerinin iĢ stresi, iĢ doyumu ve örgütsel bağlılık düzeyleri 

üzerindeki etkileri incelenmiĢtir. Bu amaç doğrultusunda Adana ilinde bölge 

müdürlükleri bulunan tıbbi ilaç tanıtımından sorumlu çalıĢanlar ile anket yapılmıĢ ve 

sonuç olarak iĢ-aile yaĢam çatıĢmasının ve iĢ-aile çatıĢmasının iĢ stresi üzerinde pozitif 

yönde etkisini, iĢ doyumu üzerinde pozitif yönde etkisi ve örgütsel bağlılık üzerinde 

negatif yönde etkisi olduğu ortaya çıkmıĢtır. ĠĢ-aile çatıĢmasının ise, örgütsel bağlılık 

üzerinde anlamlı bir etkisine rastlanmamıĢtır. 

Frone ve Rice (1987) iĢ-aile çatıĢmasının sebepleri ve sonuçları üzerine yaptıkları 

çalıĢma içerisinde iĢe bağlılık ile iĢ-aile çatıĢması arasında doğru yönlü bir iliĢki 

olduğunu ve iĢe bağlılığın iĢ aile çatıĢmasını tetiklediğini bildirmektedir (Frone; Rice, 

1987: 52). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

Ġġ-AĠLE ÇATIġMASI VE ĠġE BAĞLILIK ĠLĠġKĠSĠNĠN TURĠZM 

SEKTÖRÜNDE ĠNCELENMESĠ: BURSA ĠLĠNDE FAALĠYET GÖSTEREN 

TURĠZM ĠġLETME BELGELĠ 5 YILDIZLI KONAKLAMA 

ĠġLETMELERĠNDE BĠR UYGULAMA 

3.1. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

3.1.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

ÇalıĢma hayatının içinde olan aile hayatı ve iĢ hayatı insanların her durumda 

içinde bulunduğu alanlardır. ĠĢ-aile çatıĢması hem çalıĢan bireyin yaĢamını etkilemekte 

hem de örgüt performansını düĢürebilmektedir. Özellikle hizmetler sektöründe bulunan 

turizm sektörü emek yoğun sektördür ve buradaki düzensiz çalıĢma koĢulları, çalıĢma 

saatlerinin uzunluğu gibi durumlar iĢ-aile çatıĢmasını beraberinde getirmektedir. 

ĠĢe bağlılık kavramı çalıĢanların iĢlerine olan sevgileri, yetkinlikleri, tatminleri ile 

iliĢkilendirilebilen bir kavramdır. Bu kavram örgüt için oldukça önemlidir. Çünkü örgüt 

çalıĢanlarının iĢlerine olan bağlılıkları iĢlerine daha sıkı tutunmalarını sağlar böylece 

örgütün kar oranı, verimliliği, misyonu vb. artmıĢ olur. ĠĢe bağlılık kavramı her ne kadar 

sadece çalıĢana bağlı olan bir kavrammıĢ gibi görünse de iĢveren için de çok önemlidir. 

Yukarda da bahsedildiği gibi turizm sektörünün zor olan çalıĢma koĢulları çalıĢanların 

iĢe olan bağlılığını olumsuz yönde etkileyebilir. 

Bu çalıĢmanın temel amacı iĢ-aile çatıĢmasının iĢe bağlılık üzerindeki etkisini 

incelemektir. Bu amaca bağlı kalınarak hizmet sektöründe yer alan turizm sektöründeki 

çalıĢanların iĢ-aile çatıĢması ve iĢe bağlılık durumları arasındaki iliĢki belirlenmiĢtir. 

Daha sonra çalıĢmanın bağımsız değiĢkeni olan “iĢ-aile çatıĢmasının” , çalıĢmanın 

bağımlı değiĢkeni olan “iĢe bağlılığa” etkisi ortaya konulmuĢtur.  Bu çalıĢmanın yan 

amacı ise bağımlı ve bağımsız değiĢkenin demografik özellikler açısından farklılık 

gösterip göstermediğinin belirlenmesinden oluĢmaktadır. 
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3.1.2. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezleri 

AraĢtırmada Bursa ilinde faaliyet gösteren 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan 

personellerin iĢe bağlılık düzeyleri ile iĢ-aile çatıĢması arasındaki iliĢkiyi belirlemeye 

yönelik olarak kurulan araĢtırma modeli Ģekil 3.1‟de gösterilmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 3.1. AraĢtırma Modeli 

Yapılan çalıĢmada Bursa ilinde faaliyet gösteren 5 yıldızlı otel iĢletmeleri 

çalıĢanlarının iĢe bağlılık durumlarını etkileyen iĢ-aile çatıĢması yaĢamaları ile ilgili 

bağımsız değiĢkenlerin(iĢ-aile çatıĢması, zaman odaklı iĢ-aile çatıĢması, gerilim odaklı 

iĢ-aile çatıĢması ve davranıĢ odaklı iĢ aile çatıĢması), bağımlı değiĢken(iĢe bağlılık) 

üzerindeki etkisi test edilmeye çalıĢılmıĢtır. 

H1: Konaklama iĢletmelerinde çalıĢanların iĢ-aile çatıĢmalarının iĢe bağlılıkları 

üzerinde etkisi vardır. 

H2:  Konaklama iĢletmelerinde çalıĢanların zaman odaklı iĢ-aile çatıĢmalarının iĢe 

bağlılıkları üzerinde etkisi vardır. 

H3: Konaklama iĢletmelerinde çalıĢanların gerilim odaklı iĢ-aile çatıĢmalarının iĢe 

bağlılıkları üzerinde etkisi vardır. 

 H4: Konaklama iĢletmelerinde çalıĢanların davranıĢ odaklı iĢ-aile çatıĢmalarının 

iĢe bağlılıkları üzerinde etkisi vardır. 
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Yan Hipotezler; 

H5: ĠĢ-aile çatıĢması çalıĢanların cinsiyetlerine göre farklılık göstermektedir. 

H6: ĠĢe bağlılık çalıĢanların cinsiyetlerine göre farklılık göstermektedir. 

H7: ĠĢ-aile çatıĢması çalıĢanların medeni durumlarına göre farklılık 

göstermektedir. 

H8: ĠĢe bağlılık çalıĢanların medeni durumlarına göre farklılık göstermektedir. 

H9: ĠĢ-aile çatıĢması çalıĢanların yaĢ gruplarına göre farklılık göstermektedir. 

H10: ĠĢ-aile çatıĢması çalıĢanların çocuk sahibi olma durumlarına göre farklılık 

göstermektedir. 

H11: ĠĢ-aile çatıĢması çalıĢanların eğitim düzeylerine göre farklılık 

göstermektedir. 

H12:ĠĢ-aile çatıĢması çalıĢanların çalıĢtıkları pozisyonlara göre farklılık 

göstermektedir 

3.1.3. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın ana kütlesini, Bursa ilinde faaliyet gösteren 5 yıldızlı otel iĢletmeleri 

oluĢturmaktadır. 2016 Turizm Müdürlüğü istatistiklerine göre Bursa ilinde 6 adet 

(Almira Hotel Thermal Spa&Conventıon, Crowne Plaza Bursa Conventıon&Thermal 

Spa, Çelik Palas Termal& Spa Otel, Hilton Bursa Conventıon Center Spa – Hampton 

By Hilton Bursa, Marigold Termal Otel&Spa, Sheraton Bursa Hotel Aloft Bursa) 

Turizm ĠĢletme Belgeli beĢ yıldızlı otel iĢletmesi bulunmaktadır. Bu otel iĢletmelerinde 

çalıĢanların sayısı 900 olarak tespit edilmiĢtir. AraĢtırmanın örneklemini hesaplamak 

için yaygın olarak kullanılan Krejcie ve Morgan (1970) önerdiği tablodan 

faydalanılmıĢtır. Söz konusu tabloya göre 900 kiĢi olarak belirlenen evreni 270 kiĢi 

temsil etmektedir. 

AraĢtırmanın Bursa‟da yer alan beĢ yıldızlı otellerde yapılmasının nedeni, bu 

iĢletmelerin yönetim, örgütlenme ve organizasyon yapılarının diğer otel iĢletmelerine 

kıyasla daha iyi olması, daha nitelikli ve eğitimli yönetici ve personele sahip olmaları, 

diğer otel iĢletmelerine kıyasla daha büyük olmalarından kaynaklamaktadır. Bursa ilinin 

seçilmesinin nedeni ise, bu bölgede turizm adına yapılmıĢ çok fazla araĢtırma 

olmamasından dolayıdır. 
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3.1.4. Veri Toplama Aracı ve Yöntemi 

Yapılan çalıĢmanın amacı ve konusu daha önceden yapılan araĢtırmalar 

tarandıktan sonra belirlenmiĢtir. Daha sonra bu araĢtırma için kullanılacak anketler ilgili 

ölçeklerden faydalanılarak oluĢturulmuĢtur. 

 

Anket formu üç bölümden oluĢmaktadır. Anketin A bölümünde araĢtırmaya 

katılan konaklama iĢletmeleri personellerinin demografik özelliklerinin tespitine yönelik 

sorular yer almaktadır. Bu sorular; çalıĢanların cinsiyetleri, medeni durumları, yaĢları, 

çocuk sayıları, çocuklarının yaĢları, eğitim durumları ve iĢletmedeki pozisyonları gibi 

sorulardır. 

Anketin B bölümünde bulunan iĢ-aile çatıĢmasına iliĢkin ölçekte toplam 9 madde 

bulunmaktadır ve bu bölümde iĢ-aile çatıĢmasının kiĢiler üzerindeki etkisi ve hangisinin 

daha çok ağır bastığı belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Bu bölümde de beĢli Likert tipi ölçek 

kullanılmıĢtır.   Ölçeğin Alpha güvenilirlik katsayısı ise 0,899‟dur. Söz konusu ölçek 

Carlson vd. (2000) tarafından geliĢtirilen ölçektir [(Carlson vd., 2000: 249-276.). 

Carlson tarafından (Bohen ve Viveros-Long (1981); Burley (1989); Duxbury vd.. 

(1992); Frone vd (1992); Gutek vd. (1991); Kopelman, Greenhaus ve Connolly (1983); 

Pleck (1978); Stephens ve Sommer (1993).] 8 farklı çalıĢmadan derlenen ve 18 

maddeden oluĢan iĢ-aile ve aile-iĢ çatıĢması ölçeğinin, iĢ-aile çatıĢması ile ilgili olan 9 

maddesi alınarak kullanılmıĢtır. Ölçek içerisindeki 9 değiĢken iĢ-aile çatıĢması türlerine 

göre toplam üç gruba ayrılmıĢtır. Ġlk üç madde “zaman odaklı çatıĢma”, 4,5 ve 6. 

maddeler “gerilim odaklı çatıĢma”, 7,8 ve 9. maddeler ise “davranıĢ odaklı çatıĢma”nın 

ölçümü için hazırlanmıĢtır. Anket formunda yine orijinalinde olduğu gibi ölçüm beĢli 

Likert tipi ölçekle (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 2= Katılmıyorum, 3= Kararsızım 4= 

Katılıyorum, 5= Kesinlikle Katılıyorum) yapılmıĢtır. 

Anketin C bölümündeki soruların hazırlanmasında Kanungo‟nun (1982) 

ölçeğinden yararlanılmıĢtır. Esasında 10 maddeden (item) oluĢan ölçek için yapılan 

güvenilirlilik analizi sonucunda 0,840 Cronbach Alpha güvenilirlik katsayısı ile 

karĢılaĢılmıĢtır. Bu ölçek çalıĢanların iĢe bağlılık düzeylerini belirlemeyi 

amaçlamaktadır. Kanungo‟nun ölçeğinin seçilmesinin nedeni, iĢe bağlılık tanımı 

açısından uygunluğudur. AraĢtırmada kullanılan ölçekte yer alan değiĢkenler 
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çalıĢanların iĢe bağlılık düzeyleri ve iĢ ile ilgili düĢünceleri beĢli Likert tipi ölçekle 

(1=Kesinlikle Katılmıyorum, 2= Katılmıyorum, 3= Kararsızım 4= Katılıyorum, 5= 

Kesinlikle Katılıyorum) ölçülmüĢtür. 

3.1.5. Veri Setinin Analize Uygunluğunun Gözden Geçirilmesi 

Seçer (2015: 19)‟e göre; “bir araĢtırma sürecinde elde edilen verilere iliĢkin 

yüzde, frekans, aritmetik ortalama ve standart sapma gibi değerlerin hesaplanması hangi 

analiz tekniğinin kullanılacağına karar vermek için önemlidir. Özellikle parametrik 

istatistiksel tekniklerin kullanılması noktasında aritmetik ortalama ve standart sapma, 

mod, medyan ve dağılımın tek değiĢkenli ve çok değiĢkenli normal dağılım, varyans 

homojenliği ve doğrusallık gibi durumların belirlenmesi önem arz etmektedir.” Buna 

göre araĢtırmada kullanılacak istatistiksel analizlerin belirlenmesi amacıyla veri 

setlerinin normal dağılım gösterip göstermediği incelenmiĢtir. Elde edilen mod, medyan 

ve aritmetik ortalama değerleri yanında Skewness(ĠĢ-Aile ÇatıĢması ,051 / ĠĢe Bağlılık -

,498) – Kurtosis(ĠĢ-Aile ÇatıĢması -,799 / ĠĢe Bağlılık -,351)  değerleri incelendiğinde 

veri setinin normal dağıldığı görülmüĢ ve bu yüzden parametrik test kullanma 

gerekliliği ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca histogram grafikleri incelendiğinde normal dağılım 

eğrisinin koĢullarına büyük bir oranda uyduğu da görülmüĢ ve bu sonucun veri setinin 

normal dağılımına katkı sağladığı düĢünülmektedir. Tüm bu bulgular doğrultusunda 

araĢtırmanın veri setinin analizi için parametrik test olarak Korelasyon, Basit Doğrusal 

Regresyon, T Testi ve Tek Yönlü Varyans Analizi seçilmiĢ ve uygulanmıĢtır. 

3.1.5.1. Ölçeklere ĠliĢkin Güvenilirlik Analizi 

Ölçeğin taĢıması gereken özelliklerden birisi olan güvenirlik, bir ölçme aracıyla 

aynı koĢullarda tekrarlanan ölçümlerde elde edilen ölçüm değerlerinin kararlılığının bir 

göstergesidir (Carmines ve Zeller, 1982: 78). Ölçekle sağlanan bilgilerin kararlı özellik 

taĢıdığına, yani hatadan arındırılmıĢ olduğuna ve aynı amaçla yapılacak ikinci bir 

ölçümde aynı sonuçların elde edileceğine güven duyulması gerekir. Güvenilir olmayan 

bir ölçek kullanıĢsızdır (Gay, 1985: 96). 

Alpha katsayısına bağlı olarak ölçeğin güvenilirliği aĢağıdaki gibi 

yorumlanmaktadır. 
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• 0,00  ≤  α < 0,40 ise ölçek güvenilir değildir,  

• 0,40  ≤  α <  0,60 ise ölçek düĢük güvenilirliktedir, 

• 0,60  ≤  α < 0,80 ise ölçek oldukça güvenilirdir,  

• 0,80 ≤  α  <  l, 00 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir (Özdamar, 

1997, Kalaycı, 2008). 

AraĢtırmanın güvenilirliğini test etmek amacıyla Cronbach‟s Alpha katsayısı 

hesaplanmıĢtır. ĠĢ-aile çatıĢması ölçeğinin güvenilirlik analizi sonucu Tablo 3.2.‟de 

belirtilmektedir. 

Tablo 3.2. ĠĢ-Aile ÇatıĢması Ölçeğinin Güvenilirlik Analizi Sonucu 

Ölçekler Cronbach’s Alpha N 

Zaman Odaklı ÇatıĢma 0,863 3 

Gerilim Odaklı ÇatıĢma 0,757 3 

DavranıĢ Odaklı ÇatıĢma 0,817 3 

ĠĢ-Aile ÇatıĢması 0,899 9 

 

Tablo 3.2 incelendiğinde iĢ aile çatıĢması ölçeğinin alt boyutu olan “zaman odaklı 

çatıĢma” boyutunun güvenilirlik kat sayısı “,863”,  gerilim odaklı çatıĢma boyutunun 

güvenilirlik kat sayısı “,757” ve iĢ aile çatıĢması ölçeğinin bir diğer alt boyutu olan 

davranıĢ odaklı çatıĢma boyutunun güvenilirlik ölçeği “,817” olarak belirlenmiĢtir. 

Ayrıca iĢ aile çatıĢması ölçeği genel anlamda incelendiğinde güvenilirlik kat sayısının 

“,899” olduğu görülmektedir. Bu kat sayılardan hareketle araĢtırmamızın sonuçlarının 

sağlıklı olacağı düĢünülmektedir. 

Tablo 3.3. ĠĢe Bağlılık Ölçeğinin Güvenilirlik Analizi Sonucu 

Ölçekler Cronbach’s Alpha N 

ĠĢe Bağlılık 0,840 10 
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Tablo 3.3 incelendiğinde iĢe bağlılık ölçeğinin güvenilirlik kat sayısının “,840” 

olduğu görülmektedir. Buna göre araĢtırmada kullanılan iĢe bağlılık ölçeği oldukça 

güvenilir aralığında bulunmaktadır. Bu kat sayıdan hareketle araĢtırmamızın 

sonuçlarının sağlıklı olacağı düĢünülmektedir. 

3.1.5.2. Ölçeklere ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

AraĢtırmada elde edilen verilerde iĢ-aile çatıĢmasının alt boyutları olan zaman 

odaklı çatıĢma, gerilim odaklı çatıĢma ve davranıĢ odaklı çatıĢma boyutlarına iliĢkin 

aritmetik ortalamalar ve standart sapmalar tablo 3.4‟te verilmiĢtir. “ÇalıĢmada elde 

edilen bulgulara ait aritmetik ortalamaların yorumlanmasında çok düĢük 1,00 – 1,79, 

düĢük 1,80 – 2,59, orta 2,60 – 3,39, yüksek 3,40 – 4,19, çok yüksek 4,20 – 5,00 

aralıkları dikkate alınmıĢtır”(Özdamar, 2003:32). 

Tablo 3.4. ĠĢ-aile ÇatıĢmasına ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Ölçekler Aritmetik Ortalama Standart Sapma 

Zaman Odaklı ÇatıĢma 2,71 1,11 

Gerilim Odaklı ÇatıĢma 3,32 0,97 

DavranıĢ Odaklı ÇatıĢma 2,75 1,05 

ĠĢ-Aile ÇatıĢması 2,93 0,91 

 

Tablo 3.4‟te yapılan tanımlayıcı istatistik sonucunda iĢ-aile çatıĢmasının ve alt 

boyutlarının aritmetik ortalamaları ve standart sapmaları verilmiĢtir. Buna göre iĢ-aile 

çatıĢmasının alt boyutu olan gerilim odaklı çatıĢma (3,32) en yüksek ortalamaya sahiptir 

ve aritmetik ortalaması orta (2,60 – 3,39) aralığındadır. ĠĢ-aile çatıĢması boyutu olan 

davranıĢ odaklı çatıĢma (2,75) ve zaman odaklı çatıĢma (2,71) da orta aralığındadır ve 

birbirlerine oldukça yakın değerlerdedir. Genel anlamda iĢ-aile çatıĢması boyutunun 

aritmetik ortalaması ise 2,93 ile orta aralığında yer almaktadır. ĠĢ-aile çatıĢmasının alt 

boyutları incelendiğinde çalıĢanların çok fazla iĢ-aile çatıĢması yaĢamadıkları 

görülmektedir. 

Tablo 3.5. ĠĢe Bağlılığa ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Ölçekler Aritmetik Ortalama Standart Sapma 

ĠĢe Bağlılık 3,31 0,76 
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Tablo 3.5‟de iĢe bağlılığın aritmetik ortalaması ve standart sapması verilmiĢtir. 

Buna göre iĢe bağlılığın aritmetik ortalaması 3,31 çıkmıĢtır ve bu da iĢe bağlılığın 

aritmetik ortalamasının orta seviyede olduğunun göstergesidir. ĠĢe bağlılık boyutuna 

genel anlamda bakıldığında çalıĢanların iĢlerine bağlı oldukları görülmektedir. 

3.2. BULGULAR ve YORUM 

3.2.1. Demografik Özelliklere ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 3.6. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Demografik Özellik DeğiĢken N % 

Cinsiyet 
Erkek 

Kadın 

166 

104 

61.5 

38,5 

Medeni Durum 
Bekâr 

Evli 

141 

129 

52,2 

47,8 

YaĢ 

19dan küçük    

20-29    

30-39    

40-49    

50 ve üzeri 

23 

112 

92 

35 

8 

8,5 

41,5 

34,1 

13,0 

3,0 

Çocuk Sayısı 

0 

1 

2 

3ve üzeri 

163 

47 

47 

13 

60,4 

17,4 

17,4 

4,8 

Çocukların YaĢı 

Hiç yok 

0-4  

5-9 

10-14   

15-19   

20 ve üzeri 

163 

32 

28 

17 

15 

15 

60,4 

11,8 

10,3 

6,2 

5,5 

5,5 

Eğitim Durumu 

Ortaöğretim 

Lise   

Önlisans    

Lisans   

Lisans Üstü 

36 

70 

43 

111 

10 

13,3 

25,9 

15,9 

41,1 

3,7 

ĠĢletmedeki Pozisyon 

Personel 

Orta D.Yönetici 

Üst D.Yönetici  

ĠĢ ortağı/Patron   

Diğer 

190 

51 

15 

1 

13 

70,4 

18,9 

5,6 

0,4 

4,8 
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Tablo 3.6‟da görüldüğü üzere örneklemin büyük oranını %61,5 ile erkek 

personeller oluĢturmaktadır. Bu çalıĢmaya katılan personellerin medeni durumları 

arasında çok büyük bir fark olmadığı görülmektedir. Yapılan çalıĢmanın %52,2‟lik 

bölümünü bekâr çalıĢanlar %47,8‟lik bölümünü ise evli çalıĢanlar oluĢturmaktadır. 

Katılımcıların çoğunluğu 20-29 ve 30-39 yaĢ aralığında bulunmaktadır. Bu araĢtırmaya 

katılan katılımcıların çocuk sayılarına bakıldığında çoğu katılımcının çocuk sahibi 

olmadığı görülmektedir. Çocuğu olanların çocuklarının yaĢ aralığını ise en çok 0-4 ve 5-

9 yaĢ aralığı oluĢturmaktadır. Dikkate aldığımız örneklemde çalıĢanların 111‟inin lisans 

mezunu olduğu görülmektedir, bunu takiben 70 tane lise mezunu katılımcı 

bulunmaktadır, lisansüstü eğitimde ise sadece 10 kiĢi katılım göstermektedir. 

Katılımcıların %70,4 ünü personeller oluĢturmaktadır ve bunu takibende orta düzey 

yöneticiler yer almaktadır. ĠĢletmedeki pozisyon sorusunda iĢ ortağı\patron seçeneğini 

sadece bir kiĢinin cevapladığı için çalıĢmanın bundan sonraki bölümünde araĢtırmaya 

dâhil edilmeyecektir. 

3.2.2. AraĢtırma Modelinin ve Hipotezlerinin Test Edilmesi 

ÇalıĢmanın hipotezlerinin ana teması olan iĢ-aile çatıĢmasının iĢe bağlılığa 

etkisini belirlemek amacıyla ilk adım olarak iĢ-aile çatıĢması ile iĢe bağlılık arasındaki 

iliĢki belirlenmiĢtir. Bu bölümde iĢ-aile çatıĢması ile iĢe bağlılık arasında anlamlı bir 

iliĢki olup olmadığını belirlemek amacıyla korelasyon analizi yapılmıĢtır. 

Tablo 3.7. ĠĢ-Aile ÇatıĢması Ġle ĠĢe Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiyi Gösteren Korelasyon 

Analizi Sonuçları 

Boyutlar  Korelasyon Kat Sayısı ĠĢe Bağlılık 

ĠĢ-Aile ÇatıĢması r 

p 

0,072 

0,236 

Zaman Odaklı ÇatıĢma r 

p 

0,011 

0,852 

Gerilim Odaklı Çatılma r 

p 

0,121* 

0,047 

DavranıĢ Odaklı ÇatıĢma r 

p 

0,063 

0,299 
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AraĢtırmaya katılan konaklama iĢletmeleri çalıĢanlarının iĢ-aile çatıĢması ile iĢe 

bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkiye yönelik korelasyon analizi sonuçları Tablo 3.7‟de 

verilmiĢtir. Ural ve Kılıç (2006: 247)‟a göre “korelasyon katsayısı (r) -1 ile +1 arasında 

bir değer alır. Burada, değiĢkenler arasındaki iliĢkinin düzeyini, rakamların mutlak 

büyüklüğü, yönünü ise rakamların iĢareti (pozitif ya da negatif) belirler. Hesaplanan 

korelasyon kat sayısının istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığı ise belirli bir 

anlamlılık (p< 0,05 ya da p< 0,01) düzeyinde test edilmektedir.” 

Tablo 3.7 incelendiğinde araĢtırmaya katılan konaklama iĢletmeleri çalıĢanlarının 

genel iĢ-aile çatıĢması ile genel iĢe bağlılıkları arasında p<0,05 anlamlılık düzeyinde 

pozitif yönde anlamsız bir iliĢki (r = ,072 , p= ,236) olduğu görülmektedir. 

ĠĢ-aile çatıĢmasının alt boyutlarından olan zaman odaklı çatıĢma boyutu ile iĢe 

bağlılık boyutu arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığı korelasyon analiziyle test 

edilmiĢ ve Tablo 3.7‟de belirtilmiĢtir. Tablo 3.7 incelendiğinde araĢtırmaya katılan 

konaklama iĢletmeleri çalıĢanlarının zaman odaklı iĢ-aile çatıĢması ile iĢe bağlılık 

arasında p<0,05 anlamlılık düzeyinde pozitif yönde anlamsız bir iliĢki (r = ,011 ,  p= 

,852) olduğu görülmektedir. 

ĠĢ-aile çatıĢmasının alt boyutlarından olan gerilim odaklı çatıĢma boyutu ile iĢe 

bağlılık boyutu arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığı korelasyon analiziyle test 

edilmiĢ ve Tablo 3.7‟de belirtilmiĢtir. Tablo 3.7 incelendiğinde araĢtırmaya katılan 

konaklama iĢletmeleri çalıĢanlarının gerilim odaklı iĢ-aile çatıĢması ile iĢe bağlılık 

arasında p <0,05 anlamlılık düzeyinde pozitif yönde anlamlı bir iliĢki (r = ,121*, p= 

0,47) olduğu görülmektedir. Buna göre katılımcıların gerilim odaklı iĢ-aile çatıĢması 

puanlarında artıĢ meydana gelmesi durumunda iĢe bağlılık puanlarında da artıĢ meydana 

geleceği söylenebilmektedir. 

ĠĢ-aile çatıĢmasının alt boyutlarından olan davranıĢ odaklı çatıĢma boyutu ile iĢe 

bağlılık boyutu arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığı korelasyon analiziyle test 

edilmiĢ ve Tablo 3.7‟de belirtilmiĢtir. Tablo 3.7 incelendiğinde araĢtırmaya katılan 

konaklama iĢletmeleri çalıĢanlarının davranıĢ odaklı iĢ-aile çatıĢması ile iĢe bağlılık 

arasında p<0,05 anlamlılık düzeyinde pozitif yönde anlamsız bir iliĢki (r = ,063, p=,299) 

olduğu görülmektedir, 
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“Regresyon analizi, bir veya birden fazla bağımsız değiĢkenin bağımlı bir 

değiĢken üzerindeki etkisini araĢtırır” (Saruhan ve Özdemirci, 2005, s.144). “Regresyon 

analizi, bağımlı değiĢkendeki değiĢimin ne kadarının bağımsız değiĢkenlerce 

açıklanabileceğini ve değiĢkenler arasında ne tür bir iliĢkinin olduğunu belirler” (Gegez, 

2010). 

Basit doğrusal regresyon analizindeki bağımsız değiĢken Carlson vd. (2000) 

ölçeğinde alınan ve anket formunun B bölümünü oluĢturan toplam 3 faktör ile 9 soruya 

katılımcıların verdikleri cevapların ortalamaları alınarak belirlenmiĢ olan “ĠĢ-Aile 

ÇatıĢması”dır. Bağımlı değiĢken ise anket formunun C bölümünü oluĢturan toplam 10 

sorudan meydana gelen “ĠĢe Bağlılıktır”. 

Bu bölümde iĢ-aile çatıĢması ölçeğinin alt boyutlarının iĢe bağlılık ölçeği 

üzerindeki etkisi basit doğrusal regresyon analizi yardımıyla ölçülmüĢ ve araĢtırmanın 

hipotezleri test edilip yorumlanmıĢtır. 

Tablo 3.8. ĠĢ-Aile ÇatıĢmasının ĠĢe Bağlılığa Etkisini Gösteren Regresyon Analizi 

Sonucu 

DeğiĢken B Standart 

Hata 

β t P 

Sabit 3,134 0,156  20,045 0,000 

ĠĢ-Aile ÇatıĢması 0,061 0,051 0,72 1,188 0,236 

 

Konaklama iĢletmelerinde çalıĢanların iĢ-aile çatıĢması yaĢamalarının iĢe bağlılığa 

etkisini belirlemek amacıyla basit doğrusal regresyon analizi Tablo 3.10‟da 

belirtilmiĢtir. ÇalıĢanların iĢ-aile çatıĢması ile iĢe bağlılık durumları arasında p<0,05 

anlamlılık düzeyinde anlamsız bir iliĢkiye sahip olduğu görülmektedir. Belirleme 

katsayısı olarak adlandırılan (R2), regresyon analizi yapılan iki değiĢkenden bağımlı 

olanın ne oranda bağımsız değiĢken ile açıklanabileceğinin ifadesidir. Buradan 

hareketle, çalıĢanların iĢ-aile çatıĢması yaĢamalarını 0,005 iĢe bağlılıkla ifade 

edilebilmektedir. Bu ise modelin ana bağımlı değiĢkeni ile bağımsız değiĢken arasında 

çok düĢük iliĢki bulunduğunu göstermektedir. (R=,072, R
2
= ,005). Sonuç olarak 

araĢtırmanın “H1: Konaklama işletmelerinde çalışanların iş-aile çatışmalarının işe 

bağlılıkları üzerinde etkisi vardır” hipotezi reddedilmiĢtir. 
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Tablo 3.9. Zaman Odaklı ÇatıĢmanın ĠĢe Bağlılığa Etkisini Gösteren Regresyon Analizi 

Sonucu 

DeğiĢken B Standart 

Hata 

β t P 

Sabit 2,656 0,302  8,791 0,000 

Zaman Odaklı ÇatıĢma 0,017 0,089 0,011 0,186 0,852 

 

Konaklama iĢletmelerinde çalıĢanların iĢ-aile çatıĢmasının alt boyutu olan zaman 

odaklı çatıĢmanın iĢe bağlılığa etkisini belirlemek amacıyla basit doğrusal regresyon 

analizi Tablo 3.9‟da belirtilmiĢtir. ÇalıĢanların zaman iĢ-aile çatıĢması ile iĢe bağlılık 

durumları arasında p<0,05 anlamlılık düzeyinde anlamsız bir iliĢkiye sahip olduğu 

görülmektedir. ÇalıĢanların zaman odaklı iĢ-aile çatıĢması yaĢamalarını 0,000 iĢe 

bağlılıkla ifade edilebilmektedir. Bu ise modelin ana bağımlı değiĢkeni ile bağımsız 

değiĢken arasında çok düĢük iliĢki bulunduğunu göstermektedir(R=,011 R
2
= ,000). 

Sonuç olarak “H2: Konaklama işletmelerinde çalışanların zaman odaklı iş-aile 

çatışmalarının işe bağlılıkları üzerinde etkisi vardır” hipotezi reddedilmiĢtir. 

Konaklama iĢletmelerinde çalıĢanların iĢ-aile çatıĢması boyutunun alt boyutu olan 

gerilim odaklı çatıĢmanın iĢe bağlılığa etkisini belirlemek amacıyla basit doğrusal 

regresyon analizi sonuçları Tablo 3.10‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo 3.10. Gerilim Odaklı ÇatıĢmanın ĠĢe Bağlılığa Etkisini Gösteren Regresyon 

Analizi Sonucu 

DeğiĢken B Standart 

Hata 

β t P 

Sabit 2,810 0,263  10,670 0,000 

Gerilim Odaklı ÇatıĢma 0,155 0,078 0,121 1,999 0,047 

 

Konaklama iĢletmelerinde çalıĢanların iĢ-aile çatıĢması boyutunun alt boyutu olan 

gerilim odaklı çatıĢma durumunun iĢe bağlılık üzerinde etkisini belirlemek amacıyla 

yapılan basit doğrusal regresyon analizi sonucu tablo 3.10‟da belirtilmiĢtir. Tablo 3.12 
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incelendiğinde çalıĢanların gerilim odaklı iĢ-aile çatıĢmasının iĢe bağlılık ile arasında 

p<0,05 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir iliĢkiye sahip olduğu görülmektedir. Bu 

noktadan hareketle standardize edilmiĢ β katsayısı ve t değerleri incelendiğinde gerilim 

odaklı çatıĢmanın iĢe bağlılığı anlamlı bir Ģekilde etkilediği söylenebilmektedir. 

ÇalıĢanların iĢ-aile çatıĢması yaĢamalarının 0,015 iĢe bağlılıkla ifade edilebilmektedir. 

Bu ise modelin ana bağımlı değiĢkeni ile bağımsız değiĢken arasında çok düĢük bir 

iliĢki bulunduğunun göstermektedir. (R=.121, R
2
= .015). Yapılan basit doğrusal 

regresyon analizi sonucunda konaklama iĢletmelerinde çalıĢanların gerilim odaklı 

çatıĢma durumlarında meydana gelecek 1 birimlik değiĢimin iĢe bağlılık değiĢkeninde 

,15‟lik bir değiĢime sebep olacağı söylenebilir (B= ,15). Ayrıca gerilim odaklı 

çatıĢmadaki değiĢimin iĢe bağlılıkta meydana getireceği değiĢimin yönü pozitif 

olacaktır. Konaklama iĢletmelerinde çalıĢanların iĢ-aile çatıĢması boyutunun alt boyutu 

olan gerilim odaklı çatıĢma durumunun iĢe bağlılık üzerinde etkisini belirlemek 

amacıyla basit doğrusal regresyon analizi sonucunda araĢtırmanın H3: “İşe Konaklama 

işletmelerinde çalışanların gerilim odaklı iş-aile çatışmalarının işe bağlılıkları üzerinde 

etkisi vardır” hipotezi kabul edilmiĢtir. Sonuç olarak konaklama iĢletmelerinde 

çalıĢanların gerilim odaklı iĢ-aile çatıĢması iĢe bağlılıklarını anlamlı bir Ģekilde 

etkilemektedir denebilir. 

Tablo 3.11. DavranıĢ Odaklı ÇatıĢmanın ĠĢe Bağlılığa Etkisini Gösteren Regresyon 

Analizi Sonucu 

DeğiĢken B Standart 

Hata 

β t P 

Sabit 2,46 0,287  8,577 0,000 

DavranıĢ Odaklı ÇatıĢma 0,088 0,085 0,63 1,042 0,299 

 

Konaklama iĢletmelerinde çalıĢanların iĢ-aile çatıĢmasının alt boyutu olan 

davranıĢ odaklı çatıĢmanın iĢe bağlılığa etkisini belirlemek amacıyla basit doğrusal 

regresyon analizi Tablo 3.11‟de belirtilmiĢtir. ÇalıĢanların davranıĢ odaklı iĢ-aile 

çatıĢması ile iĢe bağlılık durumları arasında p<0,05 anlamlılık düzeyinde anlamsız bir 

iliĢkiye sahip olduğu görülmektedir. ÇalıĢanların davranıĢ odaklı iĢ-aile çatıĢması 

yaĢamalarını 0,004 iĢe bağlılıkla ifade edilebilmektedir. Bu ise modelin ana bağımlı 
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değiĢkeni ile bağımsız değiĢken arasında çok düĢük iliĢki bulunduğunu göstermektedir 

(R=,063 R
2
= ,004). Sonuç olarak H4:“ Konaklama işletmelerinde çalışanların davranış 

odaklı iş-aile çatışmalarının işe bağlılıkları üzerinde etkisi vardır ” hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

H5: “iĢ-aile çatıĢması ile cinsiyet arasında anlamlı bir farklılık vardır” Ģeklindeki 

hipotezi sınanmak üzere yapılan T testi sonuçları Tablo 3.12‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo 3.12. ĠĢ-Aile ÇatıĢması Ġle Cinsiyet Arasındaki ĠliĢki (T Testi Sonuçları) 

 Cinsiyet N Mean 
p Değeri 

(Sig. 2-tailed) 

Zaman kaynaklı 
Erkek 166 2,62 

0,123 
Kadın 104 2,84 

Gerilim kaynaklı 
Erkek 166 3,18 

0,003 
Kadın 104 3,54 

DavranıĢ kaynaklı 
Erkek 166 2,70 

0,340 
Kadın 104 2,83 

ĠĢ-Aile ÇatıĢması 
Erkek 166 2,84 

0,040 
Kadın 104 3,07 

 

Tablo 3.12‟deki T testi analiz sonuçları incelendiğinde iĢ-aile çatıĢması ölçeği ile 

cinsiyet arasında anlamlı bir farklılaĢma olduğu görülmüĢtür. Cevaplayıcıların ölçekteki 

ifadelere verdikleri ortalama cevaplara bakıldığında bayan katılımcıların baylara 

nazaran iĢ-aile çatıĢmasından daha fazla etkilendikleri dikkat çekmektedir. Sig (2-tailed) 

değerine bakıldığında ise iki boyut (zaman kaynaklı iĢ-aile çatıĢması, davranıĢ kaynaklı 

iĢ-aile çatıĢması) hariç anlamlı farklılıklar tespit edilmiĢtir. Yani % 95 güven aralığı 

içinde sig. değeri 0,050‟den küçük çıkmıĢtır. Bundan hareketle “İş-aile çatışması ile 

cinsiyet arasında anlamlı bir farklılık vardır” Ģeklindeki H5 hipotezi kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 3.13. ĠĢe Bağlılık Ġle Cinsiyet Arasındaki ĠliĢki (T Testi Sonuçları) 

 Cinsiyet N Mean p Değeri  

(Sig. 2-tailed)  

ĠĢe Bağlılık Erkek 166 3,33 0,472 

 Kadın 104 3,26 

 

Tablo 3.13‟deki T testi analiz sonuçları incelendiğinde iĢe bağlılık ölçeği ile 

cinsiyet ile iliĢkili olmadığı görülmüĢtür. Sig (2-tailed) değerine bakıldığında anlamlı 

farklılıklar tespit edilememiĢtir. Yani % 95 güven aralığı içinde sig. değeri 0,050‟den 

büyük çıkmıĢtır. Bundan hareketle “İşe bağlılık çalışanların cinsiyetlerine göre farklılık 

göstermektedir” Ģeklindeki H6 hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 3.14. ĠĢ-Aile ÇatıĢması Ġle Medeni Durum Arasındaki ĠliĢki (T Testi Sonuçları) 

 Medeni 

Durum 

N Mean p Değeri  

(Sig. 2-tailed)  

Zaman 

kaynaklı  

Evli  141 2,75  

0,507 Bekâr 129 2,66 

Gerilim 

kaynaklı  

Evli 141 3,37  

0,357 Bekâr 129 3,26 

DavranıĢ 

kaynaklı  

Evli  141 2,77  

0,806 Bekâr 129 2,73 

ĠĢ-Aile 

ÇatıĢması 

Evli  141 2,96  

0,489 Bekâr 129 2,88 

 

Tablo 3.14‟deki T testi analiz sonuçları incelendiğinde iĢ-aile çatıĢması ölçeğinin 

medeni durum ile iliĢkili olmadığı görülmüĢtür. Sig (2-tailed) değerine bakıldığında 

anlamlı farklılıklar tespit edilememiĢtir. Yani % 95 güven aralığı içinde sig. değeri 

0,050‟den büyük çıkmıĢtır. Bundan hareketle “İş-aile çatışması çalışanların medeni 

durumlarına göre farklılık göstermektedir” Ģeklindeki H7 hipotezi reddedilmiĢtir. 
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Tablo 3.15. ĠĢe Bağlılık Ġle Medeni Durum Arasındaki ĠliĢki (T Testi Sonuçları) 

 
Medeni 

Durum 
N Mean 

p Değeri 

(Sig. 2-tailed) 

ĠĢe Bağlılık 
Evli 141 3,29 

0,724 
Bekâr 129 3,32 

 

Tablo 3.15‟deki T testi analiz sonuçları incelendiğinde iĢe bağlılık ölçeğinin 

medeni durum ile iliĢkili olmadığı görülmüĢtür. Sig (2-tailed) değerine bakıldığında 

anlamlı farklılıklar tespit edilememiĢtir. Yani % 95 güven aralığı içinde sig. değeri 

0,050‟den büyük çıkmıĢtır. Bundan hareketle “İşe bağlılık çalışanların medeni 

durumlarına göre farklılık göstermektedir” Ģeklindeki H8 reddedilmiĢtir. 

Tablo 3.16. ĠĢ-Aile ÇatıĢması Ġle YaĢ ĠliĢkisi (Tek Yönlü Varyans Analizi Sonucu) 

Boyutlar  YaĢ  N Mean Sig. F 

Zaman 

kaynaklı 

19dan küçük    

20-29    

30-39    

40-49    

50 ve üzeri 

23 

112 

92 

35 

8 

2,95 

2,59 

2,80 

2,60 

3,04 

0,386 1,041 

Gerilim 

kaynaklı 

19dan küçük    

20-29    

30-39    

40-49    

50 ve üzeri 

23 

112 

92 

35 

8 

3,52 

3,25 

3,38 

3,24 

3,33 

0,729 0,510 

DavranıĢ 

kaynaklı 

19dan küçük    

20-29    

30-39    

40-49    

50 ve üzeri 

23 

112 

92 

35 

8 

2,75 

2,66 

2,89 

2,77 

2,37 

0,504 0,835 

ĠĢ-Aile 

ÇatıĢması 

19dan küçük    

20-29    

30-39    

40-49    

50 ve üzeri 

23 

112 

92 

35 

8 

3,07 

2,83 

3,02 

2,87 

2,91 

 

0,573 

 

0,729 
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Tablo 3.16‟da görüldüğü gibi, katılımcıların iĢ-aile çatıĢmasının alt boyutlarına ve 

geneline iliĢkin görüĢlerinin, yaĢlarına göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirleyebilmek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi sonuçlarına göre, iĢ-aile 

çatıĢmasının alt boyutlarının ve genel ortalamasının, katılımcıların yaĢlarına göre 

anlamlı bir farklılık göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır (p>0,05). Bundan hareketle H9: 

“İş-aile çatışması çalışanların yaş gruplarına göre farklılık göstermektedir” Ģeklinde 

geliĢtirilen hipotez reddedilmiĢtir. 

Tablo 3.17. ĠĢ-Aile ÇatıĢması Ġle Çocuk Sahibi Olma Durumu ĠliĢkisi (Tek Yönlü 

Varyans Analizi Sonucu) 

Boyutlar  Çocuk Sahibi 

Olma 

Durumu 

N Mean Sig. F 

Zaman 

kaynaklı 

Hiç Yok 

1 

2 

3 

163 

47 

47 

13 

2,74 

2,50 

2,82 

2,58 

0,486 0,817 

Gerilim 

kaynaklı 

Hiç Yok 

1 

2 

3 

163 

47 

47 

13 

3,35 

3,24 

3,39 

3,00 

0,561 0,686 

DavranıĢ 

kaynaklı 

Hiç Yok 

1 

2 

3 

163 

47 

47 

13 

2,73 

2,68 

2,97 

2,51 

0,384 1,021 

ĠĢ-Aile 

ÇatıĢması 

Hiç Yok 

1 

2 

3 

163 

47 

47 

13 

2,94 

2,81 

3,06 

2,70 

0,453 0,878 

 

Tablo 3.17‟de görüldüğü gibi, katılımcıların iĢ-aile çatıĢmasının alt boyutlarına ve 

geneline iliĢkin görüĢlerinin, çocuk sahibi olma durumlarına göre anlamlı bir farklılık 
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gösterip göstermediğini belirleyebilmek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi 

sonuçlarına göre, iĢ-aile çatıĢmasının alt boyutlarının ve genel ortalamasının, 

katılımcıların çocuk sahibi olma durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır (p>0,05). Bunun sonunu olarak H10: “İş-aile çatışması 

çalışanların çocuk sahibi olma durumlarına göre farklılık göstermektedir” Ģeklinde 

geliĢtirilen hipotez reddedilmiĢtir. 

Tablo 3.18. ĠĢ-Aile ÇatıĢması Ġle Eğitim Düzeyi ĠliĢkisi (Tek Yönlü Varyans Analizi 

Sonucu) 

Boyutlar  Eğitim 

Düzeyi 
N Mean Sig. F 

Zaman 

kaynaklı 

Ortaöğretim 

Lise   

Önlisans    

Lisans   

Lisans Üstü 

36 

70 

43 

111 

10 

2,78 

3,03 

2,48 

2,54 

3,00 

0 ,023 2,893 

Gerilim 

kaynaklı 

Ortaöğretim 

Lise   

Önlisans    

Lisans   

Lisans Üstü 

36 

70 

43 

111 

10 

3,27 

3,45 

3,17 

3,28 

3,63 

0,479 0,876 

DavranıĢ 

kaynaklı 

Ortaöğretim 

Lise   

Önlisans    

Lisans   

Lisans Üstü 

36 

70 

43 

111 

10 

2,85 

2,95 

2,74 

2,56 

3,20 

0,079 2,119 

ĠĢ-Aile 

ÇatıĢması 

Ortaöğretim 

Lise   

Önlisans    

Lisans   

Lisans Üstü 

36 

70 

43 

111 

10 

2,97 

3,14 

2,80 

2,79 

3,27 

0,065 2,240 
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Tablo 3.18‟de görüldüğü gibi, katılımcıların iĢ-aile çatıĢmasına iliĢkin görüĢleri 

eğitim düzeylerine göre değerlendirildiğinde, iĢ-aile çatıĢması boyutunda anlamlı bir 

farklılık tespit edilmemiĢtir(p>0,05).  Yani H11: “İş-aile çatışması çalışanların eğitim 

düzeylerine göre farklılık göstermektedir” Ģeklinde geliĢtirilen hipotez reddedilmiĢtir. 

Tablo 3.19. ĠĢ-Aile ÇatıĢması Ġle Pozisyon ĠliĢkisi (Tek Yönlü Varyans Analizi Sonucu) 

Boyutlar  Pozisyon  N Mean  Sig. F 

Zaman 

kaynaklı  

Personel 

Orta D.Yönetici 

Üst D.Yönetici  

Diğer 

190 

51 

15 

13 

2,79 

2,51 

2,37 

2,64 

 

 

0,338 

 

 

1,140 

Gerilim 

kaynaklı  

Personel 

Orta D.Yönetici 

Üst D.Yönetici  

Diğer 

190 

51 

15 

13 

3,39 

3,18 

3,11 

3,20 

 

 

0,330 

 

 

1,158 

DavranıĢ 

kaynaklı  

Personel 

Orta D.Yönetici 

Üst D.Yönetici  

Diğer 

190 

51 

15 

13 

2,77 

2,71 

2,71 

2,74 

 

 

0,953 

 

 

,170 

ĠĢ-Aile 

ÇatıĢması 

Personel 

Orta D.Yönetici 

Üst D.Yönetici 

Diğer 

190 

51 

15 

13 

2,98 

2,80 

2,73 

2,86 

 

 

0,477 

 

 

,879 

 

Tablo 3.19‟da görüldüğü gibi, katılımcıların iĢ-aile çatıĢmasına iliĢkin görüĢleri 

pozisyona göre değerlendirildiğinde, iĢ-aile çatıĢması boyutunda anlamlı bir farklılık 

tespit edilmemiĢtir(p>0,05).  H12: “İş-aile çatışması çalışanların çalıştıkları 

pozisyonlara göre farklılık göstermektedir.” Ģeklinde geliĢtirilen hipotez reddedilmiĢtir. 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Bu araĢtırma, sürekli insanlarla iletiĢim halinde olan konaklama iĢletmeleri 

çalıĢanlarının iĢ-aile çatıĢması ve iĢe bağlılık düzeylerinin belirlenmesini, çalıĢanların 

iĢ-aile çatıĢması durumlarının iĢe bağlılık üzerindeki etkisini açıklamayı 

amaçlamaktadır. AraĢtırmanın problemini oluĢturan iĢ-aile çatıĢması ile iĢe bağlılık 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere ilk aĢamada iĢ-aile çatıĢması ve iĢe bağlılık üzerine 

özenli bir literatür araĢtırması yapılmıĢtır. Yapılan bu çalıĢmada Konaklama ĠĢletmeleri 

ĠĢ-Aile ÇatıĢması Ölçeği ve ĠĢe Bağlılık Ölçeği kullanılarak bir anket formu hazırlanıp 

Bursa ilinde faaliyet gösteren Turizm ĠĢletme Belgeli 5 yıldızlı otel iĢletmelerindeki 

personellere uygulanmıĢtır. Toplamda 270 anket değerlendirmeye alınmıĢtır. Bu 

çalıĢmada ilk aĢama olarak güvenilirlik analizi uygulanmıĢtır. Güvenilirlik analizi 

yapılırken yaygın olarak kullanılan Cronbach Alpha kat sayısının hesaplanması uygun 

görülmüĢtür. Bu analiz sonucunda ölçeklerimizde bulunan toplam 28 sorunun 

güvenilirlik kat sayısı 0,876 olarak bulunmuĢtur. Güvenilirlik kat sayısının 0,80 ≤ α ≤ 

1,00 aralığında olması ölçeğin yüksek güvenilirlikte olduğunu göstermektedir. Daha 

sonra ölçeklere iliĢkin betimleyici istatistikler yapılarak ölçeklerde bulunan her bir alt 

boyutun ortalama ve standart sapma değerleri belirlenerek tekrar Alpha değerleri 

hesaplanmıĢtır. Cronbach Alpha sonuçlarına göre iĢ-aile çatıĢması ölçeğinin zaman 

odaklı (0,863),gerilim odaklı (0,757) ve davranıĢ odaklı (0,817) boyutlarının güvenilir 

olduğu saptanmıĢtır. Aynı Ģekilde iĢe bağlılık ölçeğinin de (,840) güvenilir olduğu 

saptanmıĢtır. 

Daha sonra örneklemle ilgili demografik bilgileri elde edebilmek için tanımlayıcı 

istatistiksel analizler yapılmıĢtır. Yapılan tanımlayıcı istatistiksel analizler sonucunda 

ankete katılım gösteren cevaplayıcıların % 61,5‟i erkek iken % 38,5‟i kadın personeldir. 

YaĢları itibariyle ankete katılım genellikle 20 ile 39 yaĢ arası çalıĢanlardan 

oluĢmaktadır. Bu doğrultuda iĢ görenlerin çoğunluğunun genç yetiĢkin grup olduğu 

söylenebilir. ĠĢ görenlerin çocuk sahibi olma durumları incelendiğinde genel olarak 

çocuk sahibi olmadıkları görülmektedir. Çocuk sahibi olanların ise çocuklarının 

genellikle 15 yaĢ ve üzeri oldukları görülmektedir. ĠĢ görenlerin eğitim durumları 

incelendiğinde % 41,1‟lik oranı lisans mezunlarının oluĢturduğu görülmektedir. Bunu 

takiben %25,9 ile lise mezunları gelmektedir. Ankete katılan personellerin iĢletmedeki 
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pozisyon durumlarına bakıldığında ise, % 70,4‟lük oranın personel olduğu 

görülmektedir. Bu oranı sırasıyla % 18,9 ile orta düzey yöneticiler takip etmektedir. 

AraĢtırmada çalıĢanların iĢ-aile çatıĢmalarının iĢe bağlılığa etkisini ölçmek 

amacıyla H1: “Konaklama işletmelerinde çalışanların iş-aile çatışmalarının işe 

bağlılıkları üzerinde etkisi vardır” hipotezi oluĢturulmuĢ ve test edilmiĢtir. 

AraĢtırmanın H1 hipotezinin testi için ilk önce korelasyon analizi yapılmıĢ ve iĢ-aile 

çatıĢması ile iĢe bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Yapılan korelasyon analizi sonucunda çalıĢanların iĢ-aile çatıĢmaları ile iĢe bağlılıkları 

arasında p< 0,05 anlamlılık düzeyinde pozitif yönlü ve anlamsız bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Tespit edilen iliĢkinin ardından çalıĢanların iĢ-aile çatıĢmalarının iĢe bağlılığa etkisini 

ölçmek amacıyla basit doğrusal regresyon analizinden faydalanılmıĢtır. Basit doğrusal 

regresyon analizi sonucunda modelin ana bağımlı değiĢkeni ile bağımsız değiĢken 

arasında çok düĢük iliĢki bulunduğunu göstermektedir. (R=,072, R
2
= ,005). Buna göre 

çalıĢanların iĢ-aile çatıĢması yaĢamaları iĢe bağlılıklarını etkilememektedir sonucuna 

varılmıĢtır. Sonuç olarak araĢtırmanın H1: “Konaklama işletmelerinde çalışanların iş-

aile çatışmalarının işe bağlılıkları üzerinde etkisi vardır” hipotezi reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmada çalıĢanların iĢ-aile çatıĢmasının alt boyutu olan zaman odaklı iĢ-aile 

çatıĢmasının iĢe bağlılığa etkisini ölçmek amacıyla H2: “Konaklama işletmelerinde 

çalışanların zaman odaklı iş-aile çatışmalarının işe bağlılıkları üzerinde etkisi vardır” 

hipotezi oluĢturulmuĢ ve test edilmiĢtir. AraĢtırmanın H2 hipotezinin testi için ilk önce 

korelasyon analizi yapılmıĢ zaman odaklı iĢ-aile çatıĢması ile iĢe bağlılık arasında 

anlamlı bir iliĢki olup olmadığı tespit edilmiĢtir. Yapılan korelasyon analizi sonucunda 

çalıĢanların zaman odaklı iĢ-aile çatıĢmaları ile iĢe bağlılıkları arasında p<0,05 

anlamlılık düzeyinde pozitif yönlü ve anlamsız bir iliĢki bulunmuĢtur. Tespit edilen 

iliĢkinin ardından çalıĢanların zaman odaklı iĢ-aile çatıĢmalarının iĢe bağlılığa etkisini 

ölçmek amacıyla basit doğrusal regresyon analizinden faydalanılmıĢtır. Basit doğrusal 

regresyon analizi sonucunda modelin ana bağımlı değiĢkeni ile bağımsız değiĢken 

arasında çok düĢük iliĢki bulunduğunu göstermektedir (R=,011 R
2
= ,000). Sonuç olarak 

H2: “Konaklama işletmelerinde çalışanların zaman odaklı iş-aile çatışmalarının işe 

bağlılıkları üzerinde etkisi vardır” hipotezi reddedilmiĢtir. Buna gerekçe olarak 

turizmin genel olarak sezonsal olarak iĢlev gören sektör olması nedeniyle sezonda 
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iĢlerin yoğunluğu ve buna paralel olarak zamanın kısıtlı olmasının turizmin doğası 

olarak gerekli olduğu ve bunun çalıĢanlar ve aileler tarafından alıĢıldığı gösterilebilir. 

AraĢtırmada çalıĢanların iĢ-aile çatıĢmasının alt boyutu olan gerilim odaklı iĢ-aile 

çatıĢmasının iĢe bağlılığa etkisini ölçmek amacıyla H3: “Konaklama işletmelerinde 

çalışanların gerilim odaklı iş-aile çatışmalarının işe bağlılıkları üzerinde etkisi vardır”  

hipotezi oluĢturulmuĢ ve test edilmiĢtir. AraĢtırmanın H3 hipotezinin testi için ilk önce 

korelasyon analizi yapılmıĢ gerilim odaklı iĢ-aile çatıĢması ile iĢe bağlılık arasında 

anlamlı bir iliĢki olup olmadığı tespit edilmiĢtir. Yapılan korelasyon analizi sonucunda 

çalıĢanların gerilim odaklı iĢ-aile çatıĢmaları ile iĢe bağlılıkları arasında p<0,05 

anlamlılık düzeyinde pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Tespit edilen 

iliĢkinin ardından çalıĢanların gerilim odaklı iĢ-aile çatıĢmalarının iĢe bağlılığa etkisini 

ölçmek amacıyla basit doğrusal regresyon analizinden faydalanılmıĢtır. Basit doğrusal 

regresyon analizi modelin ana bağımlı değiĢkeni ile bağımsız değiĢken arasında çok 

düĢük bir iliĢki bulunduğunu göstermektedir. (R=.121, R
2
= .015). Yani konaklama 

iĢletmelerinde çalıĢanların gerilim odaklı iĢ-aile çatıĢması iĢe bağlılıklarını anlamlı bir 

Ģekilde etkilemektedir denebilir. Sonuç olarak araĢtırmanın H3: “Konaklama 

işletmelerinde çalışanların gerilim odaklı iş-aile çatışmalarının işe bağlılıkları üzerinde 

etkisi vardır” hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu duruma engel olmak için özellikle insan 

kaynakları, ön büro, F&B gibi insan iliĢkilerinin yoğun olduğu departmanlara gerilim 

konusunda yardımcı olabilecek eğitimler verilebilir. 

AraĢtırmada çalıĢanların iĢ-aile çatıĢmasının alt boyutu olan davranıĢ odaklı iĢ-

aile çatıĢmasının iĢe bağlılığa etkisini ölçmek amacıyla H4: “Konaklama işletmelerinde 

çalışanların davranış odaklı iş-aile çatışmalarının işe bağlılıkları üzerinde etkisi 

vardır” hipotezi oluĢturulmuĢ ve test edilmiĢtir. AraĢtırmanın H4 hipotezinin testi için 

ilk önce korelasyon analizi yapılmıĢ davranıĢ odaklı iĢ-aile çatıĢması ile iĢe bağlılık 

arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığı tespit edilmiĢtir. Yapılan korelasyon analizi 

sonucunda çalıĢanların davranıĢ odaklı iĢ-aile çatıĢmaları ile iĢe bağlılıkları arasında 

p<0,05 anlamlılık düzeyinde pozitif yönlü ve anlamsız bir iliĢki bulunmuĢtur. Tespit 

edilen iliĢkinin ardından çalıĢanların davranıĢ odaklı iĢ-aile çatıĢmalarının iĢe bağlılığa 

etkisini ölçmek amacıyla basit doğrusal regresyon analizinden faydalanılmıĢtır. Basit 

doğrusal regresyon analizi sonucunda modelin ana bağımlı değiĢkeni ile bağımsız 

değiĢken arasında çok düĢük iliĢki bulunduğunu göstermektedir(R=,063 R
2
= ,004). 
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Sonuç olarak H4: “Konaklama işletmelerinde çalışanların davranış odaklı iş-aile 

çatışmalarının işe bağlılıkları üzerinde etkisi vardır” hipotezi reddedilmiĢtir. 

H5: “İş-aile çatışması ile cinsiyet arasında anlamlı bir farklılık vardır” hipotezini 

sınamak amacıyla T testi yapılmıĢtır. Yapılan analiz sonuncunda iĢ-aile çatıĢması ölçeği 

ile cinsiyet arasında anlamlı bir farklılaĢma olduğu görülmüĢtür (p<0,05). Buna göre 

cinsiyetin, çalıĢanların iĢ-aile çatıĢmalarını etkileyen bir faktör olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Bundan hareketle “İş-aile çatışması ile cinsiyet arasında anlamlı bir farklılık vardır” 

Ģeklindeki H5 hipotezi kabul edilmiĢtir. Buna gerekçe olarak turizmin emek yoğun 

sektör olması sebebiyle bayanların erkeklere nazaran iĢ-aile çatıĢması yaĢamaları 

durumuna daha fazla maruz kaldıkları ortaya çıkmıĢtır. Buna engel olmak için 

iĢverenlerin bayanlara, özellikle evli ya da çocuk sahibi olan bayanlara karĢı gerek 

çalıĢma saatlerinde gerekse iĢ yoğunluğu konusunda daha esnek olması gereklidir. 

H6: “İşe bağlılık çalışanların cinsiyetlerine göre farklılık göstermektedir” 

hipotezini sınamak amacıyla T testi yapılmıĢtır. Yapılan analiz sonuncunda iĢe bağlılık 

ölçeği ile cinsiyet arasında anlamlı bir farklılaĢma olmadığı görülmüĢtür (p>0,05). 

Bundan hareketle “İşe bağlılık çalışanların cinsiyetlerine göre farklılık göstermektedir” 

Ģeklindeki H6 hipotezi reddedilmiĢtir. 

H7: “İş-aile çatışması çalışanların medeni durumlarına göre farklılık 

göstermektedir” hipotezini sınamak amacıyla T testi yapılmıĢtır. Yapılan analiz 

sonuncunda iĢ-aile çatıĢması ölçeği ile medeni durum arasında anlamlı bir farklılaĢma 

olmadığı görülmüĢtür (p>0,05). Bundan hareketle “İş-aile çatışması çalışanların 

medeni durumlarına göre farklılık göstermektedir” Ģeklindeki hipotez reddedilmiĢtir. 

H8: “İşe bağlılık çalışanların medeni durumlarına göre farklılık göstermektedir” 

hipotezini sınamak amacıyla T testi yapılmıĢtır. Yapılan analiz sonuncunda iĢe bağlılık 

ölçeği ile medeni durum arasında anlamlı bir farklılaĢma olmadığı görülmüĢtür 

(p>0,05). Bundan hareketle “İşe bağlılık çalışanların medeni durumlarına göre farklılık 

göstermektedir” Ģeklindeki H8 hipotezi reddedilmiĢtir. 

H9: “İş-aile çatışması çalışanların yaş gruplarına göre farklılık göstermektedir” 

hipotezini sınamak amacıyla Tek Yönlü Varyans analizi yapılmıĢtır. Yapılan analiz iĢ-

aile çatıĢması ölçeğine ve bu ölçeğin boyutlarına ayrı ayrı uygulanmıĢtır. Elde edilen 

bulgular sonucunda iĢ-aile çatıĢması alt boyutlarının genel ortalamanın katılımcıların 
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yaĢlarına göre bir farklılık göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır (p>0,05). Bundan 

hareketle “İş-aile çatışması çalışanların yaş gruplarına göre farklılık göstermektedir” 

Ģeklinde geliĢtirilen hipotez reddedilmiĢtir. 

H10: “İş-aile çatışması çalışanların çocuk sahibi olma durumlarına göre farklılık 

göstermektedir” hipotezini sınamak amacıyla Tek Yönlü Varyans analizi yapılmıĢtır. 

Yapılan analiz iĢ-aile çatıĢması ölçeğine ve bu ölçeğin boyutlarına ayrı ayrı 

uygulanmıĢtır. Elde edilen bulgular sonucunda iĢ-aile çatıĢması alt boyutlarının genel 

ortalamanın katılımcıların çocuk sahibi olma durumlarına göre bir farklılık göstermediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır(p>0,05). Bundan hareketle “İş-aile çatışması çalışanların çocuk 

sahibi olma durumlarına göre farklılık göstermektedir” Ģeklinde geliĢtirilen hipotez 

reddedilmiĢtir. 

H11: “İş-aile çatışması çalışanların eğitim düzeylerine göre farklılık 

göstermektedir”  hipotezini sınamak amacıyla Tek Yönlü Varyans analizi yapılmıĢtır. 

Yapılan analiz iĢ-aile çatıĢması ölçeğine ve bu ölçeğin boyutlarına ayrı ayrı 

uygulanmıĢtır. Elde edilen bulgular sonucunda iĢ-aile çatıĢması alt boyutlarının genel 

ortalamanın katılımcıların eğitim düzeylerine göre bir farklılık göstermediği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır(p>0,05). Bundan hareketle “İş-aile çatışması çalışanların eğitim 

düzeylerine göre farklılık göstermektedir” Ģeklinde geliĢtirilen hipotez reddedilmiĢtir. 

H12: “İş-aile çatışması çalışanların çalıştıkları pozisyonlara göre farklılık 

göstermektedir.” hipotezini sınamak amacıyla Tek Yönlü Varyans analizi yapılmıĢtır. 

Yapılan analiz iĢ-aile çatıĢması ölçeğine ve bu ölçeğin boyutlarına ayrı ayrı 

uygulanmıĢtır. Elde edilen bulgular sonucunda iĢ-aile çatıĢması alt boyutlarının genel 

ortalamanın katılımcıların eğitim düzeylerine göre bir farklılık göstermediği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır(p>0,05). Bundan hareketle “İş-aile çatışması çalışanların çalıştıkları 

pozisyonlara göre farklılık göstermektedir” hipotezi reddedilmiĢtir. 

Aile yaĢamından kaynaklanan sorunlar, iĢe bağlılık düzeyini olumsuz yönde 

etkilemesi beklenirken araĢtırma sonuçları, iĢ-aile çatıĢmasının iĢe bağlılık üzerinde bir 

etkisi olmadığını göstermektedir. 

Daha öncede belirtildiği gibi bu çalıĢmada iĢ-aile çatıĢmasının iĢe bağlılığa etkisi 

turizm sektöründe 5 yıldızlı otel çalıĢanları açısından incelenmiĢ ve anlamlı bir iliĢki 
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bulunamamıĢtır. Bundan dolayı diğer yapılacak çalıĢmalarda iĢe bağlılığın, iĢ-aile 

çatıĢması dıĢında kalan diğer nedenlerinin de incelenmesi gerekli olabilir. 

Bu çalıĢma yalnızca Bursa ilinde faaliyet gösteren Turizm ĠĢletme Belgeli 5 

yıldızlı otel iĢletmelerine uygulanmıĢtır. AraĢtırma evreninin Bursa‟da yer alması elde 

edilen sonuçların anlamlı olmamasının nedeni olabilir. Çünkü Bursa‟da yer alan oteller 

yılın her ayı hizmet vermektedir ve belirli bir çalıĢma düzenine sahiptir. Bundan dolayı 

özellikle sezonluk hizmet veren kıyı Ģehir otel çalıĢanları arasında ya da farklı turizm 

bileĢenleri üzerinde yapılacak bu çalıĢma ile daha faydalı sonuçlar çıkması mümkün 

olabilir. Ayrıca Bursa‟nın daha çok sanayi ve ticaret merkezi olması da turizm 

sektöründeki iĢ-aile çatıĢması ile iĢe bağlılık iliĢkisinin anlamsızlığının nedeni olabilir. 

Yapılan çalıĢmanın sadece beĢ yıldızlı Turizm ĠĢletme Belgeli otellere 

uygulanması da iĢ-aile çatıĢması ile iĢe bağlılık iliĢkisinin anlamsızlığının nedeni 

olabilir. Çünkü bu tarz kurumsal olarak oturmuĢ otellerde çalıĢanların eğitim almıĢ olma 

zorunluluğu vardır. Bu da çalıĢanların turizmin gerektirdiği zorluklara göğüs germe 

konusunda tecrübeli olduklarının göstergesi olabilir. 

Bu çalıĢma konaklama iĢletmeleri personelleri olan 270 kiĢiye anket yoluyla 

uygulanmıĢtır. Uygulama sonucunda çalıĢanlarda evlilere nazaran bekârların fazla 

olması veya çocuk sahibi olmayanların oldukça fazla olması iĢ-aile çatıĢması ile iĢe 

bağlılık iliĢkisinin anlamsız olmasının nedeni olabilir. 

Ayrıca gelecekte yapılacak araĢtırmalara yol göstermek amacıyla aynı iliĢkinin 

farklı sektörlerde incelenmesi de yarar sağlayabilir. 
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AĢağıda yer alan ifadeler iĢ ve ailevi sorumluluklarınızın 

birbirini karĢılıklı olarak etkileme düzeyinin belirlenebilmesi 

ile ilgilidir. Her yargısal ifadeye karĢılık gelen “kesinlikle 

katılıyorum” dan, “kesinlikle katılmıyorum” a doğru sıralı 

Ģekilde oluĢturulmuĢ derecelerden lütfen kendinize uygun 

olan kutucuğu iĢaretleyiniz. K
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le
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1 ĠĢim, beni ailemle yapmak istediğim faaliyetlerden uzak 

tutuyor. 

     

2 ĠĢe ayırmam gereken zaman, aynı Ģekilde ailevi 

sorumluluk ve faaliyetlerime ayırmam gereken 

zamandan çalıyor. 

     

3 ĠĢimden kaynaklanan sorumluluklara ayırmam gereken 

zaman yüzünden, ailece yapacağım faaliyetlerden ödün 

vermek zorundayım. 

     

4 Çoğunlukla, ailevi sorumluluklarıma ayırdığım zaman 

ile iĢime ayırdığım zaman çatıĢıyor. 

     

5 Ailemle geçirdiğim zaman, çoğunlukla kariyerime 

yardımcı olabilecek iĢ aktivitelerime zaman ayırmama 

engel oluyor. 
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6 Aileme ayırmam gereken zaman yüzünden, iĢimle ilgili 

aktivitelerden ödün vermek zorundayım. 

     

7 ĠĢten eve döndüğümde, çoğunlukla ailemle zaman 

geçiremeyecek kadar yorgun oluyorum. 

     

8 ĠĢten eve geldiğimde duygusal olarak o kadar bitkin 

oluyorum ki bu benim ailemle birlikte zaman 

geçirmemi engelliyor. 

     

9 ĠĢ ortamındaki tüm baskılardan dolayı eve döndüğümde 

hoĢlandığım Ģeyleri dahi yapamayacak kadar stresli 

oluyorum. 

     

10 Ev ortamındaki stresten dolayı çoğunlukla iĢimde ailevi 

sorunlarımla meĢgul oluyorum. 

     

11 Ailevi sorumluluklarım yüzünden genellikle stresli 

olduğum için, iĢime konsantre olma konusunda zorluk 

çekiyorum. 

     

12 Aile ortamımdaki gerginlik ve stres, genellikle iĢimi 

yapma becerimi zayıflatıyor. 

     

13 ĠĢimde kullandığım problem çözme becerilerim, evdeki 

problemleri çözmemde etkili olmamaktadır. 

     

14 ĠĢ ortamında benim için gerekli ve etkili olan bir 

davranıĢ, ev ortamında ters etki yaratmaktadır. 

     

15 ĠĢ ortamında beni etkili kılan davranıĢlarım, ev 

ortamında iyi bir eĢ ya da ebeveyn olmam konusunda 

bana yardımcı olmuyor. 

     

16 Evde bana yardımcı olan davranıĢlar iĢ ortamımda etkili 

olmuyor. 

     

17 Benim için evde gerekli ve etkili olan davranıĢlar iĢ 

ortamında ters etki yaratmaktadır. 

     

18 Evde problem çözmemde yardımcı olan davranıĢ, iĢte 

aynı Ģekilde etkili olmuyor. 

     

B) ĠĢe Bağlılık Ölçeği 

AĢağıdaki sorular, iĢinize bağlılık düzeyinizi belirlemeye 

yöneliktir. Her yargısal ifadeye karĢılık gelen “kesinlikle 

katılıyorum” dan , “kesinlikle katılmıyorum” a doğru sıralı 

Ģekilde oluĢturulmuĢ derecelerden lütfen kendinize uygun 

olan kutucuğu iĢaretleyiniz. 
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1 Hayatımdaki en büyük tatmini iĢim sağlar.      

2 Bana göre iĢim kim olduğumun sadece küçük bir 

göstergesidir. 

     

3 KiĢisel olarak iĢime oldukça bağlıyım.      

4 ĠĢim; yemek, içmek, nefes almak gibidir.      

5 Ġlgi alanlarımın çoğu iĢimin çevresinde yoğunlaĢır.      

6 ĠĢime koparılması güç bağlarla bağlıyım.      

7 Genellikle iĢime karĢı kendimi ilgisiz hissederim      

8 KiĢisel yaĢam hedeflerimin çoğu iĢimle ilgilidir.      

9 ĠĢimi var oluĢumun nedeni olarak görüyorum.      

10 Zamanımın çoğunu iĢimde geçirmekten hoĢlanırım.      
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