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CALISMAYA TUTKUNLUK iLE ISTEN AYRILMA NiYETI ARASINDAKI
ILISKIDE iS-AILE CATISMASININ BiCIMLENDIiRIiCIi ROLU

Mehmet Cenap Akgiin

Bu ¢alismanin amaci, ¢alismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiyi ve bu iliskide is-aile catismasinin bi¢imlendirici roliinii incelemektir. Bu
dogrultuda planlanan arastirma, tekstil sektoriinde {iretim yapan bir firmada ¢alisan
236 is goren ile gerceklestirilmistir.

Arastirma bulgulari, calismaya tutkunlugun alt boyutlart olan adanmislik,
yogunlagma ve dinglik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlaml iligkiler
oldugunu gostermistir. Is-aile ¢atismast ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde
anlamli iliskiler bulundugu goriilmiistiir. Calisma kapsaminda, adanmishik ve
yogunlasma ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide, is-aile ¢atigsmasinin
bigimlendirici bir etkisi bulunmazken, dinglik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide, ig-aile ¢atismasinin bi¢cimlendirici bir rol listlendigi ortaya konmustur.

Calismanin bulgulari, calismaya tutkunlugun isten ayrilma niyeti ile negatif
yonlii iliskisine vurgu yapmakta, is-aile catismasinin yiiksek oldugu durumlarda ise,
calisanlarin dinglik diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri arasindaki ters yonlii iligkinin
giiclendigine dikkat ¢ekmektedir.
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ABSTRACT

THE FORMATIVE ROLE OF WORK-FAMILY CONFLICT IN THE
RELATIONSHIP BETWEEN WORK ENGAGEMENT AND INTENTION TO
LEAVE WORK

Mehmet Cenap Akgiin

The aim of this study is to examine the relationship between work engagement
and intention to leave and the formative role of work-family conflict in this relation.
The research planned in this direction was carried out with 236 employees working in
a firm that produces in the textile sector.

The findings of the research showed that there is a significant negative
relationship between dedication, absorption, vigor which are subdimensions of work
engagement and intention to leave work.

It was seen that there was positive significant relationship between work-
family conflict and intention to leave work. Within the scope of the study, there was
no formative effect of work-family conflict in relation between dedication, absorption
and intention to leave work. In addition, it has been shown that work-family conflict
plays a formative role in relation between vigor and intention to leave work.

The findings of the study emphasize the negative relationship between
intention to leave work and work engagement. In addition, when there is a high level
of work-family conflict, it draws attention to strength that the opposite relationship
between employees' vigorous level and intention to leave work.

Keywords: Work engagement, intention to leave work, work-family conflict, vigor,
dedication, absorption
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1. GIRIS

Calismaya tutkunluk kavrami son on yilda 6énem kazanmis bir kavram olarak
birgok ¢alismada ele alinmustir. Ozelikle ¢alisanlarn is doyumunun yiiksek diizeyde
olmasi oOrgiitsel basariya ulagma gibi 6nemli unsurlarda belirleyici rol oynamaktadir.
Entellektiiel sermayenin her gegen giin 6nem kazanmasi ve artan rekabet kosullarinda
isletmelerin en ayirict 6zelligi olmasi nedeniyle calisanlarin isletmede tutulmasi bir
zorunluluk haline gelmistir. Rekabet kosullarinda biiyiik bilgi birikimine sahip
bireyleri orgiitte tutmanin tek yolu sadece organizasyon yonetimine bagl degildir. Pek
¢ok durumda bazi nitelikli isgiiciiniin isletmeden ayrildigi ve baska isletmelerde
calismay1 kabullendigi goriilmektedir. Bunun nedenlerinden biri, isletmenin ve onun
yoneticilerinin, c¢alisanlar1 orgilite baglamadaki basarisizligi olarak goriinse de
calismaya tutkunluk kavrami, ise yonelik birtakim belirleyici unsurlarla
iligkilendirildiginden, 6nemli bir kavram olarak arastirmacilarin karsisina ¢ikmaktadir.

Bir ¢alisanin organizasyon igerisinde kendisini Orglitiin bir pargasi olarak
gérmesi ancak isin Ozelliklerine odaklanmasiyla miimkiin olmaktadir. Calisanlarin
baz1 kisilik 6zelliklerinin yanisira, i¢inde bulunduklar1 bazi kosullar da ¢alismaya
tutkunluk {izerinde etkili olmakta ve bu baglamda, is-yasam dengesinin rolii karsimiza
cikmaktadir. Is-yasam dengesi, bireylerin is ve aile yasamim saglikli bir sekilde
birlestirmesinde énemli bir etkendir. Istihdam baglaminda bakildiginda, calisanlarin is
faaliyetlerini yiiriitmeleri i¢in gerekli olan enerji ve motivasyonda aile yasantisinin
etkisi biiyiiktiir. Bu noktadan hareketle, is ve aile yasami arasindaki uyum hem orgiit
hem ¢alisanlar acisindan 6nemli gériinmektedir.

Bu ¢aligmada c¢alismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski ve
bu iliskide is-aile catismasinin bigimlendirici rolii incelenmistir. Calismaya tutkunluk
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi ig-aile ¢atismasinin nasil etkileyecegi sorusu
arastirmanin ana konusunu olusturmaktadir. Bu konu o6rgiitlerin nitelikli isgiiciinii elde

tutabilmeleri icin stratejiler gelistirmeleri acisindan 6nemli goriilmektedir.



2. KURAMSAL CERCEVE

Bu boliimde c¢alismaya tutkunluk, isten ayrilma niyeti ve is-aile ¢atigmasi

incelenecek ve bu kavramlarla ilgili yapilan ¢alismalar ele alinacaktir.

2.1. Calismaya Tutkunluk

Calismaya tutkunluk, 2000’11 yillarin basinda ortaya ¢ikan ve ¢alisan bireylerin
performansi agisindan énem tasidig diisiiniilen bir kavram olarak bir¢ok arastirmaci
tarafindan incelenmis ve literatiirde yer bulmustur. ingilizce *de ‘work engagement’
olarak karsilik bulan kavramin, Tiirk¢e anlami konusunda net bir uzlasma
olusmadigindan yapilan farkli ¢aligmalarda, ise adanma (Eryilmaz ve Dogan, 2012),
orgiite cezbolma (Esen, 2011), ise goniilden adanma (Cakil, 2011), isle biitiinlesme
(Ardic ve Polatci, 2009), ise tutulma (Metin, 2010), ise kapilma (Oner, 2008),
calismaya tutkunluk (Turgut, 2011) seklinde farkli ifadeler ile Tiirk¢eye gevrilmistir.
Bu ¢alismada ‘work engagement’ kavraminin karsilig1 olarak ‘calismaya tutkunluk’
ifadesi kullanilacaktir.

Calismaya tutkunluk kavrami farkli bi¢gimlerde tanimlanmistir. Kahn (1990)
yapmis oldugu tanimda ‘kisisel tutkunluk’ (personel engagement) ifadesini kullanmis
ve kisisel tutkunlugu orgiit tiyelerinin gorevlerini yerine getirebilmeleri icin, rollerine
karsi istekli olmalar1 seklinde tanimlamistir. Kahn’a (1990) gore, birey ile rol dinamik
ve miizakere edilebilir bir iliski i¢indedir ve bu iliski icerisinde birey gorevini
yapabilmek i¢in enerjisini igine aktarir. Gorevini yerine getirirken de kendisini ortaya
koyar, boylece ruhsal agidan kendisini beslemis olur. Bireyler is yasamlarinda
gorevlerini icra ederken hem kendilerini fiziksel, biligsel ve duygusal acidan enerji
harcayarak oyalamis olurlar (self employment) hem de 0zgiinliiklerini,
yaraticiliklarini, inanglarini, hislerini ve degerlerini ortaya koyarak kendilerini ifade
etmis (self expression) olurlar. Calismaya tutkunluk kavrami, i¢inde yer alan fiziksel
ifadesi ile bireyin tim enerjisini isini yaparken harcamasi, duygusal ifadesi ile igini
yaparken tiim benligini ortaya koymasi, biligsel ifadesi ile de bireyin isini yaparken

Humphrey, 1995).



vermesini, igini yapma esnasinda her seyi ile ise katki saglamasini ifade etmektedir.
Calismaya tutkunluk kavraminda, bireyin isine baglilik sinirlarmin da Otesinde,
kendisini tiim varlig1 ile isine verme durumu mevcuttur (Esen, 2011). Saks (2006),
calismaya tutkunluk ile orgiite baglilik arasinda bag olup olmadigini arastirmis ve
gorevin nitelikleri ile ¢alismaya tutkunluk arasinda giicli iliskiler tespit etmistir.
Ayrica Orgiitsel destegin; calismaya tutkunluk ile 6rgiite baglilig1 da yordadigini ortaya
koymustur. Sadece gorevin niteliklerine yogunlasmak, calismaya tutkunlugu
aciklamaya yeterli olmamaktadir. Kisilerin bazi bireysel ozellikleri de calismaya
tutkunlugu etkilemektedir. Ozyeterlilik, 5zsaygi ve iyimserlik gibi bireysel 6zelliklerin
calismaya tutkunluk tizerinde etkili oldugu ortaya konmustur (Bal, 2008;
Xanthopoulou ve dig., 2009). Calisanlarin is tatmini seviyesinin yiliksek olmasi
calismaya tutkunlugu pozitif yonde etkilemektedir (Abraham, 2012).

Calismaya tutkun bireylerde, psikolojik kokenli olan fiziksel hastalik
bulgularinin daha az, ruh sagliklarinin daha giiclii, calismaya iliskin diisiince veya
hislerinin ise daha kuvvetli oldugu goriilmektedir (Halberg ve Schaufeli, 2006;
Koyuncu ve dig., 2006; Schaufeli ve Salanova, 2007). Calismaya tutkun olan is
gorenlerin, ise devamsizlik yapmadiklari gibi isten kolay ayrilmayip, yapmis olduklar
isten haz alarak sorumluluk {stlenip etkili performans sergiledikleri goriilmuistiir
(Hakanen ve dig., 2008; Salanova ve dig., 2003; Schaufeli ve Bakker, 2004; Schaufeli
ve dig., 2002a).

Leiter ve Maslach (2004), tikenmislik kavraminin c¢alismaya tutkunluk
kavraminin karsit1 oldugunu ifade etmislerdir. Tiikenmislik, isi geregi yogun duygusal
taleplere maruz kalan ve siirekli diger insanlar ile ¢aligmak durumunda olan kisilerde
goriilen, fiziksel bitkinlik, uzun siireli yorgunluk, caresizlik ve umutsuzluk
duygulariin; yapilan ise, hayata ve diger insanlara karsi olumsuz tutumlar olarak
yansimasi ile olusan bir durum olarak tanimlanir (Maslach ve Jakckson, 1981). Buna
karsilik calismaya tutkunluk, yliksek enerji ve yiiksek baghilik olarak ifade
edilmektedir (Wefald ve Downey, 2009).

Schaufeli, tutkunluk ile tiikenmiglik kavramlarinin birbirlerinin karsit1 oldugu
diisiincesine kars1 ¢ikmis, iki kavramdan bir tanesinin yiiksek olma durumunda
digerinin diisiikk olmayabilecegini ya da kavramlardan bir tanesinin diisiik olma
durumunda digerinin yliksek olmayabilecegini ifade etmistir (Schaufeli ve dig., 2002).

Maslach ve arkadaslari, Schaufeli’nin yapmis oldugu c¢alismayi dikkate alarak,
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tilkenmislik ve ¢aligmaya tutkunlugun birbirinden ayrisan ve ortak yonleri {izerine
calisma yapmigslar, Onceki tanimlamalarini tekrar irdelemislerdir. Tiikenmislik
kavrami ile caligmaya tutkunluk kavraminin birbirine tamamen zit kavramlar
oldugunun dogru olmayabilecegi sonucuna ulasmislardir (Maslach ve dig., 2001).
Turgut (2010), calismaya tutkunluk kavraminin, alt boyutlarinin (dinglik,
adanmislik, yogunluk), bazi arastirmacilar tarafindan (Hallberg ve Schaufeli, 2006)
tilkkenmiglik ile birbirlerinin tersi olarak ele alindigimi ifade etmis, calismaya
tutkunlugun sadece tiikenmisligin tersi olarak diisiiniilmemesi gerektigini belirtmistir.
Buna dayanak olarak da, bireylerin ¢aligirken, kendilerini ne tiikkenmis ne de ¢alismaya

tutkun algilamamalar1 olasiligin1 géstermistir.

2.1.1. Pozitif Psikoloji ve Calismaya Tutkunluk

Son yillarda arastirmalara konu olan ¢aligmaya tutkunluk kavrami, psikolojide
yer alan hastalik, bozukluk gibi olumsuzluklarin yerine, insanin giiclii taraflarina,
olumlu deneyimlerine/yasantilara yonelen pozitif psikoloji alaninda yer almaktadir
(Schaufeli, W. B., ve Bakker, A. B. 2004).Pozitif psikolojiye gore, yalnizca zihinsel
hastaliklar ve patolojiye yogunlasmamali, ‘insanlarin dogru olan taraflar’ ile
ilgilenmeye ve ‘onlar1 gelistirmeye’ de c¢aba harcanmalidir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000). Psikoloji biliminde yer bulan ve olumlu yonlere doniik olan
bu akim, psikolojinin ¢alisma sahalarina ve dolayisiyla orgiitsel davraniga dogru da
yonelmistir. Bu baglamda orgiitlerin performanslarini arttirmaya yonelik gayretlerine
paralel olarak, oz-yeterlilik, giiven, orglitsel vatandaslik gibi Orgiitsel davranisin
pozitif kavramlarina iligskin ¢caligsmalar da artmistir (May ve dig., 2004).

Pozitif psikoloji, bireylerin olumsuz, eksik ve kusurlu yonlerinden ¢ok olumlu
ozelliklerine, giiclii yanlarina ve erdemlerine odaklanan bir yaklagimdir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000). Hayat1 yasamay1 anlamli kilan olumlu deneyimleri bilimsel
olarak incelemek maksadiyla bireylerin kisisel gelisimini saglayan giiglii yonleri ile
ilgilenmektedir. Ayrica pozitif psikoloji, ¢aligma yasaminda {imidi, verimliligi ve
yapilan isten elde edilen doyumu dikkate almakta, bu etmenleri uygun olmayan
kosullarda, giicliikleri agmak i¢in miicadelede kullanilacak birer unsur olarak
gormektedir (Larry Froman, 2010).

Konu ile ilgili literatiir tarandiginda, psikolojik a¢idan iyi ve mutlu olan
insanlarin, saglik yoniinden iyi durumda ve Ozgliven sahibi olduklari, viicut

direnglerinin daha kuvvetli oldugu, daha hayirsever olduklari, hatta daha uzun bir
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Omiir siirdiirdiikleri bulunmustur (Diener ve Seligman, 2002; Lyubomirsky, King ve
Diener, 2005; Diener ve Chan, 2011).

Calismaya tutkunluk, olumlu 6zelligi ile pozitif psikoloji alaninda kendisine
yer bulmustur (Carolyn Youssef-Morgan, Kristi M. Bockorny, 2014). Pozitif psikoloji
kisilerin olumlu, gii¢lii yonlerinin belirlenip gelistirilmesine, olumlu duygulanimlar
(positive affect) yasamalarina ve kisisel iyi oluslarini(well-being) arttirici yontemler
vasitasiyla ruh sagliklarmin korunmasina odaklanmaktadir (Fernandez-Martinez B,
Prieto-Flores ME, Forjaz MJ, Fernandez-Mayoralas G, Rojo-Pérez F, Martinez-Martin
P., 2012). Calismaya tutkunluk pozitif psikolojide dnemli bir kavram olan pozitif
psikolojik sermaye ile iliskilendirilmistir. Psikolojik sermayenin dort temel unsuru
olan oOzetkinlik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik ile calismaya tutkunlugun alt
boyutlart olan dinglik, adanmislik ve yogunlasma arasinda giicli bir iliski

bulunmaktadir (Sweetman, D. Luthans, F. 2010).

2.1.2. Cahismaya Tutkunlugun Alt Boyutlar:

Calismaya tutkunluk diizeyi yiiksek olan bireyler islerine giiglii bir bag ile
baglanmiglardir. Calisanlarin islerine olan bu giiclii baglarim1 agiklamak adina
Schaufeli ve dig. (2002) tarafindan ¢alismaya tutkunlugun alt boyutlar1 incelenmis ve
Dinglik (Vigor), Adanmislik (dedication), Yogunlasma (absorption) olmak {izere ii¢

alt boyut tanimlanmuistir.

2.1.2.1. Dinclik

Dinglik, ¢alisma esnasinda zihinsel agidan kuvvetli olmay1, zorluklar kargisinda
yilmadan miicadele ve basa ¢ikma istegini, uzun siire ayn1 odaklilikta kalabilmeyi ve
yorulmadan iist diizey bir efor ile ¢aligma becerisini ifade etmektedir (Salanova ve
dig., 2005; Schaufeli ve Bakker, 2004; Schaufeli ve dig., 2002a; 2002b). Dinglik
kavrami, giidii olarak da ele alinmaktadir (Salanova ve dig., 2005). Mauno ve
arkadaslar1 da (2007) dinglik kavraminin, giidii tanimi ile celiskili olmadiginm
belirtmislerdir. Dinglik yoniinden giiclii olan bireylerin, icten gelen bir giidiilenme
yasadiklar1 sdylenebilir. Isini yaparken kendisini ding hisseden bir calisan kendisini
yaptig1 is ile motive edebilmektedir. Calisan eger is esnasinda disiik enerji ile
calismiyorsa ve isini yaparken siirekli zihinsel olarak gii¢lii oldugunu ifade ediyorsa,

o birey i¢in din¢lik durumu s6z konusudur (Schaufeli ve Bakker, 2003).



2.1.2.2. Adanmishk

Adanmislik, calismaya doniik kuvvetli bir baglilik hissini ifade eder ve bireyin
kendisini 6nemli hissetmesi, isi ile gurur duymasi, sevk ile miicadele etmesini igerir
(Schaufeli ve dig., 2002a, 2002b). Calismaya adanmus kisiler, bir hedef dogrultusunda
calistiklarini, islerinin anlamli ve ilham verici oldugunu diisiiniirler. Islerini
tamamlamak ve Onlerine ¢ikan zorluklari asabilmek icin sevkle ugras verirler ve icra

ettikleri gorevlerinden kivang duyarlar. (Turgut, 2011).

2.1.2.3. Yogunlasma

Yogunlagma, bireyin ara vermeden uzun siire mutlulukla, sikilmadan isini
yapabilmesi ve zamanin nasil gegtigini anlamamasi durumudur (Schaufeli ve dig.,
2002a, 2002b). Birey calisirken zaman hizla akip geciyor ve bunun farkina varmiyorsa,
isine konsantre olarak calistyor ve bu esnada c¢evresinde olup bitenler ile dikkati
dagilmiyorsa, kendisini c¢aligirken gercekten mutlu hissediyorsa, birey igin
yogunlasma durumu séz konusudur. Birey yaptigi is ile biitiinlestiginde, ¢evresinde
olanlarin farkina varmaz. Bireyin tek diisiincesi isini yapmak olur (Simons &
Buitendach, 2013).

Calismaya tutkunlugun alt boyutlarindan adanmislik boyutu, ise baghlik ile
benzer ozellikleri gosterirken, yogunlasma boyutu akis deneyimine benzer 6zellikler
gostermektedir (Langelaan ve dig., 2006; Llorens ve dig., 2007; Schaufeli ve Bakker,
2004). Csikszentmihalyi’ye (1990) gore akis kavrami, zihinsel isteklilik durumu,
dikkatini bir noktaya kolayca odaklayabilme, kontrolii elde tutma gibi davranislari
icerir. Akis deneyimi daha c¢ok oyun, hobi gibi belirli islerde goriiliir
(Csikszentmihalyi, 1990).

2.1.3. Cahsmaya Tutkunlugun Bazi Kavramlar ile Benzerlik ve

Farkhiliklar:

2.1.3.1. Iskoliklik

Iskoliklik; isi yapmaya dair mecburiyet hissi ve kontrol edilmesi miimkiin
olmayan bir bicimde devamli ¢aligma ihtiyaci olarak ifade edilmistir (Oates, 1971).
Spence ve Robbins (1992) iskolikligi; calismaya daha fazla siire ayrilmasi,
calisilmadig siire igerisinde is gorenin kendisini suglu hissetmesi ve g¢alismaktan

diisiik seviyede keyif alma durumu olarak tanimlamaktadir.



Iskolikler calisma saatlerinin disinda da bilissel olarak siirekli islerini diisiiniip
sagliklarin1 ve mutluluklarin1 olumsuz yonde etkilemektedirler (Mudrack, 2006). Bu
durum is gorenlerin sosyal yasantilarina da olumsuz olarak etki etmektedir. Buna
karsin, caligmaya tutkun is gorenler calisma hayatlarinin disindaki 6zel yagsamlarinda
da yapmis olduklar1 eylemlerden zevk alirlar (Bakker vd., 2011). Calismaya tutkun
isgorenler kendi arzulan ile istekli sekilde calistiklarindan, islerini zevk alarak ve

zorlanmadan tamamlamaktadirlar (Bakker ve dig., 2011).

2.1.3.2. Ise Baghhk

Calisgmaya  tutkunluk  ise  baglhihlk  kavramim1i  kapsar  sekilde
degerlendirebilmekte, ancak bu iki kavram ayni anlama gelmemektedir (Macey ve
Schneider, 2008). Kendilerini isleri ile biitlinlestiren, ise baglilik seviyesi yiiksek olan
isgorenler, is disindaki 6zel hayatlarinda gegirdikleri zamanlarda bile isi diisiiniirler
(Kanungo, 1982). Calismaya tutkunlukta etkililik ve enerjik olma durumu olma s6z
konusu iken, ise baglilikta bu durum séz konusu degildir (Maslach vd., 2001).
Calismaya tutkunluk, bireyin isini yaparken biiyiik bir heyecan duymasi ve o ise
goniilden baglanmasi olarak da tanimlanmaktadir (Roberts ve Davenport 2002).

Kanungo’ya (1982) gore calismaya tutkunluga en yakin kavramlardan biri ise
baglanma kavramidir. Kanungo (1982) ise baglanma kavramini psikolojik
ozdeslesmeye dair bilissel bir durum olarak tanimlar. Ise baglanma kavraminda is
goren, isin kendisini ruhsal agidan doyurduguna dair zihinsel degerlendirmelerde
bulunur. Birey yapmis oldugu isin, beklentilerini ve ihtiyaclarim karsiladigi kanisina
vardiginda isine baglanir, yani isi ile 6zdeslesir. Calismaya tutkunluk kavraminda ise
ise dair duygusal ve davranigsal 6geleri de iginde alan psikolojik bir baglanma s6z

konusudur.

2.1.3.3. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, bireyin herhangi bir menfaat gozetmeksizin &rgiitiin
hedeflerine ve degerlerine duygusal olarak baglanmasidir (Sokmen, 2000). Orgiitsel
baglilig1 yiiksek olan bireyler, kendilerini 6rgiit ile biitlinlesmis goriirler ve orgiitiin
hedeflerini gerceklestirmek icin biiyiik bir ¢aba sarf ederek kendilerini daha ¢ok

islerine ve orgiite verirler (Hellriegel ve Slocum, 2007).



Orgiitsel baglilik; duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif olmak iizere
lic boyuttan olugmaktadir (John P. Meyer, Natalie J. Allen, 1991). Buna gore baglilik;
bireyin duygusal olarak orgiite kendisini adamasi, Orgiitten kopmanin iizerine
yiikleyecegi ek maliyetlerin farkinda olmasi ve orgiitte zorunlu olarak kalmay1 manevi
acidan diistinmesidir (Dogan, 2013). Calismaya tutkunluk isin bizzat kendisine
yogunlagirken, orgiitsel baglilik 6rgiitiin tamamina bakar (Maslach vd., 2001). Birey
calismaya tutkun olabilir, fakat kendi hedefleri ve istekleri orgiit ile Ortlismiiyorsa,
kendisini orgiite bagli olarak hissetmez ya da bunun tersi bir durum da s6z konusu

olabilir (Roberts ve Davenport, 2002).

2.1.3.4. Is Tatmini

Is tatmini, drgiitteki ortam, terfi olanaklari, kendini giivende hissetme, ¢alisma
arkadaslari, isin sayginligi, is ile ilgili faaliyetler gibi pek cok faktdre bagli olarak
ortaya ¢ikan, birden fazla boyuta sahip olan ve c¢alisan memnuniyetini anlatan bir
durum olarak tanimlanmistir (Turner, 2007). Bir bagka tanimda ise is tatmini, birey ile
orgiitteki isin sartlar1 arasindaki ahengin bir neticesi olarak meydana gelen
memnuniyet duygusu ve bireyin isine karsi takinmis oldugu olumlu diisiince olarak
ifade edilmektedir (Ugboro ve Obeng, 2000).

Diisiik is tatmininin ¢alisan bireylerde olumsuz diisiinceye neden oldugu, isten
ayrilma oranlarini arttirdig1 ve bireylerin isten ayrilma niyetlerinin olusumuna sebep
oldugu ortaya konmustur (Ungiiren ve Yildiz, 2009).

Is tatmini daha ¢ok bireyin doymusluk hissini ifade ederken, calismaya
tutkunluk bireyleri eyleme gecmeye yoneltir (Macey ve Schneider, 2008). Is tatmini,
caliganin tcret, terfi olanaklar1 vs. gibi bircok yonden memnuniyetini gosterirken,
calismaya tutkunluk, calisanin mevcut isini yaparken duydugu mutlulugu ifade eder
(Oz, 2016).

2.1.4. Cahsmaya Tutkunluk Ile iliskili Kavramlar

2.1.4.1. Is Talepleri-Kaynaklar

Calismaya tutkunluk orgiitler tarafindan ¢alisanlardan beklenen bir davranistir
ve ¢aliganlarin orgiitteki kariyerleri agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir. Orgiitler
calisanlarini tanmimlanmis gérev sinirlarinin ilerisine gecmeleri ig¢in 6zendirir. Bireysel

baz1 6zelliklerin disinda orgiit icinde saglanan bazi ¢alisma kosullar1 da ¢alismaya



tutkunlugun artmasina yardimci olur. Yapilan arastirmalar, is ortaminda 6zerkligin
(LIorens ve dig., 2006; Mauno ve dig., 2007), is sonuglar1 hakkinda geri bildirim
vermenin (Llorens ve dig., 2006; Schaufelli ve Bakker, 2004), calisanin
onurlandirilmasin1 destekleyen, c¢alisana Oonem veren ve saygi duyulan olumlu
ortamlarin (Robinson, 2006), calisana yeni yetenekler 6grenmesi i¢in destek olmanin
(Deci ve Ryan,1987) calismaya tutkunlugu olumlu yonde etkiledigini ortaya
koymustur. Giinlimiiz orgiitlerinde bireylerin siirekli gelisime acik olmalari, degisime
ayak uydurmalari, katilime1 olmalar1 ve ¢caligmaya tutkun olmalar1 beklenmektedir. Bu
beklentilerin karsilanmasi igin orgiitiin ¢alisanlarina gerekli kaynaklari ve motive edici
calisma ortamini saglayabilmesi gerekmektedir (Schaufeli ve Salanova, 2006).

Is Talepleri-Kaynaklari Modeli (Job Demands-Resources Model) Demerouti ve
digerleri (2001) tarafindan olusturulmustur. Is talepleri-kaynaklar1 modeli, ¢alisma
kosullarma bagli olarak ¢alismaya tutkunlugun bu model kapsaminda
yordanabilecegini ortaya koymustur (Xanthopoulou ve dig., 2007).

Bu model, calisma kosullarinin is talepleri ve is kaynaklari olmak tizere iki
genel grup ile siniflandirilabilecegini ve kaynaklar ile taleplerin iki degisik psikolojik
siireci harekete gegirdigini one siirer. Is talepleri, stres yapicilar olarak da nitelendirilir.
Ayrica bu model, is taleplerinin bireyin sagligini olumsuz yonde etkileyen, is
kaynaklarmnin ise bu olumsuzluklari azaltan bir etki yarattigim vurgular. Is talepleri de
is kaynaklar1 da isin fiziksel, psikolojik, sosyal ya da kurumsal yonlerini kapsar
(Demerouti ve dig., 2001)

Is talepleri, bireyin yapabileceginden fazla talep iiretirse stres olusturur
(Sonnentag ve Zijlstra, 2006). Salanova ve dig., (2006), ¢alismaya tutkunlugun, is
kaynaklar1 ile performans arasindaki iliskiyi bigimlendirici etkisi oldugunu belirtirken,
Bakker ve dig., (2005), ¢alismaya tutkunlugun is kaynaklarindan olumlu yonde
etkilendigini ortaya koymustur. Is kaynaklarinin artirilarak ¢alisan iizerinde baski
yaratan is taleplerinin kontrol altina alinmas1 hem 6rgiit hem calisan agisindan faydali
sonuclar saglamaktadir (Baker, 2010).

Eger is talepleri bireyin gereginden fazla enerji harcamasina neden olursa, stres
yapicilara dontisiirler ve belirli baz1 fizyolojik ve psikolojik zararlarin ortaya
¢ikmasina neden olurlar (Demerouti ve dig., 2001). Gelen taleple orantili olan yeterli
is kaynaklari ise olumlu yasantilarin kazanimi i¢in 6nemlidir. Bireylerin igleriyle ilgili
koyduklar1 hedeflere kolay bir sekilde ulasabilmelerini saglar. Isin dogasinda olan

zorluklar az da olsa ortadan kaldirilir ve bu zorluklardan kaynaklanan fizyolojik ve
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psikolojik zararlar daha az yasanir. Bireysel yetisme, gelisme ve 6grenme de giiglenir
(Demerouti ve dig., 2001).

Is kaynaklarinin yeterli olmamasi isten kopmaya neden olurken, varlig1 ise
bireysel gelisimi destekledigi gibi calismaya tutkunlugu da olumlu yonde etkiler
(Salanova ve Schaufeli, 2008). Modele gore, is kaynaklarinin diisiik olmasi ve is
taleplerinin de gereginden fazla olmasi tiikkenmigligin ortaya c¢ikmasma sebep

olmaktadir (Bakker ve dig., 2003).

4

Is Talepleri > [ Tiikenmislik J
I +
Is Kaynaklari

Sekil 1. Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli (Demerouti ve dig., 2001)

> [ Calismaya Tutkunluk J

Sekil 1’de de goriildiigli gibi is kaynaklari ile calismaya tutkunluk arasinda
bulunan pozitif iligki, is talepleri ve tiikkenmislik arasinda da bulunmaktadir
(Demerouti, E. Ve dig., 2001). Bu baglamda, Demerouti ve dig., (2001) is talepleri-
kaynaklar1 modeli ile tiikenmislik ve ¢alismaya tutkunlugun agiklanabilecegini ortaya

koymuslardir.

2.1.4.2. Kisi-Is Uyumu

Kisi-is uyumu; bireyin benligi ve ihtiyaglarinin, isin gereksinimleri ile
uyusmasi olarak tanimlanmaktadir (Brkich ve dig., 2002). May ve dig., (2004)
yaptiklar1 arastirmada, bireyin benligi ile isi arasinda duyumsadigir ahengin, onun
caligmaya tutkunluk diizeyini arttirdigina iligkin bulgular ortaya koymuslardir.

Kisi-is uyumu ile calisan tutkunlugu arasindaki iliskiyi, c¢alisanin isine
yiikledigi anlam olusturmaktadir. Calisanin icra ettigi ise anlam yiikleyebilmesi
psikolojik bir olgudur ve igsel giidiilenme ile baglantilidir. Bireyin benligi ile uyumlu
olan ve bir eylemi gerceklestirmesine yonelten giidii, eyleme anlam yiiklemesi ile
deger kazanir (Hackman ve Oldham, 1980). insan yapisi geregi, kendini anlatabilme

ve yaraticilik becerilerini kullanma ihtiyacina sahiptir ve bu ylizden benligini ortaya
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koyabilecegi bir is arar (Shamir, 1991). Isgéren, benligini ortaya koyarak yaraticilik

becerilerini kullanabildigi bir 6rgiit ikliminde daha tutkulu bir bi¢imde ¢alisir.

2.1.4.3. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, calismaya tutkunlugu arttirdigi gdzlemlenen diger bir
etmendir. Is zenginlestirme, ¢alisanin isinde anlam bulmasimi saglar ve bu nedenle
calismaya tutkunlugu artirir (May ve dig., 2004). Hackman ve Oldham (1980) is
Ozellikleri modelinde, asagida belirtilen kavramlarin isi zenginlestirdigini
savunmuslardir.

e Beceri Cesitliligi: Bir gorev yerine getirilirken farkli becerilerin hayata

geciriliyor olmasi durumudur.

e Gorev Biitiinliigii: Bir isin tanimlanmis pargalarinin, igin basindan sonuna
kadar tamamlamay1 gerektirme derecesidir.

e Gorevin Onemi: Yapilan isin, diger ¢alisanlarin islerine ve yasamlarma
yapmis oldugu katki derecesidir.

e Ozerklik: Cahsanin yaptign is iizerindeki tiim kontrolii elinde
bulundurmasidir. Isini yapma sekline, zamanina, tiim siireclere, metotlara
birey hiir iradesi ile karar verir.

e Geri Bildirim: Isin sonuglar1 ile ilgili calisanin gerek isi yaparken sergilemis
oldugu is performansina, gerekse davranigsal durumuna dair bilgi
paylasimidir. Calisan almis oldugu geri bildirimi firsata gevirip kisisel
gelisimine katkida bulunabilir.

Geri bildirim, ¢alismaya tutkunluk acisindan 6nem arz eden bir kavram olarak
goriilmektedir. Calisanlara isleri ile ilgili olarak performanslar1 hakkinda geri bildirim
vermenin, ¢aligmaya tutkunlugu arttirdigr ortaya konmustur (Schaufeli ve Bakker,
2004). Geri bildirim calisanlar1 sorunlar1 ¢ézmeye ve kendilerini gelistirmeye
itmektedir (London, 2003). Calisanlara onlardan beklenen davraniglari ve basari
durumlarin1 agiklamak, ulasmalari beklenen noktaya ne kadar yakin veya uzak
olduklarin1 géstermenin yani sira, gereken iyilestirmeleri yapmalar1 yoniinde 6nlemler

almaya destek olacak bilgiler de saglamaktadir (Eren, 2007; Ilgen ve dig., 1979).

2.1.4.4. Orgiitsel Destek Algisi

Orgiit destegi, orgiitiin is gorenlerin yapmis oldugu calismalara deger

vermesinin yani sira, onlarin huzurlu bir ortamda calismalari i¢in yaptig1 faaliyetlerin
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kiside olusturdugu giiveni de ifade eder (Eisenberger ve dig., 1986). Is gorende,
calistig1 orgiitiin kendisini destekledigine iliskin olusan algi ¢alismaya tutkunlugun
artmasinda énem arz eden bir etkendir (Saks, 2006).

Orgiitsel destek algisinin olmadig1, yogun ve gerilimi yiiksek calisma iklimleri,
is gorenleri tedirgin etmenin yani sira drgiitlerde olumsuz tecriibeler yasamalarina yol
acmaktadir. s gorenler, orgiitlerinde belirsizlik, islerini kaybetme korkusu, kusku
duygusu ve yiiksek risk hissettiklerinde ¢alismaya tutkunluk diizeyleri
diisebilmektedir. Orgiitlerin ¢alisma iklimlerinde bulunabilen tiim bu olumsuz olgular,
orgiitsel politikalar araciligiyla irdelenerek gerekli diizenlemeler yapilmalidir

(Karatepe, O.M. 2013).

2.1.4.5. Sosyal Destek

Sosyal destek, is goérenin Orgiit icinde calisma arkadaslarindan ve bagh
bulundugu yoneticisinden gordiigli destek olup, isinden duymus oldugu mutlulugu
arttirmakta ve bunun neticesi olarak da, is gérenin verimliliginin yan1 sira, is ve orgiite
baglilik diizeylerini de olumlu yonde etkilemektedir (Kashemi, 2009).

Yapilan arastirmalarda, is gorenler ¢alisma arkadaslarindan (Llorens ve dig.,
2006; May ve dig., 2004; Schaufeli ve Bakker, 2004) ya da bagli bulunduklar1 iist
yoneticilerinden (Bal, 2008; Hakanen ve dig., 2006; May ve dig., 2004; Schaufelli ve
Bakker, 2004) tam destek alabildikleri taktirde, islerini ger¢eklestirirken daha dinamik
olduklar1 ve kendilerini islerine daha fazla verdikleri goriilmiistiir. Caligma ikliminde,
iist yonetimden ve calisma arkadaslarindan destek gormek, is gorende psikolojik
giiven duygusu olusturmakta ve bu da ¢alismaya tutkunluk seviyesini yiikseltmektedir
(Kahn, 1990; May ve dig. 2004).

2.1.5. Calismaya Tutkunluk fle ilgili Yapilan Calismalar

Verimlilik acisindan 6nemli oldugu diisiiniilen ¢alismaya tutkunluk kavrami
bircok arastirmaya konu olmustur. Calismanin bu kisminda yurt disinda ve Tiirkiye’de
yapilmis olan bazi arastirmalara deginilecektir.

Schaufeli ve Bakker (2004) tarafindan farkli sektorlerde ¢alisan 1698 is goren
ile ¢alismaya tutkunluk ve tiikkenmislik arasindaki iliskiyi incelemek iizere yapilan
arastirmada, caligmaya tutkunluk ile tiikenmislik arasinda negatif yonli bir iliski

oldugu saptanmistir.
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Xanthopoulou ve Bakker (2009) tarafindan yemek sektoriinde calisan 45 is
goren ile caligmaya tutkunluk ve orgiitiin finansal performansi arasindaki iliskiyi
incelemek iizere yapilan arastirmada, is gérenlerin ¢alismaya tutkunluklarinin, 6rgiitiin
finansal performanslar1 lizerinde olumlu bir etki yarattig1 goriilmiistiir.

Konermann (2011) tarafindan 365 egitmen {izerinde ¢alismaya tutkunluk ile is
performansi arasindaki iliskiye bakilmis ve c¢alismaya tutkunlugun is performansini
olumlu yonde etkiledigi gorilmiistiir.

Shorbaji ve dig., (2011), degisik sektorlerde ¢alisan ve 102 kisiden olusan
orneklem grubu iizerinde, calisanlarin 6zbenlik degerlendirmeleri ile calismaya
tutkunluk arasindaki iligkiyi incelemisler ve her iki kavramin birbirleriyle pozitif
yonde iligkilerinin bulundugunu ortaya koymuslardir.

Krishnaswamy ve dig., (2011), ise teknoloji sektoriinde ¢alisan ve 112 kisiden
olusan Orneklem grubu lizerinde, ¢alismaya tutkunluk ile duygusal zeka iliskisini
incelemistir. Bu arastirma sonucunda, sadece duygusal zeka faktoriiniin ¢alismaya
tutkunluk i¢in yeterli olmayacagi goriisiine varilmastir.

Van Wijhe ve dig., (2011), 173 c¢alisan iizerinde iskoliklik ile calismaya
tutkunluk arasindaki iliskiyi incelemisler ve aralarinda ters yonde bir iliskinin
bulundugunu saptamislardir.

Etik liderlik ve ¢alismaya tutkunluk arasindaki iliski, Robertson ve dig., (2012)
tarafindan ele alinmis ve 367 is goren iizerinde yapilan ¢alismada etik liderlik ile
calismaya tutkunluk arasinda giiclii pozitif bir iligki tespit edilmistir.

Garczynski ve dig., (2013) is-hayat dengesi ve ¢alismaya tutkunluk arasindaki
iligskiyi 456 kisilik bir 6rneklem grubu lizerinde arastirmis, elde ettigi bulgular 1s5181nda
caligmaya tutkunluk ile is-hayat dengesi arasinda olumlu bir iligki bulundugunu tespit
etmistir.

Alfes ve dig., (2013), calismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiyi inceleyen bir calisma yapmislardir. Bulgulara gore, calismaya tutkunluk ile
isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliskinin oldugunu tespit
etmislerdir.

Calismaya tutkunluk ile 6grenen organizasyonlar ve yenilik¢i ¢alisma ortami
arasindaki iliskiyi incelemek i¢in Park ve dig., (2014), farkl sektorlerde calisanlar ile
yapmis olduklar1 ¢alismalarda, ¢alismaya tutkunlugun yenilik¢i ¢alisma davraniglar

tizerinde etkili oldugunu bulmuslardir.
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Van Berkel ve dig., (2014), 257 kisiden olusan 6rneklem grubu {izerinde,
depresyon ve calismaya tutkunluk arasindaki iliskiyi gormek amaci ile bir ¢aligma
yiriitmiistiir. Bu calismaya gore, ¢alismaya tutkunluk ile depresyon arasinda negatif
yonde bir iliski oldugu gorilmiistiir.

Seppild ve dig., (2015), 1965 dis hekimi lizerinde yapmis olduklari ¢alismada,
is kaynaklar ile caligmaya tutkunluk arasindaki iliskiyi incelemis ve is kaynaklart ile
calismaya tutkunlugun pozitif yonlii bir iliski i¢inde bulunduklarini ortaya
koymuslardir.

Cankir (2016), bir devlet iiniversitesinde gorev yapan 308 akademisyenin
katilimiyla ¢alismaya tukunluk ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkiyi
incelemistir. Arastirma sonucuna gore, Orglitsel vatandaslik davranisi iizerinde
calismaya tutkunlugun olumlu etkisi bulunmaktadir.

Oktug, (2014) yaptig1 ¢alismada, yenilik¢ilik egilimi ile ¢alismaya tutkunluk
arasindaki iligkide psikolojik giiclendirmenin bigimlendirici rol oynadigini ortaya
koymustur.

Turgut (2011), hizmet sektoriinde ¢alisan 279 kisiden olusan 6rneklem grubu
tizerinde yapmis oldugu c¢alismada, calismaya tutkunluk kavrami igin gelistirilen
Olcegi (UWES) Tiirkce ’ye uyarlamay1r ve test etmeyi; diger yandan is talepleri-
kaynaklar1 ile calismaya tutkunluk arasindaki iliskiyi tespit etmeyi amacglamistir.
Degiskenler arasi iliskilere dair bulgular, is ylikii ile esnek calisma saatleri arasindaki

iliskide is-aile catismasinin kismi ara degisken roliinlin bulundugunu géstermistir.

2.2. Isten Ayrilma Niyeti

Calisan bireylerin kendi iradeleri ile isten ayrilma fikri ve eyleme dokme sekli
olarak belirtilen isten ayrilma niyeti, orgiitler a¢isindan énemli sonuglar dogurmasi
sebebiyle dikkat cekmis ve bir¢ok aragtirmaya konu olmustur (Mobley, 1977; Mobley
ve dig.,1978; Mobley ve dig.,1979; Tett&Meyer 1993). Calisan bireylerin isten
ayrilmasina siklikla odaklanilmasinin nedenleri arasinda, isten ayrilma oranlarinin,
orgiitlin basarili bir yonetim sergileyip sergileyemediginin gostergesi olarak kabul
gormesi (Bluedorn,1982; Cotton&Tuttle, 1986; Shore&Martin,1989) ve isten ayrilma
ile sonuglanan eylemlerin orgiitlerin isletme maliyetlerini olumsuz yonde etkilemesi
(Porter&Steers, 1973; Price, 1977; Mobley ve dig., 1979; Lee 2000; Ozer&Giinliik,
2009; 2010a; 2010b) sayilmaktadir.
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Isten ayrilma niyeti bir diisiinceyi ifade etmektedir. Rusbelt ve dig., (1998) isten
ayrilma niyetini, orgiitlerin ¢alisanlarina sundugu c¢alisma imkanlart karsisinda, is
gorenlerin duydugu memnuniyetsizlik sonucu orgiit ile baglarini kopararak harekete
gegmeleri olarak tamimlamislardir. Isten ayrilma, orgiit disindaki firsatlari
degerlendirmek igin bireyin isini birakmasidir (Jardali ve dig., 2009). Isten ayrilma
niyeti, isten ayrilma eyleminin en 6nemli belirtisidir (Tett ve Meyer, 1993). Baska bir
deyisle, isten ayrilma niyeti isten ayrilmaya yol agmaktadir. Isten ayrilma niyeti
calisan bireyin ¢alismis oldugu isyerinden tamamiyla ayrilma egilimidir (Okten, 2008)

ve bu egilim ¢alisanin isinden ayrilmasini yordar.

2.2.1. isten Ayrilma Bicimleri

Isten ayrilma, isteyerek ya da istem dis1 olarak iki bicimde gerceklesir. Calisan
birey kendi hiir iradesi ile isi birakma karar1 ald1 ise isteyerek isten ayrilma, isten
ayrilmasina Orgiit tarafindan karar verildi ise istem dis1 isten ayrilma s6z konusudur.
Istem dis1 isten ayrilmada, is gorenin saglik nedenlerinden o&tiirii kendisinden
beklentileri karsilayamamasi ya da oOrgiitte meydana gelen yeniden yapilanma
kapsaminda isten ¢ikarilmasi s6z konusudur (Cesur, 1988). Cesur (1988), calisan
bireyin isteyerek isten ayrilmasini ise, is ortaminda seffaf bir diyalogun olusmamasi,
esnek olamama ve c¢alisanin giliclendirilmemesi gibi orglitsel faktorlerden
kaynaklandigin1 ifade etmistir. Bunun disinda, is gorenler daha tatminkar maddi
imkanlar ve yan haklar saglayan alternatif i olanaklarinin bulunmasi gibi nedenlerle

de isten ayrilmayi tercih edebilmektedirler (Cesur, 1998).

2.2.2. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktérler

Isten ayrilma, isteyerek ya da istem dis1 olarak iki bicimde gerceklesir. Calisan
birey kendi hiir iradesi ile isi birakma karar1 aldi ise isteyerek isten ayrilma, isten
ayrilmasina Orgiit tarafindan karar verildi ise istem dis1 isten ayrilma s6z konusudur.
Istem dis1 isten ayrilmada, is gdrenin saglik nedenlerinden &tiirii kendisinden
beklentileri karsilayamamasi ya da oOrgiitte meydana gelen yeniden yapilanma
kapsaminda isten ¢ikarilmasi s6z konusudur (Cesur, 1988). Cesur (1988), calisan
bireyin isteyerek isten ayrilmasini ise, is ortaminda seffaf bir diyalogun olusmamasi,
esnek olamama ve c¢alisanin giliclendirilmemesi gibi Orgiitsel faktorlerden

kaynaklandigini1 ifade etmistir. Bunun disinda, is gorenler daha tatminkar maddi
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imkanlar ve yan haklar saglayan alternatif is olanaklarinin bulunmasi gibi nedenlerle
de isten ayrilmayi tercih edebilmektedirler (Cesur, 1998).

Isten ayrilma diisiincesinin olusmasinin nedenleri; kisisel, orgiitsel ve dis
faktorler olarak ii¢ kategoride ele alinabilir (Cotton &Tuttle, 1986). Bu faktorler
tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1. isten ayrilma niyetini etkileyen faktérler (Cotton &Tuttle, 1986)

Kisisel faktorler Orgiitsel faktorler Dis faktorler
Yas Performans Is algis1

Medeni Durum Ucret Issizlik yiizdesi
Egitim Is Doyumu Ise kabul yiizdesi
Kidem Orgiitsel baglilik Sendikalar
Beceriler

Kisisel faktorlerden kisilik ozellikleri isten ayrilma niyetini belirlemektedir
(Zimmerman, 2008). Buna gore, miitevazi olmamak ve deneyime ac¢ik olma isten
ayrilma niyeti iizerinde pozitif yonde etkili olmaktadir (Zimerman, 2008). Ayrica,
miitevazi caligsanlarin saygili, yardim sever, duygusal, uzlasmaci, sonu¢ odakli
olmalar1 ve diger calisanlar ile is birligi yapmalarindan dolay: islerinden ayrilma
egilimi gostermedikleri ifade edilmektedir (Barrick ve dig., 2002; Goldberg, 1990;
Organ ve Lingl, 1995; Zimmerman, 2008). Kisisel faktorlerden, yas ve kidem gibi
etmenlerin isten ayrilma niyeti ile ters yonlii ve anlaml iliski i¢inde olduklar
belirtilmektedir (Cotton&Tuttle, 1986). Ancak kisisel faktorlerin altinda yer alan
etmenlerin tamaminin, isten ayrilma niyeti ile arasinda ters yonlii bir iliskiden s6z
etmek dogru olmaz. Medeni durum ve egitim gibi etmenlerin isten ayrilma niyeti ile
pozitif yonlii ve anlamli iligki i¢inde bulunmasi1 bunun gostergesidir (Cotton&Tuttle,
1986). Bireyin demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas, medeni durum vb.), farkl bir ige
kars1 olumlu diisiince gelistirmesi ya da ilgi duymasi, emeklilik, egitim gereksinimi ve
1s ile ilgili beklentilerinn hayatinda yer bulmamasi gibi etmenler kisisel faktorlerin
altinda yer alir (Okten, 2008).

Orgiitsel destegin bireyin isten ayrilma niyetinin olusmasinda énemli bir etken
oldugu diistiniilmektedir (Hui ve dig., 2007). Hui ve dig., (2007), bireylerin algilamis
olduklar1 orgiitsel destegin isten ayrilma niyetini anlamli ve negatif yonlii olarak
etkiledigini tespit etmislerdir. Calisanlar orgiitlerinden sosyal destek gordiiklerine dair

bir diislinceye sahip olduklarinda, stres diizeyleri de diismekte ve buna bagl olarak
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islerine devam etme yoniindeki diislinceleri gii¢lii olmaktadir (Jhonson ve Jhonson,
1989). is doyumu ve 6rgiitsel bagliligin, isten ayrilma niyeti ile giiclii ve anlaml1 bir
iliskisinin oldugu belirtilmektedir (Cotton&Tuttle, 1986). Bu iliski birbiri ile ters
yonliidiir. Is doyumu ve &rgiitsel baglilik yiiksek iken, isten ayrilma niyeti diisiiktiir.

Calismakta oldugu orgiitte, sorun yagamamasina ragmen, dissal faktorler de
bireylerin isten ayrilma niyetlerini etkileyebilmektedir. Alica, (2008) iilkenin iginde
bulundugu ekonomik durum, is olanaklari, servis olanaklarindaki degisimler, eslerin
caligmakta olduklar1 orgiitlerde olusan degisiklikler ve ¢cocuklarin egitim ihtiyaglar
gibi sebeplerin calisan bireylerin isten ayrilma niyetlerini etkiledigini ifade etmistir.
Dis faktorler orglitlerin miidahele edebilecekleri sinirlarin disinda oldugundan, dis
faktorler s6z konusu oldugunda isten ayrilmalarin Oniine gecebilmek cogu kez
miimkiin olmamaktadir (Kaya, 2010).

Calisanlarin isten ayrilma niyeti ve isten ayrilma davraniglari uzun siiredir
arastirilmasina ragmen halen Orgiitler agisindan 6nemli bir sorun olmaya devam
etmektedir (Porter ve dig., 1973). lyi bir performans sergileyen ¢alisanin orgiit
tarafindan isinde kalmasi beklenirken, performansi iyi olmayan bir ¢alisanin isinden
ayrilmasi Orgiit acisindan olumlu ve islevsel bir durumdur (Jackofsky, 1984;

DeConnick ve Bachmann, 2005).

2.2.3. Isten Ayrilma Niyeti ve Sonuclari

Isten ayrilma niyeti, is gorenler, 6rgiit ve toplum agisindan ele alindiginda
olumsuz sonuglar1 beraberinde getirmektedir (Avcir ve Kiiciikusta, 2009). Orgiit
acisindan degerlendirildiginde, yeni bir ¢alisan bulununcaya kadar pozisyonun bos
kalmas1 ve bu sebeple isin aksamasi, yeni is goreni egitmek i¢in harcanan kaynaklarin
orgiite ek yiik getirmesi; is goren acisindan degerlendirildiginde, yeni is olanaklari
arama, ¢alisilmayan siire iginde gelir kaybi, psikolojik olarak olumsuz etkilenme ve
aile i¢inde sorunlar yasama; toplum agisindan degerlendirildiginde ise, is ve liretim
kaybr1 gibi sorunlara sebep oldugu goriilmiistiir (Aver ve Kiigiikusta, 2009).

Calisan bireylerin islerini birakmalarina sebep olan sorunlarin oOrgiitler
tarafindan arastirilmamasi ve yasanan sorunlarin ortadan kaldirilmamasi, orgiitlere
maddi ve manevi yiik getirmektedir (Lee, 2000; Ozer&Giinliik, 2009; 2010a; 2010b;
Sahin 2011). Calisanlarin isten ayrilma niyeti, ise alim, se¢im ve egitim agisindan
orgiitlerin maliyetlerinin artmasina neden olmaktadir (Tett ve Meyer, 1993).

Calisanlarin isten ayrilma niyetleri, yoneticiler tarafindan diisiiniilmesi gereken 6nemli
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konulardan biridir. Vasifli ¢calisanlarin isten ayrilma niyetlerini uzun vadede en aza
indirgemek 6nem tasimaktadir (Good ve dig., 1988). isten ayrilma eylemi bireyin diger
calisanlar ile iletisiminin ve sosyal etkilesiminin kesilmesine, 6rgiit i¢inde uyumun
bozulmasina (Cascio,1991) ve motivasyonun azalmasina (Gray ve dig.,2000) sebep
olabilir. Tiim bunlarin diginda, ¢alisanlarin sahip olduklar1 mesleki bilgileri ve drgiitiin
isleyisini rakip firmalara tagimasi, Orgiitiin pazarda rekabet avantajini kaybetmesine
neden olabilmektedir (Zawacki,1993).

Calisanlar orgiitteki degisime ayak uyduramadiklarinda, iist yonetimden
yeterince geri bildirim alamadiklarinda veya zamanla meydana gelen etkilesim sonucu
isten ayrilma davranisini sergilemektedirler (Mobley, 1982). Tablo 2’de isten
ayrilmalarin, is gorenler ve Orgiit acisindan muhtemel sonuglari ifade edilmistir

(Mobley, 1982).

Tablo 2. isten ayrilma davranisinin muhtemel sonuglar1 (Mobley, 1982).

Orgiit Isten Ayrilanlar Calisanlar (Mevcut)
E Yeni ise ahm}arda C“alls.llan orgilitte uzun is yiikiiniin artmast
=y olusacak maliyetler stireli ¢alisamama
2 -
& Verimlilik diisiisii AllggBlve sosyal Performans kaybi
- sikintilar
S .
7] e .. Iletisim kanallarinda
E Nitelikli ¢alisanlarin kayb1  Kisisel yatirim kaybi degisim/bozulma
o . B o e o . - ]
= Mevcut ¢alisanlarin is Is d(_eglslmmden dogan is doyumunun diismesi
g doyumunun azalmasi maliyetler
D D o .
+ Isten ayrilanlarin 6rgiit - 11
=
= hakkinda olumsuz Orgu te Qlan bagliligin
= diismesi
konusmalari
Disiik performansh . Terfi imkanlarinin
calisanlarin devre dist Yiiksek kazang elde etme .. .
yiikselmesi
kalmasi
Deglslml hayata Kariyerde basamak Dayanismanin artmas
gegirebilmek atlama

Orgiit iginde yeni firsatlar Is doyumunun

Oz yeterliligin artmasi

olusturma yiikselmesi
oy . . Orgiite baglhiligin
Yapisal esnekligin olmas1  Bireysel gelisme yiikselmesi

Muhtemel Olumlu Sonuclar

Yeni pozisyonlara ihtiyag
olmasi
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2.2.4. Isten Ayrilma Niyeti Ile ilgili Yapilan Calismalar

Turung ve Celik (2010) tarafindan savunma sektoriinde ¢alisan ve 172 kisiden
olusan orneklem grubu iizerinde, Orgiitsel destek, Orgiitsel 6zdeslesme, is-aile
catigmast ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler incelenmistir. Arastirma
sonucunda, algilanan orgiitsel destegin, is-aile ¢atigmasini ve isten ayrilma niyetini
azalttigini, orgiitsel 6zdeslesmeyi ise arttirdigini tespit etmislerdir. Ayrica, algilanan
orgilitsel destegin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde, is-aile catigmasi ve orgiitsel
0zdeslesmenin kismi aracilik rolii iistlendigini ortaya koymuslardir.

Aslan ve Etyemez (2015) turizm sektoriinde 200 kisiden olusan Orneklem
grubu ile tikenmislik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi ortaya koymak iizere
arastirma yapmislardir. Arastirma sonucunda, tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli bir iligkinin oldugunu tespit etmislerdir. Bunlarin disinda, duygusal
tikenme ve duyarsizlasma artarken isten ayrilma niyetinin de arttig1; buna karsilik,
basar1 artarken igten ayrilma niyetinin azaldigini ortaya koymuslardir.

Altas ve Kuzu (2016) saglik sektériinde 107 kisiden olusan 6rneklem grubu
izerinde, is tatmini, duygusal baglilik, bireysel is performansi ve isten ayrilma egilimi
arasindaki iliskileri incelemislerdir. Arastirma bulgulari, is tatmini ve duygusal
bagliligin bireysel is performansi ile pozitif yonde iligkili oldugunu ortaya koymustur.
Ancak isten ayrilma egilimi ile anlamli bir iligki saptanamamistir. Coklu regresyon
sonuglarina gore de, is tatmini ve duygusal baghiligin bireysel is performansi iizerinde
anlamli etkilere sahip olmasina karsin; isten ayrilma egilimi ile ilgili anlamli bulgulara
rastlanmamuistir.

Yildirim ve Yirik (2014) is glivencesi algisi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkinin belirlenmesi i¢in turizm sektdriinde 288 kisiden olusan bir 6rneklem grubu
lizerinde inceleme yapmislardir. Arastirma sonucunda, is giivencesi algisi ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonde bir iligski oldugunu tespit etmislerdir. Demografik
degiskenlerin analizinde ise, isten ayrilma niyetinin, ankete katilan erkek bireylerde
kadin bireylere oranla daha yiliksek oldugunu belirlemislerdir. Aym1 zamanda, bekar
bireylerin evli bireylere gore is giivencesi algilarinin daha ytiksek oldugunu da ortaya

koymuslardir.
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2.3. Is-Aile Catismasi

Calisan bireyler is hayatlar1 siiresince gerek 6zel yasamlarinda gerek {istleri
veya ¢alisma arkadaglari ile zaman zaman problemler yasarlar. Diger bir sorunun ise,
igleri ile aileleri arasinda denge kuramamalari oldugu sdylenebilir. Calisanlarin
karsilastig1 bu tiir sorunlar ¢atigma olarak ele alinir. Catigma, degerlerin, goriislerin,
hedeflerin, tutumlarin ve eylemlerin uyumlu olmamasi (Karip, 2000), seklinde
tanimlansa da burada anlatilmak istenen, ¢alisanin is yasamu ile aile yasami arasindaki
uyusmazliktir. Yapilan baska bir tanimda ise c¢atisma, kisiler ve gruplar arasinda
meydana gelen uyusmazliklarin neticesinde duygularin olumsuz yonde etkilenmesidir
(Schermerhorn ve dig., 1994).

Is yasaminda, calisan kari-koca ve calisan kadmn sayisinm hizli bir bigimde
artmasi, orgiitsel davranis alaninda ig-aile ¢atigmasi arastirmalarinin artmasina neden
olmustur (Kossek ve Ozeki, 1998; Kasper ve dig., 2005; Winslow, 2005). Is-aile
catismasi, ¢alisan bireylerin eszamanli olarak es ve ebeyn gibi rolleri iistlenmesi ve
islerindeki rolleriyle bu rollerin birbirleri ile kesismesidir (Dubrin, 1997). Calisan
bireylerin isyerindeki rollerinden dolayi, ailelerine kars1 olan sorumluluklarini yerine
getirememelerinden  kaynaklanan c¢atisma  tiirii  is-aile ¢atismasi  olarak
tanimlanmaktadir (Ozdevecioglu, 2007; Frone ve Cooper, 1992).

Calisma yasamindaki gorev ve sorumluluklarin, aile icindeki roller ile
karismasi sonucunda is-aile ¢atismasi ortaya ¢ikmaktadir (Netemeyer ve dig.,1996).
Greenhaus ve Beutell (1985) yapmis olduklar1 tanimda, is-aile ¢atismasini, bireyin
isindeki gorev ve sorumluluklarinin evdeki gérev ve sorumluluklar: yerine getirmesini
zorlagtirmasi olarak ifade etmislerdir (Greenhaus ve Beutell, 1985). Wayne ve dig.
(2004) ise yapilmis olan bu tanimlardan yola c¢ikarak, is-aile ¢atismasini kisinin
calisma hayatinda iistlenmis oldugu sorumluluklarin aile hayatindaki sorumluluklarini
yapmasini engellemesi olarak ifade etmistir.

Parasuraman ve Simmers (2001) ise is-aile catismasini, bireyin isinde ve
ailesinde tistlenmis oldugu sorumluluk ve goérevlerin ayn1 anda ortaya ¢ikmasindan
dolay1 yasanan uyumsuzluk olarak ifade etmislerdir. Is-aile ¢atismasinin temelinde,
sorunlarin ¢alisma yasamindan aile yasamina yansimasi yatmaktadir (Frone ve dig.,
1992). Bireyin ailesine ayirmasi gereken zaman diliminde, fazla mesaiye kalarak bu
zamani iginde harcamasi buna O6rnek gosterilebilir (Judge ve dig.,1994). Bununla

birlikte, uzun siireli ¢alismanin ve agir is yiikiiniin, ig-aile ¢atismasi iizerinde dogrudan
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bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir (Boyar ve dig., 2008; Kim ve dig., 2005). Kahn
ve dig., (1964), calisan bireyin eszamanli olarak isinde listlenmis oldugu rol ile aile
i¢cinde listlenmis oldugu roliin birey lizerinde baski1 yarattigini, bunun bireyde gerginlik
ve strese neden oldugunu, bunun sonucunda da is-aile ¢atismasinin meydana geldigini
belirtmislerdir. Bagka bir ifade ile, bireyin isindeki sorumlulugunu yerine getirirken,
ailesindeki sorumlulugunu yerine getirmesi kolay olmamaktadir. Her iki yasam
alaniin bireyden beklentileri farkli oldugundan, bireyin bu rollere karsi sergileyecegi
tutum ve davraniglar birbirleri ile uyumlu olmayabilir. Bu durumda bireyin strese
girmesi, gerginlesmesi ve roller arasinda catisma yasamasi dogaldir. Bireyde
gerginligin artmasi ve is-aile dengesinin kaybolmasi sonucunda, ig-aile ¢atismasinin
meydan gelmesi beklenir (Greenhaus ve Beutell, 1985).

Is-aile catismasi, bireyin isinden, ailesinden ya da kisisel 6zelliklerinden
kaynakli olarak ortaya c¢ikmaktadir. Carik¢1 (2001), yaptigi calismada, kadinlarin
erkeklerden daha fazla ¢atisma yasadiklarini ortaya koymustur. Bireylerin medeni
durumu, yasi, evlilik kurumundaki uyum, ailenin ¢ocuk sahibi olup olmamasi, aile
icindeki gerginlikler, kadinin is yagsaminda yer alip almamasi, eslerin birbirlerine karsi
esnek olup olmadiklar1 gibi etmenler is-aile c¢atismasina neden olan faktorler
arasindadir (Frone ve dig.,1997). Evliliklerin uyumlu olmamasi, eslerin birlikte
yasamamalar1 ya da ciftlerin ayrilma siirecinde olmalar1 bireylerin ise konsantre
olmalarini zorlastirmakta, buna bagl olarak performanslar1 diigmekte ve bireylerin
catismaya girmeleri kolaylasmaktadir (Ozmutaf, 2007). Yapilan bazi1 arastirmalar,
evlilerin bekarlara gore daha fazla is-aile ¢atismasi yasadiklarin1 ortaya koymustur
(Bragger ve dig., 2005).

[s-aile catismas1 yasayan bireyin, roller arasinda uyum saglayamamast, bireysel
performansini diisiiriip ise devam durumunu azaltirken, 6rglit agisindan isgiicli devir
oraninin ylikselmesine ve Orgiitiin verimliliginin genel olarak diismesine neden
olmaktadir (Hammer ve dig,. 2003; Ozen ve Uzun, 2005; Namasivayam ve Zhao,
2006). Is-aile ¢atismas1 yasayan bireyin, is performansi ve is tatmini de diisebilmekte,
dolayisiyla bireyin orgiite baglilig1 azalmakta ve isten ayrilma niyeti olusabilmektedir
(Karatepe ve Kilig, 2007). Zamanini planlayan bireyler, is ve aile arasindaki rollerini
daha kolay dengeleyebilmektedirler (Efil, 2004). Is ve aile arasinda dengeyi kurabilen

bireyler daha mutlu olmaktadirlar.
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Aile yasami isteki faktorlerden etkilenirken, tersi de yasanmaktadir
(Trachtenberg ve dig., 2009; Namasivayam ve Zhao, 2006). 1980’11 yillarin ikinci
yarisindan itibaren yapilmis olan arastirmalarda is-aile catismasinda, catismaya neden
olan iliskinin yOniine dair tartismalar baglamistir (Greenhaus ve Beutell, 1985;
Greenhause ve Parasuraman, 1986). Frone ve Cooper (1992), gerceklestirdikleri
calismada genis kapsamli bir is-aile ¢atigmasi modelini ortaya koymuslardir (Frone ve
Cooper, 1992). Model, temelde daha dnce yapilan aragtirmalardan (Bacharach ve dig.,
1991; Burke, 1988; Greenhaus ve Beutell, 1985; Greenhaus ve Parasuraman, 1986;
Kopelman ve dig., 1983) esinlenmekle birlikte, diger caligsmalardan farkli olarak, is ve
aile yasamlarinin karsilikli olarak birbirlerini etkiledigini oraya koymustur (Frone ve
Cooper, 1992).

Frone ve arkadaslar1 da (1992), is ve aile yasamlar1 arasindaki iliskinin iki
yonli oldugunu ve is yasami ile aile yasaminin birbirlerini etkilediklerini ifade
etmislerdir. Is-aile catismasinin ¢ift yonlii olmasi, catismanin sebebinin sonucu
tizerindeki etkisi agisindan 6nem tagir. Catismanin yasandigi durumlarda is-aile veya
aile-is etkilesiminin dongiisel bir 6zellik haline gelme ihtimali mevcut goriinmektedir
(Carlson ve dig, 2000; Frone ve dig., 1997).

Bireylerin is yasaminda uzun saatler gecirmesi, fazla mesai yapmasi gibi
durumlar, aile yasamlarina ayirmalar1 gereken zaman dilimini azaltmaktadir. Boyle bir
durum s6z konusu oldugunda is yasamu, aile yasamini1 olumsuz yonde etkilemekte ve
isten kaynaklanan ¢atigsma yasanmasi kacinilmaz olmaktadir. Bu gibi zamanlarda isten
dolayi ailesine yeterli zamani ayiramadigini diisiinen birey, ailesine daha fazla zaman
ayirma c¢abasi i¢ine girerek is kaynakli c¢atigmayir dongiisel olarak yasamaya
baslayabilmektedir. Ayn1 bigimde aile i¢inde yasadigi ruhsal gerilim sonucunda is
yasami olumsuz etkilenen birey, isinde ortaya ¢ikan stresin sonuglarini aile ortaminda
hissedebilmektedir. Ancak aile ortamlar1 is ortamlarina nazaran daha esnek
oldugundan, is-aile c¢atismalar1 daha fazla ortaya cikabilmektedir. Ailenin isten
olumsuz yonde etkilenmesine, isin aileden olumsuz yonde etkilenmesine nazaran daha
fazla rastlandigr ortaya konmustur (Yiiksel, 2005). Bireyin is yasamini kontrol
edebilmesi aile yasamina gore daha zordur. Bu nedenle is-aile catigmalar1 daha
yaygindir (Higgins ve Duxbury, 1992). Bu noktadan hareketle, bu ¢alisma kapsaminda

da is-aile gatigmasi ele alinmistir.
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2.3.1. Is-Aile Catismasinin Tiirleri

Is-aile ¢atismas1; zamana dayali, gerilime dayali ve davranisa dayali olmak

lizere ii¢ grupta ele alinmaktadir (Carlson, 1999).

2.3.1.1. Zamana Dayah Catisma

Zamana dayal1 ¢atisma, bireyin, is ya da aile ortaminda iistlenmis oldugu
rollerinden birisini yerine getirmek i¢in ayirmig oldugu zamanin, diger roliinii giigliikle
yapmasina neden olmasi, ya da bu rolii gerceklestirmesine engel olmasi sebebiyle
meydana gelen catisma bicimidir (Greenhaus-Beutell, 1985). Bireyin is veya aile
rollerinden birisine ayirmis oldugu siireden dolay1 yasadigr zaman kisiti, zamana
dayali ¢atigmanin ana unsurudur (Satir, 2002). Bireyin iistlenmis oldugu her bir rol,
diger rollerini yerine getirmek i¢in harcayacagi zaman dilimini daraltmaktadir. Birey
azalan bu siirede rollerin gereklerini yeterince karsilayamamakta ve zamana dayali
catisma yasanmaktadir (Cardenas ve Major, 2005; Carlson ve dig., 1995). Bireyin
rollerinden herhangi birisine ait faaliyetlere ayirmis oldugu zaman, diger rollerine ait
faaliyetlerine yeterli zamani1 ayiramamasina neden olmaktadir (O’Drisscoll, 1992).
Pleck ve arkadaglar1 (1980), fazla mesai ve diizensiz ¢alisma programlarinin zamana
dayali catismayi ortaya ¢ikardigini tespit etmislerdir (Pleck ve dig., 1980). Giiniimiizde
teknolojideki gelismeler, isin mobil duruma gelmesini saglamis ve is ev ortamina da
tasinmustir. Isyerinde ani gelisen bir durum nedeni ile ailesine ayirmasi gereken
zamani, evinde isine ayiran bireyin yasayacagl is-aile catigmasi zamana dayali
olacaktir.

Zamana dayal1 ¢atisma; bir roliin beklentilerini fiziksel olarak yerine getirme
esnasinda zaman baskist nedeniyle zihni diger rollerin talepleri ile oyalamak ya da
bireyin is veya aile rollerinden bir tanesini gerceklestirirken zaman baskist nedeniyle
fiziksel olarak diger roliin gerekliliklerini yerine getirmesinin miimkiin olmamasi

seklinde iki farkli bigimde gériilebilmektedir (Ozen ve Uzun, 2005).

2.3.1.2. Gerilime Dayah Catisma

Gerilime dayali catisma, is veya aile ortamlarindan bir tanesinde, bireyin
yasamis oldugu gerginligin yarattig1 fiziksel yorgunluk ve ofkenin, diger alanda
bireyin performansinin yeterli olmamasma yol agma durumudur (Greenhaus ve

Beutell, 1985).
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Psikolojik kokenli ¢atigma seklinde de bilinen bu ¢atisma tiiriinde, is veya
ailedeki sorumluluklarin bireyde yarattig1 olumsuz psikolojik durumlar, diger alandaki
sorumluluklarin tam olarak yerine getirilmesini engellemektedir (Carikg¢i, 2001).
Bacharach ve dig., (1991) yaptiklar1 ¢calismada gerginlige dayali catismay1 ‘‘bireyin
psikolojik durumunu bir yasam alanindan diger yasam alanina tasimasi’’ olarak
tanimlamiglardir. Gerginlige dayali is-aile ¢atismasi, bireyin is veya ailesinde almis
oldugu sorumluluk sebebiyle olusan gerilimden otiirii diger alandaki sorumlulugunun
gereklerini yerine getirememesi bi¢iminde ifade edilebilir. Bir alanda yasanan
olumsuzluklardan dolay1 olusan iiziintii, stres ve Ofke, diger alana tasiniyor ve bu
alandaki performans diigiiyorsa, gerilime dayali c¢atismadan s6z edilmektedir
(Greenhaus ve Beutell, 1985; Carlson, 2003; Kiitiik¢tioglu, 2002). Aile i¢inde yasanan
gerginlikler bireyin is performansini olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Kinnunen ve
Mauno, 1998). Giiniimiizde is yasamindaki stresin ev yasamina taginmast daha sik
goriilmektedir. Ayrica bireyin isindeki stresi ailesine yansitmasi durumunda gorecegi
tolerans, ailesinden kaynaklanan stresi isine yansitmasi durumunda gorecegi

toleranstan daha yliksek olacaktir.

2.3.1.3. Davramisa Dayah Catisma

Davranisa dayali ¢atisma, bireyin ailesinde ya da isinde iistlenmis oldugu
sorumluluktan dolay1 sergilemesi gereken tutum veya davranmiglarin, diger yasam
alaninda sergilemesi gereken tutum ve davranislar ile uyumsuz olmasi sonucunda
meydana gelmektedir. Bireyin igindeki roliiniin, ailesindeki rolii ile drtlismemesidir
(Greenhaus ve Beutell, 1985). Farkli bir ifade ile davranisa dayali ¢atigsma, bir roliin
gerektirdigi tutum ve davranislarin, diger roliin gerektirdigi tutum ve davraniglar ile
uyumlu olmamasidir (Kinnunen ve Mauno, 1998). Birey, aile ve ig ortamlarinda farkli
sorumluluklar almakta, dolayisiyla ortamin gerekliliklerine uymak durumundadir. Is
ve aile ortamlarindaki beklentiler, tutumlar ve degerler farklilik gostereceginden,
bireyin davranis bicimleri birbiriyle értiismeyebilecektir. Is ve aile ortamlar1 yapisal
ozelliklerinden dolayr degisik tutum ve davranis sekillerini gerektirmektedir
(Greenhaus ve Beutell, 1985; Madsen, 2003). Birey isinde yiiksek performans
gostermek i¢in azimli, caliskan, agresif ve is odakli bir davranis bi¢imi sergilerken,
ailesinde son derece miitevazi, sevecen, aile odakli ve anlayish davranis 6zelliklerini

sergileyebilir. Boylesine birbiri ile ters davranigsal beklentiler, bireyin is ortamindan
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aile ortamina ya da aile ortamindan is ortamina gegisinde, {istlenmis oldugu rollerin
arasinda gatisma yasamasina sebep olabilmektedir (O’Driscoll ve dig.,1992).

Catisma diizeyleri cinsiyete gore farklilik gosterebilmektedir. Erkekler i¢in isin
gerekliliklerini  yerine getirmek, kadinlar icinse ailenin beklentilerini  ve
gerekliliklerini karsilamak geleneksel cinsiyet rollerine gore dnceliklidir (Parsons ve
Bales, 1955).

Bazi vyazarlar is-aile catismalarimin degisik sekillerde de meydana
gelebilecegini belirtmislerdir. Lu ve dig., (2005) endise temelli is-aile catigsmasi
kavramini kullanmislardir. Ornegin, issizlik oranmin yiiksekligi ¢alisan bireyler igin
endise kaynagi olmustur. Bu endise ileri diizeyde gelismis iilkelerde bile
goriilmektedir. Enflasyon diizeyinin yliksek olmasi, evli olmanin getirdigi stres, anne-
baba olmak, is yasamini etkileyen endiselere neden olmaktadir. Sonucta endise temelli
is-aile uyumsuzluklari, bir gérevde yasanan endiselerin diger goreve etki ettigi is-aile

catismasi olarak tanimlanabilir (Lu ve dig., 2005).

2.3.2. Is Aile Catismasi1 Kuramlar

Aile ve is yasaminin karsilikli olarak birbirlerini etkiledikleri varsayimi tizerine
yapilmig arastirmalara bakildiginda, akilci bakis agisi, telafi kurami, katki kurama,
tagma kurami ve rol kurami olmak {izere bes farkli kuramin bulundugu goriilmektedir
(Bedeian ve dig., 1988; Bartolome ve Evans, 1980; Burke, 1986; Jones ve Butler,
1980; Cooke ve Rousseau, 1984; Duxbury ve Higgins, 1991; Duxbury ve dig., 1994;
Evans ve Bartolome, 1984; Greenhaus ve Beutell, 1985; Zedeck ve Mosier, 1990;
Greenhaus ve Parasuraman, 1986; Greenhaus ve dig., 1987; Hesketh ve Shouksmith,
1986; Kopelman ve dig., 1983; Leiter ve Durup, 1996; Lobel, 1991; Paradine ve dig.,
1981; Thomas ve Ganster, 1995; Zedeck and Mosier, 1990).

2.3.2.1. Akiler Bakis Agisi

Akiler bakis agisina gore, bireyin is ve ailesi ile ilgilenmesi i¢in ayirmasi
gereken zamanin artmasi, is ve ailesinde {istlenmis oldugu sorumluluklarin uyumlu
olmamas1 ve her iki yasam alaninda yerine getirmek durumunda oldugu gorev
yiikiinlin agirlasmast iki yasam alanmi arasinda catisma c¢ikmasina yol agmaktadir
(Duxbury ve dig., 1994). Greenhaus ve dig., (1987), yaptiklar1 ¢calismada g¢alisanin
isine daha fazla vakit harcamasi ya da isinde harcamasi gereken siirenin zorunlu olarak

artmasinin, is-aile catismasina sebep oldugunu belirlemislerdir. s ve aile yasam
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alanlarina ayrilacak zamanlardan herhangi birisindeki artis, diger alana ayrilan zamani
olumsuz yonde etkileyecek ve catisma ¢ikmasina sebep olacaktir.

Akailer bakis agisina gore, is ve aile i¢in ayrilan zaman1 dengede tutmak kolay
olmamakta, dengenin siirdiiriilebilir olmas1 miimkiin gériinmemektedir. Her iki yasam
alaninda, lizerindeki sorumluluklar1 olmasi gerektigi gibi yapmak icin ¢aba gosteren
calisan, gerekli zamani bulamadiginda ¢atisma yasamaktadir (Duxbury ve dig., 1994;

Greenhaus ve dig., 1987).

2.3.2.2. Telafi Kuram

Telafi kuramina gore is ve is haricindeki alanlar arasinda karsilikl bir etkilesim
s0z konusudur. Bireyler yasamlarini daha kaliteli ve daha fazla haz alacaklari bigimde
stirdlirebilmek i¢in gerek is, gerek aile yasam alanlarinda eksik olan seyleri telafi etme
gayretine girmektedirler (Zedeck ve Moiser, 1990). Ornegin, isinden keyif almayan ya
da 1iyi bir kariyere ulasamadigini diisiinen birey, doygunluk duygusuna aile
yasamindan elde ettigi haz ile ulagsmay1 segmektedir (Burke, 1986). Baska bir deyisle,
isinde yeterince mutlu olamayan calisan, aile yasamindaki tatmini daha fazla
onemsemekte ve bu tatmin seviyesini arttirma yoniinde ¢aba gdstermektedir. Ayni
sekilde, aile yasaminda umdugu mutlulugu bulamayan bir ¢alisan, is yasamindan elde
edecegi doyumu daha fazla 6nemsemekte ve is yasaminda hissettigi tatmin diizeyini
yiikseltme yOniinde ¢aba sarf etmektedir. Boyle bir ortamda, bireyin zaman agisindan
tizerinde baski hissetme olasiligr yiiksektir. Doyum aldig1 is veya aile yasam
alanlarindan birisine daha fazla zaman ayirma geregi duyan birey, iki yasam alani
arasindaki dengenin bozulmasina neden olmakta ve c¢atisma yasamaktadir

(Lobel,1991; Greenhaus ve Beutell, 1985; Jones ve Butler, 1980).

2.3.2.3. Katki Kuram

Katki kuramimin incelendigi calismalarda, is ve aile ile baglantili stres
kaynaklarimin bireyde meydana getirdigi fiziksel ve ruhsal gerilimin iizerinde
durulmustur. Duxbury ve Higgins (1991), yaptiklar1 ¢alismada kisinin is yasam
kalitesinin ve aile yasam kalitesinin genel olarak hayattan elde etmis oldugu doyumu
etkiledigini ortaya koymuslardir. Yapilan diger bir caligmada ise Cooke ve Rousseau
(1984), bireyin isindeki  sorumlulugunun gereklilikleri ile ailesindeki
yiiktimliiliiklerinin gerektirdigi davranislar arasindaki etkilesimin, roller arasi ¢atisma

yaratmas1 durumunda bireyin fiziksel gerilim yasadigini ortaya koymuslardir.
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2.3.2.4. Tasma Kurami

Tasma Kurami, is ve aile yasam alanlarindan herhangi birinde olusan
degisimlerin diger yasam alanimi etkileyeceginden yola ¢ikarak is-aile catigmasini
aciklar. Greenhaus ve Beutell (1985), is veya aile ortamlarindan birinde sorun yaratan
degisikliklerin diger yasam alaninda da soruna yol acgabilecegini ileri siirmiislerdir
(Greenhaus ve Beutell, 1985). Buna gore tasma kurami, is ve aile yasaminin karsilikli
olarak birbirlerinden etkilendigi durumlar1 kapsamaktadir (Jackson ve Maslach, 1982;
Jackson ve dig., 1985, Crouter, 1984).

Bu kurama gore, birey is yasaminda kendisini mutlu hissetmiyorsa,
mutsuzlugunu aile ortamina da tasiyacak ve ailesini de olumsuz yonde etkileyecektir.
Ayni sekilde aile ortaminda mutlu olmayan birey bu mutsuzlugunu isine yansitacak ve
is yasami olumsuz yonde etkilenecektir. Is ve aile yasamlar1 arasindaki etkilesim,
olumsuz sonuglar dogurdugu gibi, olumlu sonuglar da meydana getirebilmektedir.
Ornegin, is yasaminda basarili olan ve tatmin seviyesi yiiksek olan birey, bu durumun
yarattig1 olumlu etkileri aile hayatina da tasiyacak ve mutlulugunu aile ortaminda da
stirdlirecektir. Ayn1 bigimde, aile hayatinda mutlu olan birey, bu durumun yansimast
olan olumlu etkileri is hayatinda da hissedecektir (Bartolome ve Evans, 1980; Burke,
1986; Evans ve Bartolome, 1984; Leiter ve Durup 1996; Zedeck ve Mosier, 1990).

2.3.2.5. Rol Kuram

Rol kurami, bireyin is ve aile hayatinda istlenmis oldugu rol ve
sorumluluklarin karsilikli ¢atismasi ¢ercevesinde is-aile catismasini agiklamaya calisir
(Kahn ve dig., 1964). Bu kurama gore catisma; bireyin isinde ya da ailesinde almis
oldugu sorumluluk ve yiikiimliiliiklerin, bireyin iizerinde birbirleriyle uyusmayan
talepler olusturmasi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla bireyin her iki alanda
istlendigi rol ve sorumluluklar kendi baslarina ¢atisma ortami olusturmazlar. Ancak
enerji ve zaman yetersizli§i bireyin rolleri arasinda catigma yaratabilmektedir

(Grandey ve Cropanzano, 1999).

2.3.3. Is-Aile Catismasi Uzerinde Etkili Olan Unsurlar

Is-aile catigmasinin nedenleri, bireysel 6zellikler, ise bagh dzellikler ve aileye

bagl 6zellikler olmak iizere ii¢ baslikta toplanmustir.
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2.3.3.1. Kisisel Ozellikler

Kisisel ozellikler ¢atismanin nedenlerini ve sonuglarint belirleyen faktorler
arasinda yer almaktadir. Kisisel 6zellikler i¢inde en yogun arastirilan unsur cinsiyet
olmustur. Is-aile ¢atismasinda fark yaratan sebeplerden biri de cinsiyettir. Duxbury-
Higgins (1991) ¢alismalarin biiyiik bir kisminda kadinlarin erkeklere nazaran daha
fazla ¢atigma yasadigini belirtmistir.

Diger unsur ise bireyin kisiligidir. A tipi kisilige sahip olanlarin catisma yasama
olasiliklar1 daha yiiksektir (Burke ve dig., 1979). A tipi davranis sergileyen bireyler,
ofkeli, aceleci ve is odaklidirlar. Hirsli bir yapilar1 oldugundan kisa siire iginde basarili
olmak isterler ve es zamanl olarak birden fazla isi yapmaya gayret ederler. A tipi
kisige sahip bireylerin, zamanlarin etkin kullandiklar1 sdylenemez (Heilbrun ve dig.,
1986; Aktas, 2001). Ayrica A tipi kisilige sahip olanlar baskalar1 konusurken sozlerini
keserler, sirada beklemekten hosnut olmazlar ve yavas olan insanlara hosgorii
gostermezler (Pelit ve dig., 2010). B tipi davranis sergileyen bireyler ise A tipi kisilik
sahiplerinin tersi 6zelliklere sahiptirler. B tipi bireyler daha uysal, agik ve sakindirler.
Cabuk sinirlenmezler. Rahat ve planli calistiklar1 gibi sosyal yasamdan zevk alirlar
(Aktas, 2001).

Diger bir neden ise bireyin yasidir. Bireyin yasi ilerledikge, isinin ve ailesinin
kendisinden beklentileri degistigi gibi, isindeki ve ailesindeki sorumluluklar1 da

degismektedir (Carikci, 2001).

2.3.3.2. Ise Bagh Ozellikler

Ise bagh ozellikler cergevesinde, bireyin is-aile gatismasi yasamasina sebep
olan etmenler; yogun ve diizenli olmayan is saatleri, mesai dis1 ¢alisma zorunlulugu,
ticret yetersizligi, diisiik ticret politikasi, kariyer imkanlari, list yonetim ve ¢alisma
arkadaglarinin olumsuz tutumlari, gorevin belirsizligi, destekleyici bir Orgiit

kiiltliriiniin olmayis1 olarak goriilmektedir (Higgins ve dig., 1992).

2.3.3.3. Aileye Bagh Ozellikler

Aileye bagl 6zellikler kapsaminda, bireylerin kiigiik yasta ve fazla sayida
cocuga sahip olmalari, kari-kocanin calismasi, ¢iftlerin aile i¢inde birbirleri ile
yardimlagsmamalari, cocuklarin bakiminin anne ya da baba tarafindan tek tarafli olarak

iistlenilmis olmasi, ailedeki toplam kisi sayis1 ve kari-kocanin ikisinin de kariyer
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yapma amaglarinin bulunmasi is-aile catigmasina yol agan faktorler olarak

goriilmektedir (Madsen, 2003; Voydanoff, 1988).

2.3.4. Is Aile Catismasinin Sonuclar

Arastirmalar, is-aile ¢atismasinin hem bireylerde hem de organizasyonlarda
olumsuz sonuglar dogurdugunu gostermektedir. Ampirik ¢aligmalar, is-aile ¢atigmasi
ile alkol tiiketimi, tiikenmislik sendromu, is yerinde baski, is kaygist ve fiziksel
problemler arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucunu ortaya koymaktadir (Warner ve
Hausdorf, 2009; Ballout, 2008; Wilson ve dig., 2007; Rotondo ve dig., 2003). Is- aile
catismasi, is memnuniyetsizligi, diisiik performans, diisiik orgiitsel baglilik, is basinda
diizensizlik ve yiiksek devir hiz1 gibi birgok orgiitsel sonugla da iliskilendirilmektedir
(Willis ve dig., 2008; Kim ve dig., 2005).

Isten kaynakli is-aile catismasinin sonuglari iizerine yapilan incelemelerde, is-
aile catigsmasinin, genel yasam doyumu (Adams ve dig., 1996), isten ayrilma niyeti
(Greenhaus ve dig., 2001), isten ayrilma durumu (Kirchmeyer ve Cohen, 1999), evlilik
yasami doyumu (Greenhaus ve dig., 1987) iizerinde etkilerinin bulundugu ortaya
konmustur. Butler ve Skattebo (2004), aile kaynakli yasanan is-aile catigmalarinin,
bireylerin cinsiyetlerine gore performans degerlendirme sonuglar iizerindeki etkisini
arastirmiglardir. Arastirma sonuglarma gore aile kaynakli is-aile catigsmasi ile
performans degerlendirme sonuglar1 arasindaki iligskide bireyin cinsiyetinin belirleyici
oldugu goriilmiistiir. Aile kaynakli is-aile ¢atigmasi yasayan erkekler, ig-aile ¢atigmasi
yasamayanlara gore daha diisiik degerlendirilmislerdir. Oysa aile kaynakli is-aile
catismasi yasayan kadinlarin degerlendirme sonuglarinda diisiik degerler almadiklar
goriilmiistiir. Butler ve Skattebo’ya (2004) gore, bireylerin iste listlendigi gorev ve

sorumluluklar amirleri tarafindan cinsiyete gore farkli degerlendirilmektedir.

2.3.5. Is Aile Catismasi ile ilgili Yapilan Calismalar

Mustafayeva ve Bayraktaroglu (2014), is-aile ¢atismalari ile yasam tatmini
arasindaki iliskiyi incelemek ve sdz konusu iliskinin Ingiltere ve Tiirkiye’de ne derece
farklilastigin1 belirlemek icin Ingiltere’de 280, Tiirkiye’de 335 olmak iizere 615
akademisyenin katildigi bir ¢alisma yapmigslardir. Arastirmada, Tirkiye’deki
akademisyenlerin is- aile catismas diizeylerinin, Ingiltere’deki akademisyenlere gore
daha yiiksek, yasam tatmini diizeylerinin ise Ingiltere’deki katilimcilara nazaran daha

diisiik oldugunu belirlemislerdir. Ayn1 zamanda, Ingiltere’deki akademisyenlerin
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is-aile catigmasi diizeylerinin yasam tatmini diizeyleri lizerinde negatif bir etkisi
olmasina karsin, Tiirkiye’deki akademisyenlerin is-aile catigsmasi diizeylerinin yasam
tatmini diizeyleri lizerinde anlamli etkisinin bulunmadigini ortaya koymuslardir.

Ozdevecioglu ve Doruk (2009), 350 kisiden olusan ve farkli sektorelerde
calisan bir Orneklem iizerinde, is-aile g¢atismalarinin, calisanlarin is ve yasam
tatminleri tizerindeki etkisini incelemislerdir. Arastirma sonucunda, is-aile
catigmalarinin, yasam tatminini negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica
yasam tatmini ile i tatmini arasinda da pozitif yonde iliskinin bulundugu sonucunu
elde etmislerdir.

Karabay (2015), saglik sektoriinde g¢alisan 206 kisilik 6rneklem grubu ile
yaptig1 calismada c¢alisanlarin maruz kaldiklari is stresinin isten ayrilma niyetini
arttirdigim1 ve is-aile catismasii pozitif yonde etkiledigini tespit etmistir. Aymn
calismada is-aile ¢atismasinin isten ayrilma niyetinin yani sira, is, aile ve hayat
tatminleri tizerinde de olumsuz etkilerinin bulundugunu ortaya koymustur.

Carike1 ve Celikkol (2009), 6zel sektorde calisan 120 kisilik beyaz yakali
orneklem grubu ile yaptig1 ¢alismada, is-aile ¢atismasi ile isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif yonlii bir iligkinin bulundugunu ortaya koymuslardir.

Baykal, (2014) hizmet sektoriinde ¢alisan 192 kisilik 6rneklem grubu tlizerinde,
caligma saatlerinin ig-aile ¢atismasinda belirleyici rol oynayip oynamadigini incelemis
ve arastirma sonucunda, ¢aligma saatlerinin ig-aile ¢atismasi agisindan belirleyici rol
oynadigini, buna karsin fazla mesainin belirleyici unsur olmadigini ve hafta sonu
calisma durumunun sadece is yonlii catisma agisindan belirleyici rol oynadigini ortaya
koymustur.

Sentiirk ve dig., (2016) farkl sektorlerde ¢alisan 255 birey iizerinde etik liderlik
algisinin is-aile catigsmasi iizerindeki etkisini inceleyen bir arastirma yapmislardir.
Arastirma bulgularina gore, isyerindeki amirlerin ve yoneticilerin etik davramiglar
sergilemesi, ig-aile ¢atigmasini azaltmakta; is-aile ¢atigsma diizeyi egitim, yas ve gelir

degiskenlerine bagl olarak da degismektedir.

2.4. Calismaya Tutkunluk, Isten Ayrilma Niyeti ve Is-Aile Catismasi
Arasindaki Iliskiler

Is-aile catismasi calisan bireyin is yasaminda iistlenmis oldugu roller sebebiyle,
aile hayatinda yerine getirmesi beklenen rolleri gerceklestirememesi sonucunda

meydana gelen ¢atismadir (Turung ve Celik, 2010). Bu ¢atisma is yasaminda olumsuz
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sonugclarla iligkilendirilmekte, bu baglamda, is-aile ¢atismasi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiyi ortaya c¢ikarmak i¢in yapilan aragtirmalarda artis goriilmektedir
(Manju, K. ve dig., 2007; Rode, J. ve dig., 2007; Stella, S. ve dig., 2002). Yeni
Zelanda’da kamu personeli ile yapilan bir arastirma, is-aile catigmasinin isten ayrilma
niyetini pozitif yonde etkiledigini ortaya koymustur (Haar, 2004; Farquharson ve dig.,
2012). Karatepe ve Kili¢ (2007) tarafindan turizm sektoriinde yapilan bir ¢aligmada,
ig-aile ¢atisma diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlamli bir iligki
oldugu ortaya c¢ikarilmistir. Yine, Karatepe ve Baddar (2006) yapmis olduklar
calismada, is-aile ¢atigmasi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve pozitif yonli
bir iligki tespit etmislerdir. Carik¢1 ve Celikkol (2009) yapmis olduklar1 ¢aligmada
isten ayrilma niyetine sahip olan calisanlarin is-aile ¢atigmasi diizeylerinin yiiksek
oldugunu ortaya koymuslardir.

Mauno ve dig., (2007); Montgomery ve dig., (2003), is-aile catismasinin
calismaya tutkunluk tizerindeki etkisini incelemisler ve ¢aligmaya tutkunlugun is-aile
catismasindan olumsuz yonde etkilendigini tespit etmislerdir. Turgut (2011) calismaya
tutkunlugun, is yiikii, esnek calisma saatleri, yonetici destegi ve is-aile ¢atismasi ile
iliskilerini incelemis ve is-aile ¢atismasinin, is yiikii ve esnek calisma saatleri ile
calismaya tutkunluk arasindaki iliskide kismi araci roliiniin oldugunu saptamastir.

Aragtirmalar, ¢alismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonli bir iliski oldugunu gostermektedir (Robyn & Du Preez, 2013; Simons &
Buitendach, 2013; Du Plooy & Roodt, 2010). Robyn ve Du Preez (2013)’e gore,
calismaya tutkun bireyler orgiitlerine baghdir ve isten ayrilma egilimleri diisiiktiir.
Simons ve Buitendach (2013), ¢alismaya tutkunlugun boyutlarindan yogunlasma ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi vurgulamislardir. Calisanlar islerine
yogunlastiklarinda zamanin nasil gectigini anlayamamakta, yaptiklari ise ara vermekte
zorlanmakta, bu baglamda, orgiite bagliliklar yiiksek, isten ayrilma egilimleri diisiik
olabilmektedir (Simons ve Buitendach, 2013). Robyn ve du Preez (2013)’e gore
orgiitler nitelikli ve ise tutkun isgiiciinii gelistirecek ve elde tutacak stratejiler
olusturmalidirlar. Literatiirde, calismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiye dair celiskili bulgular da yer almaktadir. Mxenge ve dig., (2014) yaptiklar
arastirmada c¢aligmaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir
iliskinin bulunmadigini tespit etmislerdir.

Bu ¢alismada, ¢alismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye

dair literatiirde yer alan bulgularin giiglenmesine katkida bulunmak ve is-aile
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catismasinin yarattigi etkiyi incelemek amaglanmistir. Bu baglamda, arastirmanin
modeli, ¢alismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide is-aile
catismasinin bi¢imlendirici roliinii incelemek tizere, Sekil 2’de gorildiigi sekilde

tasarlanmistir.

Calismaya
Tutkunluk (CT) Isten Ayrilma

e Adanmishk | : Niyeti (IAN)
e Yogunlagma

e Dinglik
Is-Aile Catismasi
(IAC)
Sekil 2. Arastirma modeli

Arastirma modeli kapsaminda aragtirmanin hipotezleri asagidaki sekilde

olusturulmustur.

Hi: Calismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli
bir iligki vardir.

Hia: Adanmiglik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli bir iligki
vardir.

Hib: Yogunlasma ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli bir
iliski vardir.

Hic: Dinglik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli bir iliski
vardir.

H2: Calismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide is-aile
catismasinin bigimlendirici rolii vardir.

H2a: Adanmislik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide is-aile ¢atismasinin
bigimlendirici rolii vardir.

Hop: Yogunlasma ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide is-aile catismasinin
bi¢gimlendirici rolii vardir.

Hac: Dinglik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide is-aile ¢atismasinin

bigimlendirici rolii vardir.
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3. YONTEM

3.1. Orneklem

Arastirmanin drneklemini Istanbul’da Tekstil sektdriinde iiretim yapan bir
firmada ¢alisan 236 katilimci olusturmaktadir. Katilimcilarin Demografik 6zellikleri

Tablo 3’de goriilmektedir.

Tablo 3. Katilimcilarin demografik 6zellikleri

n %

Cinsiyet Kadin 66 28,9
Erkek 162 711

. Bekar 67 29,4
Medeni Durum Evii 161 706
Orta-Lise 40 17,5

Egitim Seviyesi Universite 142 62,0
Lisans Ustii 47 20,5

Girev yapilan Ust Kademe 12 57
kademe Orta Kademe 129 61,4
Alt kademe 69 32,9

1 yildan az 3 1,3

1-5y1l 51 22,0

. 6-10 y1l 44 19,0
Is hayatinda bulunulan yil 11-15 il 61 26.3
16-20 y1l 41 17,7

20 yil ve tizeri 32 13,8

1 yildan az 20 8,7

1-5y1l 94 40,7

Gorev yapilan kurumda 6-10 y1l 33 14,3
bulunulan y1l 11-15y1l 48 20,8
16-20 y1l 24 10,4

20 y1l ve tizeri 12 5,2

20-25 41 17,6

26-30 21 9,0

31-35 87 37,3

Yas gruplan 36-40 41 17,6
41-45 25 10,7

46 ve lzeri 18 1,7
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Gontilliiliik esasina gore segilen 236 kisilik 6rneklem grubunun %71,1°1 erkek,
%28,9’u ise kadin katilimcidan olusmaktadir. Evli olanlarin oram1 %70,6, bekar
olanlarin orani ise %29,4’tiir. Katilimcilar arasinda ilkokul mezunu bulunmamaktadir.
Universite mezunlarmin oran1 %62, lisansiistii derecesine sahip olanlarin oran1 %20,5,
orta — lise 6grenim derecesine sahip olanlarin orant %17,5’tir.

Orta kademede gorev alan katilimcilarin oran1 %61,4’tiir. Alt kademede gorev
alanlar %32,9, iist kademede gorev alanlar %5,7 oranindadir. 11-15 yildir is hayatinda
olanlarin oram1 %26,3 ile birinci sirada yer alirken, 6-10 yildir is hayatinda olanlarin
orani %19 ile son sirada yer almaktadir.

Katilimcilarin %17,6’sim1 20-25 yas araligindaki c¢alisanlar olustururken
bunlar sirastyla %9 ile 26-30 yas arasi ¢alisanlar, %37,3’li 31-35 yas arasi ¢alisanlar,
%17,6 ile 36-40 yas arasi ¢alisanlar, %10,7 ile 41-45 yas arasi ¢alisanlar ve %7,7 ile
46 ve lizeri yas gruplari olusturmaktadir. 31-35 yas araligindaki ¢alisanlar %37,3 ile
ilk sirada yer alirken, 46 ve lizeri yas grubundaki c¢alisanlar %7,7 ile son sirada yer

almstir.

3.2. Ol¢me Araclar

Bu arastirma kapsaminda katilimcilara dort boliimden olusan bir anket
uygulanmistir. Ik boliimde katilimcilarin demografik ozellikleri, ikinci boliimde
calismaya tutkunluk, {igiincii boliimde isten ayrilma niyeti dordiincii boliimde ise is-

aile catismasi Olgeklerinden bahsedilmektedir.

3.2.1. Demografik Bilgi Formu

Bu formda demografik degiskenlerle ilgili 7 Soru bulunmaktadir. Sorularin

tamami ¢oktan se¢gmeli olarak diizenlenmistir.

3.2.2. Calismaya Tutkunluk

Calismaya tutkunluk Schaufeli ve digerleri (2002) tarafindan gelistirilen
Utrecht ¢alismaya tutkunluk 6l¢egi (Utrecht Work Engagement Scale- UWES) ile
olgiilmiistiir.  Olgegin  Tiirkce’ye  terciimesi ~ Turgut, (2011) tarafindan
gerceklestirilmistir. Olgek toplam 17 ifadeden olusmaktadir. Bunlardan alt1 tanesi
dinglik boyutunu (6rn. “igimi yaparken enerji dolu olurum”), bes tanesi adanmislik

boyutunu (6rn. “isimi hevesle yaparim™) ve alti tanesi yogunlagsma boyutunu
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(6rn. “calisirken isime dalip giderim”) 6l¢mektedir. Calismada i¢ tutarlilik seviyesi .89
olarak bulunmustur. Calismaya tutkunlugun alt boyutlarimin i¢ tutarliliklari,
adanmisglik i¢in .87, yogunlasma icin .86 ve dinglik i¢in .81 olarak tespit edilmistir.
[fadeler ‘1-hicbir zaman’dan ‘6-her zaman’a uzanan alt1 basamakl skala {izerinden
cevaplandirilmigtir. Bu ¢alismada, 6l¢egin Cronbach alfa i¢ tutarlik katsayisi .94, alt
boyutlariin i¢ tutarlilik katsayilari ise dinglik boyutu i¢in .85; adanmislik boyutu i¢in
93 ve yogunlasma boyutu igin .86’dir. Olcege ait faktdr analizi Tablo 5’de

gorilmektedir.

3.2.3. Isten Ayrilma Niyeti

Anket formunun igilincii bolimiinde ise Wayne, Shore ve Linden (1997)
tarafindan gelistirilen “Isten Ayrilma Niyeti Olcegi” kullanilmistir. Bu 6lgekte isten
ayrilma egilimi {i¢ ifade ile dlgiilmekte olup dlcek tek boyutludur. Olgek Kiigiikusta
(2007) tarafindan Tiirkge’ye cevrilmistir. Calismada Cronbach alfa gilivenirlik
katsayist .69 olarak bildirilmistir. Cevaplar 5°1i likert 6l¢egi ile alinmistir (1=Her
Zaman, 5=Hig¢bir Zaman). Bu ¢alismada Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .90 olarak

bulunmustur. Olgege ait faktor analizi Tablo 6°da goriilmektedir.

3.2.4. Is-Aile Catismas

Calisanlarin is-aile ¢atismasi diizeylerini 6lgmek {izere Netenmeyer ve
arkadaslar1 (1996) tarafindan gelistirilen ig-aile ¢atismasi 61¢egi kullanilmistir. Toplam
5 maddeden olusan 6lg¢ekte cevaplar 5°1i likert Slgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Netenmeyer ve arkadaslari (1996)
tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri sonucunda, ig-aile ¢atigmasinin Cronbach alfa
giivenirlik katsayis1 .88 olarak tespit edilmistir. Olgek Tiirkge’ye Efeoglu (2006)
tarafindan cevrilmistir ve maddelerin Cronbach alfa giivenilirlik katsayisinin .83
oldugu belirtilmistir. Bu ¢aligmada Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .93 olarak

bulunmustur. Olgege ait faktdr analizi Tablo 7°de goriilmektedir.

3.3. Uygulama

Olusturulan anket metni online anket sistemi yardimiyla ¢alisanlarin maillerine
link olarak gonderilmistir. Uygulanan 250 anketten, 14 tanesi gecersiz sayilmis, 236

anket analize dahil edilmistir.
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3.3.1. Veri Analizi

Anket verileri IBM SPSS Statistics 20.0 programi kullanilarak
degerlendirilmistir. Arastirma hipotezlerini test etmek {izere korelasyon ve hiyerarsik
regresyon analizi yontemleri kullanilmistir. Modelde yer alan degiskenlerin
boyutlarini incelemek iizere varimax dondiirme (rotation) tekniginden yararlanilmistir.
Calismaya tutkunlugun alt boyutlarindan; adanmislik (dedication), yogunlasma
(absorption) ve dinglik (vigor) ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide is-aile
catismasiin bicimlendirici etkisinin bulunup bulunmadig1 hiyerarsik regresyon

analizi yapilarak incelenmistir.
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4. BULGULAR

Bu boéliimde oOlgeklerin giivenirlikleri test edilmis, faktor analizleri yapilmus,
sonrasinda ise hipotez testlerini gerceklestirmek iizere korelasyon ve regresyon

analizleri uygulanmstir.

4.1. Olgeklerin Giivenirlik Degerleri

Aragtirmada kullanilan Slgeklerin giivenirlik 6lgiitii olarak Cronbach’in alfa
katsayisi kullanilmistir. Tablo 4’de goriildiigii tizere biitiin 6l¢eklerin Cronbach’in alfa
katsayilar1 .70 in tizerindedir. Bu durum 6l¢eklerin giivenilir oldugunu gostermektedir.

Is-aile ¢atigmasi dlgeginin Cronbach’in alfa katsayis1 .93; isten ayrilma niyeti
6lgeginin Cronbach’in alfa katsayis1 .90 olarak bulunmustur.

Calismaya tutkunluk olgeginin faktdr analizinde bir madde disarida kalmus,
kalan 16 madde i¢in Cronbach alfa katsayisi .94 olarak bulunmustur. Calismaya
tutkunluk dlgeginin alt boyutlarinin Cronbach’in alfa katsayilar sirasiyla adanmiglik

icin .93; yogunlasma i¢in .86 ve dinglik igin .85 olarak tespit edilmistir.

Tablo 4. Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenirlik degerleri tablosu

Olcek Madde Sayisi Cronbach’s Alfa
Is-aile catismasi 5 .93
Isten ayrilma niyeti 3 .90
Calismaya tutkunluk 17 94

- Adanmislhik 6 .93

- Yogunlagsma 6 .86

- Dinclik 5 .85

4.2, Faktor Analizleri

4.2.1. Cahsmaya Tutkunluk Olcegi Faktor Analizi

Calismaya tutkunluk 6l¢eginde faktor analizi i¢in yapilan 6n testlerde Bartlett
testi i¢in olasilik degeri p <.05 ve KMO degeri .909 oldugundan veri seti  faktor

analizine uygundur.
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Varimax dondiirme (rotation) teknigiyle yapilan faktor analizinde, maddeler
literatiirle tutarli sekilde ti¢ faktor altinda toplanmustir. Agiklayict faktor analizi
sonuglar1 Tablo 5’de goériilmektedir.

Olgegin tamamu igin agiklayicilik oram %68.592 olarak tespit edilmistir. Bu
aciklayicilik orani ile dlgegin gecerliliginin saglandigi goriilmektedir. Faktor ytikleri
50 ile .85 arasinda degismektedir. Sadece yogunlasma boyutunda bir madde (Yogun
calistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim) faktor yiikii .50’den az oldugundan
analizden ¢ikarilmstir.

Olgekte 5 madde ile temsil edilen Adanmislik boyutunda, aciklayicilik orani
%25.723, 6 madde ile temsil edilen Dinglik boyutunda aciklayicilik oran1 %21.478 ve
5 madde ile temsil edilen Yogunlagma boyutunda agiklayicilik orant %21.391 olarak

bulunmustur.

Tablo 5. Calismaya tutkunluk 6lgegi faktor analizi

15
e x5 Faktor  Aciklayicthk Cronbach
=)
< < Maddeler agirh (%) alpha
Isimin ilgi cekici ve gayret gerektiren bir is .83
- oldugunu diigiiniiyorum.
% Isim bana ilham verir. 83
§ Yaptigim igin anlamli oldugunu ve bir amaca 81 25.723 929
=  hizmet ettigini diisiiniiyorum.
< Isimi hevesle yaparim. .79
Yaptigim isle gurur duyarim. .76
Isimi yaparken enerji dolu olurum. .76
Cok uzun saatler ¢alisabilirim. 73
i Isimde kendimi gii¢lii ve ding hissederim. 72
¥ Isimde zihinsel olarak olduk¢a dayanikliyim. .69
£ Sabah uyandigimda isc gitmek igin istekli 68 21.478 845
olurum.
Her sey yolunda gitmese bile isimde daima .50
sebat ederim.
< Caligirken isime dalip giderim. .85
s Calisirken ¢evremdeki her seyi unutuveririm. .82
g .. D
= Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm. .76 21391 864
5§,  Calisirken mola vermekte zorlanirim. 74
S Calisirken zamanin nasil gectigini anlamam. .69
Toplam Aciklayicilik 68.592 935

Kaiser-Meyer-Olkin=.909
Bartlett Kiiresellik Testi Ki Kare= 693.21
sd=136 p=.00
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4.2.2. Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi Faktor Analizi

Isten ayrilma niyeti dlgeginde faktdr analizi icin yapilan on testlerde Bartlett
testi icin olasilik degeri p <.05 ve KMO degeri .716 oldugundan veri seti  faktor
analizine uygundur.

Varimax dondiirme teknigiyle yapilan faktor analizinde maddeler literatiirle
tutarli bigimde tek faktor altinda toplanmistir. Agiklayici faktor analizi sonuglar: Tablo
6’da goriilmektedir.

Isten ayrilma niyeti 6lgegine iliskin faktdr analizi sonuglarinda 3 maddenin
tamami1 tek bir boyut olusturmakta ve isten ayrilma kavramini %83.176 oraninda
aciklamaktadir. Bu agiklayicilik orani ile Olgegin gecerliliginin  saglandigt

goriilmektedir. Faktor yiikleri .87 ile .94 degerleri arasinda degismektedir.

Tablo 6. Isten ayrilma niyeti 6lcegine iliskin faktor analizi sonuglar:

St
S - .
S 3 Maddeler Fvaktovr Ag:lklélylcﬂlk Cronbach
= agirhg (%) alpha
s Ciddi olarak igimi birakmayi
=] diisiinii .94
== sliniiyorum.
é’ 2. Daha iyi bir is bulur bulmaz bu isten 92 83.176 898
£ Z  ayrilacagim. '
= Siklikla bu isten ayrilmay1 diistiniiyorum. 87
Toplam Agiklayicilik 83.176

Kaiser-Meyer-Olkin=.716
Bartlett Kiiresellik Testi Ki Kare=470.094
sd=3 p=.00

4.2.3. Is-Aile Catismasi Ol¢egi Faktor Analizi

Is-aile ¢atismasi 6lgeginde faktor analizi icin yapilan 6n testlerde Bartlett testi
icin olasilik degeri p <.05 ve KMO degeri .903 oldugundan veri seti faktor analizine
uygundur.

Varimax dondiirme teknigiyle yapilan faktor analizinde, maddeler literatiirle
tutarlr sekilde tek faktor altinda toplanmistir. Agiklayici faktor analizi sonuglar1 Tablo
7’de goriilmektedir.

Is-aile catigmasi dlgegine iliskin faktor analizi sonuglarinda 5 maddenin tamami
tek boyut olusturmakta ve is-aile catismasi kavrammin %77.937°1ik kismi
aciklanmaktadir. Bu agiklayicilik oran1 ile Olge8in gecerliliginin  saglandigi

goriilmektedir. Faktor yiikleri .83 ile .93 arasinda degismektedir.
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Tablo 7. Is-Aile ¢atismasi 6lgegine iliskin faktor analizi sonuglar

Maddeler Faktor Aciklayicihk Cronbach’s
agirhg (%) alpha

Faktor
ad1

Isimin aldig1 zaman aileme kars1

sorumluluklarimi yerine getirmemi .93

zorlastirtyor.

Isimin yarattig1 gerginlik ve yiik

nedeniyle aile yasantimla ilgili yapmak .89

istedigim seyleri yapamiyorum.

Isimin gereksinimleri nedeniyle evde 89 77.937 932
yapmak istedigim seyleri yapamiyorum. '

Is sorumluluklarim aile ve ev yasantin
olumsuz olarak etkiliyor.

Is sorumluluklarim nedeniyle ailemle
ilgili planlarimi degistirmek zorunda .83

kalryorum.

Toplam Aciklayicilik 77.937
Kaiser-Meyer-Olkin=.903

Bartlett Kiiresellik Testi Ki Kare=917.472

sd=10 p=.00

Is-Aile Catismasi

.88

4.3. Arastirma Degiskenlerinin Betimsel Istatistikleri ve Degiskenler Arasi

Mliskiler
Aragtirma degiskenlerine ait betimsel istatistikleri tablo 8’de goriilmektedir.

Tablo 8. Degiskenlerin betimsel istatistikleri

Arastirma Degiskenleri Ort. Ss
Calismaya tutkunluk 5,18 .94
Adanmiglik 5,18 .94
Yogunlagma 4,54 90
Dinglik 5,79 .99
Isten ayrilma niyeti 1,83 .89
Is-aile catismasi 2,51 1,00

Arastirma degiskenleri arasindaki iliskilere ait pearson korelasyon katsayilar

Tablo 9’da yer almaktadir.
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Tablo 9. Arastirma degiskenleri arasindaki iliskiler

Degiskenler 1 2 3 4 5 6
1.Calismaya tutkunluk 1

2.Adanmghk 867" 1

3.Yogunlagma 793" 481" 1

4.Dinglik .855™ .696™ 488" 1

5.is-aile catismasi -.133" -.125 -.034 -.183™ 1

6.Isten ayrilma niyeti -502" -.497™ -272"  -503" 296 1

** n<.01, * p<.05

Korelasyon analizine gore isten ayrilma niyeti ile ig-aile ¢atismasi arasinda
pozitif, calismaya tutkunluk ile negatif yonde anlamli iliski s6z konusudur.

Buna gore; isten ayrilma niyeti ile caligmaya tutkunluk arasinda negatif yonde
(r=-.502, p<.01) anlaml bir iliski vardir. Bu bulgu 1s131nda Hi dogrulanmistir. isten
ayrilma niyeti ile calismaya tutkunlugun alt boyutlarindan adanmislik arasinda negatif
yonde (r=-.497, p<.01) anlamli bir iliski s6z konusudur. Bu bulgu 1s1ginda Hia
dogrulanmustir. Isten ayrilma niyeti ile calismaya tutkunlugun alt boyutlarindan
yogunlasma arasinda negatif yonde (r=-.272, p<.01) anlamli bir iliski oldugu
anlagilmaktadir. Bu bulgu 1s1ginda Hip dogrulanmustir. Isten ayrilma niyeti ile
calismaya tutkunlugun alt boyutlarindan dinglik arasinda negatif yonde (r=-.503,
p<.01) anlamli bir iliski vardir. Bu bilgi dogrultusunda Hic dogrulanmustir.

Ayrica is-aile catigmasi ile galigmaya tutkunlugun alt boyutlar1 arasindaki
iliskilere bakildiginda, is-aile catigsmasi ile yogunlagsma ve adanmislik arasinda anlamli
bir iliski bulunmazken, dinglik ile negatif yonde anlamli bir iliski (r=-.183; p<.05)
bulunmaktadir. Is-aile gatismasi ile isten ayrilma niyeti arasinda ise pozitif yonde

anlamli bir iliskinin (r=.296; p<.05) oldugu goriilmektedir.

4.4. Cahsmaya Tutkunluk ve Alt Boyutlar ile Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki iliskide Is-aile Catismasinin Bicimlendirici Roliine iliskin Regresyon

Analizleri

Tablo 10’da calismaya tutkunluk ile is-aile catismasi etkilesiminin isten
ayrilma niyeti lizerindeki katkilar1 goriilmektedir. 2.modele gore isten ayrilma niyeti
tizerinde calismaya tutkunluk degiskeninin (f=-.488, p<.001) ve is-aile ¢atigsmasinin
(B=.139, p<.05) tek baslarina anlamli katkilar1 bulunmaktadir. Calismaya tutkunlugun
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isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi (f=-.488, p<.001), is-aile catismasinin etkisinden
(B=.139, p<.05) daha giigliidiir. 3. Model incelendiginde ise bu iki degiskenin
etkilesiminin isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir katkisinin (f=-.292, p>.05)
bulunmadig1 anlasilmaktadir. Yine, Tablo 10°dan goriilebilecegi iizere her iki model
de anlaml1 olmakla beraber 3. modelde AF (.816, p>.05) anlaml1 degildir. Bu sonuglara
gore, is-aile catismasi, ¢calismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligskide
bicimlendirici degisken rolii {istlenmemektedir. Bu bulgular 1s18inda  H>

dogrulanmamustir.

Tablo 10. is—aile'ga‘usmam (IACQ) ile ¢alismaya tutkunluk (CT) etkilesiminin isten
ayrilma niyetine (IAN) katkis1

Model R R?  AR? AF F Degiskenler Beta t
1 514 264 264 84,128** 84,128** CT -514 -9,172***
CT -.488 -8,643***

* *

2 b532 283 .019 6,085 46,007 IAC 139 2 463*
CT -,366 -2,487*

3 534 286 .003 .816 30,919* IAC 423 1,324
CT*IAC  -292  -904

***p<.001; **p<.01; *p<.05

Tablo 11°de adanmislik ile is-aile ¢atismasi etkilesiminin isten ayrilma niyeti
tizerindeki katkilar1 verilmistir. 2. modelde isten ayrilma niyeti tizerinde adanmislik
degiskeninin (f=-.488, p<.001) ve is-aile ¢atigmasinin (f=.167, p<.01) tek baslarina
anlamli etkisi bulunmaktadir. Adanmisligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi (B=-
488, p<.001), is-aile catismasinin etkisinden (f=.167, p<.01) daha gii¢liidiir. 3. Model
incelendiginde ise bu iki degiskenin etkilesiminin isten ayrilma niyeti izerinde anlamh
bir katkisinin (B= .093, p>.05) bulunmadig1 anlagilmaktadir. Yine, Tablo 11’den
goriilecegi gibi her iki model de anlamli olmakla beraber 3. modelde AF (.093, p>.05)
anlaml degildir. Bu sonuglara gore, is-aile catismasi, adanmislik ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkide bigimlendirici degisken rolii istlenmemektedir. Bu bulgular

15181nda Hza dogrulanmamastir.

42



Tablo 11. Adanmislik (ADN) ile is-aile ¢atismas1 (IAC) etkilesiminin isten ayrilma
niyetine (IAN) katkisi

Model R R?2  AR? AF F Degiskenler Beta t
1 5100 260  .260 82,177*** 82,177** ADN -.510 -9,065***
ADN -.488 -8,749%**

2 536° 287 .027  8,984**  46,982** . '
’ IAC 167 2,997**
ADN -,531 -3,480**
3 .536¢  .288 .000 .093 31,231** IAC .081 281
ADN*IAC 093 305

*xxn< 001; **p<.01; *p<.05

Tablo 12’de yogunlasma ile ig-aile ¢atismasi etkilesiminin isten ayrilma niyeti
tizerindeki katkilar1 sunulmaktadir. 2.modele gore isten ayrilma niyeti iizerinde
yogunlagmanin (f=-.283, p<.001) ve is-aile ¢catismasinin (f=.194, p<.01) tek baslarina
anlamli katkilar1 bulunmaktadir. Yogunlagmanin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi
(B=-.283, p<.001), is-aile ¢atismasimin etkisinden (f=.194, p<.01) daha gii¢liidiir. 3.
Model incelendiginde ise bu iki degiskenin etkilesiminin isten ayrilma niyeti izerinde
de anlamli bir katkisinin (f=-.372, p>.05) bulunmadig1 anlasilmaktadir. Yine, Tablo
12’den anlasilabilecegi gibi her iki model de anlamli olmakla beraber 3. modelde AF
(1,629, p>.05) anlaml degildir. Bu sonuglara gore, is-aile ¢atismasi, yogunlasma ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iligskide bi¢imlendirici degisken rolii istlenmemektedir.

Bu bulgular 1s181nda Hzp dogrulanmamustir.

Tablo 12. Yogunlasma (YGN) ile is-aile catismas1 (IAC) etkilesiminin isten ayrilma
niyetine (IAN) katkis1

Model R R? AR? AF F Degiskenler  Beta t
1 308 .095 .095 24,449*%** 24 A49*** YGN -.308 -4,945***
YGN -.283 -4,589***
2 363 132 .037 9,966** 17,676*** .
IAC 194 3,157**
YGN -101 -.651
3 371 .138 .006 1,629 12,359*** IAC 533 1,957*
YGN*IAC -.372 -1,276

*p<.05 **p<.01 ***p<.001
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Tablo 13’de dinglik ile is-aile catismasi etkilesiminin isten ayrilma niyeti
tizerindeki katkilar1 sunulmustur. Tabloda tiim modellerin anlamli (p<.05) oldugu
goriilmektedir. 2.modelde ding¢lik degiskeninin (p=-.450, p<.001) ve is-aile
catismasinin (B=.134, p<.05) tek baslarina isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli
katkilart bulunmaktadir. Dingligin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi (B=-.450,
p<.001), is-aile catismasinin etkisinden ($=.134, p<.05) daha gii¢liidiir. 3. Model
incelendiginde ise bu iki degiskenin etkilesiminin isten ayrilma niyeti ilizerinde de
anlaml bir katkisinin (B=-.613, p<.05) bulundugu anlasilmaktadir. Yine, Tablo 13’ten
goriilecegi gibi 3. modelde AF (3,894, p<.05) anlamli oldugu anlasilmaktadir. Bu
sonuclara gore, is-aile catigsmasi, dinglik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide

bicimlendirici degisken rolii iistlenmektedir. Bu bulgular 1s181inda Hzc dogrulanmastir.

Tablo 13. Dinglik (DNC) ile is-aile catismasi (IAC) etkilesiminin isten ayrilma
niyetine (IAN) katkisi

Model R R?  AR? AF F Degiskenler Beta t
1 A78 229 229 69,448** 69,448** DNC - 478  -8,334***
DNC -450  -7,717%**
2 496 246 .017  5,283*  38,001** .
AC 134 2.208*
DNC -.160 -1,016
3 508 258  .012  3,894*  26,947** IAC 729 2,374*

DNC*IAC  -613  -1973*

***n< 001; **p<.01; *p<.05

Is-aile catismasinin, dinglik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide iistlendigi
bicimlendirici rol Sekil 3’de goriilmektedir. Buna gore, calisanlarin dinglik diizeyleri
ile isten ayrilma niyetleri arasindaki ters yonlii iligki, is-aile ¢atismasinin yiiksek

oldugu durumlarda giiclenmektedir.
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Sekil 3. Is-aile ¢atismasinin dinglik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
bi¢imlendirici roli

4.5. Hipotez Testlerinin Ozeti

Aragtirma kapsaminda yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgular Tablo

14°de 6zetlenmistir.

Tablo 14. Hipotez testlerinin 6zeti

Hipotez No Hipotez Kabul/Red

H Calismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasinda
1

negatif yonde anlamli bir iliski vardir. Kabul Edilmistir.

Adanmuslik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif

Hia yonde anlamli bir iligki vardir Kabul Edilmistir.

Hup Y“ogunlasma ile .1§t'e.n ayrllma niyeti arasinda negatif Kabul Edilmistir.
yonde anlaml bir iliski vardir

Hu, Dinglik 11§ 1§Fen. ayrilma niyeti arasinda negatif yonde Kabul Edilmistir.
anlaml1 bir iligki vardir

H, §?11§maya t}ltkunluk ile isten ayrllma niyeti afasmdakl Reddedilmistir.
iligkide ig-aile ¢catigsmasinin bigimlendirici rolii vardir

Ho Adgnmlghk ile isten gy.rllma n.1yej£1 argsmdakl iliskide Reddedilmistir.
is-aile catigmasinin bigimlendirici rolii vardir

Hap Yogunlasma ile 1$ten'ayr11ma T‘ll.y?"[l a{asmdakl iligkide Reddedilmistir.
ig-aile catigmasinin bigimlendirici rolii vardir

Hac Dinglik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide is-aile Kabul Edilmistir.

catigmasinin bigimlendirici rolii vardir
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SONUC VE TARTISMA

Bu c¢alismanin amaci, ¢aligmaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iligskiyi ve bu iligkide is-aile catismasinin bigimlendirici roliinii incelemektir. Calisma
bulgulari, ¢alismaya tutkunlugun alt boyutlar1 olan dinglik, yogunlasma ve adanmiglik
ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli iliskiler oldugunu ortaya
koymustur. Bu iliskilerde is-aile ¢atismasinin bigimlendirici roliinii incelemek tizere
yapilan regresyon analizi sonuglarinda ise, is-aile ¢atismasinin, ¢aligmaya tutkunlugun
alt boyutlarindan yogunluk ve adanmiglik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide
bicimlendirici roliiniin olmadig1 ancak dinglik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkide bi¢imlendirici rol tistlendigi goriilmiistiir. Bu boliimde, arastirma bulgulari,
once degiskenler arasi iligkiler, daha sonra is-aile ¢atismasinin bigimlendirici rolii ele
aliacak sekilde tartigilacaktir.

Calismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski korelasyon analizi
ile incelenmis, negatif yonlii anlaml bir iligki ortaya konmustur. Analizler, dinglik,
yogunlasma ve adanmislik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli iliskiler
oldugunu gostermistir.

Orgiitsel baglilig1 olusturan unsurlardan duygusal bagliligin, bireyin kendisini
Orgiitiin bir parcast olarak gormesi, Orgiite adamasi sonucunda isine karsi olumlu
duygular beslemesi ve gerektiginde fazladan gayret gostermeye hazir olmasi (Balay,
2000; Wasti, 2000) acisindan ¢alismaya tutkunlugun alt boyutlarindan adanmslik ile
benzer ozellikler tagidig: diistintilmektedir. Kartal ve dig., (2015) orgiitsel baghlik ve
isle biitlinlesmenin isten ayrilma niyetine etkisini inceledikleri ¢alismada, duygusal
baglilik ile ¢alismaya tutkunlugun alt boyutlarinin her biri arasinda pozitif yonlii ve
anlaml iligkiler oldugunu tespit etmislerdir. Bu calismada, ¢alismaya tutkunluk ve her
bir alt boyutunun isten ayrilma niyeti ile arasinda negatif yonlii ve anlamh iligkiler
bulunmustur. Orgiitler tarafindan ¢ogunlukla istenmeyen bir durum olarak goriilen
isten ayrilma niyetinin, calismaya tutkunluk ve alt boyutlari ile olan ters yonlii iligkisi,
isin siirekliliginin saglanmas acisindan énemli goriinmektedir. Orneklem grubunun
sektorii ve orgiitte bulunma siireleri dikkate alindiginda, uzun saatler yogun bir ¢calisma

gerektiren tekstil sektoriinde (Dedeoglu, S. 2012) ¢alisanlarin islerini igten gelen bir
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duygu ile yapmalarinin, diger bir ifade ile tutkulu bigimde ¢alismalarinin isten ayrilma
niyetlerini azaltabilecek bir unsur olarak degerlendirilebilecegi diistiniilmektedir.

Bakker ve Bal (2010) yaptiklar calismada, ¢alismaya tutkunluk ile performans
arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugunu ortaya koymuslardir. Ayrica, Schaufeli, Taris
ve Bakker (2006), c¢esitli meslek gruplarindaki Hollandali c¢alisanlarla
gerceklestirdikleri arastirmada, ¢aligmaya tutkunlugun is performansi ile pozitif yonlii
iliskisinin oldugunu tespit etmislerdir. Dinglik, yogunlasma ve adanmislik boyutlariyla
tanimlanan ¢aligmaya tutkunluk, bireyin 6rgiitteki psikolojik ihtiyaclarinin giderilmesi
ile gdrevlerini yerine getirirken duygusal, biligsel ve fiziksel ¢cergevede degerlendirilen
kaynaklarini1 es zamanl olarak harekete gecirmesiyle olusan giidiileyici bir durumdur
(Christian ve dig., 2011; Truss ve dig., 2013). Calismaya tutkun bireyin igten gelen bir
duygu ile isinde kendisini ifade etmesinin performansi olumlu yonde etkiledigi
diisiiniilebilir. Isten ayrilma niyeti ile is performans1 arasinda negatif yonlii iliskiler
oldugu goriilmektedir (Celik ve Cira, 2013). Javed ve Cheema (2015) orgiitsel
kaynaklar ve caligmaya tutkunluk arasindaki iliskide performansin araci roliinii
incelemislerdir. Calisma bulgularinda, ¢alismaya tutkunluk ile performans arasinda
pozitif yonlii bir iliskinin bulundugunu gostermislerdir. Bernt (2016) ise insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve ¢alisan performansi arasindaki iliskide ¢aligmaya
tutkunlugun aracilik etkisini incelemis ve caligsmaya tutkunluk ile ¢alisan performansi
arasinda pozitif bir iligkinin oldugunu ortaya koymuslardir. Erkus ve Findikli (2013),
yaptiklar1 ¢alismada is performansi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde
anlaml bir iligkinin bulundugunu belirlemislerdir. Bu baglamda, c¢alismaya tutkun
bireylerin is performansindaki artis, isten ayrilma niyetlerini azaltan bir etken olarak
diistiniilebilir.

Shahpouri ve dig., (2015) is kaynaklar1 ile isten ayrilma niyeti arasinda
calismaya tutkunlugun aracilik roliinii incelemisler ve arastirma bulgularinda
calismaya tutkunlugun is kaynaklari ile isten ayrilma niyeti arasinda araci degisken
rolii oynadigin1 ortaya koymuslardir. Baska bir deyisle, is kaynaklari calismaya
tutkunlugu arttirmak suretiyle isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Bir diger ¢alismada
ise Altunel ve dig., (2015) is kaynaklarinin ¢alismaya tutkunluk iizerinde pozitif bir
etkisi oldugunu ortaya koymuslardir. Is kaynaklarinin yeterli olmamasi isten kopmaya
neden olurken, varlig1 ise bireysel gelisimi destekler ve g¢alismaya tutkunlugu da
olumlu yonde etkiler (Salanova ve Schaufeli, 2008). Is kaynaklar, &zellikle is

taleplerinin yiiksek oldugu durumlarda ¢alismaya tutkunlugu yordamaktadir
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(Bakker ve dig., 2008). Calismaya tutkun olan is gorenler is etkinlikleri ile enerjik ve
etkili bir bag kurma duygusuna sahiptirler ve isteki beklentilerin tamamin
karsilayabileceklerini diisiintirler (Schaufeli ve dig., 2002). Calismaya tutkunluk ise
yonelik bir sevk olusturmakta ve ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltmaktadir
(Erdil ve Miiceldili, 2014). Bu baglamda, calismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti
arasinda bulunan negatif iliskinin literatiirdeki bulgularla tutarli oldugu
disiiniilmektedir.

Literatiirde ¢alismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiye dair
bazi tutarsiz bulgulara da rastlanmistir. Mxenge ve dig., (2014) Giiney Afrika’da Fort
Hare Universitesinde yaptiklar1 ¢alismada ¢alismaya tutkunlugun, isten ayrilma niyeti
ile iligkili olmadigini ortaya koymuslardir. Ancak 6rneklem sayisinin diisiik olmasinin
bulgularin tutarsizliginda rol oynamis olabilecegi diisiiniilmektedir.

Literatiirde is-aile catigsmasi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde
anlamli iligkiler bulundugunu ortaya koyan arastirmalar bulunmaktadir (Ghayyur ve
Jamal, 2012; Carik¢1 ve Celikkol, 2009; Karabay, 2015). Bu ¢alismada da benzer
sekilde is aile catismasi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki
oldugu goriilmistiir.

Ozyilmaz ve Siiner (2015) ise adanmishigin isyeri tutumlari iizerindeki etkisini
incelemisglerdir. Arastirma sonucunda ise adanmishigin is tatmini iizerinde pozitif
yonde, isten ayrilma niyeti lizerinde ise negatif yonde etkili oldugunu bulmuslardir.
Bu arastirmada, adanmugslik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli bir iliski
oldugu ortaya konmus ancak, is-aile ¢atigsmasinin bu iliskinin giicii tizerinde herhangi
bir etkiye sahip olmadig1 goriilmiistiir. Benzer bigimde, yogunlagma ile isten ayrilma
niyeti arasindaki negatif yonlii iliskide, is-aile catigmasinin bigimlendirici bir etkisi
bulunmadig tespit edilmistir. Ancak dinglik ile isten ayrilma arasindaki iliskiye
bakildiginda, is-aile catigmasinin bu iligkide bicimlendirici bir rol istlendigi
goriilmektedir. Is-aile ¢atismasmin yiiksek oldugu durumlarda, calisanlarin dinglik
diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasindaki ters yonlii iliski giliglenmektedir. Bu
baglamda, dingligin adanmislik ve yogunlagsmadan ne sekilde farklilastiginin
incelenmesi 6nemli goriilmektedir. Cankir (2016), calismaya tutkunlugun oOrgiitsel
vatandaglik davranisi izerindeki etkisini inceledigi arastirmasinda, ding¢lik boyutunun
diger boyutlara nazaran orgiitsel vatandaslig1 daha yiiksek diizeyde etkiledigini ortaya
koymustur. Dinglik bireyin caligma ortaminda sahip oldugu yiiksek enerji

cercevesinde tanimlanmaktadir (Schaufeli ve dig., 2002). Dinglik sayesinde c¢alisan
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gorevini daha az efor sarf ederek tamamlar, boylece farkli is davraniglari i¢in daha
fazla kisisel kaynagin harekete gecirilmesi saglanir (Hockey, 2000). Baska bir ifade
ile, birey daha az enerji harcayarak isini yapar ve boylece diger is davranislarini da
yapabilecek enerjiye sahip olur. Is-aile catismasimi agiklayan kuramlardan rol
kuramma gore (Khan ve dig., 1964) bireyin enerjisinin yeterli olmamasi, ¢atigma
yasanmasini kolaylastirici bir etken olarak goriilmektedir. Is-aile ¢atismasimin bireyin
enerji diizeyindeki degisimlerle yakindan iliskili oldugu ve bu baglamda, dinglik ile
olan etkilesiminin, bireyin is davranis1 iizerinde daha etkin bir rol oynadigi
disiiniilebilir. Bu calismada elde edilen bulgularda dingligin, yogunlagsma ve
adanmigliktan farklilagmasinin, bu ¢ercevede agiklanabilecegi diisiiniilmektedir.

Kaynaklarin korunmasi kuramina gore (Hobfall, 1989), bireyler kosullar,
nesneler, bireysel Ozellikler, enerji gibi kaynaklara sahiptirler ve bu kaynaklari
edinmeye, korumaya, artirmaya yonelik dogal bir egilim sergilerler. Is-aile ¢atismasin
aciklayan telafi kuramina gore ise, birey bir alandaki eksikleri diger alanda tamamlama
gayreti i¢indedir (Zedeck ve Moiser, 1990). Bu noktadan hareketle, is-aile
catismasinin s6z konusu oldugu durumlarda, bireyin kaynaklarini koruma egiliminin
artacagi ve bu kaynaklardan biri olan enerji diizeyi ile is-aile ¢atigsmasi etkilesiminin,
bireyin is davranislari lizerinde daha etkin bir hale gelebilecegi sonucuna varilabilir.

Isten ayrilma, calisan davranisi ile 6rgiit performansi arasinda énemli bir kdprii
olarak goriilmekte, is giicii devrinin diisiik olmasi 6rgiit basarisi agisindan bir gosterge
olarak kabul edilmektedir (Cotton ve Tuttle, 1986). Isten ayrilma niyeti, Tiirk¢e alan
yazinda da son yillarda daha fazla arastirilmaya baslanmistir (akt. Karacaoglu, 2015).
Orgiitteki maliyetinin yam sira, bireyin yeni bir is bulmak igin harcadig1 enerji, yeni
ise uyum saglamadaki ¢abalar, eski baglantilar ve rutinlerden ayrilmanin getirdigi stres
gibi bircok etken acgisindan degerlendirildiginde, isten ayrilma, ¢alisan agisindan da
maliyetli bir siire¢ olarak goriiliir (Holtom ve dig., 2008). Bu noktadan hareketle,
calisma kapsaminda, calisanin isten ayrilma niyeti ile dingligi arasindaki iliskiyi
giiclendiren bir unsur olarak isg-aile catismasinin bicimlendirici etkisinin ortaya
koyulmas1 6nemli goriilmektedir.

Giliniimiizde, kiiresellesmenin etkisi, rekabet kosullariin yogunlasmasi,
teknolojinin hizli degisimi, ekonomik kosullar ve is gorenlerin beklentilerinin
degismesi gibi bircok nedenden otiirli orgiitler calisan bireyleri merkezde tutmaya
baslamistir. Kiiresel rekabetin etkisi ile orgiitsel siirecler farklilagmis ve insan

kaynaklar1 ydnetiminin énemi artmistir (Lewin, 1991). Orgiitler is gorenler olmadan
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fonksiyonlarin1 hayata geciremezler. Ayrica orgiitler hedeflerine ulagabilmek igin
caligan bireylerinin bilgisini, kabiliyetlerini ve sahip olduklar1 potansiyeli iyi
degerlendirmeli, onlar1 gelistirmeli ve onlardan optimum diizeyde yararlanmalidir
(Haslinda, 2009). Bireylerin kendileri ve cevreleri ile barisik olmaya duyduklari
ihtiyag, is gorenlerin bagli olduklar1 orgiitlerdeki memnuniyetlerinin Snemini
arttirmaktadir (Altun, 2001). Orgiitlerin ¢alisanlarinin gelisimi i¢in yaptiklar1 yatirrm
ve Orgiit iginde insan kaynaklar1 uygulamalarinin gii¢lii bir sekilde uygulanmasi, is
gorenlerin isten ayrilmalarimi azalttigi ve orgiitlerin hedeflerine ulasmasina katki
sagladigi goriilmektedir (Vlachos, 2008; Green ve dig., 2006; Guthrie, 2001; Huselid,
1995). Insan kaynaklari uygulamalarinin, drgiitiin etkinliginin ve performansinin
artmasina, i§ goren devir hizinin azaltilmasina katki sagladig: ileri siiriilmektedir
(Vandenberg ve dig., 2009). Bu baglamda, insan kaynaklar1 uygulamalar1 kapsaminda
caligmaya tutkunlugun is goren devir hizin1 azaltabilecek bir etken olarak dikkate
alinmasi ve etkilesim iginde olabilecegi degiskenlerin incelenmesi Onemli

goriinmektedir.

ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI VE ONERILER

Bu ¢aligma, Istanbul’da tekstil sektoriinde denim iiretimi yapan bir firmanimn
beyaz yakali ¢alisanlarindan olusan bir 6rneklem grubundan elde edilen bulgulara
dayanmaktadir. Bu baglamda, sonuglar genellenebilir olarak degerlendirilemez. Gerek
orgiitlin, gerekse bireyin basarist acgisindan 6nemli goriilen isten ayrilma niyeti ile
iliskili unsurlarin daha ayrintili incelenmesi gergevesinde, ¢alismanin bir ¢ikis noktasi
Olusturabilecegi diisiiniilmektedir. Calisma, farkli sektorlerde ve illerde, gesitli
orneklem gruplariyla yapilacak benzer arastirmalarla desteklenebilir; bu sayede,
caligmaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler ve is-aile ¢atismasinin
etkileriyle ilgili olarak alan yazina katki saglayacak ¢ikarimlarda bulunulabilir.

Calismada, is-aile catismasinin calismaya tutkunluk ile etkilesiminin isten
ayrilma niyeti iizerindeki katkilar1 incelenmistir. Calisan bireylerin islerinde ve
ailelerinde yasadiklar1 sorunlarin karsilikli olarak birbirini etkiledigi noktasindan
hareketle, gelecekteki calismalarda, calismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide aile-is catigmasinin T{stlendigi roliin de incelenmesi yarar

saglayabilir.
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Arastirma bulgulari, ¢aligmaya tutkunlugun alt boyutlarindan dingligin, is-aile
catismast ile etkilesiminin, isten ayrilma niyeti iizerinde, adanmishk ve
yogunlasmadan farkli bir etki yaratabildigine isaret etmektedir. Bu bulgu, ¢alismaya
tutkunlugun boyutlarinin etkinligini kavrayabilmek agisindan énemlidir. Gelecekteki
caligmalarda, din¢lik boyutunun benzer bigimde farklilik gosterip gostermediginin test
edilmesi, ¢aligmaya tutkunluk kavraminin ¢esitli degiskenlerle etkilesimini daha iyi
anlayabilmek adia 6nemli katkilar saglayabilir. Ozellikle, is-aile catismasinin bireyin
dinglik diizeyi ile etkilesiminin, is davranislart acisindan Onemli sonuglar
aydinlatabilecegi diisliniilmektedir.

Orgiitlerin insan kaynaklari uygulamalar1 agisindan bakildiginda, calismaya
tutkunluk ve is-aile ¢atismasi olgularinin, isten ayrilmalarin azaltilmasina yonelik
calismalar kapsaminda dikkate alinmasi gerektigi goriilmektedir. Bu baglamda, benzer
aragtirmalarin tekrar edilmesi, Ozellikle kaliteli elemanlarin orgiitte kalmalarinm

saglayacak uygulamalara 1s1k tutacaktir.
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EKLER

EK.1. Anket Formu

Sayin katihmci,

Bu anket calismasi Kiiltiir Universitesi, Fen Edebiyat Fakiiltesi, Psikoloji B&limii,
dgretim Uyelerinden Dog. Dr. Zeynep Oktug’un danismanhiginda Kiiltiir Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Psikoloji Anabilim Dali, Endiistri ve Orgiit Psikolojisi Yiiksek Lisans Programi
cergevesinde hazirlamakta oldugum “Calismaya Tutkunluk ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
iliskide is-Aile Catismasinin Bigimlendirici Roli” bashkli Yiiksek Lisans tezi icin veri saglamak
amaciyla hazirlanmustir.

Anket calismasi sonucunda elde edilen veriler sadece bilimsel amacli kullanilacaktir.
Veriler hicbir sartta herhangi bir kurum ya da kisi ile paylasiimayacaktir.

Anket sorularina en dogru cevaplari vermeniz ¢alismanin basarisini 6nemli 6l¢lide
etkileyecektir. Calismamiza ilgi gosterdiginiz ve anketi cevaplamak igin zaman ayirdiginiz igin
tesekkir ederiz.

Tez Danismani: Dog. Dr. Zeynep OKTUG

Arastirmaci: Mehmet Cenap Akgiin

BIRINCi BOLUM
Cinsiyetiniz : Kadin( ) Erkek ()
Yasiniz
Medeni Durumunuz : Bekar( )Evli()
Egitim Seviyeniz . llkokul ( ) Orta-Lise ( ) Universite ( ) Y. Lisans ( )
Gorev Yaptiginiz Kademe :  Ust Kademe ( ) Orta Kademe ( ) Alt Kademe ( )
is Hayatindan Bulunulan Yil  : 1YidanAz( ), 1-5Yil( ),6-10Yil( ), 11-15Yil ( ),

16-20 il ( ), 20 ve Uzeri ( )
Calistiginiz Orgiitte Bulunma : 1Yildan Az ( ), 1-5Yil( ), 6-10Yil ( ), 11-15Yil (),
Siiresi 16-20 Yil ( ), 20 ve Uzeri ( )
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iKiNCi BOLUM

Bu bolimde calisanlarin islerine karsi duygu ve disiinceleri ifade edilmistir. Ankette
isinize yonelik verilen ifadelere ne 6lctide katildiginizi isaretleyiniz.

1-Hi¢bir Zaman 2-Nadiren 3-Ara Sira 4-Sik Sik 5-Cok Sik 6-Her Zaman

E S| 0| »| x &
0| = || =
szgu SORULAR A s(912]% ,:,f”
S|lz|<|7| @ kT
I
1 isimin ilgi cekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu
duslinlyorum.
2 isim bana ilham verir.
3 Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet
ettigini distindyorum.
4 isimi hevesle yaparim.
5 Yaptigim isle gurur duyarim.
6 isimi yaparken eneriji dolu olurum.
7 Cok uzun saatler galisabilirim.
8 isimde kendimi giiclii ve ding hissederim.
9 isimde zihinsel olarak oldukga dayanikliyim.
10 |Sabah uyandigimda ise gitmek igin istekli olurum.
1 Her sey yolunda gitmese bile isimde daima sebat
ederim.
12 Calisirken isime dalip giderim.
13 Calisirken cevremdeki her seyi unutuveririm.
14 Cahisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm.
15 Calisirken mola vermekte zorlanirim.
16 Calisirken zamanin nasil gectigini anlamam.
17 Yogun calistigim zamanlarda kendimi mutlu

hissederim.
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UCUNCU BOLUM

Bu bolimde galisanlarin islerinden ayrilma niyetlerine iliskin duygu ve distnceleri ifade

edilmistir. Ankette isinizden ayrilma niyetine yonelik verilen ifadelere ne 6l¢lide

katildiginizi isaretleyiniz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum 2-Katilmiyorum 3-Karasizim 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle

Katiliyorum
w5 5|glE|ocE
SORU =o|o|S|5|=5
NO SORULAR g E|E| & _§~ % _§~
£z 38|35 ¢5
S| 8| ¥ x ¥
1 Ciddi olarak isimi birakmayi diistintiyorum.
2 Daha iyi bir is bulur bulmaz bu isten ayrilacagim.
3 Siklikla bu isten ayrilmayi distiniyorum.

DORDUNCU BOLUM

1-Kesinlikle Katilmiyorum 2-Katilmiyorum 3-Karasizim 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle

Bu bolimde galisanlarin islerine ve ailelerine karsi duygu ve dislinceleri ifade edilmistir.
Ankette isinize ve ailenize yonelik verilen ifadelere ne 6l¢lide katildiginizi isaretleyiniz.

Katiliyorum
o558l g E|ocE
SORU Z=o(o| 5|5 |=5
NO SORULAR % E|E| & _? % _?
SE|E 8| 8| L8
S| 8 X | v ~

isimin aldigi zaman aileme karsi sorumluluklarimi

1 yerine getirmemi zorlastiriyor.
isimin yarattigi gerginlik ve yik nedeniyle aile

2 yasantimla ilgili yapmak istedigim seyleri
yapamiyorum.

3 isimin gereksinimleri nedeniyle evde yapmak
istedigim seyleri yapamiyorum.

a is sorumluluklarim aile ve ev yasantimi olumsuz
olarak etkiliyor.

5 is sorumluluklarim nedeniyle ailemle ilgili

planlarimi degistirmek zorunda kaliyorum.
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