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Oz

Bu arastirmada is-aile ¢atigmasi, tiikenmislik ve i memnuniyeti arasindaki iligki incelenmistir.
Ayrica, is-aile catigmasi ile is memnuniyeti arasindaki iliskide tiilkenmigligin araci bir etkisinin olup
olmadigi arastirilmistir. Aragtirma kapsaminda 6zel sektor galigsanlarina is-aile ¢atismasi, tiikkenmislik,
is memnuniyeti 6lgegi ile demografik degiskenler kullanilarak hazirlanan bir anket uygulanmustir.
Anket verileri, kartopu 6rneklemesi yontemiyle sosyal medya araciligiyla toplanmistir. Bu gergevede,
elde edilen anketlerden 356 tanesi degerlendirmeye uygun bulunmustur. Arastirmada verileri analiz
etmek ve olusturulan hipotezleri test etmek amaciyla giivenirlik, korelasyon, dogrulayici faktor analizi
ve yol analizi (path) yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda, is-aile gatismasi ve tiikenmisligin is
memnuniyetini negatif etkiledigi; is-aile ¢atismasi ve tiikenmiglik arasinda pozitif anlamli bir iliski
oldugu saptanmistir. Ayrica, tilkenmisligin is-aile ¢catigmasi ile is memnuniyeti arasindaki iligkide tam
arac1 etki rolii oynadig1 saptanmistir.
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Sektor Calisan
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THE MEDIATING ROLE OF BURNOUT ON THE RELATIONSHIP
BETWEEN WORK-FAMILY CONFLICT AND TURNOVER INTENTION

Abstract

In this research, the relationship between work-family conflict, burnout and job satisfaction
was examined. Also, it was investigated whether burnout has a mediating effect on the relationship
between work-family conflict and job satisfaction. Within the scope of the research, a questionnaire
prepared using work-family conflict, burnout, job satisfaction scale and demographic variables was
applied to private sector employees living in Dlzce. Survey data were collected through social media
with snowball sampling method. In this context, 356 of the obtained questionnaires were suitable for
evaluation. In the research, reliability, correlation, confirmatory factor analysis and path analysis were
performed in order to analyze the data and test the hypotheses. As a result of the analysis, it was found
that work-family conflict and burnout negatively affect job satisfaction; it was determined that there is
a positive and significant relationship between work-family conflict and burnout. In addition, it has
been determined that burnout plays a full mediating role in the relationship between work-family
conflict and job satisfaction.

Keywords: Work-Family Conflict, Burnout, Job Satisfaction, Mediator Variable, Private
Sector Employee

Giris

Ilk ¢agdan yirmi birinci yiizyila, is hayatinda bircok yenilik, degisim ve gelisim
meydana gelmistir. Basta yapilan bir isin yapisi, yapilma metodu, kullanilan arag-gerecler,
teknoloji ve bilgi birikimi gibi bilesenler bu siiregten en fazla etkilenen durumlardan biridir.
Ozellikle teknoloji, insamin gerek is gerekse aile hayatin1 kolaylastirici birgok olanak
saglamistir (Ilkbahar vd., 2020). Bunlara ek olarak, is hayatinda goz ard1 edilemeyecek kadar

onemli olan bir diger ve en 6nemli unsur ise insan faktorudur.

Is diinyasinda acisindan insan kavrami, genel cercevede is siireclerinin iyi islemesini
saglayan ve ozellikle baz1 iglerde siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamada ikamesi olduk¢a
zor bir kaynak olarak nitelendirilebilir. Ote yandan, giiniimiiz is diinyasinda bilgiye ve
teknolojiye kolay ulagsmak gerek isletmelerin ¢abucak kurulabilmesi gerekse bir gecede is
diinyasina adim atabilmelerinde oldukca etkili olmustur. Bu dogrultuda, isletmelerin daha
uzun hayatta kalmasini temin edebilecek olan en temel unsurlardan biri, o isletmenin
calisanlaridir. Ciinkii rakip firmalarin sahip olamayacagi en Onemli kaynaklardan biri

isletmenin sahip oldugu kendi insan kaynagidir.
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1980 oncesinde personel yonetim anlayisi daha 6n planda iken 1980’ den sonraki
donemde ise insan kaynaklari yonetim anlayisinin hakim oldugu belirtilmektedir (Acar,
2019). Her ne kadar alan yazinda insani, “Orgiitiin en 6nemli kaynag1” bi¢iminde ayrintili ya
da net olarak ifade eden bir bilgi yer almasa da genel baglamda 6rgiit tarafindan belirlenmis
ve Orgiite rekabet avantaji kazandiracak insan kaynaginin tespit edilip istthdam edildigi bir
yonetim bigiminin 6ne ¢iktigi sOylenebilir. Bununla beraber 1980 den itibaren daha da agik
sekilde calisanin Orgiit amaclariyla uyumlu ¢alisacak bi¢imde yonlendirilmesi, performansin
etkili ve verimli bir sekilde gerceklestirilmesinin igin gerekli motivasyonun saglanmasi ve
kariyer firsatlarinin Oniiniin acgik tutulmasi i¢in gereken is politikalarinin olusturulmasi
biciminde tanimlanabilecek stratejik anlayisin hakim oldugu vurgulanmaktadir (Yiiksel, 1998;

Aykac, 1999).

Firmalarin envanterinde bulunan teknolojiyi kullanip gelistirebilecek, inovasyonla
onemli kazanimlar elde edebilecek ve isletmenin hedefine ulagsmasini saglayacak en temel
unsur olan insandir. Fakat insan gerek duygusal gerek fiziksel ve gerekse psikolojik
donanimlara sahip olup bunlarin etkisinde kalarak hareket edebilmesi nedeniyle her vakit bir
iste calismaya ve liretim yapmaya uygun olamayabilir. Bu ise, ¢alisanlarin motivasyon
ihtiyacinin olduguna isaret etmektedir. Motivasyon tanim olarak, bireyi ulagmay1 istedigi
amacina ulagmasi i¢in harekete geciren giic kaynagi olarak tanimlanabilir (Ertiirk, 2000). Bu
ise, mekanik bir varlik olmayan calisanlarin etkili bir sekilde ve verimli olarak calisabilmesi
icin gerekli sartlarin saglanmasina isaret etmektedir. Bu sartlar her ne kadar belirli bir
miktarda kisiden kisiye basta olmak iizere, isten ise ya da firmadan firmaya degisiklik

gosterse de temelde “mutluluk™ denilen kavramla iligkilidir.

Mutlulugun gerek calisan kisiler gerekse isletme agisindan olumlu sonuglarinin
oldugu belirtilmektedir (Fisher, 2010). Mutluluk; c¢alisanlarin islerine odaklanmalarina
yardimcr olarak verimlilik, performans, tiretkenlik, etkinlik, ise ve ¢akisilan yere baghiligi
arttirmakla beraber isten ayrilma niyeti, devamsizlik ve ¢alisilan Orgilite karst olumsuz
davranig ve tutumlar1 da azaltabilmektedir. Calisanlarin 6rgiit icindeki mutluluk durumlart ise,

bireyin 6zel hayatindaki mutluluklarina etki edebilen faktorlerdendir (Frey ve Stutzer, 2001).

Ote yandan, isletmelerin insan kaynagi acisindan en onemli amaglarindan birinin,
isletmeyi hedeflerine en etkin bir bicimde ulastiracak c¢alisanlara elde etmek ve onlar
blinyesinde barindirmayr devam ettirebilmeyi saglamak oldugu soOylenebilir. Bu ise
calisanlarin i3 memnuniyetini saglamak ve kisi-is uyumunu miimkiin kilmakla oldukca

iligkilidir. Bu baglamda, calisanlarin mutluluk diizeylerinin arttirmanin Orgiitsel biitlinlesme
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ve baglilig1 arttiracagina yonelik literatiirde gesitli arastirmalar mevcuttur (Staw vd., 1994;
Wright vd., 1993). Calisanlarin mutlulugunu saglayabilecek bazi etkenlerin insani sartlar ve
calisma siire araliklarinda c¢alisma, emek-ilicret basta olmak flizere odiilde adillik, takdir
edilme, kariyer firsatlarinin saglanmasi ve yonetimle fikir alig-verisinde bulunma olanaginin

saglanmasi olarak belirtilebilir.

Bunlarin disinda diger unsurlardan birinin ise isletmenin dis ¢evresi, ¢alisanlarin ise i¢
cevresi olan ailedir. Nitekim aile neredeyse toplumdaki tiim bireyler i¢in en 6zel bir yap1 ve
calisanlar agisindan gerek mental gerekse fiziksel bakimdan dinlenme ortamlaridir. Bu
dogrultuda, hayatta genel olarak ev ve is ortaminda zaman gecerin ¢alisanlar i¢in, dolayisiyla
isletmeler i¢in, is hayati ve 6zel hayat arasindaki denge ve uyum ¢ok onemlidir. Cunkd,
calisanlarin performanslarinin bu uyumla dogrudan ve biiyiik dl¢iide etkilendigi sdylenebilir.
Calisanlarin aileleriyle olan mutlulugu ya da mutsuzlugu isyerine, isyerinde olan mutlulugu
ve mutsuzlugu ise ailelerine yansiyabilmektedir. Bu ise, olast bir mutsuzluk durumunda her
iki ortamda da calisan kisiler i¢in memnuniyetsizligin oldugu ve devamsizliklarin goriindiigii
durumlar meydana getirebilmektedir. Netemeyer vd. (1996), aile-is ¢atigmasini, bireyin aile
ile olan aktivitelerinin ve orgiite kars1 olan sorumluluklarinin karismasit durumunda ortaya

ciktigini ifade etmektedir.

Genel gergevede, is yogunlugunun ¢ok fazla oldugu ya da ¢alisma surelerinin oldukca
uzun oldugu islerde ¢aligsanlar ister istemez ailelerine gerektigi kadar zaman ayiramamaktadir.
Bu durum, basta calisanin diger aile bireyleriyle olan baginin zayiflamasina, isten
kaynaklanan stresinin ¢ogalmasina ve dolayli yonden bir dahaki giinde ise mutsuz gidilmesine
yol agabilmektedir. Tersi durumda ise, bazi ¢alisanlar aile fertleri ile olmasi gerekende fazla
zaman gecirmekte; bundan dolay1 ise calistig1 ise yeteri kadar zaman ayiramamakta ve kisa
siire icerisinde islerine odaklanmalar1 zorlasabilmektedir. Is-aile arasinda yasanabilen bu
celiskili durumlar is-aile catismasina, dolayisiyla da bireyin ise karsi olan tutum ve tavirlarina
olumsuz yansiyabilmektedir. Ayrica, yasanan bu ¢atisma, calisan bireylerin kariyerlerini
olumsuz etkileyebilmektedir. Bu siiregte, ¢alisanlarin is ve Kkariyer tatmininde azalma
olusabilmekte, ise ge¢ saatte gidilip olmasi gerekenden daha erken vakitte is yerinden ¢ikma

gibi baz1 davranislar sergilenebilmektedir (Frone vd., 1996; Edwards ve Rothbard, 2000).

Vaktinin 6nemli bir boliimiinii ise ya da aileye ayiran bir birey gerekli dengeyi
saglayamayip birinden oOtiirii digerine aksatiyorsa, bu durum hayatinda tatminsizliklere ve
mutsuzluga yol acabilmektedir. Mutsuzluk ise ¢alisanlarin is performanslarinda diisiise neden

olmakla birlikte aileleriyle iliskilerinin kotli olmasi sonucu dogurabilmektedir. Bu nedenle,
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calisanin is ve aile arasinda denge ve uyumu iyi saglamasi gerekmektedir. Bu dengenin
saglanmasinda calisanin ailesiyle gecirdigi zamani gézden gegirmesi etkili olabilecek bir
davranigtir. Fakat, calisan is yerinde gecirdigi siireyi géz Oniinde bulundursa dahi, bunda
herhangi bir degisiklige gitmesi ¢ogunlukla miimkiin olamamakta; ¢iinkii bu konudaki
inisiyatif igverenin elinde bulunmaktadir. Bir diger ifadeyle, ¢alisanin hangi saatlerde iste
olmasi gerektigi, calisma sartlari ve emeginin karsiligini ne kadar alacagi genel olarak

igverenin kararina baghdir.
1. KAVRAMSAL CERCEVE

Arastirmanin bu kisminda, arastirmada yer alan degiskenlerin kavramsal agiklamalari

incelenmistir.
1.1.1s-Aile Catismasi

Insanlarin oldukgca fazla zaman gegirdikleri yerlerden olan is yeri disinda, diger bir en
Oonemli yasam alanlar1 ise ailedir. Dolayisiyla, insanlarin calistiklar1 igleri ve beraber
yasadiklar1 aileleri hayatlarinin biiyiikk bir ¢ogunlugunu olusturur. Fakat bireyler bu ikisi
arasindaki denge ve uyumu saglamaya calisirken zorluk yasayabilmektedir. Bu baglamda,
Greenhaus ve Beutell (1985) bireyin calistig1 isindeki gorevi ile aile iistlendigi gorevi arasinda
herhangi bir dengesizlik ve uyumsuzluk oldugu durumda is-aile ¢atismasinin agiga ¢iktigini
belirtmektedir. Is-aile yasam catismasini olusturan temel nedenlerden birini, ¢alisanlarin hem
calisan anne-baba hem de es gibi birden ¢ok gorevi aynmi anda lstlenmeleri ve bu rollerin
birbirleriyle catismasi olusturmaktadir (Dubrin, 1997). Is ve aile konusunda fazla yiik

iistlenilmesi durumunda da ¢atismanin meydana gelmesi daha olas1 olmaktadir.

Is ve ailede iistlenilen roller arasinda cift yonlii bir iliski bulunmaktadir (Gutek vd.,
1991). Eger is hayatindaki iistlenilen gorev ve roller, aile i¢indekilerin yerine getirilmesine bir
engel olusturuyorsa bu catisma ‘Is-Aile Catismasi® (IAC) olarak; tam tersi sekilde aile
icindeki sorumluluklar is hayatin1 engeller nitelikte ise bu ‘Aile-Is Catismast® (AIC) olarak
adlandirilir  (Voydanoff, 2005). Yapilan arastirmalarda; is-aile catismasinin aile-ig
catigmasindan c¢ok daha fazla meydana geldigi belirtilmektedir (Netemeyer vd., ,1996;
Kinnunen vd., 2004). Bu kapsamda, is-aile catismasinin daha fazla goriilmesinden dolay1 bu

calismada is-aile ¢atisma konusu aragtirilmistir.
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1.2. Tiikenmislik

Gunluk hayatta bireylerin en sik maruz kaldigi konulardan biri tiikenmisliktir.
Hususen, calisma hayatinda kisinin motivasyon agisindan bir biitiinliikk i¢erisinde olmadigi
durumlar, insan1 mutsuzluk, caresizlik ve tiikkenmislige itebilmektedir. Bu tiir durumlarda
birey, calistig1 orgiite fayda saglamaktan ziyade zarar verme potansiyeli barindirabilmektedir.
Tiikenmislik, ¢esitli sekillerde tanimlanabilse de genel c¢ercevede, bireyin basarisizlik,
yipranma ya da enerji, gii¢ ve potansiyel tstiindeki fazla zorlanmayla meydana gelen bir tir
tikenme durumu" seklinde tanimlanmaktadir (Freudenberger, 1974). En sik kullanilan
titkenmislik tanimlarindan biri olan Maslach (1982) tiikenmisligi, isin zorunluluklarina yogun
bir bicimde maruz kalma durumuyla iligkilendirilmistir. Bu duygusal yipranma, isteki
basarma ihtiyacinin azalmasi ya da tamamen ortadan kalkmasini ortaya ¢ikaran “diisiik kisisel
basar1 sendromu” ile baglantilidir. Bunun disinda, literatiirde tiikkenmislik konusu siklikla bu
alanda cok fazla arastirmasi bulunan ve Maslach Tiikenmislik Envanterini gelistiren
Maslach’la anilmaktadir (Siirgevil, 2014). Tikkenmislik bir diger yerde, bireyin giinliikk hayati
ve is hayatinda ¢cogunlukla negatif, mutsuz ve iimitsizlik durumlarinin oldugu; bir ¢esit enerji
tilkenmesiyle iligkilendirilmistir (Kirlangig, 1995). Aym1 zamanda motivasyon kaybiyla
beliren tikenmiglik; fiziksel ve psikolojik boyutlar1 olan bir kavram olarak da

tanimlanabilmektedir (Goktepe, 2016).

Bu sebeplerden otiirii, tiikenmislikle karsi karsiya kalinmamasi i¢in ¢alisan bireylerin,
is yerindeki rollerinin yalnizca yaptiklari isle sinirlandirilmasi 6nem arz etmektedir. Yapilan
1s disinda, bireyin isteki motivasyonunun saglanmasi tilkenme durumuyla karsit karsiya

gelmesinde bir set olusturabilecektir.
1.3.Is Memnuniyeti

Calisanlar vakitlerinin 6nemli bir kismini is yerlerinde geg¢irmektedir. Bu nedenle
Orgiitiin, calisanlar1 i¢in gerekli zaman ve enerjiyi harcamasi Orglite bir yatirim olarak
bakilmalidir. Calisanlar yaptiklar islerde ve bulunduklar is yerlerinde mutlu iseler bu durum
memnuniyet, aksi durumdaysa memnuniyetsizlik olusturur (Paksoy, 2007). Calisanlarin isten
duyduklart memnuniyet yliksekse bu ige yonelik olan tutumlaria olumlu olarak yansir. Eger
isten duyduklari memnuniyet diisiik ise bu ise yonelik olan tutumlarini olumsuz etkileyecektir
(Taner, 1993). Is memnuniyeti, yapilan isin galisan ile ne derece uyumlu ve iliskili olduguyla
dogrudan baglantilidir (Titiincii, 2001). Bununla beraber, is memnuniyetinin ¢alisilan ortam,

kimlerle beraber ¢alisildigi, yapilan is, egitim ve kariyer imkanlari, basarinin takdir edilmesi
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ve yapilan iste deger gorme siirecleriyle yakindan iliskili oldugu belirtilmistir (Sabuncuoglu
ve Tak, 2001). Ayrica, Fogarty (1994)’e gbre ise is memnuniyeti, ¢alisanlarin emeklerinin
karsiligin1 adaletli olarak alip almadigiyla ilgilidir. Yaptig1 isin karsiligimi gergekten ve adil
olarak aldigma inanan herhangi bir ¢alisanin iiretkenligi ve verimi artmakla beraber ise

yonelik tutum ve davranislari da olumlu bir duruma doniismektedir.
2. ARASTIRMA YONTEMI

Yapilan bu arastirmada is-aile ¢atismasinin is memnuniyetine etkisinin olup olmadig,
ig-aile catismasinin tiikenmislikle ve tiikkenmisligin i memnuniyetiyle iliskisinin olup
olmadiginin incelenmesi amaglanmistir. Ayrica, is-aile catismasinin i memnuniyetine
etkisinde tiilkenmisligin araci bir rolii olup olmadiginin ortaya konulmasi amaglanmistir. Bu

dogrultuda, olusturulan arastirma modeli Sekil 1” de ve hipotezler asagida yer almaktadir:

Tlkenmiglik

is-Aile Catismasi is Memnuniyeti

Sekil 1. Arastirma Modeli

H1: Is-aile catismas1 (IAC) is memnuniyeti (IM)’ ni olumsuz etkilemektedir.

H2: Is-aile catismasi tiikenmisligi olumlu etkilemektedir.

H3: Tikenmiglik (T) is memnuniyetini olumsuz etkilemektedir.

H4: Is-aile catismasinin is memnuniyetine etkisinde tiikenmisligin arac1 etkisi vardir.
2.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu calismayi test etmek amaciyla, demografik degiskenlerin disinda is-aile catigsmasi,
tilkkenmislik ve i memnuniyeti Olgeklerini iceren bir anket formu kullanilmistir. Bu anket
formu, Google Formlar araciligtyla hazirlanip, Diizce ilinde c¢alisan 6zel sektor c¢alisanlarina
kartopu oOrneklemesi yontemiyle sosyal medyayla (whatsup wuygulamasi) ulasilip
uygulanmistir. Toplamda 376 6zel sektor calisanina ulasilirken kayip ve yanlis doldurulan

anketlerden c¢ikarildiktan sonra 356 anket verisi analiz edilmeye uygun bulunmustur.
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2.2. Veri Toplama Araclar:

Verilerin toplanmasinda, demografik bilgiler formu, is-aile catigmasi Olgegi,

tilkkenmislik 6l¢egi ve is memnuniyeti 6l¢egi kullanilmastir.

a) Demografik Bilgiler Formu: Ozel sektor calisanlarmin demografik ozelliklerini
ortaya ¢ikarmaya yonelik; cinsiyet, aylik gelir, yas, 6grenim durumu, meslekteki calisilan
toplam siire, esinin ¢alisma durumu ve 6zel sektor ¢alisant olunup olmadigr gibi sorular yer

almaktadir.

b) Is-Aile Catismas1 Olgegi: Arastirmada kullanilan Is-Aile Catismas1 dlgegi orijinal
olarak Carlson v.d.(2000) tarafindan gelistirilmis ve Ugur Gok (2019) tarafindan Tiirkge’ye
uyarlanmistir. Olgekte yer alan 18 ifade iki temel boyut altinda toplanan alt1 alt boyuttan
olusmaktadir. Olgegin iki temel boyutunu bir baska ifade ile yéniinii “Is-Aile Catismasi
Yonii” ve “Aile-Is Catismasi Yonii” boyutlar: olusturmaktadir. Her bir temel boyut da zamana

dayal1, gerginlige dayali ve davranisa dayali olmak iizere {iger alt boyuttan olusmaktadir.

Bu o6lgekte yer alan sorulara verilen cevaplar besli Likert tipinde olup (1) kesinlikle

katilmiyorum (5) ise kesinlikle katiltyorum anlamina gelmektedir.

¢) Oldenburg (OLBI) Tiikenmislik Olgegi: Tiikenmisligi 6lgmek igin Oldenburg
tilkenmislik 6lgegi kullanilmistir. Bu 6l¢ek orijinal haliyle Almanca olarak olusturulmus ve
Ingilizce ’ye Halbesleben ve Demerouti (2005) tarafindan cevrilmistir. Tiirkce uyarlamast ise
Seker (2011) tarafindan yapilmistir. Olgek is tiikenmisligini ele alan 8 pozitif, 8 negatif ifadeli
16 sorudan olusmaktadir. Verileri analiz etmeden Once olumlu ifadeler igeren 8 soru ters
cevrilerek kodlanmistir. Bu 6lcekteki sorulara verilebilecek yanitlar besli Likert tipinde 1’den
5’e kadar degisen puanlarla yapilmaktadir. Cevaplarda yer alan (1), kesinlikle katilmiyorum’

u ifade ederken, (5) ise kesinlikle katiliyorum anlamina gelmektedir.

e) Is Memnuniyeti Olgegi: s Memnuniyeti ~ dlgegi orijinal haliyle Spector (1985)
tarafindan gelistirilmis, Tiirkge ’ye ise Kula (2011) tarafindan uyarlanmistir. Olgek is
arkadaslarindan memnuniyet, maas memnuniyeti gibi i memnuniyetinin farkli yonlerini ele
alan 9 sorudan olugmakta ve likert 6lgegi ile her bir soru i¢in ‘1-kesinlikle katilmiyorum’ dan

‘5-kesinlikle katiliyorum’ a kadar bir skalada yanitlanmasi istenmektedir.
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3.ANALIiZ SONUCLARI VE BULGULAR
3.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan insanlarin genel demografik bilgileri Tablo 1° de verilmektedir.
Katilimcilar cinsiyetlerine gore esit sayilabilecek bir dagilim sergilemislerdir. (%47 Erkek,
%352 Kadin). Yas gruplarina bakildiginda biiylik cogunlugun (%62) 23-32 yas grubu oldugu
goriilmektedir. Aylik gelirleri tizerinden bir inceleme yapildiginda 1999 TL ve alti grubunun
%19.4 oldugu, 2000 ile 3999 TL aras1 grubun %43, 4000-5999 TL aras1 grubun %22 ve 6000
TL ve {iistli grubun toplam katilimeilarin %15 ini olusturdugu goriilmektedir. Egitim sevileri
incelendiginde %63’liikk bir kesimin en az lisans seviyesinde egitim aldigini1 gostermektedir.
Katilimeilarin meslekteki tecriibelerine bakildiginda %38’ lik bir grubun 2 yil ve alt1 mesleki
tecrilbbeye sahip oldugu; bunu da %30.6 ile 3 ila 5 yil arast grubun olusturdugu

gorulmektedir.

Tablo 1. Demografik Bilgiler

Cinsiyet Siklik Yiizde Ogrenim Durumu Siklik Yiizde
Kadin 187 52,5 fIkogretim 14 3,9
Erkek 169 47,5 Lise 73 20,5
Toplam 356 100 Lisans 226 63,5
Lisansustu 43 12,1
Yas Sikhik Ylzde Toplam 356 100
18-22 47 13,2
23-27 147 41,3 Mesleki Tecriibe (YiI)  Sikhk Yuzde
28-32 74 20,8 2 yil ve alt1 136 38,2
33-37 41 115 3-5yil 109 30,6
38 ve ustl 47 13,2 6-8 yil 50 14,0
Toplam 356 100 9 yil ve iizeri 61 17,1
Toplam 356 100
Aylik Gelir Sikhik Yuzde
1999 TL ve alt1 69 19,4 Esiniz cahisiyor mu? Sikhik Ylzde
2000-3999 TL 154 43,3 Evet 105 29,5
4000-5999 TL 79 22,2 Hay1r 57 16,0
6000 TL ve ustu 54 15,2 Bekarim 194 54,5
Toplam 356 100 Toplam 356 100

3.2. Olgiim Modeli

Arastirmada kullanilan 6l¢iim modelinin gegerlilik ve gilivenirligini belirlemek icin
oncelikle yapisal modelde kullanilan 3 degisken i¢in, aile-ig c¢atigmasi, tiikenmislik, is
memnuniyeti degiskenlerinin, kullanilan o6lgeklerin giivenilirligini test etmek amaciyla

Cronbach’s Alpha degerlerine bakilmistir. Ardindan faktorlere ait tanimlayic istatistikler ve
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faktorler arast korelasyon degerleri verilmistir. Sonrasinda yine Ol¢ciim modelinin
giivenirligini ifade eden her bir faktor i¢in Average variance extracted ve Composite
Reliability degerlerine bakilmistir. Son olarak da 6l¢iim modeli i¢in dogrulayici faktor analizi
yapilmis, bu yolla gozlenen degiskenlerin gizil degiskeni ne kadar agikladiklar1 yani faktor

yiikleri analiz edilmistir.

[lk olarak 6l¢iim modelinin giivenirligini test etmek amacryla kullanilan 3 &lgegin her
birisi icin Cronbach’s Alpha degerlerine bakilmistir. Ilgili degerler asagidaki Tablo 2’ de

verilmistir.

Tablo 2. Cronbach's Alpha Degerleri

Cronbach's Madde Sayisi
Alpha
Is-Aile Catismasi ,939 17
Tiikenmislik ,885 8
is memnuniyeti ,864 7

Is aile ¢atismasi icin giivenilirlik katsayis1 Alfa = 0,939; tiilkenmislik i¢in giivenilirlik
katsayist 0,885; is memnuniyeti i¢in giivenilirlik katsayisi 0,864 tiir. Bu degerler 0,80<
a<1,00 arasinda oldugundan, her ii¢ 6l¢ek de yiiksek derecede giivenilir olarak saptanmaistir.

Faktorlere ait tanimlayict istatistikler ve faktorler arasi korelasyon degerleri Tablo 3’ te

verilmistir.
Tablo 3. Tanimsal Istatistikler ve Korelasyon Analizi Sonuglar
Degiskenler | Ortalama | Standard | Carpiklik | Basiklik | 1 2 3
Sapma
IAC 2,76 0,87 -,58 12 1,00
T 2,89 0,87 -,37 -,12 0,11* | 1,00
iM 3,22 0,89 -,42 22 -0,09 | -0,51** 1,00

(*=0,05 diizeyinde anlamli, **=0,01 diizeyinde anlaml1)

Tablo 3’ te goriildiigii gibi faktor ortalamalari orta iistii bir egilim gdstermektedir. Bu
ise katilimcilarin 1lgili faktorler agisindan orta iistii is-aile catigmasi, tiikenmislik ve is

memnuniyetini gostermektedir.

Olgim modelinin gegerlilik ve giivenirligini test etmek amaciyla iigiincii olarak
bakilan degerler ise Average Variance Extracted ve Composite reliabilility degerleridir. Bu

degerler madde yiikleri ile beraber Tablo 4’ te verilmektedir.
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Tablo 4. Madde Yikleri ve AVE, CR Degerleri

Maddeler Estimate (AVE) | (CR)
IAC17 0,72
IACI8 0,788
IACI15 0,711
IAC14 0,753
IACI13 0,769
IAC12 0,724
IAC11 0,743
IAC10 0,648
iac | IACY 0,615 0,5 0,9
IACS 0,623
IAC7 0,589
IAC6 0,615
IACS 0,643
IAC4 0,628
IAC16 0,742
IAC3 0,489
IAC2 0,511
iM1 0,548
M2 0,646
M3 0,694
iM M4 0,543 0,46 |0,81
M5 0,703
M6 0,827
M8 0,734
T5 0,725
T7 0,751
T10 0,577
T13 0,587
T T14 0,718 0.5 0.85
T15 0,787
T16 0,829
T1 0,653

Hesaplanan AVE degerlerinden biri (IM) 0,5°ten kiigiik olsa da, CR katsayilari
0,70°den biiyiik oldugundan faktorler yiiksek yapi gilivenirligine, dolayisiyla uyum gecerligine
sahiptir. Fornell ve Larcker (1981) ’e gore; AVE degeri 0,50’nin altinda olmasina ragmen CR
degeri 0,70’in iizerinde ise 0,50’nin altindaki AVE degerlerinin de kabul edilebilecegini
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belirtmektedir (Akgay ve Ozdemir, 2018). Ol¢iim modelinde uyum degerlerini saglamayan

maddeler 6l¢eklerden ¢ikarilmistir.

Olgiim modelinin gegerlilik ve giivenirligini test etmek icin son olarak bu bélimde
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Dogrulayic1 faktor analizi ii¢ gizil degisken, gézlenen
degiskenleri ile beraber kovaryans olusturularak AMOS programinda model-veri uyumuna
bakilmistir. Yapilan analiz sonucunda model uyum degerlerine bakildiginda 6l¢iim modelinin
veri ile 1yl uyum gosterdigi goriilmektedir. (CMIN/DF=2,69<3; 0,90<IFI1=0,902;
0,90<CFI=0,901; RMSEA=0,069<0,08; SRMR=0,071<0,08) Ayrica DFA analizi sonrasi
regresyon katsayilar1 Ek 1’ de verilmistir. Ek 1° de verilen regresyon degerleri, gézlenen
degiskenlerin, gizli degiskenleri tahmin etme giiciinii, yani faktor yiliklenimlerini gosterir.
Tablo 4’ te her ikili iliski i¢in “p” degerleri 0,001°den kiigiik oldugu i¢in faktor yiiklenimleri
anlamlidir. Bu nedenle, p degerlerinin 6nemli ¢ikmast maddelerin, faktorlere dogru

yiiklendigini gostermektedir.
3.3.Yapisal Model

Arastirma kapsaminda Onerdigimiz yapisal modelin toplanan verilerle test edilmesi
icin Oncelikle araci degisken olan tiikenmisligin dahil olmadig1 dogrudan is-aile ¢atismasinin
is memnuniyetine etkisi test edildi. Daha sonra tiikkenmisligin araci roliiniin anlasilmasi igin is
aile catismasinin is memnuniyetine etkisi titkenmisligin araciliiyla beraber model tiim olarak

test edilmistir. Bu kapsamda olusturulan birinci yapisal model Sekil 2° de verilmistir.

[V 52
.48 %
V2 | *Ql@.

Sekil 2. Model 1 Yol Analizi
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Oncelikle modelin uyum degerlerine baktigimizda yapisal modelin veri ile iyi bir
uyum gosterdigi goriilmektedir. (CMIN/DF=3,05<5; 0,90<IF1=0,921; 0,90<CFI=0,92;
RMSEA=0,076<0,08; SRMR=0,068<0,08). Sekil 2’ deki AMOS programi ekran
goriintiisiinde goriildiigii tizere bagimsiz degisken olan is-aile ¢atismasinin bagimh degisken
olan IM iizerindeki direk etkisi énemlidir (p=0,035<0,05) ve negatiftir (-0,12). Bagimsiz
degiskenin olan IAC ile bagimli degisken IM arasindaki standardize edilmis regresyon
katsayis1 -0,12°dir. Bu ise is-aile catismasinda meydana gelen bir birim artis, is

memnuniyetinde 0,12 kat azalmaya neden olacaktir.

Daha sonra, olusturulan ikinci yapisal model olarak tikenmislik degiskeni is-aile
catigmasi ve is memnuniyeti iliskisine eklenerek tekrar yapisal model analiz edildiginde Sekil

3’ teki gibi AMOS program ¢iktisi elde edilmistir.

‘??‘%’????

T10 T13 T14 T15 T16
83

1

Sekil 3. Model 2 Yol Analizi

Sekil 3’ te yer alan model i¢in asagida verilen uyum degerleri model uyumunun
saglandigint  gostermektedir (CMIN/DF=2,692<3; 0,90<IF1=0,902; 0,90<CFI=0,901;
RMSEA=0,069<0,08; SRMR=0,0699<0,08). Sekil 3’ te verilen aract degisken olan T,
bagimsiz degisken olan IAC ile birlikte modele dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin (IAC),
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bagimli degisken (IM) iizerindeki etkisi (p=0,458>0,05) ve negatiftir (-0,4). Sadece bagimsiz
degisken (IAC) ile bagimli degisken (IM) arasindaki standardize edilmis regresyon katsayisi -
0,12 iken, biitiin modeldeki bagimsiz degisken (IAC) ile bagimli degisken (IM) arasindaki
standardize edilmis regresyon katsayisi -0,4” tiir. Dolayisiyla, tiikenmislik degiskeni tam araci
degisken olarak bulunmustur. Elde edilen yapisal modellerin standardize edilmemis regresyon

katsayilari sonuglari ise Tablo 5’ te verilmistir.

Tablo 5. Yapisal Modellerin standardize edilmemis regresyon Degerleri
Hypothesis | Paths Estimate | S.E. | C.R. P Result
IAC ->IM (Araciliktan Once)

Hi IM <---1AC | -,087 ,041 | -2,103 | ,035 | Onemli
IAC ->IM (Arac1 degiskenden sonra)
T <—--1AC ,118 ,058 | 2,034 |,042 | Onemli
H: IM<—~IAC |_033 | 045 |-743 | 458 | Onemsiz
M<--T -522 070 | -7,510 | *** Ileri diizeyde dnemli

Tablo 5, ozetle standardize edilmis degerler ile paralel olarak ayni sonuglar1 vermistir.
Buna gore, ilk yapisal modeldeki standardize edilmemis regresyon katsayisi -,087 olarak elde
edilmistir. Ayrica, test sonucu ise anlamli ¢cikmistir. Bu baglamda, IAC’ nin IM’ yi negatif
yonde anlamli etkiledigi sdylenebilir. Ikinci yapisal modeldeki standardize edilememis
regresyon katsay1 IAC ile T, T ile IM degiskenleri arasinda anlamli, IAC ile IM arasinda ise
anlamsiz olarak elde edilmistir. Bu bulgular ise, T degiskeninin IAC ve IM arasinda tam araci

degisken oldugunu gdstermektedir.
SONUC

Bu c¢alismada, 6zel sektor galisanlarinda is-aile ¢atismasinin is memnuniyetine etkisi
incelenmis ve bu iliskide tiikenmisligin araci rolii arastirilmistir. Yapilan analizler sonunda is-
aile catigmasinin i memnuniyetine direkt etkisi beklenildigi tizere negatif ve istatistiki olarak
anlamli bulunmustur. Aract degisken olarak, tiikkenmislik faktorii modele dahil edildiginde ise
is-aile ¢atismasinin tikkenmislige etkisi 0.12 regresyon katsayisi ile zayif pozitif bir etki;
tikenmisligin i memnuniyetine etkisi -0.522 katsayis1 ile negatif ve anlamli bir etki
bulunurken, is -—aile catismasinin is memnuniyetine etkisi istatistiki olarak anlaml
bulunmamistir. Dolayisiyla Tiikenmisligin is-aile Gatismasinin i memnuniyetine etkisi
lizerinde tam aracilik rolii oynadigi saptanmistir. Arastirmada elde edilen IAC ve T

arasindaki pozitif iliski literatiirde yer alan bazi calismalarla ortiismektedir (Karatepe vd.,
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2010; Lambert vd., 2010). Ote yandan, arastirmadan elde edilen tiikenmisligin is-aile
catismasit ve is memnuniyeti arasindaki aracilik rolii ile ilgili sonug literatiirdeki cesitli
caligmalar ile tutarlilik gostermektedir (Knudsen vd., 2009; Mukherjee, vd., 2009; Biissing ve
Glaser, 2010). Analiz sonuglarina gore, isverenlerin is-aile g¢atigsmasini Onleyici gesitli
tedbirler almasinin gerek calisanlarin is memnuniyetlerine arttirmasi gerekse tiikenmisliklerini
azaltmas1 yoOniinden isletmeye pozitif katki saglayacagi ongoriilmektedir. Bu baglamda, bu
caligmanin ilgili alan yazina en 6nemli katkisinin bu araci etkisinin incelenmesinin oldugu
diisiiniilmektedir. Ilerde yapilacak calismalarda bu aracilik roliiniin kamu sektoriinde
incelenmesi her iki sektoriin karsilastirilabilirligi acisindan 6nemli sonuglar ortaya
koyabilecegi disiiniilmektedir. Ayrica, yapilacak c¢alismalarda aracilik modelinde verilen
degiskenlere ek olarak demografik oOzelliklerden bazi degiskenlere gore bir diizenleyici
(moderatdr) etkinin olup olmadiginin incelenmesi olusturulan modelin daha anlamli ve anlagir

olmasina kaki1 saglayacagi diistiniilmektedir.
KAYNAKCA

Acar, O. K. (2019). Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar1 Yonetimine: Cumhuriyet
Donemi Kamu Personel Yonetim Tarihgesi. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 24(1), 119-146.

Akcay G. ve Ozdemir E. (2018). Satis Elemanlarmin Cinsiyet Kimliginin Satis Performansi
Uzerindeki Etkisi Ve Biyolojik Cinsiyetin Diizenleyici Rolu: Perakendecilik
Sektoriinde Bir Aragtirma. Social Science Studies Journal, 4 (27), 5983-6001.

Aykag, B. (1999). Insan kaynaklar: yonetimi ve insan kaynaklarimin stratejik planlamas:.
Nobel Yayin Dagitim.,

Biissing, A., & Glaser, J. (2000). Four-stage process model of the core factors of burnout: The

role of work stressors and work-related resources. Work & Stress, 14(4), 329-346.

Carlson, D. S., Kacmar, K. M., & Williams, L. J., (2000), Construction and 1nitial validation
of a multidimensional measure of work-family conflict, Journal of Vocational
Behavior, 56, 249-276.

Dubrin, A. J.; (1997), Fundamentals of Organizational Behavior, SouthWestern College
Publishing, Cincinnati, Ohio.

143



Durak, Altinigik, Karag6z USOBED (Uluslararasi Bati Karadeniz Sosyal ve
Beseri Bilimler Dergisi) 2021, 5 (1): 129-147

Edwards, J.R. ve Rothbard, N.P. (2000). Mechanisms linking work and family: Clarifying the
relationship between work and family. Academy of Management Review, 25 (1): 178-
199.

Ertiirk, M. (2000), Otel Isletmelerinde Calisanlarin Verimliligini Arttirmaya Ydnelik Tesvik
Araglar1 ve Bunlarin Béliimler Arasi Farkliliklar, Ankara: Gazi Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitlisti YUksek Lisans Tezi

Fisher, D.C. (2010). Happiness At Work. International Journal Of Management Reviews, 12
(4): 384- 412.

Fogarty, R. (1994). The Mindful School: How To Teach for Metacognitive Reflection.
IR1/Skylight Publishing, Inc., 200 East Wood Street, Suite 274, Palatine, IL 60067.

Fornell, C. & Larcker, D. F. (1981). Evaluating Structural Equation Models with
Unobservable Variables and Measurement Error, Journal of Marketing Research, 48,
39-50.

Freudenberger, H. J. (1974). Staff burn-out. Journal of social issues, 30(1), 159-165.

Frey, B. ve Stutzer, A. (2001). Happiness and economics: How the economy and institutions

affect human well-being. New Jersey: Princeton University Press

Frone, M.R., Russell, M. ve Barnes, G.M. (1996). Work-Family Conflict, Gender, and
Health-Related Outcomes: A Study of Employed Parents in Two Community
Samples. Journal of Occupational Health Psychology, 1(1): 57-69.

Goktepe, A. K. (2016). Tiikenmislik sendromu. Nesil Basim Yayimn Gida Ticaret ve Sanayi A.
S.
Greenhaus, J. H., & Beutell, N. J. (1985). Sources of conflict between work and family

roles. Academy of management review, 10(1), 76-88.

Gutek, B. A., Searle, S., & Klepa, L. (1991). Rational versus gender role explanations for
work-family conflict. Journal of applied psychology, 76(4), 560.

Halbesleben, J. R., & Demerouti, E. (2005). The construct validity of an alternative measure
of burnout: Investigating the English translation of the Oldenburg Burnout
Inventory. Work & Stress, 19(3), 208-220.

Iikbahar, F., Unal, S., Karakaya, A. T., & Eren, B. (2021). Akill1 Ev Sistemleri Uzerine Bir
Model Onerisi. AJIT-e: Bilisim Teknolojileri Online Dergisi, 12(45), 90-105.

144



Durak, Altinigik, Karag6z USOBED (Uluslararasi Bati Karadeniz Sosyal ve
Beseri Bilimler Dergisi) 2021, 5 (1): 129-147

Karatepe, O. M., Sokmen, A., Yavas, U. & Babakus, E. (2010). Work-family conflict and
burnout in frontline service jobs: direct, mediating and moderating effects. Economics

and Management, 4, 61-73.
Kirlangig, O.(1995). Tiikenmislik. (1. Baski). Izmir: Saray Medikal Yayincilik.

Kinnunen, U., Geurts, S., & Mauno, S. (2004). Work-to-family conflict and its relationship
with satisfaction and well-being: A one-year longitudinal study on gender
differences. Work & Stress, 18(1), 1-22.

Knudsen, H. K., Ducharme, L. J., & Roman, P. M. (2009). Turnover intention and emotional
exhaustion™ at the top": adapting the job demands-resources model to leaders of
addiction treatment organizations. Journal of occupational health psychology, 14(1),
84.

Kula, S. (2011). Occupational Stress and Work-Related Wellbeing of Turkish National Police
(TNP) Members, University of Central Florida, (Unpublished Dissertation) Orlando.

Lambert, E., Hogan, N. L. & Altheimer, I. (2010). The association between work-family
conflict and job burnout among correctional staff: A preliminary study. American
Journal of Criminal Justice, 35(1-2), 37-55.

Maslach, C. (1982). Burnout: The Cost of Caring, Prentice-Hall, New York.

Mukherjee, A., Malhotra, N., Sawyerr, O. O., Srinivas, S., & Wang, S. (2009). Call center

employee personality factors and service performance. Journal of Services Marketing.

Netemeyer, R. G., Boles, J. S., & McMurrian, R. (1996). Development and validation of
work—family conflict and family—work conflict scales. Journal of applied
psychology, 81(4), 400.

Paksoy, H. M. (2007). Universitelerde akademik personelin is memnuniyeti: Harran
{iniversitesi ornegi. Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Sosyal Ve Ekonomik

Arastirmalar Dergisi, 2007(1), 138-151.

Sabuncuoglu, Z., & Tak, B. (2001). Calisanlarin Is Tatminlerinin Miisteri Tatmini Uzerindeki
Etkilerinin Incelenmesine Yénelik Bir Arastirma. Ulusal Yonetim ve Organizasyon
Kongresi Bildirileri, 24-26.

Spector, P. E. (1985). Measurement of human service staff satisfaction: Development of the

Job Satisfaction Survey. American journal of community psychology, 13(6), 693-713.

145



Durak, Altinigik, Karag6z USOBED (Uluslararasi Bati Karadeniz Sosyal ve
Beseri Bilimler Dergisi) 2021, 5 (1): 129-147

Staw, B. M., & Barsade, S. G. (1993). Affect and managerial performance: A test of the
sadder-but-wiser  vs.  happier-and-smarter  hypotheses. Administrative  science
quarterly, 304-331.

Surgevil, O. (2014). Calisma Hayatinda Tiikenmislik Sendromu, 2. Baski, Ankara: Nobel
Yayincilik.

Seker, S. (2011). Calisanlarda is giivencesizligi ve tiikenmislik iligkisi: Tibbi tanitim
sorumlularina yonelik bir alan arastirmasi. Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi. DEU,

Sosyal Bilimler Enstitiisti, Lzmir.

Taner, B. (1993), Biyuk Otellerde Ydnetim Bigimlerinin Personel Uzerindeki Etkileri ve
Yoneticilerin Personele Yaklagimlarinda Bir Sistem Onerisi, Cukurova Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisti (Yayimlanmamis Doktora Tezi), Adana

Tutiincu, O. (2001). Yiyecek Icecek Isletmelerinde Miisteri Tatmininin Olgiilmesi. Ankara:
Turhan Kitabevi.

Ugur Gok, A. (2019). Is-Aile Catismasinin Onciil ve Ardillari: Hemsireler Uzerine Bir
Arastirma. Doktora Tezi, Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Isparta

Voydanoff, P. (2005). Consequences of boundary-spanning demands and resources for work-
to-family conflict and perceived stress. Journal of occupational health
psychology, 10(4), 491.

Wright, T. A., & Staw, B. M. (1999). Affect and favorable work outcomes: Two longitudinal
tests of the happy—productive worker thesis. Journal of Organizational Behavior: The
International Journal of Industrial, Occupational and Organizational Psychology and
Behavior, 20(1), 1-23.

Yiksel O. (1998). Insan Kaynaklar: Yonetimi, ikinci Baski, Gazi Yayinlar1, Ankara,

146



Durak, Altinigik, Karag6z USOBED (Uluslararasi Bati Karadeniz Sosyal ve
Beseri Bilimler Dergisi) 2021, 5 (1): 129-147

EKLER
Ek 1. DFA Regresyon Katsayilari
Estimate S.E. C.R. P

TAC42 <--- IAC 1,074 ,080 13,393 ek
[AC41 <--- IAC 1,023 ,087 11,693 ek
IAC33 <--- IAC ,960 ,086 11,096 ek
[AC32 <--- IAC 972 ,086 11,240 ek
IAC31 <--- IAC 933 ,088 10,621 ek
fAC23 <--- IAC ,890 ,080 11,086 ek
[AC22 <--- IAC 919 ,079 11,590 ek
M3 <--- iM 1,129 ,105 10,726 folela
iM4 <--- iM 826 ,105 7,843 ek
M5 <--- iM 1,190 128 9,265 ek
M6 <--- iM 1,372 137 9,989 ok
iM8 <--- iM 1,151 121 9,481 *kok
T7 <--- T 1,068 ,078 13,636 ok
T10 <--- T 849 ,082 10,418 ok
T14 <--- T ,980 ,075 13,018 folelal
T15 <--- T 1,126 ,079 14,285 ok
[ACI12 <--- IAC 770 ,084 9,212 ok
IAC13 <--- IAC 752 ,085 8,819 ek
IAC61 <--- IAC 1,065 ,079 13,395 ok
IAC21 <-ee IAC 913 ,081 11,311 lalaled
IAC63 <-en IAC 1,000

IAC62 <-en IAC 1,143 ,053 21,760 lalaled
IACS3 <-en IAC 1,041 ,081 12,838 lalaled
IAC52 <-en IAC 1,098 ,081 13,553 lalaled
IAC51 <-en IAC 1,159 ,084 13,843 lalaled
IAC43 <-en IAC 1,066 ,082 13,067 lalaled
iM1 <-en iM 1,000

iM2 <--- iM 1,164 115 10,122 ok
T16 <--- T 1,165 077 15,032 ok
T13 <--- T 895 ,084 10,601 ok
T1 <--- T 977 ,083 11,825 ok
T5 <--- T 1,000
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