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OZET

Doktora Tezi
Konaklama isletmelerinde is-yasam Dengesinin

Calisma Yasami Kalitesi Uzerindeki Etkisi

Deniz KUGUKUSTA

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitusu
Turizm igletmeciligi Anabilim Dali

Turizm igletmeciligi Programi

Calismanin temel amaci, konaklama isletmelerinde is-yasam dengesi ya
da etkilesiminin galisma yasami kalitesini ne olgcude etkiledigini ortaya koymaktir.
Calismada oncelikle alan yazin arastirmasi yapilmis, buradan hareketle ikincil
verilerin analizi gerceklestiriimistir. Alan olarak Tuarkiye’'nin Ege ve Akdeniz
Bolgesinde turizm hareketinin yogun oldugu U¢ bolge ile KKTC segilmistir.
Yapilandiriimig anket teknigi ile elde edilen veriler dogrultusunda, o6ncelikle
tanimlayici istatistikler yapilmis, hipotez testleri gergeklestiriimis, veriler ¢ok
degiskenli istatistik yontemlerinden Yapisal Esitlik Modeli (Structural Equation

Modeling) ile analiz edilmistir.

Calismada olusturuimus ve test edilmis olan hipotezlerle 6ncelikle is-
yasam dengesi, calisma yasami kalitesi, stres ve duygusal bitkinlik algilari ve bunlar
arasinda, iki Ulkeye iligkin farkliliklar test edilmistir. Daha sonra model 6nerilmis ve

neden-sonug iligkileri ve iligkilerin guicu ile aracilik etkisi sinanmistir.

Elde edilen bulgulara gore, Turkiye’'deki isgdrenlerin Kisisel yasamin ise
etkisi, is ve yasam gelisimi acisindan denge durumuyla ilgili algl ortalamalari,
duygusal bitkinlik, stres algilari ve ayrilma egilimi bakimindan KKTC’deki isgérenlere
g6re daha olumlu yaklasim gdstermektedirler. Calisma yasami kalitesi agisindan her
iki Ulke ortalamalari olumlu olmasina ragmen, KKTC iggdrenleri daha olumludurlar.

is-yasam dengesi degiskenlerinden iKY (isin kigisel yagam (izerideki etkisi) ve KYi



(kisisel yasamin is Uzerindeki etkisi) ile calisma yasami kalitesi arasindaki iligki tam
olarak duygusal bitkinlik araciligi ile olusmustur. is ve kisisel yasam arasindaki
dengesizlik durumunda éncelikle duygusal bitkinlik ortaya ¢ikmakta, ¢alisma yasami
kalitesi bu sekilde etkilenmektedir. Kisisel yasamin is Uzerindeki olumsuz etkisinin
¢ok guclu bir sekilde strese yol actigi da gértlmistir. Duygusal bitkinligin aracilik
etkisine ragmen is-yasam gelisimi ile galisma yasami kalitesi arasindaki iliski anlamli
ve gucludar. Ayrica, kisisel yasamdaki dengesizlikler ve bunun igle etkilesimi

calisma yasaminda yilginliga ve algilanan stresin yikselmesine neden olmaktadir.

Anahtar Kelimeler: 1) is-yasam Dengesi 2) Calisma Yasami Kalitesi 3) Stres 4)
Duygusal Bitkinlik 5) isten Ayrilma Egilimi



ABSTRACT

Doctoral Dissertation
The Effects of Work-Life Balance on Quality of Working Life

in Hospitality Organizations

Deniz KUGUKUSTA

Dokuz Eyliil University
Institute of Social Sciences
Department of Tourism Management

Tourism Management Program

The main purpose of this study is to determine how work-life balance or
imbalance may affect the quality of working life in hospitality organizations.
Literature survey has been made initially which provides secondary data to be
analyzed. Two research areas, Turkey and TRNC (Turkish republic of Northern
Cyprus), were chosen for the field research. Data gathered through structured
questionnaire was analyzed by the means of descriptive statistics, hypotheses tests

and multivariate statistical tests like SEM (Structural Equation Modeling).

With the stated and tested hypotheses, work-life balance, quality of
working life, stress and emotional exhaustion perceptions and the significant
differences among these have been tested. Also, a model has been proposed and
accordingly mediation effect of some variables has been tested with the causal

relationships and the strength of these relationships.

Consequently, Turkish hospitality employees are more positive than the
TRNC employees, in terms of work-life interactions, emotional exhaustion and
organizational stress perceptions and intention to leave. TRNC employees are more
satisfied with quality of their working life. Full mediation effect of emotional
exhaustion has been occurred through the work-life dimensions and quality of
working life interaction. In the occasion of imbalance between work and life,

emotional exhaustion has been come out initilally, and it affects the working life

Vi



quality subsequently. The imbalance in personal life and its interaction between

work life may lead to emotional exhaustion and organizational stress.

Key Words: 1) Work-life balance 2) Quality of Working Life 3) Stress 4) Emotional
Exhaustion 5) Intention to Leave
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GiRiS

icinde bulundugumuz milenyumun baslangicindan itibaren, isverenler galisma
hayatinda bir takim yeni olugsumlarla ve sorunlarla yiuz yiuze gelmeye baslamiglardir.
Yasam kalitesinin iyilestiriimesi tzerine yapilan ¢alismalar, ekonomik ve teknolojik
iyilestirmelerin yeterli olmadigini ortaya ¢ikarmistir. Buna bagli olarak arastirmalar,
calisma yasamina, galisan insanlarin niteligine ydénelmistir. Orglit diizeyinde yapilan
galismalar, calisanlara daha insancil ve saglkl is kosullarinin saglanmasi,
orgutlerde calisanlarin niteliginin ylkselmesi ve bu dogrultuda o6rgitlerin uzun
dénemli etkinliklerinin ve verimliliginin saglanmasi i¢in daha iyi ¢alisma ortaminin

olusturulmasini ve ¢agdas yonetim anlayisini kapsamaktadir.

Ozellikle kaliteli isgiiciinde yasanan sikintilar, ise alimlarda yasanan
kaygilar, egitimli ve nitelikli isglcini elde tutma gibi zorunluluklar isverenlerin
Uzerinde durmalari gereken konularin baginda gelmektedir. insan Kaynaklari
acisindan bakildiginda, turizm isletmeleri nitelikli eleman ve bu elemanlari elde
tutuma konusunda stratejiler gelistirmek, kaliteli hizmet beklentisinde olan
masgterilerini kaybetmemek adina, ¢alisma ortamini sidrekli olarak iyilestirmek ve

degisime uyum saglamak durumundadir.

Bu calismada is-yasam dengesi ve calisma yasami kalitesi kavramlari
detayl olarak incelenmistir. Ayrica, is-yasam dengesi ile ¢alisma yasami kalitesi
iliskisi incelenmis, bu etkilesim slrecinde ortaya gikabilecek olan stres, duygusal
bitkinlik ve isten ayrilma egilimi gibi degiskenlerin bu kavramlar Uzerindeki etkisi
analiz edilmistir. is-yasam dengesi ve is-yasam etkilesiminin ¢alisma yasami kalitesi
Uzerindeki etkileri incelenirken, Tirkiye ve KKTC'de yer alan turizm isletme belgeli
bes yildizli kiyi otelleri kapsam dahilinde tutulmustur. Ayrica toplam 6&rneklem

Uzerinde kurama bagli olarak model dnerisinde bulunulmus ve model test edilmistir.
Calisma dort boélimden olusmaktadir. Birinci bélimde, yonetim kavrami ve

insan kaynaklari ydnetimi ile ilgili kavramsal bilgilere yer verilmis, konaklama

isletmeleri agsindan 6rgusel yapi incelenmistir.
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ikinci bélimde, turizm sektériinde is ve yasam etkilesimi ele alinmis, bu
kapsamda, kavramsal ve kuramsal agidan konu irdelenmistir. Ayrica konaklama

isletmelerinde is-yasam dengesini sagamaya yonelik yaklagimlara yer verilmistir.

Uglincli bélimde, galisma yasami kalitesine kavramsal ve kuramsal agidan
yaklasiimistir. Calisma yasami kalitesinin boyutlari, belirleyicileri ve ¢alisma yasami
kalitesini artirmaya yonelik yaklagsimlara yer verilmis, ayrica is-yasam dengesi ve

galisma yasami kalitesi etkilesimi ele alinmistir.

Dérdinclu ve son bolimde ise, is-yasam dengesinin ¢alisma yasami kalitesi
Uzerindeki etkisi alan arastirmasi yontemiyle incelenmistir. Bu kapsamda Turkiye ve
KKTC’'de faaliyet gosteren 10 bes yildizli konaklama igletmesine anket teknigi
uygulanarak isgoérenlerin algilari olgulmustir. Veriler ¢ok dediskenli istatistiksel

yontemlerle degerlendirilmigtir.
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BiRINCi BOLUM

KONAKLAMA iSLETMELERINDE YONETIM VE iS-YASAM ETKILESIMI

1.1. Konaklama igletmelerinde Yénetim ve insan Kaynaklari Yoénetimi

Evrensel bir kavram olan yoénetimin cesitli bilim dallarina gére farkl
tanimlari  bulunmaktadir. Yénetim kavrami, cesitli deneyimlerden elde edilen
bilgilerin gelistiriimesi, yasayan bir organizma olarak goértlen ginimuz érgutlerinin

yakindan izlenmesi ile surekli olarak gelismektedir.

Ekonomistlere goére toprak, sermaye ve isgucu ile birlikte Uretimin
islevlerinden biri olan ydnetim, sosyal bilimcilere gore bir otorite sistemi olarak,
toplum bilimcilere gore ise bir sinif ve sayginlik sistemi olarak kabul edilmektedir.
Yoénetim alaniyla i¢ ice olan pek ¢ok bilim dali bulunmaktadir. Bireyin, yénetimin
merkezinde yer alan bir unsuru olmasi nedeniyle davranis bilimlerinden, yonetsel
sorunlarin ¢oziminde istatistik ve matematik bilimlerinden, isletme faaliyetlerinin ve
deger hareketlerinin parasal sonuglarini izlemede ve karar vermede muhasebe
sistemlerinden faydalanan yénetim, ayri bir bilim dali olmaktan daha &te, disiplinler

aras! karmasik bir sistemdir®®®- 3%,

Yoénetim kavrami, en genis anlamda olmak Uzere; amagclarin etkili ve
verimli bir sekilde gergeklestiriimesi igin bir insan grubunda igbirligi ve esgidim
saglamaya yonelik olarak yapilan ¢alismalarin timuinl ifade etmektedir. Yonetim,
farkh bilim dallarinca gelistirilen yaklasimlarin ve cesitli deneyimlerden elde edilen
bilgilerin birlestiriimesi ve bu bilgi ve deneyimlerin birlestiriimesini ve uygulamasini

kapsamakta, gelisime ve degisime acik olmak durumundadir*®.

Yukarida yer verilen tanimlarin isiginda yonetim, “Belli bir amaca

ulasabilmek igin, isletme faaliyetlerinin planlanmasi, orgutlenmesi, yonlendiriimesi,

esgldiimlenmesi ve kontrol edilmesi” olarak ifade edilebilir*®’.

398 iter Akat, isletme Yénetimi, Ucel Yayimcilik, izmir, 1984, s. 7.

%9 James R. Keiser, Principles and Practices of Management in the Hospitality Industry, Reinhold
Int. Comp.Limited, USA, 1989, s. 34.

400 jiter Akat, Gonll Budak ve Giilay Budak, isletme Yonetimi, Baris Yayinlari, izmir, 1999, s. 8.

01 jiter Akat v.d., a.g.e., s.10.



is-yasam dengesi kavrami, bireyin is yasami ve kisisel yagsami arasinda
olusan dengenin birey ve dolayisiyla ¢alisma yasami Uzerindeki etkilerini
kapsamaktadir. Bu calismada bu etkinin is yasami Uzerindeki yansimalari ele
alinmaktadir. Bu etkilesimde, yonetim yaklasimlari ve buna bagli olarak insan
kaynaklari yonetiminin etkisi calisma yasaminin kalitesi géz éninde bulundurularak
incelenmektedir. Yakin bir gelecekte isgorenler, is segiminde is-yasam dengesini en
cok saglayabileceklerini distndukleri igleri tercih edeceklerdir. Nitelikli isgtcini
secme ve tutundurma sorunu yasayan konaklama isletmeleri yoneticileri bu
kapsamda is-yasam dengesi calismalarini desteklemek ve gelistirmek
durumundadirlar. Bu nedenle, 6ncelikle konaklama isletmelerinde yonetim ve insan

kaynaklari ydnetimine kavramsal bir giris yapilmistir.

1.1.1. Konaklama igletmeleri Yonetimi ve Ozellikleri

Yénetim kavramlarina ydnetim iglevleri agisindan bakmak gerekirse,
yonetimi  “planlama, o&rgutleme, liderlik ve kontrol iglevleri yardimiyla eldeki
kaynaklari etkin ve verimli bir bicimde kullanarak belirlenmis amaglara ulasma
surecidir” seklinde tanimlamak miUmkidndur. Bu tanimda énemli olan yonetim
surecinin amaclara ulasmada etkin ve verimli bir kaynak kullanim streci oldugu, en
¢cok bu kaynak kullaniminin planlama, érgutleme, liderlik ve kontrol islevlerini yerine

402

getirerek gercgeklestiriimesi gerektigidir™™. Sekil 1.1’de bu tanim sematik olarak

aciklanmaktadir.

492 Erol Eren (a), Yonetim ve Organizasyon: Gagdas ve Kiiresel Yaklagimlar, Beta Basim Yayim

Dagitim A.S., Istanbul, 2003, s.5.



Amaglar

Sekil 1.1. Yonetim islevleri ve Siireci

Orgiitleme
Gorevleri yerine

getirmek icin sorunlari
belirleme

Liderlik
Calisanlari motive

edecek etkileri ortaya
koyma

Kaynaklar

Beseri

Finansal Planlama Kontrol Etme
Hammadde Amaglari segme ve Faaliyetleri denetleme
Teknoloji onlara ulagsma yollarini ve dizeltici 6nlemleri
Bilgi belirleme alma

Donanim

Zaman

Basari Tespiti
Amaglara erisme

Uretim Hacmi ve Kalitesi

Hizmet Hacmi ve Kalitesi
Verimlilik, Karlilik, Etkinlik

Kaynak: Erol Eren (a), a.g.e., s.5.

Sekil 1.1 ‘de, yoOnetim iglevleri birer slire¢ elemani olarak, calisma akisina
gore vyer almaktadir. Buna gbre yonetim islevlerinin kisaca tanimlar su

sekildedir?03404:405.

o Planlama: Planlama, girisimin timind ya da herhangi bir birimini
ilgilendiren, gelecege yonelik alternatif hareket bicimleri arasinda bir segim
yapmaktir. Diger yonetim iglevleri ydneticinin gelistirdigi planlara baglidir.
Planlama, o6rglt faaliyetlerini 6nceden tanimlanmis ve kararlastiriimis
amagclara dogru ydneltmektedir. Eger bir érgitte planlama yoksa, 6rgit
amaglarinin gergeklesmesi engellenir.

o Orgitleme: Planlama iglevinden sonra gelen bir iglevdir. Bir isletmede,
yapilacak is ve faaliyetleri belirlemek, benzer faaliyetleri belirlemek, benzer
faaliyetleri gruplamak, bu faaliyetleri yritecek kisileri belirlemek, bdlimler

ve Kkigiler arasinda uyumun saglanmasi ve 6rgit semasinin ortaya

%3 Jiter Akat, v.d., a.g.e., s.118.

404 ouis E. Boone and David Kutz, Management, McGraw Hill, USA, 1992, s.104.
405 Richard Daft, Management, Thomson South iWestern West, USA, 2003, s.6.



cikarildigi  sirectir*®.  Orgiiteme  islevi, isletme  faaliyetlerinin

gruplandiriimasinda oldugu kadar, hedeflere gétiren kararlarin alinacagi
noktalari, cesitli yetki iliskilerini ve isletme yapisi igerisindeki iletisim
akimlarini da en iyi bicimde yanitlamak zorundadir.

o Yoneltme (Liderlik): Yoneltme bir amir ya da ydneticinin yasal yetkisi
icerisinde, birimine verilmis gérevlerin yapilmasi yolunda kendisine bagli,
isgéren ve araclarin calistirilmalarini saglayan uygulamali bir faaliyettir.
Liderlik bir yoneltme aracidir. Liderlik, ¢alisanlari belirlenmis amaclara
ulasma yolunda isteyerek caba gdstermeleri icin ikna etme yetenegidir.

o Esgudimleme (Koordinasyon): Orgiitsel amaglara ulasmada
farkhlastiriimis eylemlerin uyum iginde birlestirilesi ve ayarlanmasi slrecine
esgudimleme adi verilmektedir. Ydnetimde esglidimleme, insanlarin
cabalarini birlestirmeyi, zaman bakimindan ayarlamayi, ortaklasa amag¢
veya amaglara ulasmak icin, yuratilen faaliyetlerin birbirlerini izlemelerini,
butunlesmelerini saglamaktadir.

o Kontrol: Kontrol ydneticiye isletmenin genel gidisi ve blylime asamalari
hakkinda kendisini kontrol etme ve yeniden dusinme firsatini veren bir
islevdir. Kontrol iglevinin en énemli 6zelligi, isletmelerin planlara uygun
olarak igleyip islemediklerinin belirlenmesini ve gerekli dizeltmelerin

yapillmasini saglamasidir.

Yonetim sadece insansal (beseri) bir slire¢ olarak gérilmemelidir. Yénetim
insanlari oldugu kadar, kullanima hazir olan tim kaynaklari da etkili ve verimli bir
sekilde amaclar dogrultusunda kullanmalidir. Diger bir deyisle, yonetim, belirli bir
takim amaglara ulasmak icin basta insanlar olmak Uzere parasal kaynaklari,
donanimi, demirbaglari, hammaddeleri, yardimci malzemeleri ve zamani birbiriyle
uyumlu, verimli ve etkin kullanilabilecek kararlar alma ve uygulatma sureglerinin

toplamidir. Yénetim siirecinin 6zellikleri su sekilde siralanabilir®”:

o Yonetim bir veya birden fazla amaclari gergeklegtirmeye yoneliktir.
o Yoénetim belli bir takim beseri ve maddi kaynaklari serbest¢e kullanabilme

yetkisini gerekli kilmaktadir.

406
|
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o Yonetimin olmasi igin bir yonetici, en azindan da bir yonetilen insanin
olmasi gerekmektedir, bu 6zelligi ile ydénetim sosyal ve grupsal bir suregtir.

o Yoénetim, beseri ve maddi kaynaklar arasinda optimum bir uyumu ve
isbirligini gerektirmektedir.

o Yonetim, yoneticinin yonetilenlere dlstndiklerini ve verdigi kararlari
uygulatabilecek kisisel bir otorite kurmasini zorunlu kilmaktadir.

o Ydénetim, yonetici ve yonetilenler ararsinda ahenk, uyum ve iletigimi
gerektirmektedir. Bu durum amaca birlikte ulagsmanin temel kosuludur.

. Yonetim grup ekonomisinde en fazla duzeyde vyararlanmayi gerekli
kilmaktadir. isbélimi gercevesinde, belirli igler kisilerin yetenek, tecriibe
ve bilgileri dogrultusunda uzmanlagmalarini saglamaktadir.

o Yonetim, faaliyetlerin etkinliligi ve verimliliginin 6élciimesinde temel unsur
olan zamanin ekonomik ve dikkatli sekilde kullaniimasini gerektirmektedir.

o Yonetim rasyonel bir siregtir. Eldeki kaynaklari, imkani ve zamani en
ekonomik sekilde ve en fazla faydayl saglayacak bigimde kullanmak
durumundadir.

o Ydénetim, herhangi bir amaca ulasmak Uzere kurulmus ekonomik nitelikli
orgutler icin karli olmaldir. Rantabilite ¢odu yonetim slrecinin temel

ozelligidir.

Yénetim sirecinin basariyla isleyebilmesinde, bunu isleten ydneticilerin
katkisi buyudktir. Yoénetici kisaca, “bagkalari vasitasiyla is géren kisidir’ seklinde

tanimlamak muamkiindar*©®

. Ancak, yonetici tanimina sadece belirli bir insan
kaynagini yonetilen kisi olarak gérmek yeterli olmamaktadir. Cunku yonetici insan
kaynadi kadar maddi kaynaklar ve zamani da Uretim faktoru olarak kullanmak ve
insan emegi ile uyumlastirmak zorunda olan kisidir. Buradan hareketle, yoneticiyi,
“belirli bir zaman dilimi icinde, bir takim amaglara ulasmak icin insan, para,
hammadde, malzeme, makine, demirbas v.b. Uretim araglarini bir araya getirerek

uyumlasma ve ahenklesmeyi saglayan kisidir’ seklinde tanimlanabilir*®®.

Yonetici kavrami ile ilgili olarak son yillarda farkli terim ve yaklasimlar

ortaya ¢ikmaktadir. Yonetim kavraminin degismesine ve dinamikligine paralel olarak

% Tamer Kocel, isletme Yoneticiligi: Yonetim ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davranis,

Klasik- Modern,-Cagdas ve Giincel Yaklagimlar, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., istanbul,
2001, s.16.
99 Erol Eren (b), a.g.e., s. 6.



ortaya c¢ikan bu terimlerden kogluk (coaching), gdézlemleyici, yorumcu ve geri
bildirimde bulunan kimse; koruyucu (mentor), egitme, gelistirme, yetistirme,
uyumlastirma, éninli agma, destekleme ve yolunu agma gdrevlerini yerine getiren
kisi; mimkudn kilici (enabler), daha Ustin bir performansa ulagsmak ve sahip olduklari
yetenekleri ortaya koyabilmek icin gerekli ortamin yaratiimasini saglayan Kisi;
destekleyici (sponsor), diger yoneticilerin daha fala sorumluluk, yetki devri, terfi ve
gli¢c kazanmalar icin desteklenmesini saglayan kisi olarak kullaniimaktadir. Bu yeni
terim ve kavramlar, bir bakima o6nderligin bir boyutu olarak da

distnilebilmektedir*™.

Yoneticilerin yoénetim fonksiyonlarini yerine getirebilmeleri igin temel bazi
niteliklere ve &zelliklere sahip olmalari gerekmektedir. Yeterli dlizeyde mesleki
bilgiye sahip olma, gugcll iletisim kurabilme 6zelligi, sorumluluklarinin bilincinde
olma, Oncelikleri belirleyebilme, karar verme yetenegi, isletmeyi temsil yetenedi,
degisikliklere ayak uydurma ve vizyon yaratabilme, sorun ¢dzebilme bu 6zelliklerden

bazilaridir*'".

Yarinin yoéneticisi, gelecegin bilinmeyenleriyle micadele edebilmek igin
degisime ayak uydurabilme yetenedine sahip, vizyon yaratabilen ve bu vizyonu
degdisim urecinde en iyi sekilde ifade edebilen ve uygulamaya sokan, etkin bir lider

olacaktir ve liderlik kavrami siirekli olarak degisime agik olacaktir*'2.

Turizm endustrisi olusturan en ©6nemli kollardan birisi konumunda
konaklama isletmeciligi, gelisen konaklama endustrisi anlamina paralel olarak, yalin
ihtiyaclarin yani sira, tiketicilerin iste ve ihtiyaclarini dikkate alarak, teknoloji, sanat

ve yaraticili§i birlestirerek strekli olarak gelismektedir.

Konaklama igletmesi; yapisi, teknik donatimi, konforu ve bakim kosullari
gibi maddi; sosyal degeri, personelin hizmet kalitesi gibi moral elemanlariyla uygar

bir insanin arzu ettigi nitelikte gecici konaklama ve kismen beslenme ihtiyaglarini bir

410 Tamer Kogel, a.g.e., s.21.

11 James R. Keiser, a.g.e., s.38.
*12 Michael D. Olsen, Eliza Ching-Yicktse, Joseph J. West, Strategic Management in the Hospitality
Industry, John Wiley & Sons, USA, 1998, s. 309.



Ucret karsiliginda kargilamay1 meslek olarak kabul eden ekonomik, sosyal ve disiplin

altina alinmis bir isletmedir®'.

Onemli bir iglev olarak yénetim, evrensel bir siireg, toplumsal yasam kadar
eski bir sanat ve gelismekte olan bir bilim olarak tanimlanmakta ve slre¢ olarak bir
uygulama, bilim olarak sistemli ve bilimsel bilgi toplulugu olarak ifade edilmektedir*™.
Bu nedenle otel igletmelerinde yonetim, sahip olduklari yetki ve sorumluluklari bilen
ve bu yetki ve sorumluluklari, bir Grin ortaya koyma yolunda igletmenin diger
araglar ile birlikte kullanan insanlar toplulugu olarak tanimlanabilir. Konaklama

isletmelerinde bu driin hizmettir*'®.

Konaklama isletmeleri ydnetiminin  &zelliklerine gegcmeden  Once,
konaklama igletmelerinin genel ve yapisal 6zelliklerine yer vermek yerinde olacaktir
cunku bu ozellikler, konaklama isletmelerini diger isletmelere goére 6zel kilan ve farkl

bir takim uygulamalari gerektiren drgutler haline getirmektedir.

Buna gore, konaklama igletmelerinin genel ve yapisal 6zellikleri sunlardir:

o Konaklama igletmelerinde Uretilen mal ve hizmetler, Uretildikleri yerde
tiketililer. Bu mal ve hizmetler dayaniksiz yapidadir. Stoklanmalari,
bekletiimeleri veya gelecek dénemlere aktarilmalari miimkiin degildir*'®.

o Konaklama igletmeciligi insan glicline dayanir ve blyuk isgicline ihtiyag
vardir. Sinirh olarak otomasyona yer verilse de, kisisel hizmetin gerekliligi
kaginilmazdir. Bu 6zelliginden dolayl konaklama igletmelerinde bir takim
sosyal sorunlarin varli§i gézlemlenmektedir*'’.

o Konaklama isletmeleri yatirmlarinin  insasinda ve faaliyetlerin
surdurtlmesinde blyUk sermayeye gereksinim duyulur.

o Konaklama igletmeleri surekli hizmet vermekte, glinliin 24 saati, yilin 365
gininde faaliyet gdstermektedirler. isgérenlerin galisma zamanini

belirleme olanaklari genelde yoktur.

13 Hasan Olali ve Meral Korzay, Otel isletmeciligi, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., istanbul, 1993,
s. 25.

414 ismet Mucuk, a.g.e., s.142.

#1% Hasan Olali ve Meral Korzay, a.g.e., s.184.

41 Burhan Sener, Modern Otel Isletmelerinde Yonetim ve Organizasyon, Detay Yayincilik, Ankara,
2001, s. 14.
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Turizme yo6nelik talep rasyonel oldugu kadar irrasyonel o6zellikler de
tagsidigindan, konaklama igletmeleri bu yapidan kaynaklanan yuksek riski
yiiklenmek zorundadirlar®'®.

Konaklama igletmelerinde isg6renlerin blylk bir kismi musteri ile yiz
ylzedir. Buna bagh olarak, personelin gériinimu, fiziksel durumu, mal ve
hizmetlerin sunumunda tamamlayici 6zellik tasir.

Konaklama isletmelerinde, personel arasinda tam bir uyumun olmasi,
hizmetlerin slratli ve eksiksiz yerine getiriimesi, misteri tatmininde bulyuk
rol oynamaktadir. Sunulan mal ve hizmetlerde dinya standartlarina
uygunluk aranmakta, bu nedenle otel igletmelerinde toplam kalite Gretim
ydntemi dnem kazanmakta ve benimsenmektedir*'®.

Konaklama igletmelerinde sermayenin yaklasik  %85-90"1  sabit
sermayedir*?’. Sermayenin biiyiik bir kisminin sabit degerlere baglanmasi,
isletmelerde amortisman giderlerini artirir.

Konaklama isletmelerinde Kkaliteli hizmet sunumu beraberinde nitelikli
isgucinin gerekliligini zorunlu kilar. Bu nedenle kalifiye eleman
gereksinimi konaklama isletmelerinde (st diizeydedir?".

Konaklama isletmeleri yonetiminde de ¢ok Ustlin nitelikler gerektirmektedir.
Ydneticinin sadece kuramsal bilgiyle dedil ayni zamanda, beseri iligkiler
becerisi ve uygulamaya dayanan teknik becerisi de olmasi
gerekmektedir?.

Nitelikli eleman gereksinimi ylksek olan konaklama isletmelerinde,

isgoren devir hizi oldukga yuksektir.

Konaklama igletmelerinin &6rgutsel yapilari, dlgeklerine goére farkhiliklar

gOsterebilmektedir. Blyuk dlgekler konaklama isletmelerde birim sayisi artis

gOsterirken, isletme kiguldikge, birim sayilari da azalmaktadir. Bu durum, bir birimin

bir den fazla islevi Ustlenmesi ile gergeklesmektedir. Olgegin blyimesi, diger bir

ifade ile galisan sayisi ve igletmenin yatak kapasitesine bagli olarak birim sayisinin

artmasi, her birimin kendi arasinda drgutlenmesi, konaklama igletmelerinin karmasik

418 Adnan Tuarksoy, Otel Yonetim Muhasebesi, Turhan Kitabevi, Ankara, 1998, s. 3.
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2! Osman Avsar Kurgun, “Otel isletmelerinde Degigken Maliyetleme Sisteminin isletme Kararlarina

EtkISI

Yayimlanmamig Yiiksek Lisans Tezi, D.E.U., Sosyal Bilimler Enstitiisi, izmir, 1994, s.7.

Alparslan Usal ve Osman Avsar Kurgun, Turizm I§Ietmeler|nde Maliyet Analizleri, Detay
Yayincilik, Ankara, 2001, s.8.



bir orgit yapisina sahip oldugunun gdstergesidir. Bu nedenle ydneticinin ana
fonksiyonu, bir taraftan hizmet Uretimini gergeklestiren makine ve c¢alisanlar
arasinda, diger taraftan isletmenin tima ile onun iliski iginde olugu cevre ve diger

calisma ortamlari arasinda uyum saglamak olmalidir*®.

Bir konaklama isletmecisi yoOneticisinin asagida yer alan otel yonetim

siirecinin ézelliklerini bilmesi gerekmektedir*?*:

o Amaca Yénelme: Konaklama isletmeleri Yonetiminde amaglara
ulasabilmek icin, planlama ve karar verme yetenekleri 6ne c¢ikmaktadir.
Oncelikle, basarili sonuglar elde edebilmek icin gergekgi ve olcllebilir
hedefler koymak gerekmektedir. Diger bir deyisle, yoneticiler kalite, hizmet
ve kar acisindan ne istediklerini bilmek zorundadirlar. Daha sonra kontrol
fonksiyonu ile isletmenin hedeflerin neresinde bulundugunu, hedeflere
ulasihp ulasiimadigini belirlemek gerekmektedir.

o Sorumluluk: igletme yéneticilerinin hedeflere ulasmanin yani sira,
gorevlerini de eksiksiz olarak yerine getirmeleri gerekmektedir. Yonetici
hem kendi hedeflerinden hem de astlarinin hedeflerinden sorumlu
olmaktadir. Elindeki kaynaklarn etkin sekilde kullanarak hedeflere
ulasmalidir.

o Insan Odaklilik: Basari, codu isletme icin isgdrenlerin tatmini ile
Olclimektedir. Bu nedenle, is tatmininde yoneticilerin tutumlari, isgorenleri
nasil yénlendirdikleri ve gudiledikleri énem kazanmaktadir. iletisim
kurmada basarili olan yoneticiler i¢in basari kacginilmazdir ¢inki yénetim
insanlar ile birlikte ve insan faktori ile gerceklesmektedir.

) Isbirligi: isletmenin basarisi, tek bir kisinin degil, isletmede calisan tim
isgorenlerin sorumlulugudur. Butlnlik ve gidilemenin olmamasi basari
onundeki en buylk engel olmaktadir. Yonetici, bu birlik ve butunlugu
saglamada en etkin kisidir ve ydneticinin koordinasyonu, tutumu, adaleti,
ddullendirmesi gibi unsurlar sinerji yaratiimasinda etkin olmaktadir.

o Dinamizm: Suirekli degisim icgerisinde olan igletmenin c¢evresi ve
kaynaklarina igletmenin uyum goésterebilmesi, degisen kosullara isletmenin

uyum saglama yetenegi ile ilgili olmaktadir. Sorumluluklarin paylasilmasi,

423 Bahattin Kigik, “Yoneticinin Verimli Calisma Stratejileri”, Verimlilik Dergisi, Sayi:2, 1995, s.18.

424 James Keiser v.d., a.g.e., s.3.



isbolumu ve koordinasyon ile, ydnetici izlenmesi gereken konulara daha

fazla dikkat verebilecektir.

Yonetim islevleri acisindan ele alindiginda konaklama isletmeleri yonetim

islevleri sunlardir:

a) Planlama

Yonetim surecinin ilk asamasini olusturan islev planlamadir. Planlama,
gelecek bir ddnemde ulasilacak amacin saptanmasi, bu amaca ulasmak igin hangi
araclari kullanilacaginin hangi islerin hangi siraya gore, ne zaman, ne kadar slrede,
kimler tarafindan yapilacagini, bu iglerin maliyetinin, kapital ihtiyacinin hangi

kaynaklardan saglanacaginin belirlenmesidir*?®

. Otel igletmelerinde de planlama,
amaglarin belirlenmesi ve belirlenen amaglara nasil ulasilacaginin kararlastiriimasi

ile ilgili faaliyetler toplulugudur?®.

Gelismekte olan Ulkelerde konaklama igletmeleri yoneticilerinin iyi bir
planlamaya ihtiyaglari bulunmaktadir ¢lnkd turizmin mevsimsel 6zelligi, talebin
esnekligi gibi nedenlerden kaynaklanan dalgalanmalar sonucunda, belirli
dénemlerde isgbren sayisini azaltmak veya ek isgbren istihdam etmek

A27

gerekmektedir Buna bagli olarak, Istikrarsiz ekonomik durum, ilke turizm

politikalarindaki degisikler ve turizm talebindeki dalgalanmalar, yOneticileri iyi

planlamaya ve planlama yaparken dogru kararlar almaya zorlamaktadir*?®.

b) Orgiitleme

Konaklama igletmesi ydneticisinin goérevi, belilenen amaclara nasil
ulasilacagini saptamak, bunun icin gerekli insan gicunu, araglari ve imkanlari uygun
miktar ve niteliklerde bir araya getirmektedir. lyi érglitlenmis isletmelerde, yoneticiler
bltgceleme ve maliyetleri denetleme sansina sahip olup, karlarini artirabilmektedir.

Bu durum, diger bolim yodneticileri icin de gegerli olmaktadir.

25 Hasan Olali ve Meral Korzay, a.g.e., s. 241.

4% Fermani Mavis, Otel yénetimi ve Bes Yildizli Otel isletmelerinde Likert Modeli Uygulamasi,
Anadolu Universitesi Yayinlari, No:111, Eskisehir, 1985, s. 54.

427 Orhan ictz ve Metin Kozak, Turizm Ekonomisi, Turhan Kitabevi, 1998, Ankara, s.98.

428 Eermani Mavis, a.g.e., s.56.
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Buna gdre iyi bir érgitleme, yénetimi kolaylastiran, blylmeyi ve degisik
isler yapmay saglayan, teknolojik gelisimin uygulanmasina ve izlenmesine olanak
veren, isletmedeki sosyal iligkilerin dizenlenmesi ve iletisimin olusturulmasina
olanak veren, 6zgur ve yaratici disinmeyi destekleyen ve calisanlara inisiyatif
veren bir iglevdir. Konaklama igletmeleri i¢in en uygun ve verimli érgut bigimini tercih
edebilmek igin demografik durum, g¢evrenin etkisi, is akimi ve teknoloji konularin ele
alinarak incelenmesi ve en 6nemlisi her igsletmenin kendi Ozelliklerini de dikkate

alarak diizenlenmesi gerekmektedir*?°.

c) Esglidiimleme

Esglidimleme (koordinasyon), farkli birimlerden olusan konaklama
isletmeleri icin énemli islevlerden biridir. Orgiit yapisinda, yukaridan asagiya,
asagidan yukariya ve yatay iletisimin ve uyumun olmasi isletmenin genel hizmet
kalitesini etkileyecektir. Bu nedenle, isletmeyi olusturan tim égdelerin uyum ve ahenk

icinde ¢alismasi, aralarinda dizensizlik, ¢eliski bulunmamasi gerekmektedir.

Kicguk o6lcekli konaklama isletmelerinde islerin basitligi, isgéren sayisinin
azhdr esgldim sorunlarini alt dizeyde tutarken, buyldk &lgekli isletmelerde

esgidiimleme dnemli bir yénetim islemi olarak karsimiza gikmaktadir**.

Konaklama igletmelerinde basarili bir esgidimlemenin gergeklesmesi igin
planlamayi icine alan amaglarin net olarak belirlenmesi, gtdilen politikanin agikga
tanimlanmasi, 6rgut semasinin ana hatlarinin gizilmesi, tatmin edici bir is analizinin

yapilmasi ve yetki devrinin acikga tanimlanmasi gerekmektedir**".

d) Kadrolama

Kadrolama, orgltleme sonucunda ortaya c¢ikan kadro ve pozisyonlara

eleman bulmak ve bu elemanlarin isgal ettikleri kadrolarin gerektirdigi sorumluluklari

en etkin sekilde yerine getirebilmelerini saglamak olarak tanimlanmaktadir®*?.

42% Hasan Olali ve Meral Korzay, a.g.e., s.299.

30 Nazmi Kozak ve Diindar Denizer, Otel isletmeciligi Kavramlar-Uygulamalar, Anatolia Yayincilik,
Ankara, 1995, s.25.

431 Burhan Sener, a.g.e., s. 73.

32 Eermani Mavis, a.g.e., s.58.
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Konaklama isletmelerinde yapilan hizmetin kisisel hizmete dayanmasi
isletmenin basarisini etkilemektedir. Bu nedenle dogru ise dogru isgdrenin
yerlestiriimesi, isletmenin basarisi agisindan énemlidir. Kadrolama islevi, bir insan

kaynaklari yénetimi islevi olarak, ilgili 6limde ele alinacaktir.

e) Yoneltme

Kurulan  sistemin  harekete  gegiriimesi  ybneltme islevi le
gerceklesmektedir. Temelinde, kaynaklarin idare, gézetim, dizen kurma, dlgme ve
degerlendirilmesi gibi islev ve faaliyetlerin ayni anda yuratilmesi ¢cok karmasik bir
gorev yapisini ifade ettiginden, yonetici bu faaliyet ve gorevleri sistematize ederek

ve gruplandirarak yerine getirmek zorundadir*®*.

Yoneticiler, igsgérenlerin duygu ve moralleri ile yakindan ilgili olmaldirlar.
Bu durum konaklama isletmeleri yoneticileri icin, isin yapisindan dolayl daha da
dénem kazanmaktadir. ilgisi ve gldilenmesi diisiik bir calisan, misteri ile olan
iligkisinde bunu ister istemez yansitacaktir. Bu nedenle, yodneticinin isgorenleri
motive ederek onlarin verimli ve isletme amaclarina katkisi olan kisiler olabilecekleri
calisma kosullarini yaratmasi gerekmektedir. Ayrica, iyi bir ydneltmenin diger bir

kosulu etkin iletisim ve haberlesme sisteminin islerlik kazanmasidir**.

f) Denetim ve Degerlendirme

Yoénetici, baslangicta belirlenmis olan planlarin ne kadarinin gerceklestigi,
gerceklesen durum ile planlar arasindaki farkhliklarin tespiti ve bu farkliliklarin

nedenlerini ortaya ¢ikmak durumundadir. Bu da kontrol iglevi ile mimkin olabilir.

Etkili bir kontrol sistemi, isletmenin stratejisi ile uyumlu olmali, dogru bilgi
ve verilere dayanmali, 6znel ve nesnel veriler arasinda denge saplanmali, hosgor ve

istisnalardan kacinilmali, esnek olmali, ekonomik olmali ve sorumluluklari ortaya

435

¢lkarici  bir nitelik tasimalidir Konaklama igletmeleri kontrol asamasinda,

3 Jiter Akat v.d., a.g.e., s. 198.
434 Burhan Sener, a.g.e., s.77.
“3 Erol Eren (b), a.g.e., s. 247.
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boélimlerin  faaliyet raporlarindan, gozlemlerden, ydnetim raporlarindan,

yararlanabilmektedir**®.

Degerlendirme asamasinda, isletmenin kat ettigi yolun belirlenmesi,
isgéren basarim degerlendirmesi, egitim programlarinin etkinliginin dlgilmesi gibi
islemler yer almaktadir. Bu calismalarin belirli araliklarla yapilmasi, isletmenin

basari durumunu ortaya koyacaktir.

Konaklama isletmeciligi yonetimi Ustin nitelikler gerektiren bir yonetim
seklidir. Bu nitelikler yalnizca kuramsal bilgiyle sinirli olmamakta, ayni zamanda ve
ayni Olgcide deneyim de gerektirmektedir. Yukarida yer verilmis yonetim
islevlerinden olusan yodnetim bilgisini gerekli nicelik ve nitelikli isgdrenler Gzerinde
uygulamak ve bu isleri yUratmek igin yalnizca kavramsal beceri ve beseri iliskiler
becerisi yeterli sayllmamaktadir. Bu nedenle, her kademede yoneticinin ayni
zamanda ve ayni oranda uygulamaya dayanan teknik becerisinin de olmasi

beklenmektedir*®’.

1.1. 2. Konaklama igletmelerinde insan Kaynaklari Yonetimi ve iglevleri

insan kaynaklari ydnetimi yaklasimi, personel ydnetimine ¢agdas bir bakis
acisidir. Ginimuzde, gerek isletmelerde, gerekse akademik ¢alismalarda personel
ybnetimi  kavrami  yerine insan  kaynaklari  kavraminin  kullanildigini
g6zlemlenmektedir. Bunun nedeni, isletme igerisinde insana verilen énemin artmasi
ve bir deger olarak goérilmeye baslanmasi ve insan kaynaklari yonetiminin yalnizca

personel teknikleri dizisi olmadiginin anlasiimasidir.

Personel yonetimi, esas olarak isletmenin sadece isgorenlerine yoneltilen
bir ydnetim kavramidir. isgéreni ise alma ve egitme, onlara yapilacak olan édemeleri
dizenleme, yodnetimin beklentilerini agiklama, isgorenleri isle ilgili ihtiyaglarini
karsilama, onlarin sorunlarini ele alma gibi konulara énem veriimektedir. insan
kaynaklari yonetimi ise, esas olarak ise alinip yerlestirilecek insan kaynaklari

acgisindan yonetim ihtiyaclarina yodnelmektedir. Yoénetim ve isgdren arasindaki

436

so7 Fermani Mavisg, a.g.e., s. 65.

Alparslan Usal ve O. Avsar Kurgun, a.g.e., s.8.
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sorunlari ¢cdzmeden cok, bu iki taraf arasinda kdpru goérevi gorerek, is ve insan

kaynaginin biitiinlesmesine 6nem vermektedir*®.

insan kaynaklari yénetimi, igletmenin anahtar kaynadi olan insanlari
tedarik etme, gelistirme, motive etme, ve onlarin baglliklarinin kazanilmasina

yonelik stratejik yaklasim olarak tanimlanabilir*®®.

Ayrica insan kaynaklari yonetimi, baglilik, esneklik, yliksek performans ve
kalite iceren calisma kosullarini olusturmaya ugrasan stratejik dislince yapisina
sahip personel yoneticileri tarafindan kullanilan yaklasimlari ifade eden bir personel
yonetimi kavramidir. Bu baglamda, insan kaynaklari yaklasiminin gelismeye ve
yeniden yapilanmaya acik oldugunu sdylemek mimkiindir. insan kaynaklari
yonetiminin, isletmenin gelismesine katkida bulunabilmesi icin islevlerini en iyi
sekilde yerine getirmesi gerekmektedir**°.

insan kaynaklari ydnetimi isletme stratejisinin belirlenmesi, uygulanmasi ve
denetlenmesi*' gibi konularda islevde bulunmasina karsilik personel ydnetimi,
sadece bireye ait bir takim iglemlerin yapildigi bir birim olmaktan ileri gidememisgtir.
Yapilan arastirmalar sonucunda insan faktorinin igletmelerde 6zellikle verimlilik
konusunda O6neminin anlasilmasi ve bu konunun gelismesi personel yonetimi
disiplinini insan kaynag disiplinine déniistirmustiir**2.

insan kaynaklari olgusunun geligimini inceledigimizde, Amerika’'da biyuk
buhran sonrasinda artan sendikalasma ve toplu pazarlik hareketi insan kaynaklari
ydnetimine olan ilgiyi daha da artirdig1 gorilmektedir. Blylk buhran éncesi personel
yonetimi fonksiyonlari Uzerinde yogunlasan insan kaynaklari yonetimi, 1945
sonrasinda endustri iligkileri fonksiyonlari (zerinde yogunlasmaya baslamistir.
1970’lere kadar devam eden bu doénemde, Amerikan ekonomisinin istikrarli bir
ekonomik biylime goéstermesi, ciddi bir uluslararasi rekabet ile kargilasmamasi ve

organizasyonlarin isgi-isveren iliskilerini toplu pazarlik ¢ercevesinde surdirmeleri

438 Michael Armstrong, A Hand Book of Personnel Management Practice, 4.Ed., Cassell Academic,
London, 1993, s.33-34.

39 Dursun Bingdl, insan Kaynaklan Yénetimi, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., istanbul, 1998, s.3.

440 Hasan Tutar, insan Kaynaklan ve Personel Yonetimi, Basak Yayinlari, Ankara, 1999, s. 98.

“41 William B. Werther and Keith Davis, Human Resources and Personnel Management, McGraw-
Hill International Editions, 4™ Ed., USA, 1993, s. 27.

%42 Recep Seymen, Personel Yonetimi’nden insan Kaynag Yoénetimi’ne, Prof. Dr. Metin Kutal'a
Armagan, Tuhis Yayini, Ankara, 1998, s.593.
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insan kaynaklari yodnetiminin endustri iligkileri Uzerinde odaklagmasina vyol

acmistir*®?.

is glicti maliyetindeki degismeler, verimliligin 6nem kazanmasi, yénetim ve
uretimdeki hizli gelismeler, yabancilasma, tatminsizlik gibi olgularin verimlilige olan
olumsuz etkilerinin gideriimeye calisiimasi, insan kaynaginin daha fazla deger
olarak kabul edilmesine yol agmis, dolayisiyla insan kaynaklari ydnetiminin
islevlerinin farkllasmasina neden olmustur. Daha sonra vyapilan c¢alismalar
dogrultusunda insan kaynaklari yonetimi, 6rglt yonetiminin stratejik bir 6gesi

durumuna gelmigtir.

insan kaynaklari biriminin 6rgit icindeki sorumluluklari ele alindiginda,
orgutin tim birimleri ile ilgili ve iliskili oldugu goérmektedir. Clnkl tim birimler ve
birim yoneticileri, ¢alisan bireyin basarisindan sorumludur. Dolayisiyla, bir insan
kaynaklari biriminin faaliyetleri tum yoneticiler tarafindan desteklenmekte ve

gerektiginde paylasiimaktadir***.

Klasik personel yonetimi anlayisi, yerini insan kaynaklari yonetimi
kavramina birakmigtir. Ozellikle rekabette Ustiinliigi saglamada, giinimiizde, insan

kaynaklarina ¢ok fazla énem verilmektedir.

insan kaynaklari ydnetiminin basarisi siphesiz, amaglarina ulasip
ulasmadigina baghdir. Amaglar, bir anlamda, fiili durumun degerlenmesinde
kullanilan standartlardir. Genellikle amagclar dikkatlice ortaya konup ve yazili olarak
belirtimektedir**>. Cogunlukla, bu amaglar, bicimsel olarak ortaya konmazlar. Her iki
durumda da, amaglar, uygulamada insan kaynaklari iglevine yol gdstermektedir.
Bunu basarmak igin, amaglar, toplum, 6rgit, insan kaynaklari islevi ve etkilenen
insanlarca ortaya konmus isteklere cevap vermeli ve bunlar arasinda denge

saglanmalidir.

Bu istekleri ifade etmekteki basarisizlik, isletmenin basarisina, karina ve
hatta varligina zarar verebilmektedir. Bu istekler, insan kaynaklari ydnetimi icin

evrensel olan dort amacla ayni dogrultudadir.

Mg, Tastan, “insan Kaynaklari Yénetimi'nin Degisen Yiizi: Stratejik Insan Kaynaklar Yénetimi”,
http://geocities.com/seciltastan/makale010.html, (24.08.2006).

444 G. Dessler (a), Human Resource Management, gh Ed., Prentice Hall, Inc., USA, 2000, s. 3.

45 \W. B. Werther, K. Davis, a.g.e., s.15.
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Tablo 1.1.’de Yonetim Amaglari basligi altinda yer alan amaclar asagida

belirtilmistir.

Toplumsal Amag: Toplumdan gelen istek ve baskilarin érgit Gzerindeki
olumsuz etkilerini en aza indirerek toplumun ihtiyaglarina karsi ahlaki ve
sosyal sorumluluk bilincine sahip olmayi;

Orgiitsel Amag: insan kaynaklari yénetiminin 6rglitsel etkinlie katkida
bulunmak igin var oldugunu kabul etmek. insan kaynaklari sadece ana
amaglarini gergeklestirmek suretiyle érgtte hizmet edecek bir aractir.
Islevsel Amag: Insan kaynaklari biriminin, érgitiin ihtiyaclarina uygun
dizeyde katkisini sirdirmek. Kaynak israfinin 6nlenmesi bakimindan
birimin hizmet dizeyi, 6érgute uydurulmahdir.

Kigisel Amag: Kigisel amaglarini gerceklestirmede isgérene yardim etmek.
isgdrenlerin istihdamlari siirdiirilmek isteniyorsa, onlarin kisisel amaclari
mutlaka karsilanmaya c¢alisilmalidir. Aksi halde, isgéren basarisi, ve

tatmini azalabilir ve isgéren kaybi yaganabilir.
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Tablo 1.1. insan Kaynaklari Yénetiminde Amaglarin Etkinliklerle iliskisi

YONETIM AMAGLARI DESTEKLEYICi ETKINLIKLER

Yasalara uygunluk

Toplumsal Amag Cikarlar, Faydalar

Sendika-Yonetim iligkileri

insan Kaynaklari Planlamasi

isgoren lligkileri

isgdren Secimi

Orgiitsel Amag Egitim ve Gelistirme

Takdir Etme

Yerine Koyma, Yer Degistirme

Degerlendirme

Takdir Etme

islevsel Amag Yerine Koyma, Yer Degistirme

Degerlendirme

Egitim ve Gelisme

Takdir Etme

Kisisel Amag Yerine Koyma, Yer Degistirme

Tazminat, Telafi

Degerlendirme

Kaynak: William Werther and Keith Davis, a.g.e., s. 15.

insan Kaynaklari Yénetimi, ydnetim amaclarina islevleri dogrultusunda
destek olmaktadir. Bu etkinliklerin hangilerinin yonetim amaglarina hizmet ettigi bu
tabloda aciklanmaya calisiimistir. Ornegin, isletmenin toplumsal amaclarini ele
aldigimizda, insan kaynaklari uygulamalarindan, kanunlarin belirledigi kriterleri ve
zorunluluklari yerine getirmek, gerekli kayit ve dokimanlarin tutulmasi, sosyal
yardimlar gibi ¢alisanlara saglanan bazi faydalar ve sendika-ydnetim iligkilerinde
képrii gérevinde bulunmasi gibi iglevlerin yer aldigi gériilmektedir insan kaynaklari
yénetiminin islevleri konaklama isletmelerinde insan kaynaklari yénetiminin iglevleri

kapsaminda detayli olarak ele alinmaktadir.

Bu amaclar, igletme kararlarini kontrol etmeye ve dengelemeye hizmet

ederler. insan kaynaklari bélimiinin calismalariyla ne kadar karsilanabilirse,
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isletmenin basarisi ve isgdrenlerin ihtiyaglarinin karsilanmasi o denli istenen

dizeyde olacaktir.

insan kaynaklari yénetiminin temel etkinlikleriyle, strateji olusturmanin

temel sureci arasindaki iligki ve bu iligkinin insan kaynaklari yénetimi islevleri ile bagi

Sekil 1.2’ de gosteriimektedi

446

r.

Sekil 1.2. insan Kaynaklari Yonetimi Siireci

Orgiit Stratejisi

Orgiitiin i¢ Cevresi

Orgiitiin Dis Cevresi

insan

Kaynaklari Yonetimi
Stratejisi

TEMEL INSAN KAYNAKLARI YONETIMI iSLEVLERI

"

insan Kaynaginin

Kaynak: A. Dogan Canman, a.g.e., s.60.

Saglanmasi
Calisanlarla lligkiler Odul-Ucret Performans insan Kaynaginin
Yo6netimi (Basarim) Gelistirilmesi
Yonetimi Sistemleri,
Programlari
- Basarim
L 4—

446 A Dogan Canman, Gagdas Personel Yénetimi, TODAIE, Ankara, 1995, s.60.
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Sekilde, orgut stratejisi, gerekli becerileri ve yeterliligi olan personelin
saglanmasi icin gelistirilen insan kaynaklari stratejileri ile isgorenlerle iligkiler, insan
kaynaklarinin gelistirimesi sistemleri ve programlarina kaynaklik etmektedir. Orgut
ve insan kaynaklari yonetimi stratejileri, 6rgatin ic ve dis c¢evre kosullarindan

etkilenmektedir.

insan kaynaginin saglanmasi, bu kaynagin yonetilmesi ile ilgili stratejinin
bir uzantisidir. Bu nedenle performans (basarim) yonetimi ve insan kaynaginin
gelistiriimesi sistemleri ve programlarina da kaynaklik etmektedir. Basarim ydnetimi,
sadece bireyin dogrudan gelistiriimesi ve dolayisiyla isletmenin performansi igin
degil, ayni zamanda isgorenin ortaya koydugu farkl sonuglara gore, édillendiriimesi
ve gelistirimesi icin de bir temel hazirlamaktadir. isgdrenin basariminin bir sonucu
olacak olan isletmenin basarimi, basarim ydnetimi programlari ve stratejileriyle

desteklenmektedir.

insan kaynaginin saglanmasi, basarim yénetimi, ddiil-ticret yénetimi, insan
kaynaginin gelistiriimesi ve isgdrenlerle iligskiler batin olarak islemlerin basarim

diizeyleri {izerinde etkili olmaktadir*’.

Genel olarak ana hedefin migteri memnuniyetine yonelik bir dizi hizmetin
emek-yogun bir bicimde Uretilmesi ve sunulmasi olan konaklama igletmeciliginde,
otomasyon ve mekanizasyona gegis imkanlari sinirh oldugundan, bir turizm
isletmesinde calistirllan isgorenlerin sayisi benzer buyUkllikteki bir endistri veya
hizmet igletmesinden genellikle daha fazla olmaktadir. Ayni zamanda, bu
isgorenlerde hizmet sektériinin yapisina uygun o6zelliklere sahip isgérene ihtiyag
duyulmaktadir. Bu baglamda, isgérenlerin yonetimi, bir turizm igletmesinin en énemli
sorunlarinin basinda gelmekte, isletmenin basarisini ve verimliligini belirleyen temel

bir faktor olmaktadir.

insan kaynaklari birimi, isgdrenin bulunmasi, segilmesi ve ise
yerlestiriimesi, isgdrenin egitimi, maas ve Ucret 6deme seKillerinin saptanmasi,

isgérenin degerlendiriimesi ve terfi, isgéren saghgdi ve guvencesi, sendika-igletme

M p, Tarlan, “Konaklama isletmelerinde Basarim Degerlemesi ve is Doyumu

Analizi”,Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, DEU SBE, 2001, s.12.
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iliskilerinin diizenlenmesi gibi gérevleri (stlenmektedir**®. Bu gérevler, isletmenin
insan kaynaklari birimlerine ylklenebilecek belli bagli ugras alanlarini isaret
etmektedir. Ancak bu gorevlerin ¢ok c¢esitli ve boyutlu hale ddénlsmesi, insan
kaynagiyla yogun bigimde yapilanmis konaklama isletmeleri icin kaginilmaz bir

sonugtur.

Konaklama igletmelerinde insan kaynaklari biriminin iglevleri su sekilde ele

alinabilir:

a) insan Kaynaklar Planlamasi

insan giicii ya da insan kaynaklari planlamasi, isletmenin her kesimi icin
gelecekte nicelik ve nitelik olarak gerekli isgbren gereksinmesinin dnceden
saptanmasi, bu kaynagin nereden, ne zaman ve nasil karsilanacaginin belirlenmesi
olarak tanimlanabilir. insan giicii planlamasinin bir diger amaci ise, isletmede
calismakta olan isgorenin bilgi, beceri ve yeteneklerinin en uygun OJlgude
kullaniimasinin saglanmasina yoéneliktir. Bagska bir deyisle amag, 6rgitin insan

kaynagini en yararli ve etkili bir bigimde kullaniimasini saglamaktir*®.

Konaklama igletmelerinde, turizmin mevsimsel 6zelligi, talebin esnekligi
gibi sebeplerden kaynaklanan dalgalanmalar sonucunda, belirli ddnemlerde isgéren
sayisini azaltmak veya ek isgéren istihdam etmek gerekmektedir**®. Bu durum bir
yandan insan kaynaklari biriminin énemini ve 6zellikle de is glcl planlamasinin

gerekliligini ortaya koymaktadir.

isgéren planlamasi, konaklama igletmelerinin faaliyet sirelerine ve
blyukliklerine gore kisa veya uzun dénemde ele alinabilmektedir. Kisa dénemde
istifa, is kazasi gibi durumlarda hangi kaynaklardan isgéren saglanacagi
belirlenmelidir. Uzun dénemlerde ise, isletmede yeni yatirmlar ve degismeler

dogrultusunda gereksinim duyulan isgbren sayisl, isgorenin egitim ve yetenek

448 | inda A. Jerris, Human Resources Management for Hospitality, Prentice Hall Inc., USA, 1999, s.

449 Zeyyat Sabuncuoglu (a), Personel Yonetimi: Politika ve Yénetsel Teknikler, Ezgi Kitapevi,

Bursa, 1'997, s.51.
40 Orhan Ic6z ve Metin Kozak, a.g.e., s. 98.
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durumu ile ekonomik ve sosyal durumlari géz 6nine alinarak saptanmaya

calisiimaktadir®®".

isgdéren  planlamasi  éngérimleme, programlama ve degerleme
asamalarindan olusmaktadir®®?. Ongériimleme, gelecek dénemlerde isletmenin ne
kadar isgorene gereksinim duyacadi, bu dénemde isletmenin ne kadar isgéren
temin edebilecedi ve bu talep ve arz arasindaki farkin tahmin edilmesi anlamina
gelmektedir. Programlama, yapilmasi gereken isleri kimin, nerede, ne zaman, nasil,
hangi yontemlerle ve hangi malzeme ile yapacagini ele alan bir slregtir. Dederleme,
plan ve programlarin nasil ydrutildigine, beklenen ve elde edilen sonuglar

arasindaki farkliliklarin ortaya konulmasi ile yapiimaktadir.

Konaklama isletmelerinde, isgoren deviniminin (turnover) oldukga

yiksek**®

olmasi nedeniyle, verilerin degerlendiriimesi ve gecerli sonuglara
ulasilmasi, isletmenin gelisimi agisindan 6nem tasimaktadir. Sektérin yapisal
Ozelliginden kaynaklanan bu durum karsisinda igletmeler, planlama sdreci ile kisa

ve uzun vadede isletmenin en az zarar gorebilecegi sekilde hazirlikli olmalidirlar.

b) is analizi

is analizi, islerin dogru, etkin ve saglikli bicimde degerlendiriimesi amaciyla
orgutte yer alan her isin ayri ayri niteligi, niceligi, gerekleri, sorumluluklari ve ¢alisma

kosullarinin bilimsel yéntemlerle inceleyen ve bilgi toplayan bir tekniktir*>*.

isler hakkindaki bilgiler ¢ ana kaynaktan elde edilebiimektedir. Bunlar,
isgorenler, isleri bilen goézlemciler ve badimsiz goézlemcilerdir. Bu kaynaklarla
baglanti kurabilmek icin birka¢ bilgi toplama yéntemi kullanilir. En yaygin olanlari

asagidaki gibi siralanabilir**®:

o is performansi: Bu yéntemle, analiz yapan kisi isi bizzat kendisi yaparak ilk

elden ig ile ilgili bilgileri kaydeder.

5! Nazmi Kozak ve Diindar Denizer, a.g.e., s.205.

52 Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Goniil Budak Solakoglu, Personel Yénetimi, Baris Yayinlari, izmir,

1993, s.42-48.

Hasan Olali ve Meral Korzay, a.g.e., s. 10.

Linda A. Jerris, a.g.e., s. 80.

%5 \W. Cascio, Managing Human Resources: Productivity, Quality of Work Life, Profits, McGraw
Hill Int. Ed., USA, 1992, s. 111.
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o Gozlem ydntemi: Is analizcisinin isgérenleri normal bir is giiniinde islerini
ifa ederken goézlemlemesini ve bu goézlemlerin sistemli olarak kayda
gegirilmesini gerektiren bir ydontemdir.

o Gériisme yontemi: isgérenin yapidi isi 6zetledigi, birebir gérismeye dayali
analiz yontemidir.

o Soru formu yéntemi: isgérenin islerinin 6zelliklerini ve agsamalarini tanimak
amaciyla dagitilan ve isgoren tarafindan doldurulan formlarin kullanildigi
yontemdir.

o Kritik olaylar yontemi: Etkin ya da etkin olmayan isgéren tutumlarini igceren
kisa raporlardir. Belirli bir surumu ve olayi ve isgorenin bu olay kargisindaki

tutumunu icermektedir.

is analizi envanterlerini is odakli ve calisan odakli yéntemler olmak (izere
iki sekilde ele almak miimkiindir. is odakli yontemler, isin gerektirdigi islemler ve
aktiviteler detaylandirilarak goérevlere bolinutr ve gérev analizi olarak adlandirilir.
Calisan odakli yéntemlerde ise, calisanin kisisel 6zellikleri ve yeteneklerinin o isi
yapmak igin uygunlugu analiz edilir. Is odakli yéntemler gergeklestirilen ydntemler
dogrultusunda is basarisini o6lgerken, calisan odakli yontemler kisisel 6zerlikler
dogrultusunda is basarisi 6lgmektedir. Konaklama isletmelerinde yapilacak is
analizlerinde, sadece insan kaynaklari biriminin degil, isletme boélimleri
yoneticilerinin de sorumluluk ve yetkileri bulunmaktadir. Analizler dncelikle birim
yoneticileri tarafindan yapilmali daha sonra insan kaynaklari birimi ile esgidim

saglanmalidir*®.

Konaklama sektoriinde genellikle is tanimlari ve 6zellikleri isin gerektirdigi
gercekleri tam olarak yansitmamaktadir. Bir galisanin bir isletmede yapacagi isler,
isletmeden isletmeye degisiklik gOsterecegi gibi, cesitli 6zel durumlarda da farklihk
gOsterebilmektedir. Musterilerin istek ve ihtiyaclarinin sinirsiz oldugu ve musteri
tatminine ydnelik ¢calismalarin sdrekli gelisme gdsterdigi dusundlirse, esneklik, is
analizi ve raporlarinda gézden kagiriimamasi gereken bir konu olarak karsimiza

¢cikmaktadir.

4% Bzkan Tutinct ve Mahmut Demir, Konaklama isletmelerinde insan Kaynaklar Yonetimi ve is
Giiciui Hareketlerinin Analizi, Turhan Kitabevi, Ankara, 2002, s. 18.
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c) isgoren Segimi

isgdéren bulma ve segme teknikleri bir isletmenin insan kaynaklari
yénetiminin en zor konularindan birisini olusturmaktadir. Bir isletmenin basarisina
yén veren en dénemli unsurun, insan guict oldugu disindlirse, 6zellikle emek yogun
Ozellik gbsteren turizm isletmelerinde, isgéren seciminin dnemi bir kat daha arttigi

gOrulmektedir.

isgérenin  dogru secilmesi, dogru ise yerlestiriimesi kadar 6nem
tasimaktadir. Bu siirecte zamanlamanin da dnemi biyiiktir. isgdren seciminde ve
yerlestiriimesinde olusan gecikmeler de maliyetin ylkselmesine neden
olabilmektedir**’. Ozellikle konaklama isletmelerinde isgdren eksiginin bulunmasi
hizmet kalitesinde dogrudan bir azalma olusturacaktir ¢inkld insan glcu yerine

mekanizasyona gidilebilmesi ihtimali yok denecek kadar azdir.

Tdm igletmelerde oldugu gibi konaklama isletmelerinde de isgéren
yénetiminin basarisi, blyuk dlgtide isgbrenlerin secimine, ise alma ve yerlestirme
sureglerinin etkinligine ve yetistirmenin basarisina bagli olmaktadir. Konaklama
isletmelerinde isgorenlerin slrekli olarak musterilerle yiz ylUze iligki icinde olmalari
nedeniyle bazi yetenek ve Ozelliklere sahip olmalari beklenmektedir. Bu

ézelliklerden bazilari sdyle siralanabilir*®:

o Uygun bir fiziksel yapiya sahip, geng ve enerjik olmasi,

. Gorinimulne 6zen gostermesi,

o Uygu bir mesleki egitim veya tecrlibeye sahip olmasi,

. En az bir yabanci dili bilmesi,

o Ciddi, agirbasgh ve sogukkanli olmasi, goérev ve sorumluluk bilincine sahip
olmasi,

. DurUst ve glvenilir bir kisi olmasi,

o Temizlige ve duzenlilige 6nem vermesi,

o insanlarla gligli iletisim kurabilmesi,

o isini sevmesi ve istekle yapmasi,

o Nezaket ve gorgl kurallarini bilmesi ve

457 Zeyyat Sabuncuoglu (b), insan Kaynaklar Yénetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000, s.72.

458 jsmet S. Barutcugil, Turizm i§letmeciligi, Uludag Universitesi Basimevi, Bursa, 1984, s.134.
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o Farkli davranis ve disunceleri anlayis ve hosgéri ile karsilamasi gibi

Ozelliklerin bulunmasi gerekir.

Konaklama igletmelerinde birtakim nedenlerden dolayr bosalan goérev
yerlerine, terfi veya transfer veya yatay gecis yontemleri ile atamalar yapilabilir.
Baska bir deyisle, yeni isgdren i¢c kaynaklardan saglanmis olacaktir. i¢ kaynak
kullanimi gerek o6rgit kaltirine alismak Gzere gegecek olan zaman, gerekse, isin

cevresel kosullarina uyumu bakimindan daha az maliyetli olmaktadir.

ic kaynaklardan karsilanamayacak olan isgoren ihtiyaci isletmenin dis

kaynaklarindan saglanmaktadir. Bu dis kaynaklar su sekilde siralanabilir**®:

o Gazete, dergi, radyo ve televizyon ilanlari,
o Dogrudan Bagvuru,

. is ve Isci Bulma Kurumu,

. Ozel Danigsmanlik Birolari,

o Egitim Kuruluslari,

. Sakat ve Eski Hukumluler,

o isgéren Kiralama(Leasing),

. internet,

. Diger Kaynaklar

isgdren secimi, isletmede ihtiyag duyulan gdrevlere i¢ veya dis
kaynaklardan basvuran adaylar arasindan isin gereklerine uygun kisi ya da kigileri

secmektir*®.

is géren segiminde en 6énemli agsamalardan birisi “test ydntemi” dir. isgéren
seciminde psikoteknik yontemin kullaniimasinin temel amaci bireyleri is ve isyerine
uyarlamak ayni zamanda isgorenlere yapabilecekleri igler arasindan en uygun
olanlarini yaptirmaktir. Uygulanan en 6énemli testler arasinda; adayin anlayis,
kavrama gibi duslUnsel yeteneklerini saptamaya calisan zeka testleri; yetenek

testleri; isgorenin sahip olmasi gereken bilgi dlzeyini dlgcen bilgi testleri; isletmenin

459 Zeyyat Sabuncuoglu (b), a.g.e., s.83.

460 Stephen P. Robbins, Essentials of Organizational Behavior, Prentice Hall, USA, 2003, s.171.
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tercihlerine uygun Kkisilik tipini ayristiran Kkisilik testleri, hafiza, algi testleri, dikkat

testleri ve ilgi testleri bulunmaktadir®’.

Adayin niteliklerinin isin gereklerine uygunlugunu arastirmak, adaya
isletme ve is hakkinda bilgi vermek amaci ile “ikinci gériisme” yapilmaktadir. ikinci
gOrismenin iki teme amaci bulunmaktadir. Birincisi, adayin niteliklerinin isin
niteliklerine uygunlugunu arastirmak; ikincisi, adaya isletme ve is hakkinda bilgi
vermektir*®2. Konaklama isletmelerinde sik uygulanmamakla birlikte, bazi isletmeler

grup gorismesi yapabilirler.

“Secim karar” , cesitli asamalardan gecen adayin isletme igin uygun
oldugu anlamina gelmektedir. Bu kararin alinmasinda en o&nemli rol, insan
kaynaklari yoneticisi ve isgdrenin bagl olacagi birim sorumlusunda olmaktadir.
Konaklama igletmelerinde galismak Uzere cesitli kaynaklardan basvuruda bulunan
adaylarin degerlendiriimesinde olabildigince tarafsiz davraniimasi ve ise uygun

adamin segilmesi ilkesinin benimsenmesi ve uygulanmasi gerekmektedir*®.

Sec¢im karari verilen adaylar, deneme suresi icinde mutlaka saglik
denetiminden gegirilmektedir. Konaklama igletmelerinde, miusteri ile yluz yize
¢alisacak olan isgdrenin gerek fiziksel gerekse psikolojik ve dislinsel agidan saglikli

olup olmadigini anlamak icin ciddi bir denetimden gegirilmeleri gerekmektedir.

isletme icin uygun olduguna karar verilen ve saglik raporu alan bir adayin
son asamada isletme ilgilileri tarafindan karsilanir, gerekirse belirli bir stire denenir
ve ise yerlestirilir. GUnimuizde 6zellikle bes yildizh zincir konaklama isletmelerinde
ise uyumlastirma (oryantasyon) egitimi verilerek adayin isletmenin ge¢misi,
gelecede bakisi ve gorevi, politikalari aktariimaktadir. Bu egitimle aday, isletmeye

uyum saglama asamasini kolaylikla asabilmektedir.

d) isgéren Egitimi

isletmelerin yogun rekabet kosullari icerisinde basarili olmalari veya

varliklarini koruyabilmeleri, egitime verdikleri Gnemle mumkun olmaktadir. Dinamik

6! Rocco Angelo and Adrew Vladimir, An Introduction to Hospitality Today, 2. Ed., AH&MA,

Michigan, 1994, s.295.
462 Zeyyat Sabuncuoglu (b), a.g.e., s.95.
483 jsmet S. Barutcugil, a.g.e., s.137.
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bir sure¢ icinde bulunan igletmeler, isletme hacminin veya teknolojinin gelismelerine

ayak uydurmak zorunda oldugundan, isgérenini egitmesi kaginilmaz bir gérevdir.

Bu derecede 6nemli bir role sahip olan egitim, insanlarin belirli bir amagla

bilgi ve beceriler kazanmalari ile mevcut bilgi becerilerinin artirimasini saglayan

sistemli bir siirectir ve isgoren egitiminin yararlari su sekilde siralanabilir*®*:

o Egitim 6grenme suresini kisaltmaktadir.

o is verimliliginde artis saglamaktadir.

o isgérenlerde isletmeye karsi olumlu tutum yaratmaktadir.

. Gozetimin azaltiimasini saglamaktadir.

o Egitim, isten aynimalarin ve ise devamsizliklarin, is kazalarinin

uyusmazliklarin en aza indirgenmesine énemli rol oynamaktadir.

o Orgute sureklilik ve esneklik saglamaktadir. Ayrilan isgdrenin yerine
getirilecek olan isgoreni 6nceden egitmek, zaman ve kaynak kaybini
Oonlemektedir.

o isgérenlere yarar saglamaktadir. isgérenler, isglicii piyasasindaki
degerlerini ve kazanma guclerini artiran yeni bilgi ve becerileri egitim

sayesinde kazanmaktadirlar.

Konaklama isletmelerinde diizenlenen egitim faaliyetleri igletmeye ve
isgorene yarar saglamakla birlikte, hizmet kalitesini olumlu yonde etkilediginden,
musteri doyumunu da artirmaktadir. Kullanilan egitim yontemleri “is Baginda Egitim

Yéntemleri” ve “is Disinda Egitim Yéntemleri” olarak ele alinabilir*®.

is basinda egitim ydntemiyle isgdren, gercek calisma ortaminda, tecriibeli
bir isgbrenle ¢alismakta, izleyerek, konusarak, yardim ederek isi 6grenmektedir. Bu
yontem konaklama isletmelerinde de en sik kullanilan ydntemlerden biridir ve iyi

466

planlanmadiginda ve yurGtiimediginde etkinligini yitirmektedir Belli bash is

basinda egitim yéntemleri sunlardir:

464

465 Dursun Bingdl, insan Kaynaklan Yonetimi, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., istanbul, 1998, s.191.

Linda A. Jerris, a.g.e., s.328.
466 Raphael R. Kavanaugh and Jack D. Ninemeier, Hospitality Supervision, Educational Institute of
the AH&MA, USA, 1995, s.92.
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Dért  Safha  Yéntemi: Isgéren isini  amir gdzetiminde yaparak
ogrenmektedir. Yontem, personeli hazirlamak (isgéren halihazirda neler
biliyor, ilgisi ve arzusu neye yodnelik, amaclar neler), isi géstermek (amirin
isi yaparken gostermesi ve acgiklamasi, isgoren isi yaparken izlemesi), isi
yaptirmak (isgbren isi yaparken bir yandan da o&grendiklerini amirine
anlatmasi, amirin sorular sormasi, hatalarini diizeltmesi), kontrol ve takip
(izlemek, sik sik kontrol etmek, goézlemlemek) gibi asamalardan
olugsmaktadir.

Is Degistirme (Cross training): Bir isgdrene kendi isinden baska bir gérevde
ya da birimde isin dgretiimesi amaciyla, yeterli bilgi, tecriibe ve yetenek
kazandirmak icin gegcici bir sire calistirimasidir. isgéren devir hizinin
oldukga yuksek oldugu konaklama igletmelerinde olduk¢a sik kullanilan bir
yontemdir. Terfi ya da isten ayriima nedeni ile bosalan pozisyonlar
kolaylikla doldurulmaktadir.

Ciraklik Egitimi ve Stajyerlik: Endustriye yeni katilmis veya katilacak olan
geng isgbrenlere hem isbasinda hem de is disinda verilen egitim

sistemidir.

Genellikle sinif ortaminda yapilan is disinda egitim, 6grenmeyi hedef alan

kisa kus bigiminde olabilecedi gibi birka¢c ay slren yogun &6gretim biciminde de

467.

uygulanmaktadir™’;

Sinif Egitimi: Az sayida edgitici, ile ¢ok sayida kisinin egitiimesini
saglamaktadir. Egitim derslerin yaninda godrsel ekipmanlarla da
desteklenebilir. Sinif kiiglk ise, rol oynama, duyarlilik egitimi ve érnek olay
gibi egitim yontemlerine de basvurulabilir.

Simulasyon Egitimi: Gergek is ortaminin suni olarak yaratiimasi ile kigilerin
bu ortamda egitim almasi saglanmaktadir. Gergcede c¢ok yakin 6rnek
olaylar, rol oynama teknikleri ve deneysel c¢alismalarla Kkisiler
hazirlanmaktadir. Bazi durumlarda, bilgisayar tabanl egitim ve gorsel
egitim olanaklari kullaniimaktadir.

Programlanmis Ogretim: Programlamis dgretim yonteminde etki gérevini

Ustlenen belirli  kelime veya cumleler kullanilarak egitilenlerin

Linda A. Jerris, a.g.e., s.330.
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davraniglarinda fark  edilebilir  degisikliklerin  meydana gelmesi

amaclanmaktadir.

insan Kaynaklari biriminin egitim islevi sadece isgérenin ise hazirlanmasi
asamasinda degil, kariyer basamaklarinin hemen her asamasinda var olan dinamik
bir islevdir. insan kaynaklar yéneticisi, egitim ihtiyacinin belirlenmesi amaci ile birim
yoneticileri ile isbirligi halinde hareket etmekte ve isgorenin egitim ihtiyaci, isgéren,
birim yoneticisi ve insan kaynaklari yoneticisinin ortak olarak olusturduklari plan
sayesinde islemektedir. Uygulanan egitimlerin isletme acisindan ve isgoéren
acisindan vyararli olup olmadigi, egitimlerin degerlendiriimesi yontemi ile

gerceklesebilmektedir.

Egitim maliyetli bir islevdir, bu nedenle egitim planlamasi slrecinde
saglanacak egitimin fayda-maliyet analizlerinin de saglikli bicimde yapilmasi
gerekmektedir. Egitim sonucu yapilan bir tur fayda-maliyet analizi egitime yapilan
yatirrmin geri dénidstnin hesaplanmasini kolaylastirmakta ve egitimin etkinliginin

dlglilmesini kolaylastirmaktadir*®®.

e) Basarim (Performans) Degerlemesi

Basarim degerleme, oOrgitlerin yasamsal dneme sahip bir kaynagi olan
isgorenlerinin  kullanimi ve gelistirimesi bakimindan anahtar role sahip bir
fonksiyondur. Isgérenin 6rgitteki davranislarinin  degerlendiriimesi siireci olan
basarim degerleme, Kisinin igini belirli bir zamanda ne kadar iyi yaptigiyla da
ilgilidir*®®.

Orgiitlerde basarim degerleme sisteminin kullaniimasinin amaglari asagidaki

seklide siralanabilir:

) isgéren bulma, secim ve yerlestiriimesi islemlerinin  gecerliligini

belirlemek*’®,

468

466 Zeyyat Sabuncuoglu (b), a.g.e., s.147.

Michael Carnell, Frank Kunmits, Norbert Elbert, Personnel/Human Resource Management,
Maxwell McMillan Int. Ed., New York, 1992, s. 2_32. )

470 Dyrsun Bingdl, Personel Yonetimi ve Beseri lligkiler, Atatlirk Universitesi Basimevi, Erzurum,
1990, s.228.
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o Ucretlendirme, prim ve kara katima konularinda nesnel &lgutler

saptamak*’",
o isgérenlerin kendi degerlerini ve basarilarini 6lgmelerini saglamak,
o isgérenler arasinda egitim ihtiyaci olanlari belirlemek ve egitim gerektiren

alanlari saptamak,

. isgorenler arasinda terfi edecek olanlari belirlemek*’?,

o Yoénetici ile isgorenin, isgorenin kariyeri konusunda karsilikh fikir alisverisini
gerceklestirmek, igsgorenin yetenekleri dogrultusunda yonlendirilmesi ya da
gelistiriimesi gereken konulari tespit etmek*’?,

o Esitlikgi bir ydnetim anlayisi saglayarak glven yaratmak ve isgdéren
moraline olumlu katkida bulunmak,

o Orgutin basarisi ya da basarisizli§i, insan kaynaklari biriminin de
basarisini belirleyecektir.

o Yoéneticilerin  tutarh  kararlar ~ vermelerinde  nesnel  Olgutlerden

faydalanmalarini saglamak.

Basarim degerlemenin sonuglarinin isgbérene bildirimi dikkat edilmesi
gereken bir konudur. Geribildirim, basarim degerlemenin etkinligini artiran, isgorenin
basarim degerlemeye olan yaklagsimini belirleyen en énemli islevlerden biridir.
Olumsuz yorumlar, yoneticilerin insanin kaynagina degil, sadece yapilan ise odakl

oldugu imajini yaratabilmektedir*’.

Konaklama sektdrinin yogun yapisi nedeniyle, ydneticiler bir basarim
degerlemenin yuratulmesiyle ilgili yeterli egitimi almamis olabilirler. Basarili bir
degerleme igin ydneticilerin egditilmesi gerekmektedir. Ayrica, basarim degerlemenin
belirlenmis araliklarla yapilmasi gerekmektedir, béylece, isgérenler belirli araliklarla
aldiklari  geribildirim sayesinde basarimlarini  gelistirebilme sansina sahip
olabilmektedirler. Bagarim degerlemenin bazi konaklama isletmelerinde tam olarak
kullanilmamasi, sadece formlarin doldurulmasi ve isgérenin bu sireg icerisinde aktif

olarak rol almamalari, basarimi olumsuz etkilemektedir. Yoneticilerin, basarim

471

472 Michael Carnell, v.d., a.g.e., s.233.

Michael Riley, Managing People: A Guide For Managers In The Hotel and Catering Industry,
Buterworth Heinemann, USA, 1996, s. 111.

473 valerie Stewart, Practical Performance Appraisal, Biddles Limited, Great Britain, 1980, s.7.

47 William Werther and Keith Davis, a.g.e., 5.364.
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degerleme yoluyla tespit ettikleri eksiklikleri takip etmeleri, isgbrenin basarim

potansiyelini de artiracaktir*’>.

f) Kariyer Planlamasi

Kariyer, insanin is hayati boyunca yer aldigi basamaksal konumlar ve yaptigi
isleri, bulundugu konumla ilgili tutum ve davranislari iceren bir siirectir’’®. Kariyer
planlamasi, kisisel yeteneklerin gelecekte kullaniimasi slrecidir. Kariyer
planlamasinin en temel amaclarindan biri, bireylerin edindikleri bilgi birikimi ile,
geleceklerini kontrol edebilme yeteneklerinin gelismesidir. Kariyer planlamasi,
bireyin kisisel ihtiyaclarini ve bu ihtiyaclarini kariyer yasam plani igerisinde nasil

karsilayabilecegini gostermektedir*’’.

Glnlimizde modern yonetim yaklasimlarinin basariyla uygulanabilmesi
blylk d&lg¢ide isletmelerde uygulanacak olan kariyer programlarina baghdir.
Konaklama isletmeleri, degisen ¢evre kosullarinin yaratmis oldugu yeni durumlara
uyum saglayabilmek, rekabet avantajlarini artirmak amaciyla, degisimi yénetmek
durumundadirlar. Bu degisim, konaklama sektorl gibi dinamik bir ¢alisma alaninda
daha hissedilir boyutlardadir. Ayrica sektorin mevsimlik olma 6zelligi de bu
dinamizmi hizlandirmakta, kisilerin kariyer yasamlari oldukga kisa slrmekte,
dolayisiyla isletmelerin kariyer yonetimi ile ilgili ihtiyaca cevap verme sureleri de
kisalmaktadir. Bu nedenle konaklama isletmeleri yoneticileri kariyer ydnetimi

sistemini kurmakta zorlanmakta ya da basarili olamamaktadirlar*’®.

insan kaynaklari ydnetiminin isgéreni yalnizca ise alirken bilgi ve yetenege
goOre sec¢im yapmasinin yeterli olmadigi, ayni zamanda bu yetenekli kisileri érgitte
tutabilmesi de gerekmektedir. Bu nedenle kisiye uygun calisma ve ylkselme
olanaklari da saglanmalidir. Kariyer konusunda bazi kararlar kisi tarafindan, bazilari

orgut tarafindan, bir kismi da kisi ve orgut tarafindan birlikte alinmaktadir.

475 Raphael R. Kavanaugh and Jack Ninemeier, a.g.e., s.137.

476 Serpil Aytag, Caligma Yagaminda Kariyer Yonetimi, Planlamasi, Gelistirilmesi, Sorunlari,
Epsilon Yayincilik, istanbul, 1997, s.20.

477 Zeyyat Sabuncuoglu (b), a.g.e., s. 149.

478 A.C.Cakici, M. Akoglan Kozak, M. Azaltun, A. Sékmen, M. Sarusik, Otel i§letmeciligi, Detay
Yayincilik, Ankara 2002, s.275.
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Kariyer plani yarutmek, kariyer gelismesini gerektirmektedir. Kariyer gelismesi,
isgorenin kariyer planina ulasmasi igim Kkisisel gelismelerinin butintGdir. Bu
gelismeler ya insan kaynaklari ydénetimi tarafindan ya da isgdrenin kendisi

tarafindan gercgeklestiriimektedir.

Bir isg6renin orgultteki kariyeri cesitli gecisleri icermektedir. Gegis noktalari,
yatay veya dikey hareketlerle belirlenebilir. Zaman zaman, kisinin Ust dizeydeki
gorevlere ylkseltiime olanaklarinin zayif oldugu durumlar olabilmektedir. Bu durum,

kariyer duraklamalari (plato) olarak adlandiriimaktadir*’®.

g) is Degerlemesi ve Ucret Yonetimi

Konaklama isletmelerinde is degerlemesi, isletmede bir isin tanim ve
ayrintilari yapilarak diger iglerle karsilastiriip aralarindaki farkliliklarin, énem
R [
degerlemesi, is analizleri ile baslamakta ve genellikle Ucret calismasi ile son

bulmaktadir. is degerleme siireci su asamalardan olusmaktadir*®’:

derecesine, niteliklerine, zorluk ve kolaylik derecesine gore belirlenmesidi

. is analizleri

. is Degerlemesi

o Piyasa Ucret Arastirmalari
. Ucretleme

Ucret, isletmede Uretimi ve dretimin verimliligini artiran dénemli bir arag
oldugu gibi, personeli isletmeye en fazla baglayan bir ekonomik 6zendirme aracidir.
Nitelikli isgbreni igletmeye cekebilmek, bu isgérenleri isletmede tutabilmek ve
isgoreni guduleyebilmek ve igletme performansinin yikseltiimesi iyi bir tGcretleme

sisteminin temel amaglaridir*®.

479C(—:Ayhan Aldemir ve digerleri, a.g.e., s. 172.

480 (zkan Titiincii ve Mahmut Demir, a.g.e., s. 28.
“81 William Werther and Kaith Davis, a.g.e., s. 417.
82 Geri Dessler (b), a.g.e., s. 415.
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Bir turizm isletmesinde (icret genellikle su unsurlardan olusmaktadir*®:

o Ana lcret: Kisisel is sbdzlesmesinde veya toplu sbézlesmede taraflar
arasinda Uzerinde anlagsmaya varilan ve en azindan Kkisinin temel
ihtiyaclarini karsilayacak an az gegim dizeyinde olan Ucrettir.

o Fazla Calisma Ucreti: Konaklama isletmelerinde c¢ogunlukla isin niteligi,
gunun 24 saatinde surekli olarak hizmet sunulmasini gerekli kilmaktadir.
Normal calisma saatinin Uzerinde calisan her isgoren icin daha ylksek
dizeyde calisma Ucreti 6denmektedir.

o Primler: is gdrenin basarisi, verimliligin artmasi gibi nedenlerle isgérene
Ucretinin yanisira belirlenen oranlarda yapilan ilavelerdir. Esas amag,
verimliligin 6dullendirilmesidir.

o Hafta Tatili ve Genel Tatil Ucreti: is kanunu kapsamina giren is yerlerinde
isgorenlerin hafta tatillerinde ya da genel tatil gunlerinde calismalari
karsihginda verilen Ucrettir.

o Yillik izin Ucretleri: is kanunu kapsamina giren is yerlerinde isgérenlerin
yillik izin kullanmamalari durumunda kendilerine 6denen Ucrettir.

o Sosyal Giivenlik Odentileri: is kazasi, hastalik, 6ltim, yashlik sigortalar gibi
amaglarla isgdrenin adina ve isletmenin Ustlendigi 6demelerin de Ucret
kapsami icinde dusUnulmesi gerekmektedir.

) Ayni Haklar: isgdrene isletme tarafindan verilen giyecekler, (icretsiz yeme-
icme hakki, yatacak yer saglanmasi gibi ayni haklar da Ucret kapsami
icinde dusundlebilir. Bunlar 6zellikle konaklama isletmeleri icerisinde

oldukga 6nemli boyutlara ulagsmaktadir.

Konaklama isletmelerinde uygulanan Ucret sistemi genellikle sabit Ucret
sistemi ve ylzde ydntemine gore ucret sistemi olmak Uzere iki sekilde
uygulanmaktadir. Sabit Ucret sistemi, konaklama isletmesinde musteri ile
karsilagsmayan isgdren icgin kullanilan Ucrettir. YUzde ydntemine goére ucret ise,
isletme yonetimi asgari lcret 6demesi yapmakta, ayrica misterilerden servis Ucreti
olarak elde edilen gelir, cesitli Olcutlere goére isgoérenlerin Ucretlerine

yansitilmaktadir*®,

483 jsmet Barutcugil, a.g.e., s.136.

84 A Celil Cakici v.d., a.g.e., s. 264.
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1.2. Konaklama isletmelerinde is-Yasam Dengesi

Turizm igletmeleri, bir hizmet sektdrl olmalarina 6zgu nitelikleri nedeniyle
diger sektorlerden daha fazla dis ve i¢ ¢evredeki degisimlerin baskisi ve etkisi
altindadirlar*®®. insan Kaynaklari agisindan bakildiginda, turizm isletmelerinin nitelikli
eleman ve bu elemanlar elde tutuma konusunda stratejiler gelistirmekte, kaliteli
hizmet beklentisinde olan musterilerini kaybetmemek adina, ¢alisma ortamini siirekli
olarak iyilestirmek ve degisime uyum saglamak durumundadir. Bu nedenle, 6zellikle
konaklama igletmelerinde insan kaynaklari biriminin isgérenlerin istek ve ihtiyaclari
ile oOrgutin gereksinimleri arasinda denge yaratma gibi bir sorumlulugu da
bulunmaktadir. Turizm sektériinde ve konaklama igletmelerinde is-yasam dengesi
calismalari her gegen gin 6nem kazanmaktadir. Calismanin bu boliminde is-
yasam dengesi kavramina, kuramsal yaklasimlara, sebep ve sonuglarina yer

verilecektir.

1.2.1. is-Yagam Dengesi Kavrami

2000’li yillarin baslangicindan itibaren, igverenler ¢alisma hayatinda bir
takim yeni olusumlarla ve sorunlarla yiz yize gelmeye baslamiglardir. Ozellikle
kaliteli isgiclnde yasanan sikintilar, ise alimlarda yasanan kaygilar, egitimli ve
nitelikli isgucinu elde tutma gibi zorunluluklar isverenlerin Uzerinde durmalari
gereken konularin basinda gelmektedir. Gerek isglicindeki degisimler, gerekse
c¢alisanlarin slrekli artan istek ve ihtiyacglari, orgltlerin ¢alisanlariyla olumlu ve

dogrudan iliski kurarak, verimliliklerini artirmaya yéneltmektedir*®.

Orgiitler, yogun rekabet kosullarinda daha gucli konuma gecmek igin,
daha etkin calisma kosullari yaratma cabasina girmiglerdir. Gelistirilen iletisim
yontemleri, calisanlarin istek ve ihtiyaglarini énceden tahmin edebilme gibi
yaklagsimlar calisma yasaminin kalitesini artiran calismalarin temel unsurlaridir.
Orgiitler, belirli bir tecriibeye ve yeterlilige sahip olan calisanlarini kaybetmemek ve
onlardan en iyi sekilde yararlanmak adina, c¢alisanlarinin yasam boyutlarini da
izlemeye baslamislardir. Ornegin, ézellikle genc kadroya sahip olan isletmeler, genc

ailelerin olasi ihtiyaglarini dngérmeli ve gelecek vyillar icin gesitli dnlemler almalidir.

485 Lasan Olali ve Meral Korzay, a.g.e., s. 185.

%% | Duxbury and C. Higgins (a), Work-Life Balance in Canada in the New Millennium: A Status
Report, Healthy Communities Division, Canada, 2003, ss. 1-130.
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Yasli kadroya sahip olan isletmeler ise, yine bir takim déngdrilerle gelecekte bu

tecriibeli calisanlardan bilgi transferini ne sekilde yapacagini planlamalidir®®’.

Son yillarda, insan kaynaklari uygulamalari, rekabet avantaji saglayan en

onemli konulardan birisi olarak karsimiza gikmaktadir®®.

Ozellikle son yillarda
yapilan pek ¢ok calisma; calisanlarin gelisimi icin firsatlar yaratiimasi, ¢alisanlarin
karar verme slrecine dahil edilmesi ve performansa (basarim) bagli déduillendirme
gibi érgiitsel bagliigr artirici insan kaynaklari uygulamalarini konu edinmistir. insan
kaynaklari uygulamalari kapsaminda yapilan bu yatirimlarin karsihdi, isletmelere
bagli ve gidilenmis nitelikli isglicii olarak geri dénmektedir*®4*° Uzmanlar, is-
yasam programlarinin, isletmelerin insan degeri Uzerine vyaptiklari yatirimlari
korumada ve en Ust dizeyde fayda elde etmelerinde yardimci olabilecegini 6ne

491

surmektedirler is-yasam programlari, érgitler tarafindan, isgérenleri Ucret

karsiligi calisma ile -aile yasamlarini da iceren- diger énemli yasam aktiviteleri

arasindaki diizenlemelere yardimci olmak icin kullanilan programlardir®®?.

En yalin tanimiyla is-yasam dengesi, bir kisinin igiyle ilgili talepleri ve
kisisel yasam taleplerinin dengede olmasi durumudur*®. Yasam dengesi kavrami,
hem akademik hem de profesyonel yagsamda kullaniimasina ragmen, belirgin bir
tanimi bulunmamaktadir. Bununla birlikte, denge yaklasimi, is ve aile yasaminin (ya

da 6zel yasamin) catisma halinden uzak olmasi olarak tanimlanmaktadir®®.

87 Daniel Vloeberghs, “An Original and Data Based Approach to the Work-Life Balance”, Equal

Opportunities International, Vol. 21, No. 2, 2002, ss.25-56.
488 R, W. Coff, “Human Assets and Management Dilemmas: Coping with Hazards on the Road to
Resource Based Theory”, Academy of Management Review, Vol. 22,1997, ss. 374-403.
® M. A. Huselid, “The Impact of Human Resource Management Practices on Turnover, Productivity,
and Corporate Financial Performance”, Academy of Management Journal, Vol.38, 1995, ss. 635-
673.
490 Alison M. Konrad and Robert Mangel, “The Impact of Work-Life Programs on Firm Productivity”,
Stratejlc Management Journal, Vol. 22, 2000, ss. 1225-1237.
' P. Osterman, “Work- Family Programs and the Employment Relationship”, Administrative Science
Quarterly, Vol. 40, 1995, ss. 681-702.
4923 A. Loebel, “Impacts of Diversity and Work-Life Initiatives in Organizations”, Handbook of
Gender and Work, G. N. Powell (Ed.), Sage, Thausand Oaks, 1999, s. 453
®N. R. Lockwood, “Work/Life Balance: Challanges and Solutions”, HR Magazine, June, 2003, s.2.
http /lwww_findarticles. Com/cf_dIs/m3495/6 48102946878/pr|nt]htm| (30.12.2003).
% 0. Friedmann, P. Christensen ve J. Degroot, “Is ve Yasam”, Harvard Business Review: is ve
Yasam Dengesi, Mess Yayinlari, istanbul, 2001, s.14.
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isgdren acisindan is yasam dengesi, isle ilgili ve 6zel yasam ile ilgili
sorumluluklar arasinda bir denge olusturmaktir*®. Bu nedenle is yasam dengesi,
yonetimler, arastirmacilar, érgitler ve medya tarafindan ilgi géren énemli bir insan
kaynaklari uygulamasi olarak gériilmektedir. insan kaynaklar yénetimi acisindan,
isgbreni Orgutte tutma stratejilerinin  6nemli unsurlarindan birisidir.  Yapilan
arastirmalar, oOrgutlerin, isgérenlerin degisen ihtiyaglarinin farkinda olmalari
gerektigine ve isgoérenlerini kazanmak adina esnek is-yasam dengesi stratejileri
gelistirmelerine dikkat cekmektedir*®. Nitekim isgdrenlerinin moralini, baghligini ve
is doyumunu go6zeten, isyerindeki sorunlari ve stres yaratan faktorleri azaltan
orgutler, yetenekli ve degerli isgorenleri ise alma ve onlari kaybetmeme

konusundaki becerilerini gelistireceklerdir®’.

is-yasam dengesi programlarinin baslangici, kavram ilk kez 1986’da ortaya
cikmasina ragmen, 1930’lara dayanmaktadir. Il. Dinya Savasindan 6nce, W. K.
Kellog adinda bir girket ilke kez (¢ adet sekiz saatlik vardiya yerine dort adet 6
saatlik vardiya olusturarak, isgérenlerin moralini ve verimligini artirmayi basarmistir.
R. M. Kanter'in 1977 yihinda basilan “Work and Family in the United States: A
Critical Review and Agenda for Research and Policy” adli kitabl, is-yasam dengesi
konusunu drgutlerin ve arastirmacilarin ilgisine sunmustur. 1980’ler ve 1990’larda,
orgutler is-yasam programlari gelistirmeye baslamiglardir. Baslangigta, bu
programlar c¢ocuklu calisan kadinlari ele almakta iken, ginimiz is-yasam
programlari daha az cinsiyet ayrimi iceren, sadece aileye degil, farkli alanlari da

kapsayan programlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir*®.

Her ne kadar is-yasam dengesi, temelde daha az calisma yaklasimindan
ortaya ¢ikmis olsa da, son yillarda, ¢ok boyutlu bir kavram haline gelmistir. Glynn

v.d., is yasam dengesinin asadidaki boyutlarina dikkati cekmektedir*®®:

o isgérenlerin kag saat calistiklar ( calisma saatlerindeki esneklik);

4 4 De Cieri, B. Holmes, J. Abbot and T. Pettit, “Achievements and Challenges for Work/Life Balance
Strategies in Australian Organizations”, International Journal of Human Resource Management,
Vol.16, No.1, 2005, s.90-103.

4% C.S. Bruck, T. D. Allen and P. E. Spector, “ The Relation between Work-Family Conflict and Job
Satisfaction: A Finer-Grained Analysis”, Journal of Vocational Behavior, Vol. 60, ss. 336-353.

497 p_ Capelli, “A Market-Driven Approach to Retaining Talent”, Harvard Business Review, Vol. 78,
No.1, 2000, ss. 103-111,

9% R. M. Kanter, Work and Family in the U. S.: A Critical Review and Agenda for Research and
Policy, Russel Sage Foundation, New York, 197°den aktaran N. R. Lockwood, a.g.e., s.2.

99 C. Glynn, I. Steinberg and C. McCartney, Work-Life Balance: The Role of the Manager, Roffey
Park Institute, http://taylorandfrancis.metapress.com/media/0366grhwhterb7:pdf., (03.05.2005).
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isgdrenlerin ne zaman calistiklari (calisma saatlerinin diizenlenmesindeki
esneklik);

isgorenlerin nerede calistiklari (galisma yerindeki esneklik)

isgérenleri is-yasam konusunda egitimlerle gelistirme;

Destek programlari ve

Molalarin dizenlenmesi.

Yukaridaki boyutlarda, is-yasam dengesi yaklasimlarina ve &rgutlerdeki

dizenlemelerle ilgili ¢alisma bigimleri ve cgesitli yaklasimlar, calismanin ilerleyen

bolimlerinde ele alinacaktir.

bulunmaktadir. Bunlar agagida belirtiimektedir

is-yasam dengesi kavramiyla ilgili literatiirde cesitli ¢alisma tanimlari
500.

is/Aile: Gegmiste siklikla kullanilan bir ifadedir. Giiniimiizde genellikle is-
yasam  kavrami  kullaniimaktadir.  Boylelikle  kavramin  sinirlari
genisletilmistir. is-yasam kavramiyla birlikte, yasam kalitesi, esnek calisma
kosullari, yasam dengesi gibi kavramlari ele alinmaktadir.

is/Aile Catismasi: is sorumluluklari ve aile sorumluluklar arasindaki
degisen agirhgi ifade etmektedir.

Calisan Agcisindan is-Yasam Dengesi: isin gereklilikleri ile kisisel/aile
yasami arasindaki ikilemi ifade etmektedir.

isveren Agcisindan Is-Yagsam Dengesi: Calisanlarin iglerine daha iyi
odaklanmalarini saglayacak olan, destekleyici bir érgat kdltlrli yaratma
cabalarini ifade etmektedir.

Aile-Destek Firsatlari: Calisanlarin iglerini ihmal etmeden, kisisel ve ailevi
sorumluluklarinda kolaylik saglamaya yoénelik isetme tarafindan sunulan
firsatlardir.

is-yasam Programlari: isveren tarafindan, genellikle parasal velya da
zamansal dilzenlemelerle olusturulan, calisanin is ve Kisisel
sorumluluklarini destekleyici programlardir.

is-Yasam Girisimleri: Orgiit tarafindan olusturulan, c¢alisanlarin kisisel ya
da ailesel igleri ile birlikte islerini de yapmalarini saglayan esneklige dayali

kural ve igleyislerdir.

%0 N. R. Lockwood, a.g.e., s. 3.
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o is/Aile Kiltirii: Orgiit kiltiriinin, isgdrenlerin ailesel sorumluluklarina
saygl gostererek onayladigi ve destekledigi ve yonetimle isbirligi icinde

kisisel ve igle ilgili intiyaclari dizenleme boyutudur.

1900’lerin basinda altmis saatlik ¢alisma stiresi, glinimuizde kirk saate
kadar dismustir, bu durum goérinirde bireylerin yasamlarinda rahatlamaya yol
actigi -bireyin kendisine daha fazla zaman ayirma firsati tanidigi- seklinde
yorumlansa da, 6zellikle yogun calisan bir kitle igin ¢alisma, eskisine oranla daha
fazla zaman dilimini kapsamaktadir. isgéren icin ¢alisma saati kavrami neredeyse
yasamin tamamini kapsamakta ve calisma alanina hapsolmaktadir. Calisma
saatlerinin yasamini bu denli kapsamasi nedeniyle isgéren, calisma disi yasaminda
yapmasl! gereken faaliyetleri gerceklestirmekte zorluk ¢ekmektedir. Bu durumda,
isgorenin is ve 6zel yasaminin dengeden uzak olmasi durumu, diger bir ifade ile is-
yasam catismasi yasanmaktadir. Her ne kadar bu calisma denge unsuruna
odaklanan bir ¢galisma olsa da, is-yasam c¢atismasinin ve bunun sonuglarinin birey
tzerindeki etkilerine deginmek gerekmektedir. Ozellikle ailesi ve yakinlarina zaman
aylramamasl, kendisine ait serbest zamanini diledigi gibi kullanamamasi, bireyi
olumsuz etkileyebilmektedir. Bu durum birey Uzerinde stres ve sikinti gibi olumsuz

sonugclar yaratabilmektedir.

is-yasam catismasi, bireyin iki yasam alaninin (is ve dzel yasam) birbirleri
Uzerinde yarattiklari baskidan kaynaklanan bir roller-arasi ¢atisma bigimi olarak

tanimlanabilir®®!

. Is-yasam dengesi kavrami genellikle yazinda is-yasam catismasi
olarak ele alinmistir. Denge kavramindan once c¢atisma kavrami incelenmigtir.
Duxbury ve Higgins’e (2001) gore, is yasam c¢atismasi isin veya 6zel yasaminin
gerekliliklerinin katlanarak ¢ogalmasi ve bas edilemeyecek duruma gelerek bireyin
bu alanlardaki rollerine uyum saglayamamasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir °%. is-
yasam catismasiyla ilgili olarak son yillarda is-yasam dengesi kavrami ortaya
cikmistir ki bu kavram, hem ig/aile ¢atismasi hem de is-yasam catismasindan daha

kapsamli bir kavramdir®®.

1 Jane R. Williams, “Job Satisfaction and Organizational Commitment”, A Sloan Work and Family
Encyclopedi Entry, Purdue University,
http://www.bc.edu/bc_org/avp/winetwork/rft/wfpedia/wfpJSOCent.html, (20.05.2005).

%2 | Duxbury and C. Higgins (b), “Work-Life Balance in the New Millenium: Where Are We? Where Do
We Need To Go?”, CPRN Discussion Paper, W/12, 2001, ss. 1-80.

%03 5. Hyman, “Psychometric Assessment of an Instrument Designed to Measure Work Life Balance”,
Research and Practice in Human Resource Management, Vol. 13, No.1,2005, ss. 85-91.
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is-yasam dengesiyle ilgili kuramsal yaklasimlar incelendiginde, bu
yaklagsimlarin is-yasam ya da is/aile c¢atismasi kavramlarindan ortaya c¢iktigi

gOrulmastir. Kuramsal ¢ergeve bu kapsamda incelenecektir.

1.2.2. ig-Yasam Etkilesimine iliskin Kuramsal Yaklasimlar

is-yasam dengesi kavrami olugsmadan énce, klasik drgit kuramcilari, is ve
yasam arasindaki iliskiyi ve bunlarin bireyin yasamindaki diger alanlara etkilerini fark
etmislerdi. Ornegin, Hawthorne Calismalari is ortaminda, daha énceleri is digindaki
yasam kuresine ait oldugu dusunulen, sosyal ve duygusal gereksinimlerin varligini
belirlemistir. isyerindeki fiziksel kosullarin uygunlastiriimasinin yanisira, sosyal
doyumun sonucunda verimliligin arttig1 gértlmastir. Daha sonra Herzberg, insan
ihtiyaclari, is doyumu, is zenginlestirme gibi konulari ele alarak isgdérenlerin zihinsel
sagligini gelistirmeye yonelik calismalar yapmistir. Bu calismalar ayni zamanda
genel yasam kalitesini gelistrmeye yonelik galismalardir’®. Herzberg bu
calismalarla igin, bireylerin zihinsel sagligi Uzerinde ve dolayl olarak is digindaki
yasamlari Uzerinde etkisi oldugunu ortaya koymustur. Bir bagka paradigma
yaraticisi McGregor'a gore, bireylerin dinlenmesi ve eglenmesi calismalari kadar

505

dogal bir olaydir Diger bir ifade ile herhangi bir alanda ya da eylemde
gerceklesen olaylar, karsilikli etkilesim yaratabilmektedir. Argyris de, bireylerin
surekli artan istek ve gereksinimleri ile o&rgutlerin gereksinimleri arasindaki
catismaya dikkat cekmistir®®. Margaret Rioch (1970)’'a gére Bion’un ¢alismalari ise,
ayri alanlarin (dinyalarin) etkilesiminden bahsetmektedir. Bion’a goére, tim
davraniglar grup davranisidir ve burada grup, fiziksel bir olgudan c¢ok bir zihin
durumudur. Birer grup olarak aile ve is ortaminda oldugunu hissetmek igin birey,
fiziksel olarak o grubun iginde yer almasina gerek olmaksizin, ait oldugu gruba

iliskin talepleri ve grup dinamiklerini hissedebilir®®’.

is, isyeri, isgéren, meslek ve toplum olarak yasanan pek cok degisiklik, is

yasam etkilesimine olan ilgiyi artirmistir. Gegen yirmi yil icinde konu disiplinler arasi

%04 Fredercik Herzberg, Bernard Mausner and Barbara B. Snyderman, The Motivation to Work ,

Wiley, New York, 1959, s. 3.

%% | ouis Bone and Donald D. Bowen, The Great Writings in Management and Organizational
Behavior, Irwin McGraw Hill, Boston, 1987, s. 107.

%% Chris Argyris, Personality and Organization: The Conflict between System and the Individual,
Harper, New York, 1957, s.77.

807 Margaret J. Rioch, “The Work of Wilfred Bion on Groups”, Psychiatry, Vol. 33, No. 1, 1970, ss. 56-
66.
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yaklasimla ele alinmistir. is-yasam calismalari daha ¢ok sosyologlarin, sosyal
psikologlarin, aile terapistlerinin, endustri ve 6rgut psikologlarinin, insan kaynaklari
ve Orgltsel davranis alanlariyla ilgilenen akademisyenlerin dikkatini gekmektedir.
insan Kaynaklari ve Orgiitsel Davranis agisindan, konuya iki farkli agidan yaklagim
yapmak mudmkindir. Birinci yaklasim, kurama dayanmayan, daha c¢ok pratige
yonelik bir yaklasimdir. Burada, is-yasam dengesinin o6rgutsel bagdlilik, ise
devamsizlik, isten ayrilma egilimi ve performans gibi verimlilik ¢iktilari Gzerindeki
etkisi incelenmektedir. Diger bir yaklasim ise, kurama dayali olan akademik
yaklasimdir. Bu yaklasimda, is-yasam yapilarinin birbiriyle iliskili mekanizmalara
baglh oldugu, daha c¢ok rol kurami catisi altinda olan diger baglantili yapilar
incelenmektedir’®. Bu mekanizmalar, yayilma, yerine koyma, bdliinme, is-aile, is-
yasam catismasi gibi mekanizmalardir ve calismanin ilerleyen kisimlarinda ele

alinmaktadir.

is-yasam dengesi ile ilgili yapilan calismalar, catismaya yénelik olarak
yapilan galismalarin ardindan gelmektedir. is ve aile arasindaki etkilesim, kadinlarin
is gucune olan katilimi, cift gelirli ailelerin sayisindaki artis gibi konular, is/aile ve ya
da ig-yasam dengesine ydnelik ¢alismalarda bir artisa neden olmustur. Bu etkilesim

cesitli kuramlar etrafinda incelenmistir.

1.2.2.1. Rol Kurami

is-yasam catismasi ile ilgili calismalar, 1970’lerin sonunda, bu
calismalarin belirgin bir yonini temsil eden is/aile ¢alismalarini anlamaya yodnelik
olarak uygulanan rol kurami ile baslamistir®™®®. Kuram ilk olarak 1950’lerde Parsons
(1951) ve Merton (1957) adli iki sosyolog tarafindan ortaya konmustur. Daha sonra
Ozellikle sistem kuramcisi Parsons’un rol yorumlari, sosyal psikoloji ve o6rgutsel
davranis alanina Kahn ve arkadaslari (1964) tarafindan basariyla aktariimistir®™.
Orgiitleri rol sistemleri olarak tanimlayan ve rol kavramini ¢alismalarina konu alan

Katz ve Kahn (1977) ise, sosyal psikoloji ve ¢rgltsel davranis alaninda bugiln hala

%8 Jeffrey R. Edwards, and Nancy P. Rothbard, “Mechanisms Linking Work and Family: Clarifying the
Relationship between Work and Family Constructs”, Academy of Management Review, Vol. 25,
No. 1, 2000. ss. 178-199.

SR E. Kopelman, J. H. Greenhaus, and T. F. Connoly, “A Model of Work, Family and Interrole
Conflict: A Construct Validation Study”, Organizational Behavior and Human Decision
Processes, Vol. 32, 1983, ss.198-215.

S0 R L. Kahn, D. Wolfe, R. Quinn, J. Snoe, and R. Rosenthal, Organizational Stress: Studies in
Role Conflict and Role Ambiguity, Wiley, New York, 1964., s. 242.

39



en gok kullanilan rol modelini olusturmuslardir’'. Katz ve Kahn (1977)a gére bir
orgutin bigcimsel yapisini, standartlagsmis rol davraniglari agi olusturmaktadir. Rol
basarmanin formile edilmesi veya standartlastiriimasi bir derece sorunudur; fakat
orgut icinde birey, baska toplumsal ortamlardan oldugundan daha az derecede
rolind kisiligini ortaya koyacak bigimde yerine getirme 6zgurligine sahiptir. Yine
Katz ve Kahn (1977)'a gore, "Toplumsal olarak karsilikl iligkiler kalibini tanimlayan

en genel kavram rol sistemidir"®'2.

Davis (1988)'e goére rol kavrami ise, bireyin diger bireylerle ilgili
davranislarindan beklenen hareket kaliplarini anlatmaktadir’®®. Rol; haklar,
yukdmlulikler, sorumluluklar ve erkle ilgili olup, Kisilerin konumlarinin sosyal
sistemdeki gorinlsu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu tanimdan anlasilacagi Uzere,
insanlarin birbiriyle iliskiye girip etkilesebilmeleri ancak baskalarinin davranisini su
ya da bu bicimde 6nceden tahmin etmeleriyle mimkindir. Yine Davis (1988)e
gOre, ayni kisi pek ¢ok orgitsel ve toplumsal role sahip olabilmektedir. Birey meslegi
ile ilgili bir rolde isci aile icindeki rolde anne-baba, sosyal rolde vakif baskani, amatér
bir spor takiminda iyi bir oyuncu ve birgcok bagka sey olabilir. Bu ¢esit rollerde kisi
farkli davraniglarda bulunma durumundadir. Hem alici, hem satici; hem Ust, hem

ast konumunda olabilir®™,

Katz ve Kahn (1977) tarafindan gelistirilen Sekil 1.3' deki drgutsel rol sureci
modeli; hem &rgut Uyesinin rolliint nasil gergeklestirdigini, hem de rol ¢gatismasinin
ve rol belirsizliginin nasil meydana geldigini kavramaya yarayan bir modeldir. Sekil
2.1'de goruldigu gibi bir orgutteki rol sureci devresel bir faaliyettir. Bu model,
calisanlarin rolleri hakkinda nasil bilgi aldiklarini ve buna gére davranislarini nasil

ayarladiklarini géstermektedir®'.

Sekilde, génderilen rol, 6rgltin her Gyesine statiisu (is¢i, ustabasi, yonetici
gibi) ile ilgili, yapmasi ya da yapmamasi gerekenlerin iletildigi aractir. Génderilen rol,

Kisinin isteki davranisinin kismi belirleyicisidir. Pek ¢ok durumda kisiler génderilen

1" Daniel Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organizations, Wiley, New York

1977, s.56.

Daniel Katz and Robert Kahn, a.g.e., s. 57.

*13 Keith Davis, isletmede insan Davranisi. (Cev. Kemal Tosun),: Istanbul Universitesi Yayinlari,
istanbul, 1988.

514 Mehmet Erkenekli, Rol Kavrami ve Orgiitsel Rol Modeli, http://www.kho.edu.tr/yayinlar/bilim
dergisi/doc/2001-1/bilder-4.doc., (12.08.2005).

%15 Mehmet Erkenekli, a.g.e., s.3.
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rolin aksine davranabilir. Ornegin Uretimin artirimasina iliskin baskilar is

yavaglatmalariyla sonuglanabilir.

Sekil 1.3. Rol Gonderme Siireci.

ROL GONDERICILER ODAK Kisi
) GONDERILEN ROL
BEKLENTILER ROL ALINAN ROL DAVRANISI
> > —_—

* Odak Kisinin *Bilgi * Rollu Algilama *Uyma
Davranisinin *Etkileme *Rol géndermeyi *Direnme
Algilanmasi algilama *Yan etkileri
*Degerlendirmeler

Il Geri bildirim i v
Kaynak: Mehmet Erkenekli, a.g.e.,’”den Katz ve Kahn (1977)'den uyarlanmistir.

Alinan rol, odak Kisinin gerceklestirecedi roli ve gdnderilen roll
birlestirmesiyle ortaya ¢ikmaktadir. Kisinin davranigi Uzerinde yakindan etkili olan,
rol davraniginin yakin gidid kaynagdi alinan roldir. Bu agidan algilanan rol bir bireyin
kendi statlsu ile ilgili olarak inandigi ya da gerceklestirmeyi disindigu eylemler
IsiIginda gonderilen rolu degerlendirmesiyle ortaya ¢ikmaktadir. Odak kisi (focal
person), 6rgut icinde belli bir pozisyonda (satici, ydnetici, ustabasi, is¢i gibi) bulunan
ve o0 pozisyona ait isin tim rollerini yerine getirmesi beklenen kisidir. Rol davranigi,
gerceklesen davranistir. Rol ile rol davranisi arasindaki farkliik beklenen davranis

ile gergeklesen davranis arasindaki farktan kaynaklanmaktadir.

Odak kisi (isgdren) rolini algilamakta ve rol davranisinda bulunmaktadir.
Bu davranis rol génderici tarafindan tekrar degerlendiriimekte ve orgutsel rol sireci
devresel olarak devam etmektedir *'°. Ancak Davis (1988)e gdre, uzun yillar ayni
iste calisanlarin rol algilamalari ve rol beklentileri arasinda bile buyuk farkhliklar
gorulmektedir. Bu durumda meydana gelecek rol catismasi ve rol belirsizligi gibi

sorunlari azaltmak igin, 6érglutin/yonetimin, isgorenin yetenekleri ve psikolojik boyutu

%6 R. L. Kahn v.d., a.g.e., s.25.
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ile orgutsel rolleri arasinda uyumu saglayacak tedbirleri almasi ve orgltsel rol

siirecini etkileyen faktérleri cok iyi analiz etmesi gerekmektedir®"’.

Rol kavrami ve tanimiyla ilgili aciklamalari ¢cogdaltmak mumkinddr. Rol,
orgutlerdeki insan eylem ve davranigl ile orgutsel tasarimi (yapi) kavramaya
yarayan, boylelikle érgltlerde var olan bireysel-grup dizeyi arasindaki etkilesim ile

yap! arasindaki iliskiyi anlamayi kolaylastiran en temel dildir®'®.

Bu baglamda
orgutsel rol, orgutsel yapi icerisinde iligkileri anlasilir kilan, érgit tyelerinin mal ve
hizmet Uretimi icin isbirligini sadlayan ve insanlarin rolleri vasitasiyla birbirlerinin
onceden ne yapip Yyapmayacaklarina imkan veren, bireysel ve toplumsal
algilamalardan etkilenen ve bu ylzden surekli dedisebilen, ancak standart olmasi

beklenen davranistir.

Rol kurami, yukarida ele alinan yaklasimlar dogrultusunda, bireyin yasami,
isinde ve is yasami diginda olmak Uzere c¢esitli rollerin varligina dayanmaktadir. Rol
catismasi ise, bireyin bir alanda sahip oldugu rollerden herhangi birisinin diger alan
lizerinde yarattigi baski sonucu ortaya gikmaktadir®'®. Ayrica, bireyin sahip oldugu
rol sayisinin artmasi, roller arasi gatismanin siddetini artirmaktadir ve eger herhangi
bir rolliin gereklilikleri tam olarak yerine getiriimezse, bireyde psikolojik ¢atismalara

yol acabilmektedir®®.

Rol ¢atismasi, 6rgltsel stres ¢alismalarinda siklikla ele alinan rol kaynakl
stresin bir tirl olarak ele alinmistir. Bu yaklasim, bireyin is yerindeki rolu ile is
disindaki roll arasindaki catismayi temel aldigindan, is-yasam catismasi ile ilgilidir.
Ancak, is-aile catismasi arastirmalarinda, rol kuraminin ele alinmasi bazi

521

arastirmacilar tarafindan elestirilmistir’=’. Bu elestirilerin nedenlerinden birisi, Kahn

ve digerleri (1964)'nin rol kuraminin is- aile iligskisinden ¢ok is c¢evresini konu
almasidir. ikinci neden ise; kuramin, is ve aile yasam arasindaki stres faktérlerinin

ya da degiskenlerinin belirlenmesinde yetersiz kalmasidir®?.

17 Keith Davis, isletmede insan Davranisi. (Cev. Kemal Tosun),: Istanbul Universitesi Yayinlari,
istanbul, 1988.

8 p. C. Wilson, and R. H. Rosenfeld, Managing Organizations Text Readings and Cases. Mc
Graw-Hill Book Comp. London, 1990, s. 126.

19 R. L. Kahn, a.g.e., s. 207.

0 R L. Kahn, a.g.e., s. 207.

21 AL A. Grandey and R. Cropanzo, “The Conservation of Resources Model Applied to Work- Family
Conflict and Strain”, Journal of Vocational Behavior, Vol.54, ss. 350-370.

%22 3. G. Fisher, “Work/Personal Life Balance: A Construct Development Study”, Unpublished
Doctoral Thesis, Bowling Green State University, Bowling Green, OH., 2001.
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1.2.2.2. Boliinme Kurami

1950’lerde ve 1960’larda ortaya atilan, is ve aile etkilesimini konu alan ilk
kuramlardan biridir. Bélinme kurami, is ve is disindaki yasamin birbirlerinden farkli
ve bagimsiz oldugunu ve Dbirbirlerinden highir sekilde etkilenmediklerini
savunmaktadir. Diger bir ifade ile bu model, isgérenlerin is ve is-digi faaliyetleri,

zaman, mekan ve islev bakimindan ayirabileceklerini gostermektedir®®

. Bireyler
tutumlarini ve davraniglarini o anda bulunduklari konuma goére ayarlamaktadirlar.
Herhangi bir alanda yasadiklari duygu, duslnce ve davraniglari diger alana
gectiklerinde bastirmaktadirlar. Bu yaklasim, bir modelden ¢ok, ampirik ¢alismalarla

desteklenen kuramsal bir olasilik olarak ele alinmaktadir®®.

Bolunmeyi, is ve ailenin etkin ayrimi, bir alandan gelecek stresin diger
alani olumsuz etkilemesini engellemek ya da stresle basa ¢ikmada bir ydntem

olarak da kabul eden gériisler de bulunmaktadir®®.

1.2.2.3. Yayilma Modeli

Calisanlarin is ve is-disindaki yasam ile ilgili, rol kuramina ek olarak daha
farkli yaklagsimlar da ortaya konulmustur. Zedeck ve Mosier (1990) ve O’Driscoll
(1996)’ya gore, yayilma modeli, is ve is-disindaki yasam iligkisini agiklamaya yénelik

modellerden bir tanesidir®?®.

Yayillma yaklasimi, bireyin yasam alanlari arasindaki iliskiyi, gecirgen
sinirlardan olusan is ve is disi rollerine dayanmaktadir. Bu yaklasim, bélinme
modelinin aksine, alan sinirlarinin gegirgen oldugunu, is ve ailede Ustlenilen higbir
rolin digerinden izole edilmis duragan deneyimler olmadigini, bir alandaki

deneyimlerin  diger alandaki tutumlari ve davraniglari etkileyebilecegini

%23 5. Zedeck,. “Introduction: Exploring the Domain of Work and Family Concerns”, S. Zedeck (Ed.),
Work, Families and Organizations, Lossey-Bass, San Francisco, 1992, s. 120.

%24 David E. Guest, “Perspectives on the Study of Work-Life Balance”, A Discussion Paper Prepared
for the 2001 ENOP Symposium, Paris, March 29-31., http://www.ucm.es/info/Psyap
/enop/guest.htm., (06.12.2005).

% J. R. Edwards and N. P. Rothbard, “Mechanisms Linking Work and Family: Clarifying the
Relationship between Work and Family Constructs”, Journal of Management Review, Vol. 25,
No.1, 2000, s. 181.

%% David E. Guest, a.g.e., s. 258
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savunmaktadir®®’. Yayilma iki yonli olarak gerceklesmektedir. Bireyin is yasamlari
ev yasamlarina; aile yasamlari da ig yasamlarina dogru yayilmaktadir. Yayilma her

bir alandan digerine olumlu ya a olumsuz sekilde olabilmektedir®?®.

Olumsuz (negatif) yayillma, iki alandan birinde yasanan olumsuz
deneyimlerin diger alani da olumsuz yénde etkilemesidir. Ozellikle is alanindan ev
alanina olumsuz yayihmin farkli boyutta ortaya ciktigi gértilmektedir. Bunlardan ilki
harcanan zaman miktaridir. Bireyin isinde harcadigi slirenin artmasi, is disinda ya
da evinde harcayacag slrenin azalmasi anlamina gelmektedir. ikinci bir boyut
olarak, bireyin psikolojik zihin mesguliyetinin is disinda da strmesidir. Diger bir
boyut ise, bireyin isinin psikolojik ve fiziksel olarak bireyi etkilemesi ve boylece
bireyin is disindaki rollerini yeterince yerine getirememesine neden olmasidir’®.
Evden ya da is disindaki yasamdan da is yasamina dogru bir olumsuz yayilma da
gorulebilir. Ailedeki bazi sorunlar, 6zellikle kadin ¢alisanlar igin ev rollerinin yUkledigi

sorumluluklar is rollerini aksatmalarina neden olabilmektedir®®.

Olumlu (pozitif) yayillma, bir alandan diger alana olumlu deneyimlerin
tasinmasi anlamina gelmektedir. isinde doyuma ulasan ya da roltiniin gerekliliklerini
eksiksiz yerine getirmis olmanin verdigi huzur, bireyin isi disindaki yasamina da
olumlu yansiyacaktir. Olumlu etkilesimler, duygusal ya da aragsal olumlu yayilma
olarak iki sekilde olugsmaktadir. Duygusal olumlu yayilma, bir roliin getirdigi duygular
ve tutumlarin diger rolle bitiinlesmesiyle gerceklesebilmektedir. is disinda bir
aktivitenin bireye kazandirdigi bir duygunun is yasamindaki rolline olumlu yansimasi
buna 6rnek olarak verilebilir. Aragsal pozitif yayllma ise, is ve aile rolliine katilimla
ilgili yararli kaynaklar ve baglantilarin diger role katihmi kolaylastirmasidir. Ayrica,

bir rol ile elde edilen itibar ve kazanimlar, diger roldeki statii ve giicii artirmaktadir®®’.

%27 E|len E. Kossek, and Cynthia Ozeki, "Work-Family Conflict, Policies and the Job-Life Satisfaction
Relationship: A Review and Directions for Organizational Behavior- Human Resources Research”,
Journal of Applied Psychology, Vol. 83, No. 2, 1998, ss. 139-149.

%28 David E. Guest, a.g.e. s. 258.

529 Strephen Small and Dave Riley, “Toward a Multidimensional Assessment of Work Spillover into
Family Life”, Journal of Marriage and the Family Life, Vol. 52, 1990, ss.51-52.

530 Serap Kapiz, “Sosyal Degisim Siirecinde Is-Aile Yasami Etkilesimi”, Yayimlanmamig Doktora
Tezi, DEU Sosyal Bilimler Enstitlist, 2002, s.41.

%31 Katherine C. Ryan, “Linking Community Service to Effective Work Outcomes”,
www.journals.uchicago.edu/cgi-bin/resolve?JBv72p171PDF, (03.03.2006).
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1.2.2.4. Uygunluk Kurami

Uygunluk kurami Morf (1989) tarafindan éne surllmustir ve is ve is-disi
yasamdaki rollerin olumlu etkilesiminden dolayr da yayilma kuramina oldukga
yakindir. Ancak bir noktada yayilma kuramindan farkhlik gdéstermektedir. Yayiima
kuraminda iki alandan s6z edilirken, uygunluk modeli iligkiyi Gglinct bir degiskene
baglamaktadir. Diger bir ifade ile, bu modelde, iki alan arasindaki olumlu iliski, bu
alanlarin altinda bulunan, kisilik 6zellikleri, genetik unsurlar ya da sosyal ve kdltirel

unsurlar gibi, herhangi bir degiskene bagli olmaktadir®.

Uygunluk kuramiyla ilgili olabilecek belirli bir degisken de olumsuz duygu
durumu 6rnegidir. Olumsuz duygu durumu, bireyin olaylari ya da sirekli olarak
olumsuz ydénden algiladigi bir yaradihs (mizag) 6zelligidir. Ornegin, gucli bir
olumsuz duygu durumu iginde olan birey, hem isinde, hem de isi disindaki 6zel

yasaminda hosnutsuzluk hali iginde olabilecektir.

1.2.2.5. Telafi Kurami

Bireyin is ve is-disindaki yasam iligkisini anlamaya yonelik olarak ortaya
konulan modellerden bir tanesi de telafi kuramidir. Telafi, bireyin bir alanda
karsilayamadig ihtiyacglarini ya da doyumu diger alanda karsilamasidir. Bir yasam
alaninda beklentiler disik diizeyde gergekleserek disik doyuma neden oluyorsa,
birey bu olumsuzlugu diger yasam alanindaki beklentileri gergeklestirme ¢abasina
yonelerek dengelemekte ve diger yasam alaninda etkin olmay: tercih etmektedir®.
Ornegin, sikici ve duragan bir ise sahip olan birey, is disindaki zamaninda daha

heyecan verici aktivitelerde bulunabilir.

Telafi kurami iki boyutta ele alinmaktadir. Birincisi, doyumsuzlugun oldugu
yasam alaninda bireyin baglihginin azalmasi ve potansiyel olarak doyum alinan
alanda baghhgin artmasidir. is yasaminda disik doyum alan birey, aile

yasamlarindaki doyumu yiikseltme yoluna gidebilirler. ikinci boyut ise, herhangi bir

%32 M. Morf, The Work/Life Dichotomy: Prospects for Reintegrating People and Jobs, Quorum

books, Westport, CT, USA, 1989, s.78.
%% G. L. Staines, “Spillover versus Compensation: A Review of the Literature on the Relationship
between Work and Non-Work”, Human Relations, Vol. 33, No.1,1980, ss.111-129.
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yasam alanindan elde edilen édillerin yetersiz oldugunu didstinmesi durumundan,

diger yasam alaninda bu &diilleri aramaya yénelmesi durumudur®**.

1.2.2.6. Aragsallik Kurami

Aragsallik kuramina gore, herhangi bir alandaki faaliyetler, diger alanda
belirli amaclara ulasiimak icin kullaniimaktadir’®. Aragsallik, bireyin is disindaki
yasaminda doyuma ulasmasini saglamak amaciyla is yasamindaki etkinliklerini
gelistirmek icin karar almasi olarak tanimlanabilir. Birey icin bir yasam alani éncelik
tasidigi zaman bunun anlami, diger yasam alaninda ihtiya¢ duyulan unsurlari elde
etmek olmaktadir. Bireylerin yasam ilgileri hangi alanda yoJunlagsmissa, o alandaki

rollerinin 6nem kazandigi ve merkezi konuma geldigi ifade edilmektedir®®.

Kurama gore, bireyin bir alandaki rol baghligi diger alandaki amaclarina
ulasmak igin kaynak sunabilmektedir. Ornegin, aragsal bir ¢alisan, ev ya da ailesel
intiyaclarini karsilamak igin kazancini artirma gereksinimiyle, rutin bir iste ya da
daha uzun saatler galismayi géze alabilmektedir®™’. Bu yaklasim, éncelikle maddi
kaynaklar tUzerinde durmasina ragmen, aile Uyelerinden ya da iste amirden alinan

duygusal destek gibi manevi kaynaklarin da dnemine dikkat cekmektedir.

1.2.2.7. Kaynaklari Koruma Kurami

1988’de Hobfoll, kaynaklari konuma kuramini, stres ile ilgili yeni bir kuram
olarak dnermistir’®. Bu kuram, bireylerin kaynaklarini niceliksel ve niteliksel olarak
korumaya yoénelik, dojustan ya da sonradan kazanilmis arzulari oldugu kavramina
dayanmaktadir. Birey, kaynaklarini korumanin yani sira, bu kaynaklar tehdit

edebilecek her tirll tehlikeyi de en aza indirmeye ¢alismaktadir.

Kurama gore, potansiyel bir kaynak kaybi tehdidi, kaynagin gercek
anlamda kaybinin deneyimlenmesi ya da beklenen kaynaga ulasamama gibi
cevresel durumlar karsisinda stres tepki olarak ortaya cikabilmektedir. Burada

kaynak, bireye destek olabilecek, nesneler, kisisel 6zellikler (duygu, dislince, kisilik

%34 J. R. Edwards and N. P. Rothbard, a.g.e., s.181.

%3 David. E. Guest, a.g.e., s. 258.

%% Serap O. Kapiz, a.g.e., 5.43.

%37 David E. Guest, a.g.e., s.43.

S8 g E. Hobfoll, The Ecology of Stress, Hemisphere, New York, 1988, s. 25.
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Ozelligi, davranig), durumlar (bireyin ihtiya¢ duyabilecegi durumlar, érnegin sosyal

destek gibi) ve enerjiler (zaman, bilgi ve fiziksel eneriji) olarak ele alinmaktadir®®.

Kaynaklari koruma kuramina goére, stres bir surectir. Kaynagin tehlike
altinda olmasi ya da herhangi bir sekilde kaynak kaybinin yaganmasi stres surecinin

baslamasina neden olmaktadir®*.

Kaynaklari koruma kurami, bireyin is ve is disindaki yagsamini dengeleme
surecinde ortaya ¢ikan stres diizeyinin incelenmesinde uygulanabilir. Grandey ve
Cropanzano(1999)'nun belirttigi gibi, kaynaklari koruma kurali, roller-arasi stresin
sonuclarini aciklamaya yénelik olarak kullanilabilmektedir®*'. Kurama gére, bireyin is
ve is disinda yasadigi roller-arasi ¢atisma gerginlige yol acabilecektir ginku birey is
ve 0Ozel yasaminda basarili olmak ugruna kaynaklarini yitirebilmektedir. Bu,
kaynaklarin gercek ya da olasi kaybi, Hobfoll(1989)un tatminsizlik, depresyon,
endige, ya da psikolojik gerginliklerin iceren “olumsuz olma durumu’na (negative

state of being) yol agabilmektedir®*2.

1.2.2.8. Sinir Kurami

is ve is disindaki yasam siniri ile ilgili olarak yapilan ¢alismalar daha zengin
cercevelerde ele alinmaya baslanmistir. Kavrami agiklamaya yénelik olarak daha
yakin zamanda yapilan bu calismalardan bir tanesi de sinir kuramidir®*®. Kurama
gore, is ve aile sistemleri arasindaki baglica iliski duygusal degil, insanidir. Bireyler
iki alan arasinda (is ve aile) glinlik gecisler yapan sinir gegicilerdir. Bireyler icinde
yasadiklari alanlari, bu alanlar arasindaki sinirlari bicimlendirerek, sinir gegicinin o
alan ve o alanin Uyeleri ile iligkilerini belirleyerek sekillendirmektedirler. Bireyler
kendi cevrelerin sekillendirirken, ayni zamanda o c¢evre tarafindan da

etkilenmektedirler. Bu kuram, bireylerin dengeye ulasmak igin, is ve aile alanlari

%% G. G. Fisher, a.g.e., s. 12.

03, M. Jex and T. A. Beehr, “Emerging Theoretical and Methodological Issues in the Study of Work
Related Stress”, G. R. Ferris and K.M. Rowland (Ed.), Research in Personnel and Human
Resources Management, JAl Press, Greenwhich, CT., Vol. 9, 1991, ss.311 - 365

1 ALA. Grandey and R. Cropanzo, a.g.e., ss. 350-370.

%2 3. E. Hobfoll, “Conservation of Resources: A New Attempt at Conceptualizing Stress”, American
Psychologist, Vol. 44, 1989, ss. 513-524.

s C. Clark, “Work- Family Border Theory: A New Theory of Work/Life Balance”, Human Relations,
Vol.53, No.6, 2000, ss. 747-770.
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arasindaki sinirlari ne sekilde yonettiklerini agiklamaktadir ve ayni zamanda yayilma

ve telafi kuramlari tarafindan da desteklenmektedir®*.

Sanayi devriminden sonra isyeri ve evin fiziksel olarak birbirinden ayrilmasi,
evin ve isin amaglarini ve kultdrlerini de farklilastirmistir. Clark (2000), zitlasan
amagclar ve kilturler oldugunda is ve aile yasam alanlarini, dilde veya sdzcuk
kullaniminda, kabul edilen davranislarin olusturulmasinda farkliliklar olan iki farkh
Ulkeye benzetmektedir. Bazi bireyler icin bu iki bu iki Ulke arasindaki gegisler
onemsizken, bazilari igin, iki alan arasindaki gecis oldukga siddetli olmaktadir. Sinir
gegciciler olan bireyler, ilgi alanlarini, amaglarini, kisisel tarzlarini gectikleri her alana
uyumlastirmak icin her geciste yeniden sekillendirmektedirler. Bireyler, dengeyi
saglamak icin, is ve aile alanlarinin yapisini, aralarindaki sinirlari ve kopruleri bir
dereceye kadar sekillendirebilirler. Sinir kuraminda denge, en az rol catismasiyla

iste ve evde doyum ve iyi fonksiyonlasma olarak tanimlanmaktadir.

Sinir kuraminda vurgulanan, ig ve ailenin her birinin farkli gereksinimleri
doyuran farkli alanlar oldugu ve bireylerin farkli alanlarda Ustlendikleri rollerin ve
gerceklestirdikleri faaliyetlerin enerjilerini artirdigidir. Caligan bireylerin is ve aile
alanlari etkilesimin farkinda olmalari ve bulunduklari alanlardan sosyal destek

almalari dengeye ulagmalarini saglayabilir.

1.2.2.9. Sistem Kuramlari

Cesitli is-yasam modellerini daha genis kapsamda ele alabilmek adina, aile

Sistemleri Kurami ve Cevresel Sistemler Kurami kullanilmistir®™.

Aile sistemleri kurami, bir aile bireyinin yasamis oldugu deneyimlerle diger
aile bireylerini ne sekilde etkiledigi lizerine kurulmustur®*®. Bu etkilesim, esin, is-
yasam dengesiyle ilgili kazandi§i deneyimlerin aslinda, isiyle ve 6zel yasamiyla ilgili

ipuclari verdigine isaret etmektedir.

** Serap Kapiz, a.g.e., s.164.

5. G. Grzywacz and N. F. Marks, “Reconceptualizing the Work-family Interface: An Ecological
Perspective on the Correlates of Positive and Negative Spillover between Work and Family”,
Journal of Occupational Health Psychology, Vol.5, 2000, ss. 111-126.

%6 . Hayden, M. Schiller, S. Dickstein, R. Seifer, A. Samernoff, . Miller,G. Keitner, and S.
Rasmussen, “Levels of Family Assessment: Family, Marital and Parent-Child Interaction”, Journal of
Family Psychology, Vol.12, 1998, ss. 7-22.
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Cevresel sistemler kurami ise, is ve kigisel yasam baglantisinin bazi etkilerin
sonucu olarak ortaya ¢iktigini vurgulamaktadir. Bu etkiler, slreg, birey, icerik ve
zaman Ozellikleridir. Her bir 6zelligin bireyin is ve yasam deneyimi Uzerinde, birbirini

%7 s, aile ve toplum alt sistemlerinin bir

etkileyen ve katkisal etkisi bulunmaktadir
araya gelmesi, her bir alandan elde edilen sonuglari etkileyen Ust sistemler
olusturmaktadir. Bu Ust sistemler, iki alt sistem arasinda olumlu, olumsuz, tekyonlu,
karsilikh iligkileri kapsayabilmektedir. Voydanoff (2001) aile yasaminin is yasami
Uzerindeki etkilerini ve is-aile etkilesiminin katkisal ve ilimlastirici etkilerini konu alan
calismalari incelemistir. Vaydanoff (2001, 2002) is, aile ve toplum &zellikleri ile ilgili
alti kategori gelistirmistir. Bunlar, yapi, sosyal érgut, kural ve beklentiler, yonelimler

ve kalite olarak her bir alanin ( is, aile ve toplum) bilesenleridir>*®*°,

Cevresel sistemler kurami, is ve kisisel yasam alanlar ile ilgili olarak daha
genis kapsamli iligkilerin olusturulmasina ve alan belirliligiyle ilgili tutarsizlik ve
zithklarin agiklanmasina yardimci olmaktadir. Dolayisiyla bu yaklagim, is-yasam
iliskisine sadece is ve aile rolleriyle dedil, daha genis agidan bir yaklasimin

olusmasina olanak tanimistir.

1.2.3. is-Yasam Dengesi Belirleyicileri, Nedenleri ve Sonuglari

is-yasam dengesi belirleyicileri olarak gevresel sistem kurami ele
alinabilmektedir. Belirleyiciler, zaman iginde olusan sureg, birey ve igerik
degiskenleridir. Bronfenbrenner'e goére (1999), suregler belirli bir zaman iginde,
bireyin yakin digsal gevresindeki Kisiler, nesneler ve sembollerle olan yakinsal

karsilikli etkilesimini icermektedir®®°.

o Stire¢ degiskenleri, is yeri ve bireyin kisisel yasami arasindaki etkilesimi
icermektedir. is-yasam catismasi, is doyumu ve saglik acisindan dnemli
bulunan en o6nemli slUre¢ degiskenlerinden birisi is arkadaslari ve

amirlerden gelen sosyal destektir. Genel olarak ¢ gesit sosyal destek

7 J. G. Grzywacz and N. F. Marks, a.g.e.,

8 p, Vaydanoff (a), “Incorporating Community into Work and Family Research: A Review of Basic
Relationships”, Human Relations, Vol. 54, 2001, ss. 1609-1637.

9 p, Vaydanoff (b), “Linkages between Work and Family: An Integrative Model,”, Journal of Family
Issues, Vol. 23, 2002, ss. 138-168.

%%0 . Bronfenbrenner, “Environments in Developmental Perspective: Theoretical and Operational
Models”, S. L. Friedman and T. D. Wachs (Eds.), Measuring Environment across the Life Spain:
Emerging Methods and Concepts, APA, Washington DC, 1999, ss. 3-28.
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bulunmaktadir. Bunlar: duygusal, bilgiye dayali ve aragsal desteklerdir.
Duygusal destek, dinleme, rahatlatma, empati kurma, énemseme gibi
unsurlari kapsamaktadir. Bilgiye dayali destek, yonetme ve yonlendirme
icin bilgi transferinin gergeklesmesi demektir. Aragsal destek ise, para, ev
igleri diger kuguk iglerle ilgili olarak mal ve hizmet saglamayi igermektedir.
Her bir tir sosyal destek, is-yasam dengesi belirleyicidir ve bireyin stres
faktorleriyle basa ¢ikmasini kolaylastirmaktadir.

Birey degiskenleri, kisilik degiskenleri olarak is-yasam algisini etkileyen
degiskenler olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ornegin bireyin strese karsi
dayanikli olmasi, is-yasam catismasinin negatif yayilimina neden
olabilmektedir. Bireyin olumsuz duyarlilik iginde bulunmasi, 6znel bir sikint
hali ya da keyifsiz bir duygusal durum icinde olmasi durumudur. Bu
olumsuz duyarhlik, is stresi ve is yasam catismasi arasinda bir slre¢
degiskeni olarak olusabilmektedir. Olumsuz duyarlilik iginde bulunan
bireyin, is-yasam dengesi ac¢isindan da daha disuk denge algisi iginde
olmasi beklenmektedir.

Icerik degiskeni, gevresel sistem yaklagimina gére, bir érgitiin is-yasam
kaltdradar. Bir érguttn is yasam kiltlrl ise, o érgutiin ¢alisanlarinin is ve
aile yasam butunlesmelerini ne derece destekledigi ve deger verdigiyle ilgili
olan paylasilan varsayimlari, inanclari ve degerleridir. Bu nedenle, 6rgitin
yaklasimi, is ve kisisel yasam dengesinde belirleyici faktér olarak ele
alinmaktadir. Genel olarak, 6rgutin olumlu tutum icinde olmasi, is-yasam

dengesini olumlu yénde etkilemektedir.

Duxburry ve Higgins (2001)'e gore, isgorenin is ve is-disi yasamini

dengeleyebilmesi bazi faktorlere baglidir. Bu faktorlerden bazilari, cinsiyet, isin tird,

551.

ebeveyn ya da yasli bakimi gibi sorumluluklardir™":

Cinsiyet, bireyin is ve is-disi yasamini etkileyen en onemli unsurlardan
birisidir. Yapilan c¢alismalar, ¢alisan kadinlarin is-yasam c¢atismasiyla,
erkeklere oranlara ¢ok daha fazla yliz ylze geldigini ortaya

koymaktadir®®?*%35%4 Kadnlar, is sorumluluklarinin disinda da, ¢ocuk ve

L. Duxbury and C. Higgins (b), a.g.e.

J. H. Greenhaus and N.J. Beutell, “Sources of Conflict between Work and Family Roles”, Academy
of Management Review, Vol. 10, 1986, ss. 76-88.

%3 5 Parasuraman and C. A. Simmers, “Type of Employment, Work-Family Conflict and Well-Being: A
Comperative Study”, Journal of Organizational Behavior, Vol. 22, 2001, ss.551-568.
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yasli bakimi konusunda erkeklerden daha fazla sorumluluk almaktadirlar.
Bu nedenle, erkek galisanlara oranla daha fazla strese yol agan faktorlerle
kargilagsmaktadirlar. Ev igleri sorumlulugu, bakim gerektiren unsurlar
nedeniyle, kadin ¢aliganlar, is-yasam dengesini destekleyen programlar ve
¢alismalar konusunda daha fazla beklenti iginde olabilmektedirler. Bagka
bir deyisle, 6érgit tarafindan saglanan is-yasam dengesi yaklasimlarina
karsi daha duyarlidirlar. Ancak, aile, ¢ocuk ve ev isleri konularinda son
yillarda erkeklerin de daha fazla sorumluluk almalari, is-yasam dengesi
calismalarina olan duyarhliklarini artirmistir. Tlrk toplumu agisindan ise,
her ne kadar sorumluluklar dnceki yillara gore daha esitlikgi paylasilsa da,
yine de erkeklerin oncelikleri agisindan is-yasami ve ekmek parasi
kazanma zorunluludu, ilk sirada gelmektedir. Toplumsal normlar ve sosyal
olusum ve rol dagilimi, is ve yasam dengesi bakimindan belirleyici bir
unsur olmaktadir.

) Isin Tirid, Duxbury ve Higgins (2001) tarafindan profesyonel ve
profesyonel olmayan igler olarak iki gruba ayrilmistir. Profesyonel isler,
mihendislik, insan kaynaklari madarligid, muhasebecilik gibi esnek
¢alisma kosullarina daha kolay uyum saglayabilecek ve isin yapilmasinda
daha fazla kisisel kontrol saglayan islerdir. Profesyonel olmayan isler ise,
resepsiyonistlik, Uretim memuru ya da yonetici asistani gibi, daha az
esneklik ve kontrol iceren islerdir. isle ilgili esneklik ve kontrol ne kadar
fazlaysa is disindaki sorumluluklarla basa cikabilme yetenegi o kadar fazla
olmaktadir. Profesyonel ve profesyonel olmayan is tirlerinde ¢alisanlar, is-
yasam dengesizliginden farkli sekilde etkilenmektedirler. Her ne kadar
kontrol ve esneklik agisindan profesyonellik gerektiren isler daha avantajli
goérinse de, kariyer beklentileri, alinan sorumluluk ve sosyal konum gibi
unsurlar bireyin is-yasam dengesi algilarini ve beklentilerini etkilemektedir.
Ayrica, tam zamanl ya da yari zamanh calisma da elde edilen gelir ve
zaman agisindan farkl algilar olusturabilmektedir.

o Cocuk/yasgh Bakimi, is-digi yasam alaninda en ¢ok zaman gerektiren
konulardan birisidir, bu nedenle bireyin is-yasam dengesine ulama
cabalarini da etkilemektedir. Cocuk ve yasli bakimi konusunda en fazla
sorumlulugu kadin g¢alisanlar almaktadir. Burada ¢ocugu yasli, is-yasam

catismasini azaltmada o6nemli rol oynamaktadir. Yash bakiminda ise,

el Higgins, L. Duxbury, and K. L. Johnson, “Part-time Work for Women: Does It Really Help

Balance Wrok and Family?”, Human Resource Management, Vol. 39, No. 1, 2000, ss.17-32.
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yaslinin kendine yetebilme derecesi ya da surekli bir gdzetime ihtiyag
duyup duymadigi belirleyici bir unsurdur. Cocuk vel/ya da yasli bakimi
sorumlulugu olan birey yeterli zamana sahip degilse, endise, stres ve is-
yasam c¢atismasi yasamaktadir.

o Destek, kontrol kavrami ile baglantili bir unsurdur. Kontrol, bireyin is ya da
is disindaki c¢evresi Uzerinde dogrudan ya da dolayli olarak bir etki
yaratabilmesi duslncesidir. Olaylar Uzerinde kontrol kazanabilme ve
olaylarla ilgili rolleri gergeklestirebilme, is-yasam ¢atismasini azaltmaktadir.
Birey, ne kadar ¢ok destek alirsa, is-yasam catismasi o kadar azalacaktir.
Destek, sosyo-duygusal ya da kaynak-tabanli olabilmektedir. Sosyo-
duygusal destek, bireyin is-yasam dengesizlidi ile duygusal olarak basa
cikmasini kolaylastirmaktadir. Kaynak tabanli destek ise bireyin destegi
diger kaynaklardan almasidir. Calisma arkadaslari, arkadaslar, esler, aile
vs. gesitli kaynaklardir. Orgtler de, iggérenleri igin destekleyici is ortami
yaratmaktadir. Ozellikle is-yasam dengesi ¢alismalari kapsaminda
destekleyici faaliyetler ve bunlarin isgérenler tarafindan algilanmasi, is-

yasam dengesi ve ¢alisanlarin basarisi agisindan énemlidir.

is-yasam iligkisiyle ilgili yapilan dnceki calismalarin pek ¢ogu cok atisli
¢alismalardan ¢ok, kesitsel galismalardir. Bu nedenle, is ve kisisel yagsam arasindaki
nedensellik ¢ikarimsal olarak genis yelpazede destek bulamamistir. Aslinda,
cevresel sistemler yaklasimina gore, bireyin is ve kisisel yasamindaki tecribeleri,
sonu¢ anlaminda, her bir alanda kendini gostermektedir. Rol kuramina gére ise,
bireyin is ve Kkisisel yasam etkilesimi sonuglari, bireyin sagdlik ve refahini
icermektedir. is ve kisisel yasam catismasi ile bireyin saglik ve refahi, is doyumu,
orgutsel baglhhk ve isten ayrilma egilimi arasindaki iliski deneysel olarak

kanitlanmigtir®®%°°6:557,

%5 Ellen E. Kossek, and Cynthia Ozeki, a.g.e., s.141.

%% A A. Grandey and R. Cropanzo, a.g.e.
%7 C.S. Bruck, T. D. Allen and P. E. Spector,, a.g.e.
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Tablo 1.2. is-Yasam Dengesinin Yapisi, Nedenleri ve Sonuglari

Belirleyiciler Dengenin Yapisi Sonuglar/Etkiler
Cevresel Oznel is Doyumu
e s Talepleri e Denge-Esit Dagilim e Yasam Doyumu
e s KUltlrd ¢ Denge-Ev Merkezli ¢ Ruhsal Saglik/Mutluluk

Stres/Hastalik

Denge-is Merkezli

o Ev Talepleri

iste Davranig/Basari

e Ev Kiiltiiri isin eve yayilmasi

Bireysel Faktorler

Evin ige yaylimasi

Evde Davranig/Basari

e is Oryantasyonu

o Kisilik Nesnel
¢ Kisisel Kontrol ve Basa e Calisma Saatleri e isteki Digerleri {zerine
Cikma e Bos Zaman Etkisi
« Cinsiyet e Aile Rolleri e Evdeki Digerleri Uzerine
e Yas, Yasam Ve Kariyer Etkisi
Evresi

Kaynak: David. E. Guest, a.g.e., p. 265.

is-yasam dengesi yapisinin anlasilabiimesi icin dengeyi etkileyen
belirleyicilerin yanisira neden ve sonuglari Gzerinde durmak gerekmektedir. Tablo
1.2.’de is-yasam dengesinin yapisi ve etkileri yer almaktadir. Dengenin
belirlenmesinde etkili olan ¢evresel faktorler, is talepleri, is kultlrd, evin talepleri ve
ev kultiridur. Is kiltirinden kasit, bireyin ig-aile dengesini destekleyici bir érgitsel
kultir ve bu yéndeki uygulama ve politikalardir. Ornegin, esnek galisma saatleri ya
da gocuk bakimi dizenlemeleri gibi ya da isin uzun ve dizensiz galisma saatleri
talep ediyor olmasidir. Ev talepleri, is disindaki sorumluluklari ve bagliliklari ifade
etmektedir. Calisan bireyin evli ya da bekar olmasi ya da ¢ocuk sahibi olmasi
durumunda talepler farkli olabilmektedir. Ev kdlturh, bireyin ev ¢evresindeki
bagliliklari ve sorumluluklaridir. is-yasam dengesinin algilanmasinda etkili olabilen
bireysel faktorler ise yonelme, Ozellikle de isin (ya da evin) merkezi yasam ilgisi
olmasi ya da ise yonelimli olma yonleridir. Kisisel kontrol, kontrol odagi ve rekabet

eden taleplerin baskilariyla basa ¢ikma kapasitesidir. Cinsiyet, 6zellikle kadinlari
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yuksek ev talepleri dolayisiyla etkilemekte, yasam ve kariyer evreleri ise evde ve

isteki belli talepleri karsilamada etkili olmaktadir®®.

Ozetle, is-yagsam dengesinin birey, 6rglt ve toplum agisindan faydalari su

sekilde siralanabilir:

o Yasam kalitesi ve ruh sagligina olumlu etki,

o Bireyin toplum huzuruna olumlu katkisi,

. Saglik giderleri ve strese bagl rahatsizliklarda azalma®>®,

. ise devamsizligin azalmasi®®,

. Orgutlerin  insan kaynagini elde tutmasi ve Kaliteli isgicini

kaybetmemesi®®’,

o isglicli devrinin azalmasi ve érgiit verimliliginin artmasi®®,
o Aile huzurunun artmasi,
o Calisma yasami kalitesinin iyilesmesi.

Sosyal dedisim slrecinde is ve yasam etkilesimi gelismis toplumlar modeli
dikkate alinarak incelenmis olsa da, endustri 6éncesi, endustri ve endustri sonra

toplum o6zelliklerinin ayni anda i¢ ice yasadigi gelismekte olan toplumlarda da bu
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degisim sureci 6rnek alinabilir Baoylelikle, is-yasam dengesi her toplum igin

onemini korumaya devam etmektedir.

1.2.4. ig-Yagam Gatigmasi Galigmalari

is ve aile etkilesimi ile ilgili olarak pek gok ampirik (deneye dayall) calisma

564,565,566

bulunmaktadir Bu calismalar agirlikli olarak is ve yasam doyumu ile ilgili

%83 Kapiz, a.g.e., s.157.

%ON.R. Lockwood, a.g.e., s. 7.

%0 G. Blau, “The Relationship of Extrinsic, Intrinsic, and Demographic Predictors to Various Types of
Withdrawal Behaviours”. Journal of Applied Psychology, Vol..70, 1985, ss. 442—450.

%1 p_ Osterman, a.g.e., ss. 681-702.

%2 A. M. Konrad and R. Mangel, “The Impact of Work-Life Programs on Firm Productivity”, Strategic
Management Journal, Vol. 21, 2000, ss. 1227-1237.

%63 g Kapiz, a.g.e., s.159.

%4 J. H. Greehaus and N.J. Beutell, a.g.e., ss. 76-88.

%5 K. A. Loscocco, “Work-family Linkages among Self Employed Women and Men”, Journal of
Vocational Behavior, Vol. 50, 1997, ss. 204-226.

%6 J. R. Edwards, and N. P. Rothbard, a.g.e., ss. 178-199.
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olan is ve aile alanlari ile ilgili olmalarina ragmen, is-yasam c¢atismasi ile ilgili olanlar,

stres ile ilgili calismalardan uyarlanmistir®®’.

is-yasam dengesinin genel olarak refahi artirdigi disiniimektedir.
Kofomidos’a (1993) goére, dengesizlik durumu o6zellikle is dengesizligi, ylksek
dizeyde stres, yasam kalitesinden uzaklasma ve sonug olarak bireyin is yerindeki

etkinligini azaltma olarak sonuclanmaktadir®®®.

is-yasam catismasi, bireyin iki yasam alaninin (is ve 6zel yasam) birbirleri
Uzerinde yarattiklari baskidan kaynaklanan bir roller-arasi ¢atisma bigimi olarak
tanimlanabilir’®®. is-yasam dengesi kavrami genellikle literatiirde is-yasam catismasi
olarak ele alinmistir. Denge kavramindan once catisma kavrami incelenmistir.
Duxbury ve Higgins’e (2001) gore, is yasam c¢atismasi isin veya 6zel yasaminin
gerekliliklerinin katlanarak codalmasi ve bas edilemeyecek duruma gelerek bireyin

bu alanlardaki rollerine uyum saglayamamasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir .

is-aile  catismasini  sistematik olarak ik inceleyen Kopelman
v.d.(1983)dir’”". Ug farkh rol gatismasi degiskeni belirlemislerdir. Bunlar, “is
catismas!”, aile catismasi” ve “roller-arasi catisma” dir. is catismasi, bireyin is
ortaminda basa c¢ikamadigi rol baskilarindan olugsmaktadir. Benzer sekilde, aile
catismasi da aile ortaminda yasanan rol ¢atismasidir. Roller-arasi ¢atisma ise,
bireyin bir rolin baskisiyla diger rolinde yasadigi uyumsuzluktur. Kopelman ve
arkadaslarini ¢alismalari bu G¢ catisma sekli i¢in yapisal gegerlilik olusturmustur.
Ancak, elde edilen c¢iktilar, sadece isdoyumu, aile doyumu ve yasam doyumudur.
Ozellikle calismalarinda kullandiklari yol analizinde(path analyses), is ¢atismasi ile
is doyumu arasinda ve aile ¢catismasi ve aile doyumu arasinda olumsuz (negatif)

iliski olusmustur.

%7 p. Karofsky, R. Millen, M. Yilmaz, K. X. Smyrnios, G. Tanewski, C. Romano, “Work-family Conflict
and Emotional Wellbeing in American Family Business”, Family Business Review, Vol. 14, No. 4,
2001, ss. 313-324.

%8 j R. Kofomidos, Balancing Act, Jossey-Bass, San Francisco, 1993, s.125.

%9 jane R. Williams, a.g.e.

%70 | Duxbury and C. Higgins (b), a.g.e.,ss.1-80.

"1 R. E. Kopelman, J. H. Greenhaus, and T. F. Connoly, a.g.e., ss.198-215.
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Kopelman v.d.(1983)’nin calismalarini temel alan farkli ¢alismalar da
yapilmistir. Greenhaus ve Beutel (1985), is-ailesi ¢atisma ile ilgili G¢ potansiyel

kaynak aciklamistir®?;

) Zaman Esasli (time based) Catisma, bir rolde harcanan zamanin, diger
rolin gereklerini yerine getirmede olusturdugu ¢atismadir.

o Zorlanma (gerginlik) Esasli (strain based) Catisma, bir rollin
gercgeklestiriimesi sirasinda olusan gerginlik, endise ve korkunun diger rolu
etkilemesidir.

o Davranis Esasli (behavior based) Catisma ise, bir roldeki olusan
davranigin (6rnegin beklentiler), diger rolin gereklerini kargilamada

zorluklar olusturmasidir.

Sekil 1.4. is-Aile Catismasi Tirleri

is Alani Baskilari

Zaman Esasli

e Calisma Saati Sayisi
o Kati Calisma Cizelgesi
¢ Vardiyali Calismalar

Zorlanma Esasli
¢ Rol Catigmalari
¢ Rol Belirsizlikleri

Davranig Esasli
e Gizlilik ve Objektiflik
Gibi Beklentiler

Catismanin Tiiri

Bir role ayrilan zamanin
diger rolln
gereksinimlerinin yerine
getiriimesini guglestirmesi

Bir roluin Urettigi gerginligin
diger rolliin
gereksinimlerinin yerine
getirilmesini engellemesi

Bir rolln gerektirdigi
davranigin diger roliin
yerine getirilmesini
engellemesi

Aile Alani Baskilari

Zaman Esasli
e Esin Calismasi
o Kiigtk Cocuklar
o Aile Yapisi

Zorlanma Esasli

o Aile ici
Anlasmazliklar

¢ Esin Yetersiz
Destegi

Davranig Esasli
¢ Sicaklik ve Agiklik
Gibi Beklentiler

573

Kaynak: ilker Carikgi (2001)'den Greenhaus ve Beutell, a.g.e., s. 78 ‘den uyarlanmistir’”.

Greenhaus ve Beutel (1985), roller arasi ¢atismayi sadece aile agisindan

ele almis, diger is-disi rolleri g6z ardi etmislerdir"™

. Sekil 1.4'de goérildiugu gibi
zaman esasli ¢catisma, is ve aile rollerinden birisinin yerine getirilmesi icin ayrilmasi
gereken zamanin diger rolln yerine getiriimesini zorlastirmasi hatta olanaksiz hale
getirmesi ile ortaya ¢ikan catisma tirtdir. Bu ¢catisma tiriinde belirleyici olan faktor

son derece kisitli bir kaynak olan zamandir. Zorlanma esasli ¢atismada ise, is veya

572 j H. Greenhaus and N.J. Beutell, a.g.e., ss. 76-88.

%73 fiker Carikgl, “Is-Aile Catismalari: Etkilesim, Siirec ve Nendenler-Tiirkiye’deki Banka Calisanlarinda
Bir Uygulama”, IX. Ydnetim Organizasyon Kongresi, Mayis 2001, istanbul.

%74 J. H. Greenhaus and N.J. Beutell, a.g.e., s.81.
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aile rolinin neden oldugu olumsuz psikolojik sonuglar diger rolin saglkl bir
bicimde yerine getiriimesini engellemektedir. Davranis temelli ¢gatisma ise kiginin is
veya aile rolinln gerektirdigi davranis bicimlerinin diger rolle uyumsuz olmasi
sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.

Forne v.d. (1992), is-aile catismasini daha genis kapsamda ele almistir®”.
Forne ve arkadaslarinin calismalarina goére, is-aile etkilesimi c¢ift yonli bir
etkilesimdir. Buna gore, is aileyi etkilemekte ve aile isi etkilemektedir. is ortaminda
strese yol acan faktorler (is baskisi, otonomi eksikligi, rol belirsizligi gibi) is-aile
catismasina yol acarken, aile ortaminda strese yol acan faktorler (ebeveyn

sorunlari, evlilik sorunlari gibi) aile-is catismasina yol agmaktadir.

Gradney ve Cropanzo (1999), zaman kisitli yaklasimla olusturduklar
arastirma tasarimi gelistirmisler ve Kaynaklari Koruma Kuramina dayali bir model
denemislerdir. Modelde, calisanlarin is ve ev durumlarinin is ve aile rollerinde
olusturdugu stres, is-aile catismasi ve aile-is catismasina etkisi ele alinmistir.
Calismalarinda, yas ve ¢alisilan slrenin, medeni durumun ve ¢ocuk sayisinin da

stres olusumunda etkili oldugu ortaya ¢ikmigtir.

is-aile gatismasinin belirleyicilerine yénelik olarak deneye dayal pek ¢ok
arastirma yapilirken, bu ¢atisma tirinin sonuglarina yonelik de pek ¢ok calisma
yapiimistir. Oncelikle, Kossek ve Ozeki (1998) en fazla galigilan iki ikt Gizerine bir
meta-analiz gergeklestirmistir. Bunlar is doyumu ve yasam doyumudur.
Calismalarinda, yiksek diizeyde is-aile catismasinin is ve yasam doyumu Uzerinde
7% Ayrica, Allen v.d. (2000) is-aile

catismasi sonuglarini igle ilgili, isle ilgili olmayan ve stresle ilgili olmak Uzere (¢

olumsuz etkileri oldugunu belirlemislerdir

grupta ele almistir. isle ilgili ciktilar agisindan, yiiksek diizeyde is-aile gatismasinin

is doyumunu, kariyer doyumunu, orgutsel baghhgr ve is basarisini azalttigini;

bununla birlikte, ise devamsizlik ve isgdren devrini artirdigini ortaya koymuslardir®”.

"5 M. R. Frone, M. Russel and M. L. Cooper, “Antecedents and Outcomes of Work-Family: Testing a

Model of the Work-Family Interface”, Journal of Applied Psychology, Vol. 77, 1992, ss. 65-78.
578 Ellen E. Kossek, and Cynthia Ozeki, a.g.e., s.141.
7 T.D. Allen, D. E. L. Herst, C. S. Bruck and M. Sutton, “Consequences Associated with Work-to-
Family Conflict: A Review and Agenda for Future Research”, Journal of Occupational Health
Psychology, Vol. 5, 2000, ss. 278-308.
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Duxbury ve Higgins (1991) is-aile g¢atismasinda cinsiyetin roli Uzerinde
durmuslardir. is-aile gatismasinin belirleyicileri ve sonuglari agisindan cinsiyete gére
farkliliklarini analiz etmislerdir. Kadin ve erkeklerin is dahil edilme, is catismasi, aile
catismasi is ve aile beklentileri vb. farkhliklari arastiriimistir. Hepsinde olmasa da
bazi hipotezlerinde anlaml farkhliklar olugsmustur. Sonuglarda cinsiyetler arasi

beklenti ve davranis kaliplarinin da etkili oldugu gérilmiistir®’®

. Calismalarinda, yeni
bir calisma ile cinsiyet rollerinde sosyal beklentilerin ve davranisg kaliplarinin
beklenen kadar degismedigini ortaya koysalar da, esnek ¢alisma, bakim programlari
gibi egilimler yeni bir arastirmaya ihtiya¢ duyulabilecedine isaret etmektedir. Her ne
kadar is aile etkilesiminin cinsiyet farkliliklari agisindan ele alinan calismalar az
saylda olsa da, is-aile algilarinin cinsiyetle iliskisi oldugu soylenebilir. Bu nedenle

konuyla ilgili calismalarda cinsiyet &nemli bir degisken olarak kullanilabilir®”®.

2.1.5. is-Yasam Dengesi Galismalari

Son yillarda, is ve is-digl yasam c¢atismasi kavrami, yerini ig-yasam
dengesi kavramina birakmistir. Boylelikle ¢calisma alani, is-aile ¢gatismasindan daha

genis bir yelpazede ele alinmaktadir.

Casner-Lotto ve Hickey (1999), calisanlarin degisen deder yargilarina

dikkat cekmektedirler®°

. Ornegin, calisanlar, daha iyi yasam kalitesine sahip olma
arzusu igindedirler. Ozellikle, son yillarda, calisanlar, génillii isler, hobiler ve bos
zaman aktiviteleri icin de zamana ihtiya¢ duymaya baslamiglardir. Buna ek olarak,
arastirmacilar, ¢alisanlarin ailelerine ayirmak Uzere daha ¢ok zamana gereksinim
duyduklarini ve artik daha az g¢alisanin kariyeri icin aile ya da kisisel zamanini feda

etmek istediklerini belirtmektedirler.

Hill v.d. (1998) is-yasam dengesiyle ilgili calismalari bilimsel dergide
yayinlanan arastirmacilardandir. Hill ve arkadaslari gergek ¢alisma cevresinin
(uzaktan calisma ve evden calisma gibi) is ve is-yasam dengesi agisindan

degerlendirmistir. Her ne kadar is-yasam c¢atismasl yerine is-yasam dengesi

8 | E. Duxbury and C. A. Higgins (c), “Gender Differences in Work-family Conflict’, Journal of
Applied Psychology, Vol. 76, 1991, ss. 60-74.

G, G. Fisher, a.g.e.,s. 20.

%80 . Casner-Lotto and J. V. Hickey, "Having a Job, Having a Life-Making Them Both Possible”,
Employment Relations Today, Vol. 25, 1999, ss.37-47.
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kavramina yogunlasmis olsalar da ig-yasam dengesi icin yapisal gecerlilikle ilgili bir

kanit bulunamamistir.

Pek cok galisma, bireyin is-disi yasamini aile olarak ele almistir. is-aile
catismasi arastirmalarinda katilimcilarin ¢ogu evli ve ¢ocuk sahibidir ve genellikle
bekar ve gocuk sahibi olmayanlar kapsam disinda tutulmustur. Bu nedenle, son
yillarda daha genis kapsamla ele alinan is-yasam dengesi kavramini agiklamaya

yonelik teorik ve deneye dayali calismalar 6nem kazanmaktadir.

Fisher (2001), literatlirde, is-yasam dengesi ile ilgili kavramsal ve yapisal
boslugu dolduracak bir calisma yapmistir ve is-yasam dengesi kavramini, is-aile
catismasindan daha kapsamli bir sekilde ele almistir’®’. Fisher (2001) dncelikle
galismasinda acik uglu sorularla, calisanlarin is-yasam dengesi kavramini
tanimlamalarini istemigstir. Elde etti§i sonuglarla ve 6nceki calismalarda catisma
kaynaklari olarak belirlenmig olan zaman esasli, zorlanma esasli ve davranis esasl
catisma tirleri arasinda benzerlikler bulmustur. Bu nedenle elde edilen verilerle
zaman, zorlanma ve davranig esasli yaklasima ek olarak kaynaklari koruma
kuraminda O&nerilen enerji kavramini eklemigtir. Bdylelikle, zaman, davranis,
zorlanma ve eneriji ile ilgili olarak 31 ifadeden olusan bir dlgek olusturmustur. Bu

unsurlar kaynaklari koruma kurami®®2

ile uyumludur.

Fisher'in modelinde, bireyin kaynaklarini kaybetme korkusunu yasadigi ya
da gercekten kaybettigi ya da beklenen kaynaklara ulasamadi§i durumlarda ortaya
stres faktorindn ciktigini éne surilmektedir. Kaynaklari koruma kuramindan yola
cikarak, zaman ve enerji 6nemli ve sinirli kaynaklara oérnek teskil etmekte, zorlanma
bu zaman ve enerjinin kaybinin kaynaklarin kaybina yol agma sonucu olarak ele
alinmaktadir. Modele godre, is-yasam dengesinin olusmamasi durumunda stres

algisi ortaya ¢gikmaktadir.

Fisher, oOlcek gecerliligini artirmak icin 7 ifadeyi cikartarak 24 ifadeye
ulasmistir. Boylelikle, 24 ifadeden olusan olgcek is-yasam dengesinin kavramsal
yapisina, is-yasam catismasi Olgedine ve kesfe dayal yoneltilen acik uclu sorular
temel alinarak olusturulmustur. Kesfe dayali faktér analizi sonucunda, ifadelerden

bazilari ¢ikariimis ve dlgek 21 soruya indirgenmistir. Fisher, daha sonra bu sorulari

%1 G, G. Fisher, a.g.e., s. 8.
%2 3. E. Hobfoll, a.g.e., s. 25.
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3 baslik altinda toplamistir. Bunlar, ‘isin kisisel yasam Uzerindeki etkisi’, ‘kisisel
yasamin is Uzerindeki etkisi’ ve ‘is-yasam gelisimidir'. Bu U¢ dediskenin guvenirlik
katsayilari (a) .80'nin Uzerindedir. Bu calismada is-yasam dengesi 6lgcegi olarak
Fisher'in gecerliligi ve guvenilirligi kanitlanmig ve pek c¢ok bilimsel caligsmada

kullaniimis olan bu dlcegi kullaniimistir®3584,

1.2.6. Konaklama isletmelerinde is-Yasam Dengesizligi Sonugclari

is ve kisisel yasam arasindaki dengesizligin birey agisindan ve oérgiit
acisindan cgesitli sonuglari bulunmaktadir. Daha 6nce de belirtildigi gibi, yapilan
galismalar, is-yasam dengesizliginden en c¢ok kadin calisanlarin etkilendigini
gOstermektedir. Bu dengesizligin en dnemli nedeni kadin c¢alisanlarin Ustendigi

birden fazla rol ve aile sorumluluklaridir.

Gunumuzde calisma yasami ile aile yasami arasinda kalan kadin, ikKi
onemli rolunun gereklerini tam anlamiyla yerine getirmeye calisirken, bir ikilemde
kalmakta ve bu ikilemin kadinin asiri rol yiklenmesine rol agtigi gérilmektedir. Bu
nedenle, kadin galisma yasami ile aile yasaminin gerektirdigi rollerini yerine
getirebilmek igin yogun bir ugrasi vermektedir. Erkek calisanlar igin is yasami birinci
oncelik tasirken, kadin calisanlar igin ¢calisma yasami, mesleki basarisi ve kariyeri

ikinci planda kalmaktadir®®.

Adirlama sektérinde calisan kadinlarin yasadigi ¢atisma ve dengesizlik,
sektoriin beraberinde getirdigi 6zellikler nedeniyle daha gucli olabilmektedir. Asiri
rol yliklenmesinin yanisira, sektoériin araliksiz hizmet vermesi ve vardiyali ¢calisma
kosullari, bu catismayi guglendirebilir. Bu nedenle sektdr yoneticilerinin, nitelikli
isguclnl elde tutma cabalari ve ayrilma egilimini ortadan kaldirmak adina alacagi

Onlemlerden en dnemlisi is-yasam dengesine iliskin ¢alismalar olmalidir.

is-yasam dengesizli sonuclari bireysel ve érgiitsel sonuclar olmak lizere iki

grupta ele alinacaktir.

%83 . Hayman, a.g.e.,ss. 85-91.

%84 M. B. Lazarova, “The Role of Organizational Career Development Programs, Work/Life Balance
Programs, and Commitment to Career and Personal Life for Retention of Professional Employees”,
Unpublished Doctoral Thesis, The State University of New Jersey, New Jersey, 2004.

% g, Aytag, “Calisma Yasaminda Kadin ve Kariyer’, Tiirkiye’de Kadin isgiicii ve Seminerleri I-Il,
TISK Yayinlari, No. 192, 1999, s. 144.
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2.1.6.1. Bireysel Sonuglar

is-yasam dengesizligi sonucu olugsan gerginligin sonuglar ii¢ agidan ele
alinabilmektedir. Goézlenebilen (davranigsal) sonuglar, érnedin yeme dizeninde
degisiklik, sigara ve alkol kullaniminda degisiklikler; psikolojik sonuglar, drnegin
depresyon ve tukenmislik hissi ve fiziksel sonuglar, 6rnegin kalp ve mide

rahatsizliklarinin olusmasi gibi.

a) Davranigsal Sonuglar:

is-yasam dengesizligi, is ortaminda oldukca genis yelpazede davranis
bozukluklarina ve degisikliklerine yol agabilmektedir. Bu davranislardan en sik
karsilasilanlar; sigara ve alkol kullaniminda artis, is kazlarinda artis, siddet egilimi ve
yeme bozukluklarinin olusmasidir. Davranissal sonuglarla ilgili olduk¢a az sayida
calisma olmasinda ragmen, Frone, Russel ve Cooper (1993), alkol kullanimiyla ilgili

baglantiya dikkat gekmislerdir®®.

Davranigsal sonuglar gogu zaman bireyin 6tesine gegmekte, bireyin yakin
cevresini dogrudan ve dolayli olarak etkilemektedir. Ornegin, depresyonda olan bir
isgoren, 6ncelikle bunu ailesine yansitmakta ve is ortaminda da istenmeyen etkilere
yol agabilmektedir. Dolayisiyla, davranigsal sonuglarin saglik giderlerini artirdigi

séylenebilir®®.

b) Psikolojik Sonuglar

Her ne kadar duygusal ve ruhsal sorunlar bireysel olarak goérilse de, saglk
sektorl igin ciddi bir yik olusturmaktadir. isyerinde yasanan stres, psikoloji lizerinde
olumsuz etkilere yol agabilmektedir. Stres ve depresyon sonucu olarak ortaya ¢ikan
etkiler arasinda yasam tatmininde azalma, stres algisinda artis ve tUkenmislik ortaya

588

cikmaktadir’®®. Ozellikle konaklama sektérii calisanlarinda calisma saatleri ve

%% M. R. Frone, M. Russel and M. L. Cooper, a.g.e., ss. 65-78.

%87 . Quick, D. Nelson, and J. Hurrel, Preventive Stress Management in Organizations, American
Psychological Association, Washington D.C., 1997, s. 67.

588 Duxburry, C. Higgins and K. Johnson, An Examination of the Implications and Costs of Work-
Life Conflict in Canada, http://wwwphac-aspc.gc.ca/dca-dea/publications/ duxbury_e.html.,
(20.09.2006)
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kosullarinin yarattigi baskilar, yiz yuze iligkilerin yogun ve guler yuzli hizmetin

gerekli oldugu g6z énine alinirsa, hizmet kalitesini olumsuz yénde etkileyebilecektir.

o Depresyon

Depresyon, bireyin kendini bezginlik, caresizlik ve umutsuzluk iginde
hissettigi duygu durumudur®®®. Depresyonun genetik ve biyolojik faktdrlerden
kaynaklandigi bilinse de, c¢evresel faktorlerin de depresyonu tetikledigine
inaniimaktadir. Psikolojik kuramlar, depresyonun strese yol agan olaylar karsisindaki
garesizlik duygusundan kaynaklandigini ortaya koymaktadir. Depresyon, is stresi
calismalariyla baglantili olarak az sayida ¢alismaya konu olmustur. Calismalar daha
cok depresyonun cinsiyet farkliliklarina gore ele alinmis, kadinlarin erkeklere oranla

iki ila tic misli daha siklikla depresyona girdigini ortaya koymustur®®.

is ve aile rollerinin gerektirdigi zaman kavraminda yasanan sorunlar, is-
yasam catismasinin depresif ruh haline yol agmada 6énemli bir belirleyici oldugu

sdylenebilmektedir®®’.

o Yasam Doyumu

Saglikla ilgili diger sonuglar gibi, yasam doyumu kavrami is stresi ile ilgili
olarak ele alinmamis ancak, is-yasam yazininda dikkat gekmistir. is ve aile alanlari
arasindaki birbirini etkileyen etkilesim sonucu, ise bagl stresin en aza indirilebilmesi
icin is ve aile gerekliliklerini bireyin daha iyi bir yagsam kalitesine ulasabilmesi adina
birlestirilebilir. Azaltilmis ¢calisma saatleri, kolay ulasilabilir isyeri gibi ¢alisma yasami
kalitesindeki gelismeler, isgérenin modern galisma hayatinin beraberinde getirdigi

zorluklarla basa cikabilmesinde yasadi§i gerginligi azaltmaktadir.>%

89 Duxbury, and C. Higgins (d), Work-life Balance in Saskatchewan: Realities and Challanges,

Government of Saskatchewan, Saskatoon,1998, s. 112.
%0 Duxburry, C. Higgins and K. Johnson, a.g.e.
%M. R. Frone, M. Russel and M. L. Cooper, a.g.e.
%2 Duxbury, and C. Higgins (d), a.g.e., s. 112.
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o Algilanan Stres

Selye’nin ¢ok yaygin olarak kullanilan ve benimsenen tanimina gore stres,
memnuniyet verici olup olmadigina bakmaksizin, her turli isteme beynin uyum

saglamak icin gdsterdigi yaygin tepkisidir.>%®

Gulnumuzde birey, is- aile ve sosyal g¢evre Uggeni arasinda yasantisini
surdlirmekte, zaman zaman is hayatini is disindaki yasami etkilemekte ya da tam
tersi durumla kars! karsiya kalmaktadir. Belirli sorumluluk kademesine gelen Kisiler,
is ve aile yasamlarini dengelemek, her iki yasantiyl da bir sosyal ortamda yUritmek
zorundadirlar. is yasami ile aile yasaminin gerektirdikleri ve ortaya cikan rol

catismasi Kisi Uzerinde strese yol agmaktadir.

Mesleki stresin en dnemli bilesenlerinden birisi ve hem isgbrenler hem de

%4 Her ne kadar,

isverenler agisindan o6nemli olani, is aile yasami iligkisidir
calismalar, is yasamindaki stresin aile Uzerindeki etkisinin daha fazla oldugunu
ortaya koysa da, daha énce de belirtildigi gibi bu iliski gift yoénlidir®®°%. Kisisel
yasam ve is ortamindaki birden fazla ve g¢atisma halindeki rollerin gereklilikleri

potansiyel stres kaynaklaridir®®’.

Tdm meslek gruplarinin kendilerine 6zgl stres kapasiteleri olabilir ancak,
bazi meslek gruplarinin daha fazla stres potansiyeli bulunmaktadir. Cranwell-Ward
(1987) hizmet sektériine ait bazi meslek gruplarinin daha fazla stres potansiyeli
icerdigini belirlemistir’®. Konaklama sektorii de, yiiksek isgdéren devrinin, araliksiz
hizmet sunmanin, mevsimlik issizligin ylksek oldugu bir ¢galisma alani oldugunda bu

gruba dahil edilebilir.

is yasamindan kaynaklanan stresle basa cikma stratejileri, isgdrenlerin is
stresini azaltmak ya da dnlemek icin 6rgut dizeyindeki stres kaynaklarinin kontrol

edilmesi ve azaltimas! igin yapilan ydnetsel diizenlemelerdir. Orgiit diizeyinde

%9 1 Selye, The Stress of Life, Mc Graw Hill, New York, 1956, s. 4.

B4 Broadbridge, “Retail Managers: Stress and the Work-family Relationship”, International Journal
of Retail and Distribution Management, Vol. 27, No. 9, 1999, ss.374-382.

%D, L. Wiley, “The Relationship between Work/Non-work Role Conflict and Job Related Outcomes:
Some Unanticipated Outcomes”, Journal of Management, Vol. 13, 1987, ss. 467-472.

% M. R. Frone, M. Russel and M. L. Cooper, a.g.e.

%7 R. C. Barnett, and G. K. Baruch, “Women’s Involvement in Multiple Roles and Psychological
Distress”, Journal of Personality and Social Psychology, Vol. 49, No. 1, 1985, ss.135-145.

%% . Cranwell- Ward, Managing Stress, Aldershot, Gower, 1987, s.224.
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ortaya konan politikalar, fiziksel kosullar, denge calismalari, siregle ilgili stres
kaynaklarinin azaltilmasi ve dnlenmesi saglanabilmektedir. Destekleyici bir érgitsel
hava yaratmak, isin zenginlestiriimesi, érgttsel rollerin belirlenmesi ve ¢atismalarin,
mesleki gelisim yollarinin planlanmasi ve danismanlik, is-aile destek programlari
olusturmak ve calisma saatlerinde esneklik gibi énlemler ve stratejiler, érgitsel

stresi azaltmada 6nemli rol oynamaktadir’®.

o Tiikenmislik

Tukenmislik, 1970’lerin sonunda ortaya ¢ikmis olan bir kavramdir.
Tikenmislik, fiziksel, duygusal ve zihinsel yorgunluk anlamina gelmektedir®®. Diger
bir ifade ile tikenmislik, stresli is ¢cevresinin biriken etkisinin, bireyin basa ¢cikamaz
duruma gelerek ice ydnelmesi olarak tanimlanabilmektedir. Bu durumda birey,
sadece fiziksel olarak dedil, psikolojik ve sosyal acgidan da tlkenme hissi

duyabilmektedir®*,

Tikenmiglik, daha c¢ok kigiler arasi iletisimin yogun oldugu mesleklerde
daha siklikla gorilmektedir. Ozellikle, hizmet sektérli, kamu hizmeti ya da
ybnetimsel konumlarda, musterilerin sabit bir dikkat ve ilgi talebinde bulunduklari

mesleklerde karsilasiimaktadir®®.

Maslach (1981, 1986)a gore, tukenmislik, kronik yorgunluk, ¢aresizlik ve
umutsuzluk durumundan kaynaklanan ve Kkisinin kendisine, mesledine, diger
insanlara ve yasama karsi olumsuz tutum ve davraniglar; fiziksel, duygusal ve
zihinsel yorgunluk sendromudur. Maslach, tukenmiglik sendorumunu U¢ baslk

altinda incelemistir:%936%,

o Duygusal Bitkinlik. Duygusal kaynaklari tikendiginde, isgorenler kendilerini

psikolojik diizeyde 6rgite destek verecek konumda gérememektedirler.

%99 N, Gugli, “Stres Yonetimi”, Gazi U.Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt. 21, Sayi.1, 2001, ss. 91-109

600 ¢ Maslach, “The Client Role in Staff Burnout”, Journal of Social Issues, Vol. 34, 1978, ss.111-123

&1 0. Cam, “The Burnout in Nursing Academicians in Turkey”, International Journal of Nursing
Studies, Vol. 38, 2001, ss. 201-207.

602 | Duxbury, and C. Higgins (d), a.g.e., s. 115.

803 ¢, Maslach, and S. E. Jackson (a), “The Measurement of Experienced Burnout”, Journal of
Occupational Behavior , Vol. 2,1981, ss. 99-113

604 ¢, Maslach, and S.E. Jackson (b), Manual Maslach Burnout Inventory, 2nd Ed., Consulting
Psychologists Press, Palo Alto, CA., 1986, s.12.
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) Kimliksizlesme. Isgoérenin misterilerine karsi duyarsiz, negatif tutum
gelistirmeleridir. Duygusal bitkinlikle benzerlik gdsterdiginden iki degisken
arasinda iliski (korelasyon) bulunmaktadir.

) Azalan Kisisel Basari. isgérenin kendisini diger isgorenlere kiyaslayarak

basarisiz, yetersiz ve olumsuz degerlendirmesidir.

Maslach ve Jackson (1986), bu degiskenlerden yola cikarak, bilimsel
arastirmalarda siklikla kullanilan Maslach Tuikenmiglik Envanteri'ni (Maslach
Burnout Inventory) olusturmuslardir®®. Tiikkenmislik sendromu isgdrenler, miisteriler
ve iliskide olduklar tim bireyler icin ciddi bir konudur. is ve kisisel yasamini
dengeleme ugrasinda olan isgoérenlerin, is-yasam catismasi durumunda tikenmislik

sendromuna yakalanmalari sasirtici olmamaktadir.

c) Fiziksel Sonuglar

is-yasam dengesizligi olusan gerginligin davranissal ve psikolojik etkilerinin
yanisira fiziksel sonuglari da bulunmaktadir. Bu fiziksel sonuglar bireyin tibbi

anlamda saglik sorunu yasamasina yol agabilmektedir®®.

Gerginligin yol actigi fiziksel rahatsizliklardan en sik karsilasilanlari kalp
rahatsizliklari, mide rahatsizliklari, romatizma, alerji, deri hastaliklari ve sirt
agrilandir. Iis yasaminda yasanan gerginligin ya da is-yasam g¢atismasindan
kaynaklanan stresin, isgorenin tibbi destek ve tedavi gereksinimini artirdigi

bilinmektedir®®’.

1.2.6.2. Orgiitsel Sonuglar

is yasamindan kaynaklanan stres ya da is-yasam catismasi sadece
isgoreni degil, ayni zamanda isvereni de etkileyen bir konudur. Uygun dizeyde
yasanan stresin her iki taraf igin faydalari bulunurken, yanlis yonetilen ya da kontrol

edilemeyen stres dlzeyi her iki taraf igin de zarar verici olabilmektedir. Uygun

€95 ¢. Maslach, and S. E. Jackson (b), a.g.e., s.12.

606 5. Quick, D. Nelson, and J. Hurrel, a.g.e., s. 72.

67 Canadian Policy Research Networks, http://www.jobquality.ca/indicator_e/enlarge/dem004gg.htm,
(24.12.2004).
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dlzeyde yasanan stresin verimliligi ve basariyi artirdigi bilinmektedir. Ancak fazla ve

yanlis ydnetilen stres “érgltsel strese” yol agmaktadir.
Quick v.d. (1997), olasi oérgutsel sonuglari, “dogrudan maliyetler’ ve
“‘dolayll maliyetler” olmak Uzere iki grup altinda toplamiglardir. Sekil 1.5’te bu

maliyetler yer almaktadir.

Sekil 1.5. Orglitsel Stres Faktorleri Maliyetleri

Dogrudan Maliyetler

Dolayli Maliyetler

Katihm ve Aidiyet
e Devamsizlik
e Isgéren Devri

e Grev/is Yavaslatma

Enerji Kaybi
o s tatminsizligi

o Dusuk Baglihk Duzeyi

is Basarisi iliskilerde Kalitesizlik
¢ Nitelik ve Nicelik Olarak Cikti e Glvensizlik
e g Kazalar e  Nefret

e Saldirganlik

Kaynak: Quick v.d., a.g.e., s. 73.

Sekil 1.5 ‘te 6rgltsel maliyetleri dogrudan ve dolayli maliyetler olmak tzere
iki ana grupta ele alinmaktadir. Katilim ve aidiyet ve is basarisi, dogrudan maliyetler
altinda yer almaktadir ve bireyin kaybi ile ilgilidir. Enerji kaybi, iliskilerde glivensizlik
ise dolayli maliyetler arasinda yer almaktadir ve dolayll maliyetlerin, soyut

kavramlarla ilgili oldugu gériilmektedir®®.

a) Dogrudan Maliyetler

Dogrudan maliyetler kapsaminda ise devamsizlik, isgéren devri, is

yavaglatma ve grev, basari gibi faktorler ele alinacaktir.

. ise Devamsizlik

Her ne kadar 6rgutsel stresin isse devamsizlik Gzerindeki etkisi dolayli gibi

goérinse de, orgltsel stresin fiziksel saglikla iligkisi daha 6nce de belirtildigi gibi,

508 Quick v.d., a.g.e., s. 73.
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ortaya konmustu. Stresin neden oldugu fiziksel ve psikolojik sorunlar saglik
sorunlarina yol agmakta, saglik sorunlari da ise devamsizliga neden olmaktadir®®.
Devamsizliga yol acan diger faktérler de bulunmaktadir ancak, is-yasam
dengesizligi ile baglantili olarak sonuglar belirtilen dogrudan ve dolayli maliyetler

kapsaminda ele alinmistir.

ise devamsizlik, genellikle isgorenler tarafindan sebebi ortaya konmayan
bir durumdur. Bu nedenle ise devamsizlik nedenlerini belirlemek glic olmaktadir.
Ornegin, bir isgdren cocuk bakimi ile ilgili bir durumla karsilastiginda, fiziksel bir
rahatsizligini ise gelmeme nedeni olarak gostererek cocuguyla ilgilenebilmektedir.
Deneye dayali calismalar genellikle ise devamsizlik ile is-yasam dengesizligi

arasinda bir iliskinin varligini ortaya koymuslaridir®™.

. isgéren Devir Hizi

Orgitiin yasam guicii agisindan belli bir oranda devir hizinin olmasi gerekli
gorulmesine karsin, beraberinde getirdigi yiksek maliyetler nedeniyle érgitler devir
oranini en az diizeyde tutma cabasindadirlar®’. isgéren devrinin maliyeti sadece
kaliteli isglcu kaybindan kaynaklanan verimlilik almasi degil, ayni zamanda eleman
bulma, kiralama ve egitim maliyetleri gibi gizli maliyetleri de icermektedir. Yapilan
c¢alismalar orgutsel stres ve tiukenmisligin isgéren devir hizi ile iligkili oldugunu ve
kadin g¢alisanlarin devir hizinin erkek ¢alisanlara gére daha ylksek oldugunu ortaya

koymustur®'2613,

. Grev ve is Yavaslatma

Grev ve is yavaslatma eylemleri ylksek dizeyde calisma gerginlikleri ile

iliskilidir®™. Uretim ve personel kaybi gibi dogrudan maliyetlerin yanisira, firsat

800 R, Bhagat, S. McQuaid, H. Lindolm, and J. Segovis, “Total Life Stress: a Multi Method Validation of
the Construct and Its Effects on Organizationally Valued Outcomes and Withdrawal Behaviors”,
Journal of Applied Psychology, Vol. 70, No. 1, 1985, ss.202-214.

610 Duxbury, and C. Higgins (d), a.g.e., s. 115.

611g. Robbins, Organizational Behavior, Prentice Hall, New Jersey, 1993, s. 217.

612 ¢, Cooper, P. Liukkonen, and S. Cartwight, “Stress Prevention in the Workplace: Assessing the
Costs and Benefits to Organizations”, European Foundation for the Improvement of Living and
Working conditions, Dublin., http://www.ilo.org/public/english/protection/safework/stress/intro.htm,
(12.08.2005).

S8R, Karasek, and T. Theorell, Healthy Work: Stress, Productivity, and the Reconstruction of
Working Life, Basic, New York, s. 59.

514 Quick v.d., a.g.e., s. 75.
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kayiplari, tedarikgiler, musteriler ve diger taraflarla ilgili dolayli kayiplara da neden
olmaktadir. is-yasam dengesi ile galisma eylemleri arasindaki iliski ile ilgili bir kanit
bulunmamakla birlikte, bugline kadar 6rgitlli ¢alisma is-yasam calismalariyla bir
sekilde iligkili olmustur. Bir taraftan, isgérenlerin yasam kaliteleri ile ilgili 6érgutten
bekledikleri dedisiklikler sendika liderleriyle paralellik gostermis, diger taraftan,
isgorenlerin is-yasam catismasi ile ilgili bekledikleri dedisiklikler (yari zamanl
calisma, azaltilmis calisma saatleri gibi), isglcinin elde etmeye ve korumaya
calistigi “tam zamanli galisma” modeline ters diismektedir. is-yasam catismasi
dogrudan calisma ya da isguicli kargasasina yol agmasa bile, genel is stresi ve
tatminsizligi ile dolayl iliskisi nedeniyle, énemli bir potansiyel olarak géz énlinde

bulundurulmalidir.

. is Basarisi

is kazalari ve performans disikIGgi, is stresinin bir sonucu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. is-yasam catismasi sonucu olugan strese bagl faktérler (is
ve aile gereksinimleri ile baga ¢ikabilmede yasanan yorgunluk vs.) de benzer etkiler

gOsterebilmektedir.

is-yasam arastirmacilari, isgéren basarisini  olusturulan bir 6lgekle

belirlemislerdir®'®

. Bu Olgekte isgdrenlere, kisisel ve ailesel sorumluluklarinin is
yasamina ne derece etki ettigi sorulmustur. Kanada’da yapila bir calismada, bakima
muhtag bireyleri olan isgorenlerin yaridan fazlasinin, fazladan is projeleri, fazladan
calisma, seyahat, sehir degistirme, is disi zamanlarda dizenlenen egitimlere katilma
konularinda zorluk yasadigini ortaya koymustur®’®. Aile sorumluluklari nedeniyle,
yaridan fazlasi, iglerine yogunlasamadiklarini belirtmiglerdir. Kadim c¢alisanlar ise,

tim alanlarda yasadiklari sorunlari daha belirgin olarak rapor etmiglerdir.

b) Dolayli Maliyetler

Dolayli maliyetler arasinda is doyumu, o&rgutsel baghlik, iligkilerde

kalitesizlik gibi degiskenler ele alinmaktadir.

15| . Duxbury, and C. Higgins (d), a.g.e., s. 112.

616 J. L. MacBridge-King, “Work and Family: Employment Challange of the '90s”, Conference Board of
Canada, Ottawa., 1990, http://www.childcarecanada.org/pubs/op5/op5.pdf, (10.05.2005).
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. is Doyumu

is doyumu oérgiitsel maliyetler agisindan énceki sonuglara gére daha zor
dlclilebilen bir maliyettir. is doyumunun igveren acisindan gostergeleri dolayli
olabilmektedir. Ornegin, is doyumunun en énemli sonuglarindan biri artan devir hizi
ve devamsizliktir®"’. Robbins (1993) e gére, is doyumunun gdzden kacan en dnemli
boyutu, isgdren saghigidir. isinden memnun olan isgdrenlerin daha uzun yasadiklari
ve daha az bas agrisi ve kalp sorunu yasadiklarini gézlemlemistir. Robbins (1993),
is tatminsizliginin, is stresinin en o6nemli etkenlerinden bir olduguna dikkat

cekmektedir®'®.

is doyumu, is stresini azaltan bir faktér olmasi nedeniyle, is-yasam
catismaslyla da negatif iligki igindedir. is-yagam catismasi yasayan isgdrenler, buna

paralel olarak isleriyle ilgili ciddi bir tatminsizlik yagamaktadirlar®'®®%.

Duxbury ve Higgins (1991), is doyumunun disik ve ylksek catisma
boyutlarinda farkli algilandigini  belirlemiglerdir. Diglk is-yasam c¢atismasi
deneyimleyen isgérenlerin yaklasik %80’i islerinden memnun olduklarini
belirtmislerdir. Ayni isgéren grubunun ise %Z27’si ylksek is-yasam c¢atismasi
icindedirler. Bu durumda, calismadan calisanlarin sadece %60-70’i islerinden

621 [s-yasam catismasinin yiiksek maliyetli

memnun olduklari anlasiimaktadir
davraniglara neden olabilecegi, dolayli olarak etkisinin gorildigu is doyumu drnegi

ile anlasilabilir.

. Orgiitsel Baghlik

Meyer ve Allen’e (1997) goére orgltsel baglilik, isgorenin o6rgitle olan
iliskisini acgiklayan ve isgbrenin orgutin bir Uyesi olarak kalma kararini igeren
psikolojik bir durumdur®??. Baglilik, duygusal, devam ve zorunlu baglilik olmak iizere
Uc¢ sekilde ortaya cikmaktadir. Duygusal baglilik, adindan da anlasilacagi gibi,

isgdrenin érglte karsi duygusal olarak olumlu bir bagllik iginde olmasi durumudur.

7S, Robbins, a.g.e., s. 219.

618 5. Robbins, a.g.e., s. 219.

619 R, Bhagat, v.d., a.g.e., ss. 202-214.

620 R, Karasek, and T. Theorell, a.g.e. s. 59.

62| E. Duxbury and C. A. Higgins (c), a.g.e.

622 . P., Meyer and N. J. Allen, Commitment in the Work Place: Theory, Research and
Application, Sage Pub, Thousand Oaks, CA, 1997, s.67.
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Devam baghligi, isgorenin orgutten ayriimasi durumunda katlanacagi maliyet
algisina goére baglhlik durumudur. Zorunlu baghlik ise, isgdrenin o6rglute kargi

duydugu yikimlalik nedeniyle olusan baglilik durumunu ifade etmektedir.

Baglilik sadakattir ve bir birey, ¢alistigi isyerine yiksek bir érgltsel baglilk

duyuyorsa, 6rgiitii igin fazladan emek harcamaya veya érgiitte kalmaya hazirdir®®.

Orgitsel baglilik da is doyumu gibi daha az devamsizlikla ve devir hiziyla ilgilidir®®.
Calismalar is-yasam c¢atismasi ile 6rgitsel baglilik arasinda guicli bir negatif iliskinin

varligini vurgulamaktadir®?>626

. Isgoren, is ve is disi yasam rolleri ile ilgili olarak
isvereninden destek goremedidi durumda, orgute baghliklari disik dizeyde

olacaktir.

Orgiitsel baglilik, arastirmacilar ve érgitler icin nitelikli isgiictinii elde tutma
acisindan 6nemli bir konudur. Clnku 6rgutler isgorenin isyerinde kalma ya da gitme
kararini etkileyen faktorleri bilmek durumundadirlar. Son yillarda, 6zellikle duygusal
bagliigin stres, refah ve is-aile gatismasi gibi bireysel dizeyde sonuglarla iligkisini

aciklayan calismalar yapilmaktadir®®’.

o iliskilerde Kalitesizlik

Quick v.d.(1997)ne gore, stres yaratan faktorlerin bulunmasi durumunda,

628 Stres faktorlerine maruz kalan

kisiler arasi iliskileri kalitesi bozulmaktadir
isgorenler, cevrelerine daha az given duymakta, daha az saygi géstermekte ve
daha az sevgi duymaktadirlar®®. Is ortaminda yasanan kot iliskiler, is doyumunu,
dolayisiyla ise devamsizligi etkileyebilecektir. istenmeyen olaylarda harcanan fazla
miktarda enerji, isin yapilmasi igin gerekli olan enerjiden galmaktadir. Bu nedenle
orgut iligkilerinde yasanan kalitenin azalmasi kisa vadede ise devamsizliga yol

acabilecekken, uzun vadede 6rgiit saghgini tehlikeye atabilecektir °*°.

623 R, Mowday, L. Porter, R. Steers, “Employee-Organization Linkages”, Academic Press, New York,

1982, s.197.

64 E. Duxbury and C. A. Higgins (c), a.g.e.

%5 R. Bhagat, et.al., a.g.e.,

62| Duxbury, and C. Higgins (d), a.g.e., s. 112.

8279, P. Meyer, D. J. Stanley, L. Herscovitch and L. Topolnyutsky, “Affective, Continuance, and
Normative Commitment to the Organization: A Meta-analysis of Antecedents, Correlates and
Consequences”, Journal of Vocational Behavior, Vol. 61, No.1, 2002, ss.20-52.

628 . Quick, D. Nelson, and J. Hurrel, a.g.e., s. 68.

62 R.L.Kahn, v.d., a.g.e., s. 242.

630 5, Quick, D. Nelson, and J. Hurrel, a.g.e., s. 68.
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1.3. Konaklama isletmelerinde is-Yasam Dengesini Saglamaya Yonelik

Yaklasimlar

Dinya genelinde ve tim sektdrlerdeki igverenler, isglglerini guglendirmek
adina daha iyi bir is-yasam dengesi olusturmalari gerektigini fark etmektedirler.
Daha iyi bir is-yasam dengesinin orgutleri adina geri donisimu, artan isgoren
morali, isgéren sadakati, etkinlik ve verimlilik artisi ve degisimlere karsi daha kolay

uyum saglayabilme olacaktir.

is-yasam dengesinin en dnemli aktdrii olan isgicli de sirekli degisim
géstermektedir. Ulkemizde sayilarl artmakta olan geng isgiicii, zevkleri, beklentileri
ve kariyer planlari ile degisimin bir pargcasi olmaktadirlar. Ayrica, oOzellikle gift
kariyerli ailelerde, ¢ocuk ve yasl gibi bakima muhtag bireylerin olmasi, 6rgutlerin bu

gereksinimlerle basa gikmada cesitli 6nlemler almasini gerektirmektedir.

Konaklama igletmeleri ydneticilerinin basa cikmak zorunda olduklari en
onemli sorun, masteri istek ve taleplerini karsilamak zorunda olmalaridir. Bu
nedenle basarilari, iggorenlerin kalitesine baghdir. Dolayisiyla isgorenlerin
gldilenmesi, baglhgl ve sadakati daha da énem kazanmaktadir. Bu kisimda is-
yasam dengesini saglamaya yonelik o6rgut yaklasimlari ele alinacaktir. Bu
yaklagsimlar bireysel ¢oézimler ve o6rgltsel ¢dzimler olmak Uzere iki bdlimde

incelenmektedir.

1.3.1. Bireysel Yaklagimlar

is-yasam dengesizligi ile ilgili karsilagilan sorunlarla bas edebilmek hem
bireylerin hem de 6rgutlerin gabasiyla mimkiin olabilmektedir. Eger bir birey, etkin
olarak bu sorunlarla micadele edebilirse, yasadigi catisma daha az olmaktadir,

clinkii catismayi kontrol altina alabilmektedir®".

Bireysel ¢ézUmler arasinda, sorun odakh yaklasim, duygu odakh yaklasim,

is-aile rol sentezi, rollerin paylasimi, sosyal destek yaklasimlari bulunmaktadir.

3 D. Rotondo, D.S. Carlson, and J. F. Kincaid, “Coping with Multiple Dimensions of Work-family

Conflict”, Personnel Review, Vol.32, No. 3, 2003, ss.275-296.
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1.3.1.1. Sorun Odakli Yaklagim

Tim bas etme tdrleri ig-yasam dengesizliginden olusan gerginlik
faktorlerini azaltmasina ragmen, sorunlar Ustesinden gelinebilir durumda iken, sorun

odakl yaklasim tiirleri ve yardim arama gibi yaklasimlar daha etkili olabilmektedir®?.

Bhagat v.d. (1995), isle ilgili gerginliklerin azaltiimasinda sorun odakli
yaklasimin, duygu odakh yaklasima gére daha etkili oldugunu ortaya
koymuslardir®?. Schwartz ve Stone (1993) ise, gerginlikle aktif miicadelenin giinliik
is ortaminda daha siklikla kullanildigini belirtmislerdir®®*. Belirli bir durumda, yanlis
kullanilan bir strateji, gerginligi azaltmak igin gerekli olan zamanin yavaglamasina ve

tim slrecin ziyan olmasina neden olabilmektedir.

Genellikle is ortamlarinda kullanilan sorun odakl yaklasim, 6rnegin

dogrudan midahale etme gibi, daha etkin sonuglar verebilmektedir.

1.3.1.2. Duygu Odakl Yaklagim

is-yasam gatismasindan olusan gerginlikle ilgili duygular ve hislerle bas
edebilme, cagdas ve olumlu diisinme yaklasimlariyla miimkiin olabilmektedir®®.
Ortaya c¢ikan ve gideriimesi zor olan gerginlik durumlarinda bireylerin esprili
yaklagimlari ya da ruhsal olarak rahatlama teknikleri etkin birer gerginlik azaltici
faktorler olabilmektedir. Yapilan ¢aligmalar, duygusal odakli yaklagimin 6zellikle 6zel
yasamin is yasami Uzerindeki etkisini ya da is yasaminin 6zel yasam Uzerindeki

etkisini hafiflettigi yéniinde sonuglar ortaya koymaktadir®®’,

Genellikle orgutsel stresi azaltmada bir bas etme yontemi olan duygusal

odakli yaklasim, sorun odakli yaklasima gdre daha etkin olabilmektedir c¢lnku

82R s, Lazarus, and S. Folkman, Stress, Appraisal, and Coping, Springer, New York, 1984, s.18.

838 R, S.Bhagat, S. M. Allie, and D. L. Ford, “Coping with Stressful Life Events: An Empirical Analysis,
Ed. R. Crandall and P. L. Perrewe, Occupational Stress: A Handbook, Taylor and Francis,
Washington, 1995, ss. 93-113.

834 J. E. Schwarz and A. A. Stone, “Coping with Daily Work Problems: Contributions to Problem
Content, Appraisals, and Person Factors”, Work and Stress, Vol. 7, No. 1, 1993, ss.47-62.

8% R.S. Lazarus, and S. Folkman, a.g.e., s.19.

8% 3 L. Aryee, A. Leung and S. Lo, “Role Stressors, Inter-role Conflict, and Wellbeing: The Moderator
Influence of Social Support and Coping Behaviors among Employed Parents in Hong Kong”,
Journal of Vocational Behavior, Vol. 54, 1999, ss.259-28.

837 A. Butler, and M.Gasser, “The Effectiveness of Strategies for Coping with Work-family Conflict”,
Annual Conference of the Society for Industrial and Organizational Psychology, Research
Paper, Toronto, 2002.
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isgorenler oOrgut icindeki igle ilgili gerginlikleri azaltmada s6z sahibi

olamayabilmektedir.

1.3.1.3. ig-Aile Rol Sentezi

Birey is ve aile yagsamindaki ¢atismay! azaltmak icin, is ve aile rollerini
ydnetme yoluna gidebilir. is-aile rol sentezi is ve aile rollerinin butlinlesmesi,
uyumlasmasi igin bireyin kullandidi stratejiler olarak aciklanabilir. is ve aile rollerinin
yonetimi 6zellikle toplumda cift kariyerli ailelerin giderek ¢ogalmasi sonucunda énem

kazanmaktadir.

is ve aile sentezinde énemli olan nokta, is ve aile rolii taleplerini ydnetmek
Uzere belirlenen stratejilerin; is, aile ve orgut Uzerindeki etkilerinin agikga ortaya
konmasidir. Bireyler bu durumda, iki karar verme yontemini karar verme
asamasinda kullanmaktadir. Bunlardan ilki rollerin sinir yonetimidir. Sinir yonetimi,
bireyin is ve aile alanlarinda rol taleplerini ve beklentilerini érgitleme ve ayirmada
kullandig! ilkeleri ve uygulamalari iceren bir stratejidir. Birey, yluksek duzeyde is-
yasam sinir ayrimini korumaya calismaktadir. Ornegin, aile ile ilgili sorunlarla

sadece is disinda, isle ilgili sorunlarla sadece is ortaminda ilgilenmektedir®®.

Diger bir karar verme ydntemi ise, birden ¢ok rolin benimsenmesidir. Bu
durumda birey aile ve isi ayri distinememektedir. Bu iki alan arasindaki sinir daha
az bolinmastar ve bulaniklagmistir. Dusuk sinir ayrimi stratejisi, yayilma kuramiyla
uyumludur. Rolin kabullenilimesi ve benimsenmesi, bireyin roli gerceklestirirken
istekli olmasidir. Bireyin is ve aile rollerine ayiracagli zaman ve enerji miktarini
belirlemektedir. Bazi bireyler ise yonelirken, bazilari ailelerine daha ¢ok enerji ve

zaman ayirmaktadirlar®®.
1.3.1.4. Rollerin Paylagimi
Cift kariyerli eslerde, 6zellikle gocuk bakimi konusunda rollerin paylasimi

denge olusturulmasi bakimindan dnemli bir yere sahiptir. Ebeveynlik rolln

paylagiimasi, gocuk bakiminda hem yapilmasi gereken gunlik gorevlerin hem de

638 Serap Kapiz, a.g.e., s.188.
639 Serap Kapiz, a.g.e., s.189.
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ailenin ekonomik desteginin paylasiimasi anlamina gelmektedir®*°

. Cocuklarin
sorumluluklarinin paylasiimasinda bir diger 6énemli etken de, ebeveyn rollerinde
esnekligin  saglanabilmesidir. Cocuk yetistirmede, benzer amaglara sahip
ebeveynlerin kaliplasmis ebeveyn rollerinin yerine daha birbirlerini tamamlayici

esnek rolleri paylasabilmeleri de dnemli olmaktadir®'.

Cocuk bakimi konusunda, ebeveynlerin basvurduklari yollardan bazilari,
part-time calisma, ya da farkli calisma programlaridir. Bu kapsamda ebeveynler
farkl vardiyalarda calisarak roli paylasabilmektedirler. Ayrica, yakin akrabalarin
cocuga bakmalari da oldukca sik karsilasilan bir yontemdir. Cocuk bakim evleri
(kresler), gelisen seceneklerinden birisidir. Hem cocuk, hem de ebeveyn acgisindan

glivenli bir bakim alternatifidir®?.

isyerlerinde kres ve cocuk bakim yurdu agiimasi, kendini her gegen giin
daha c¢ok duyuran bir gereksinim haline gelmistir. Konaklama igletmelerinde
isgérenler igin bdyle bir uygulama ile genellikle kargilagilamamaktadir. Ulkemizdeki
mevcut duruma baktigimizda, Is Kanunu’'nun 81. maddesinde gebe veya emzikli
kadinlara iligkin bir hikim bulunmaktadir. Buna gore gebe ve emzikli kadinlarin
hangi dénemlerde ne gibi islerde ¢alistiriimalarinin yasak oldugu ve c¢alismalarinda
sakinca olmayan iglerde hangi sartlara ve usullere uyacaklari, hangi sekilde
emzirme odalari ve gocuk bakim yurdu kurulmasi gerektigi, Calisma, Saglik ve
Sosyal Yardim Bakanliklari tarafindan birlikte dizenlenecek bir tizikte

gosterilmektedir®*®.

1.3.1.5. Sosyal Destek

Sosyal destek kavrami, kaynaklarin degistiriimesi ile ilgili bir kavramdir.

Shumaker ve Brownell'e (1984) goére, en az iki birey arasinda, destek saglayan

640 M1, Ehrenberg, M. Gearing Small, M. A. Hunter, and B. Small, “Childcare Task Division and Shared
Parenting Attitudes in Dual Earner Families with Young Children”, Family Relations, Vol. 50, No. 2,
2001, ss. 143-145.

%1 Serap Kapiz, a.g.e., s.189.

42 E. M. Brennan, and J. Poertner, “Balancing the Responsibilities of Work and Family Life: Results of
the Family Caregiver Survey”, Journal of Emotional and Behavioral Disorders, Vol. 5, No. 4,
1997, ss.239-240.

%3 Enver Ozkalp, “Orglitlerde Kiltirel Sorunlar ve Orgiit Kultiiriinin Korunmasinda ve
Gelistirilmesinde Uygulanabilecek Programlara lliskin Eskisehir'de Yapilan bir Aragtirma”, Anadolu
Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt.15, Sayi 1-2, 1999, ss. 437-472.
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kisinin destek alicinin refahini artirmaya yénelik girisimde bulunmasidir®*. Sosyal
destek, aragsal ve duygusal olarak iki sekilde ele alinmaktadir. Aragsal yaklasimda
verilen destek parasal, zamansal ya da tavsiye seklidedir. Duygusal destek ise,
glven, sevgi ya da degerlendirme bicimde olabilmektedir. Sosyal destek, stresle
ilgili calismalarda bir degisken oldugundan, is-aile catismasinda da bir etken olarak

ele alinmaktadir®®.

Sosyal destek, gerilimin ortaya c¢ikmasini ve etkilerini g¢esitli sekilde

azaltabilmektedir®*®

. Ayrica, gerilimli olaylarin ortaya ¢ikma olasiliklari azaldigi gibi,
bireyler kendilerinde gerilim yaratan olaylarla karsilastiklarinda, aile iginde diger
Uyelerle etkilesimi bireyin olayl algilama bicimini degistirebilecektir. Dolayisiyla,

algilama siddeti hafifleyebilecektir.

is disindaki alanlarda alinan sosyal destegdin daha az is aile catismasina
yol actigi bilinmektedir®’. Her ne kadar sosyal destegin is stresini azaltici bir etken

oldugu belirtilse de, bunu azaltici roll tam olarak acgik degildir.
1.3.2. Orgiitlerin Yaklagimlan

Her ne kadar bu calismada aile kavrami is digI yasamin bir parcasi olarak
ele alinsa da, isgorenler agisindan is disi yasamin en énemli pargasi durumundadir.
Ozellikle kadin isgorenlerin is hayatinda daha fazla yer almalari, bog zaman ya da is
digi zamanin daha etkin kullanimini bir gereklilik olarak ortaya koymaktadir.
Ulkemizde siklikla karsilasiimamakla birlikte, diinyada pek cok isgéren, yari-
zamanli, esnek ¢alisma kosullarinin saglandigi, is paylasiminin olanakli oldugu igleri

tercih etmektedir.

Orgiitler de, isgdrenler gibi, farkli calisma taleplerine uyum saglamaktadir.

Araliksiz hizmet verilen konaklama isletmelerinde, yeni calisma bigimlerinin

6443 A. Shumaker and A. Brownell, 1984. “Toward. a Theory of Social Support: Closing Conceptual
Gaps”, Journal of Social Issues, Vol. 40, ss. 11-36.

845 K. B. Kowalski and L. L. Beauvais, “The Role of Social Support at the Work-Family Interface:
Development of a Conceptual Model”, The 36" EAM Annual Meeting,
http://www.eaom.org/AnnualMeetings/Philadseldphia1999/Papers.doc, (04.01.2006).

54 Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, Orgiitsel Davranis, Anadolu Universitesi, Egitim, Saglik ve Bilimsel
Arastirma Caligsmalari Vakfi Yayinlari, No.111, Eskisehir,2001, s. 354

'y McCarthy and J. N. Cleveland, “An Investigation of Work Family Conflict in the Irish Hotel
Sector”, Paper Presented at European Academy of Management (EURAM) Conference, Munich,
2005, s.8. ,http:// euram2005.wi.tum.de/public/trackdetail.php?trackid=33 - 16k, ( 12.09.2006).
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uygulanmasi zor goérinse de, ise devamsizlik ya da isten ayrilma egiliminin
azaltiimasi kapsaminda bazi is-yagsam programlarinin uygulanmasi ya da esnek
calisma kosullarinin saglanmasi gerekli olabilmektedir. Orgutler, isgérenlerin istek

ve ihtiyaglari dogrultusunda c¢alisma kosullarini uyumlastirmalidirlar.

Daha dnce de ele alindigi gibi, zaman, is-yasam catismasinin en énemli
degiskenlerinden biridir. Zaman digimu, zaman ayrilmasi gereken iki alanin (is ve
aile) es zamanl olarak zaman ve eneriji taleplerinden yansiyan karmasik olayi temsil

648

etmektedir Zaman duagumd, is ve aile yasami sorumluluklarinin zamansal

nedenlerden dolayi karsilanamamasi sonucu, denge disi algilanmasi sonucu ortaya

ctkmaktadir®.

Yapilan calismalar, isgérenlerin is-yasam dengesine ulasmak igin bazi
alternatif calisma sekillerine (alternatif vardiya, esnek galisma dizenlemeleri, yari-

650,651

zamanl c¢alisma gibi) ihtiyac duyabilmektedirler Bu c¢alisma bigimleri

uygulamalari giinimuzin ¢alisma kosullarinda giderek daha sik goérilmektedir.

1.3.2.1. Esnek Galisma Kavrami

isletme calisma zamani ile iscinin calisma zamani arasindaki uyumun
saglandigi, araliksiz hizmetin sunuldugu ve emek-yodun olarak bilinen hizmet
sektoriindeki gelismelerin hizlanmasi, ¢alisma yasaminda esneklik konusunun ivme
kazanmasina neden olmustur. Konaklama igletmelerinde bir garsonun herhangi bir
sekiz saatlik dilimi calisma zamani olarak secgebilmeleri igin, isletmenin servis
hizmetlerinin 24 saat devam ediyor olmasi gerekmektedir. Ayrica, dnumuizdeki
yuzyll baglarinda konaklama sektérinde calisanlarin %36 oraninda artig
gOsterecegi tahmin edilmektedir. Sektérin mevsimlik olma 6zelligi yaninda, artacak
olan bu isglici miktari, fazla isglici arzina neden olacaktir. Bu isgliclinin sektor
icinde etkin bir sekilde degerlendiriimesi igin esnek calisma yontemlerinin

uygulanmasina ihtiya¢ duyulmasi beklenmektedir. Bunun yanisira, son yillarda

848 A R. Hochschild, The Time Bind: When Work becomes Home and Home Becomes Work,
Metropolitan Books, New York, 1997, s. 47.

849 1. Tausing and R. Fenwick, “Unbinding Time: Alternate Work Schedules and Work-Life Balance”,
Journal of Family and Economic Issues, Vol. 22, No. 2, 2001, ss.101-120.

0 p_ E. Becker and P. Moen, “Scaling Back: Dual-earner Couples’ Work Family Strategies”, Journal
of Marriage and the Family, Vol. 61, 1999, ss.995-1007.

81 G. L. Staines and J. H. Pleck, The Impact of Work Schedules on the Family, Institute for Social
Research, Ann Arber: University of Michigan.,1983, s. 345.
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yasanan klresek rekabet kosullari da esnek calismayi, isgtici maliyetini distirmesi

ve verimlilik artisi saglamasi gibi nedenlerle tercih edilir konuma getirmistir®?2,

Esnek ¢alisma bigimleri olarak adlandirilan yeni ¢alisma bicimlerinde “is”
orgutsel bir rol oynama 6zelligini korumakla birlikte yapildi§i zaman ve mekan
degisikliklere ugramis, artik sadece belirli bir igyeri gatisi altinda yapilan isler degil,
daha kisa zamanda ve farkli saatlerde yapilan isler s6z konusu olmaya baslamistir.
Esnek calisma bicimleri 6rgltlerin kiiresel ve ekonomik krizler ile arz ve talep
dalgalanmalarina uyum saglamalarini kolaylastiracak esnek bir yapiya sahip
olmasini saglarken, calisanlar agisindan da bazi yararlar ve sakincalar tagimaktadir.
Calisanlar acisindan en 6nemli sakinca bu tir calisma bigimlerine uygun olarak is
kanunlarinda calisanlarin haklarini koruyacak yeni dizenlemelerin olmamasi, diger

bir sakinca da lcretlerin diisiikliigii ve is glivencesi sorunudur®®.

1.3.2.2. Esnek Galigma Tiirleri

Esnek ¢alisma turleri pek ¢ok baslik altinda toplanabilir. En sik karsilasilan

esnek calisma tirleri asagida ele alinmaktadir.

a) Yari zamanl (Part-time) Calisma

Yari zamanl c¢alisma, bir isgérenin isyerinde normal, standart galisma

654

saatlerinden daha az olan calisma seklidir Kismi slreli galisma olarak da

adlandirilmaktadir.

Uluslararasi Calisma Orgitl (ILO) yari zamanli ¢alismayi, normal calisma
surelerinden az, surekli ve dizenli olan ve gonulli olarak yapilan ¢alisma olarak
tanimlamistir. Yari zamanh calismanin, |l. Dinya Savasi’'ndan sonra en c¢ok
kullanilan esnek c¢alisma olmasi ve gerek dinyada, gerekse Turk konaklama

sektdriinde yaygin kullanim alana sahip olmasi dikkat cekicidir®®.

652 M. Akoglan Kozak, Otel isletmelerinde insan Kaynaklari Yénetimi ve Ornek Olaylar, Detay
Yayincilik, Ankara, 2004, s. 60.

853 6. Cakir, Yeni Galisma Bigimleri ve ise iliskin Tutumlar, http:// www.isgiic.org/ocakir1.htm ,
(10.02.2004).

%4 1an Brooks, Organizational Behavior:Individuals, Groups and Organization, 2nd Ed., Prentice
Hall, UK, 2003, s. 194.

%5 M. Akoglan Kozak, a.g.e., s. 69.
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Avrupa birligi Ulkelerinde galiganlarin yaklasik yedide birinin yari zamanli
calistigi ve bu calisma seklinin son vyillarda artis gosterdigi saptanmistir®®.
iskandinav (ilkeleri, Hollanda ve ingiltere’'de son vyillarda yari zamanli calisma
biciminin hizla yayildigi ve yiksek bir diizeye ulastigi, Kuzey Avrupa’da yari-zamanli

%57 Isveg'te de yarl

¢alisma bigimini kullanmayan ¢ok az 6rgit oldugu belirlenmigtir
zamanlh c¢alismanin oldukga yaygin oldugu ve sendikalardan yari zamanli ¢alisan
iscilerin tam zamanl ¢alismaya dénustirilmesi yoniinde baskilar gelmesine ragmen

orglitlerin yaridan fazlasinin yari zamanl ¢alismayi artirdigi gérilmuistiir®®.

Yari zamanli ¢alisma genellikle is-yasam dengesini saglamaya calisan
kadinlar tarafindan daha fazla talep edilen bir calisma bigimi olarak karsimiza
cikmaktadir. Ancak is-yasam dengesini saglamanin da kadin isgorenler tarafindan
maliyeti ylksektir. Bunun nedeni, yari zamanl ¢alisma Ucretlerinin dlisik olmasi ve

ilerleme olanaklarinin yari zamanl calisanlar agisindan kisitli olmasidir®®.

b) Esnek Calisma Saatleri

Esnek g¢alisma saatleri, gunlik ya da haftalik belli bir sure calisma
kosuluyla, ise baslama ve isten ayrima saatlerini isg6renlerin ihtiyaglari

dogrultusunda ayarlamalarina olanak tanimaktadir®®.

Bir baska tanima gore,
isgérenin gunlik calisma zamanini azaltmaksizin, sorumlu oldugu godrevlerini
azaltmaksizin, diledigi zaman ise baslamasi ve isini tamamlamasina esnek galisma

saatleri denilmektedir®®’.

Bu uygulama icinde c¢esitli esnek c¢alisma saatleri uygulamalar yer

almaktadir. Bunlar®®?:

) Kayan Is Stireleri: Calisanlarin ginliik is siiresi ayni kalmak sartiyla ise

baslama ve paydos zamanini ya da belirli bir zaman dilimi (hafta, ay) icinde

66 C. Brewster, L. Mayne and O. Tregaskis, “Flexible Working in Europe: A R E View of the Evidence”,
Management International Review, Special Issue, Vol. 37,No.1.,1997, ss.85-104.

57 6. Cakr, a.g.e.

658 ¢, Brewster, L. Mayne, “Flexible Working in Europe”, Journal of World Business, Vol. 50, No.2,
1997, ss. 133-152.

%9 M. Tausing and R. Fenwick, a.g.e.

880 A C. Acar, “Alternatif Calisma Saatleri”, istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt.21,
1992, s.70.

1. Dogan ve M. Tiirk, “Esnek Calisma Saatlerine Gegisin Isletme ve Calisanlarin Verimliligi
Uzerindeki Etkileri”, Verimlilik Dergisi, MPM Yayini, No. 2, 1997, s.121.

662 1, Akoglan. Kozak, a.g.e., s.68.
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ortalama gunlik calisma slresini asmamak kaydiyla ginlik calisma
suresini kendisinin belirleyebildigi bir galisma modelidir.

Sikigtinlmis Calisma Haftasi: Haftalik 5-6 glin olan ¢alisma programini 5
glnden az olarak 3-4 gin ya da 4,5 glne sikistiriimasidir. Bu g¢alisma
sekliden genellikle mevcut haftalik calisma suresi (40 saat), 4 glne
bolinerek, ginde ortalama 10 saat calisiimakta ancak bu slire 12 saate
kadar yogunluga goére artabilmektedir.

Vardiyali Calisma: Esnek is sireleri icinde en eski modeli olusturan
vardiyall c¢alisma, glinimuizde de o0Ozellikle hizmet sektorinde genis
uygulama alani bulan bir calisma seklidir. Ozellikle, konaklama
isletmelerinde 6nblro, mutfak, restoran bolimlerinde karsilasiimaktadir. Bu
ydéntemde, bir is yerindeki daha uzun g¢alisma suresi iki ya da daha fazla
isgéren gruplari arasinda birbirini takip eden baslama ve bitis saatlerine
boéliunmektedir. Vardiya sureleri farkli uzunlukta, gece ya da gunduz olarak
dizenlenebilmektedir.

Cagri Uzerine Calisma: Bu esnek calisma ydnteminde, taraflar 6nceden
belirli bir sire iginde (hafta, ay, yil) isgbérenin ne kadar cgalisacagini
saptamaktadirlar. Fakat isgdrenin isini, bu sure icinde ne zaman, ne kadar
sure ile yerine getirecegini belirleme yetkisi, isverene aittir. Bu da cagri
yoluyla olmaktadir. Bu sistem, is yerinde is kapasitesindeki degisiklige
uygun calisma yapma, is surelerinde esneklik saglama, bu yolla maliyetleri
distrme imkani sagladigindan, zamani ve kapsami dnceden goérilmeyen
islerde (otel, hastane, restoran ve bazi endustri kollarinda)

uygulanmaktadir.

Esnek calisma saatlerinin, isgorenler agisindan getirdigi bazi avantajlar,

ise iliskin tutumlari olumlu ydnde etkileyebilmektedir. Bu avantajlar, isgorenleri is,

aile ve ig digI yasamlarini uyumlastirmada etkili olabilmektedir. Ayrica, iggorenlerin

en verimli olduklari zamanlarda calisma programini dizenleyebilmeleri, sabit

zamana uyma, is-aile catigmasi gibi nedenlerden kaynaklanan gerginligi azaltmasi

calisma saatleri Uzerinde denetim sagladigindan rutin galisma ve gerginlik ile ilgili

sorunlari ¢éziimlemese bile, ¢calisanlara bagimsizlik hissi vermesi ve bundan dogan

stresi azaltmasi esnek calisma saatlerinin olumlu etkileridir

663

3 3. Dogan ve M. Tirk, a.g.e., 127.
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c) Dis Kaynaktan Yararlanma

Dis kaynakta yararlanma, esneklik tirleri iginde oldukga farkl bir yapiya
sahiptir. Bu ydntemde, isletmede yapilacak bazi iglerin asil isverence yapilmayip, alt
isverenlik gibi, baska kisi ya da kurumlarca yapilmasi saglanmaktadir. Burada,
istihdam iligkilerinin yerini ticari iliskiler almaktadir. isletmeler, maliyetleri disiirmek
ve verimliligi artirmak igin islerin bir kismini ya da tamamini alt isverene vermek gibi
dis kaynak kullanma stratejilerini kullanmalarinin pek ¢ok nedeni bulunmaktadir.
Ozellikle, uzman olmadiklari, verimlilikleri ve rekabet giclerinin zayif olduklari
konulardaki igleri daha gug¢li ve uzman olan firmalara yaptirmay! tercih

etmektedirler®®*.

Dis kaynak kullanma iglerin uzman firmalara yaptirilmasi (alt isverenlik)
seklinde uygulanabilecegi gibi, isler esas isverene bagh olarak isgdrenin evinden de
yapilabilmektedir. ‘Evde ¢alisma’ ya da gunumuzde teknolojik gelismeler sonucu
ortaya ¢ikan ‘tele calisma’ gibi uygulamalarda da, islerin asil isveren bagll ya da
ayri bir igsveren tarafindan asil igyerinden bagka bir yerde yapilmasi s6z konusu
oldugu icin, bu uygulamalar dis kaynak kullanma stratejileri icinde yer almaktadir.
Evde caligsmada, fazla nitelik gerektirmeyen el becerisine dayali, yuksek nitelikler
gerektirmeyen el becerisine dayanan isler yapilirken, tele calisma, yeni iletisim
teknolojilerini kullanmaya dayali, yuksek nitelikler gerektiren ve profesyonelce
yapilan isler s6z konusu olmaktadir. Evde galismanin yeni teknolojik gelismelerle ve
hizmet sektérinin yayginlagsmasi ile tele galisma gibi yeni bir sekil aldig

soylenebilir®®®.

Bazi arastirmacilar uzaktan calismanin bireyin gercekte is yasam dengesi
olusturabilmesine siiphe ile yaklasmislardir®®. is ve 6zel yasam arasindaki sinirin
bulaniklasmasi catismaya, baski ve memnuniyetsizlife neden olabilmektedir®®’.

Bireyler, ev ortaminda dahi isin vyarattigi gerginlikten kurtulamadiklarini

664 M1, Akoglan Kozak, a.g.e., s.67.

5 0. Gakrr, a.g.e.

86 p L. Mokhtarian, M. N. Bagley and I. Salomon “The Impact of Gender, Occupation and Presence of
Children on Telecommuting Motivations and Constraints”, Journal of the American Societyfor
Infromation Science, Vol.49, No.12, 1998, ss.1115-1134’den aktaran, |.H. Chen, I.C. Lai, Y. T. Lin
and Y. Y. Chen, “Managing Work-Family Relations”, Euram 2005 Confrerence,
http://euram2005.wi.tum.de/public/trackdetail.php?trackid=33 - 16k (01.05.2006)

7). H. Chen v.d., a.g.e.
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distnebilmektedirler. Bu nedenle, uzaktan calisma ya da evde galisma, is ve aile

yasami arasindaki siniri daha karmasik hale getirebilmektedir.

d) s Paylasimi

Bu calisma modelinde iki ya da daha fazla sayida isgéren bir calisma
siiresi iginde bir isi paylasmaktadir. is paylasimini yari zamanh ¢alismadan ayiran
Ozellik, daha nitelikli ve uzmanlik gerektiren islere uygulanmasi, isi paylasanlarin

daha karmasik yeteneklere sahip olmasidir®®®.

Bu yontemle, ayni ¢alisma slresinde bir isgbérenin herhangi bir nedenle
calismadigi zaman, digerinin onun yerine gecmeyi taahhit etmis olmasi vardir. s,

bazen isgorenler arasinda fonksiyonel olarak, bazen de stire olarak boélinmektedir.

is paylasiminda en onemli unsur iletisim ve denetimdir. lletisimin
kopuklugu, is takibini zorlastirmakta, verimi azaltmaktadir. isi paylasanlarin benzer
dizeyde yetenek ve kapasitede olmalari, birbirlerini tamamlayici 6zelliklere sahip
olmalari gerekmektedir. Bir isin iki kisi tarafindan dénlsimli olarak yerine
getirilmesi bireylerin is ve aile yasamlarini daha kolay kontrol edebilme olanagi
saglarken, ise odaklanma, isi benimseme ve is baghhgH acgisindan bazi

olumsuzluklara neden olmasi olasidir.

Esnek ¢alisma kosullari érgatiin hedeflerine ulasmasini asagidaki unsurlar
669.

yardimiyla kolaylastirabilir®™":

o Esnek calisma saatleri, sikistiriimis saatler yoluyla is gliniinii uzatmasi,
o isgérenlerin is-yasam dengelerini saglayici segenekler sunarak daha etkin

bir zaman yodnetimi saglayabilmesi,

o ise devamsizliklarin ve gecikmelerin azalmasi,
. Fazla mesai masraflarinin azalmasi,

o isglicti maliyetinin azalmasi,

o isgdren devri oraninin diismesi,

868 R, Gliss, “Job Sharing: An Option for Professional Nurses”, Nursing Econonmics, Vol. 18. No. 1,

2000, s.40.’dan aktaran: O. Cakar, a.g.e.
%9 FEO- Flexible Employment Options Project , “The Business Case for Flexible Working”, Summary
Business Case, http://www.staffs.ac.uk/feo/documents/business_case.pdf, (20.11.2004).
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o isgdren moralini yiikselterek basari oraninin artmasi,

o Daha fazla potansiyel isgdrenin isletmeye ¢ekilebilmesi,
o Gegici isgoren sayisinin azalmasi,
o Guven ortami olugsmasi.

Esnek calismanin yukarida sayilan faydalari yaninda, calisanlar agisindan bazi

sakincalari da bulunabilmektedir®’®:

. Fazla mesai Ucretlerinin azalmasi,

. Kisa sureli tcretli izinlerin kalkmasi,

) Sosyal sigorta ve sosyal yardimlardan yoksun olmasi,

o isler arasinda yogun koordinasyonun oldugu durumlarda, isin

planlanamamasi,

o Calisma zamaninin kolay belirlenememesi.

Her iki taraf igin cesitli fayda ve sakincalari beraberinde getiren esnek
calisma sekilleri sendikalar tarafindan da farkl algilanabilmektedir. Sendikalar,
esnek calismanin getirecedi belirsizliklerden kaygir duymaktadir. Esnek calisma ile
isgorenler arasinda dayanismanin azalabilecegi, bireysellesmenin artacadi, toplu
isten ¢cikarmalarin artacagi, dolayisiyla sendika Uyeliginin azalip sendika glcunin
zayiflayacagi gorusi olusmustur. Ayrica, haftalik calisma silresinin kisaltiimasini
engellemesi, fazla mesai Ucretinin ortadan kalkmasi, istihdam glivencesinin ortadan
kalkmasi, Ucretlerin dismesi, meslekte ilerleme imkanlarinin azalmasi sendikalar

acisindan endise yaratan unsurlardan bazilaridir®”".

1.3.2.3. ig-Yagam Programlari

Orglitler, calisma bigimleri uygulamalari disinda, gesitli dizenlemelerle is-
yasam dengesi kdltirindn olusmasinda ya da bireylerin is-yasam dengelerini
olusturmalarina olanak taniyabilmektedirler. is-yasam dengesizliginin yiiksek
maliyetine katlanmamak ya da bunlarla micadele edebilmek igin dinyada ¢esitli is-

yasam programlari uygulanmaktadir.

670

671 M. Akoglan, Kozak, a.g.e., s.61.

M. Akoglan, Kozak, a.g.e., s.62.
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is-yasam dengesizliginin ya da catismasinin konaklama isletmeleri
acisindan en oOnemli maliyeti, nitelikli isgbérenin isten ayriima maliyeti, yeniden
eleman bulma maliyeti, ise yerlestirme maliyeti, egitim ve gdreve getirme maliyeti,

verimlilik kaybi gibi maliyetlerdir.

is-yasam dengesi kavraminin yasam kisminin en énemli ve en gicli
elemani olan aile, konu oldugu calismalarla is-yasam dengesi c¢alismalarinin
temelini olusturmaktadir. Orgltler, uygulayacaklari aile dostu politikalarla,
galisanlarin ailesel ihtiyaclarini karsilamakta, is egditiminin devamini saglamakta,
sorun ¢o6zuminde calisanlarin  katihmini  artirmakta ve boylelikle sosyal

sorumluluklarini da yerine getirmektedir®’2.

Orgiitler, isgorenlerin is-yasam dengelerinin zarar goérdigii ya da
bozuldugu bazi yasam evrelerinde, destekleyici programlarla bu dengeyi tekrar
olusturmada etkili rol oynayabilmektedirler. Tablo 1.3’de bu evrelerde

673 |sgobren Destek Programlari

uygulanabilecek bazi programlar goérilmektedir
(Employee Assistance Programs-EAPS), genis yelpazede ele alinabilmektedir. Diger
bir ifade ile is-yasam programlari bu uygulamalarin sadece belirli bir kismini
olusturmaktadir. Farkl sektoérleri icin farkli 6zellikte programlar olusturulabilir, ancak

tabloda, tim sektoérler icin uygulanabilecek bazi érnekler yer almaktadir.

isgéren  destek  programlari  isgdrenlerin  galisma  yasamlarina
etkileyebilecek sorunlarina iliskin olarak, gizlilik esasina dayanan, kisa sureli
danismanlik hizmetidir®™®. 1940’larda endiistriyel alkolle miicadele programlarindan
ortaya c¢ikmistir. isgéren destek programlari genellikle isveren tarafindan ya 6érgiit
disindan ya da genellikle 6rgit iginden bir birim tarafindan saglanabilir. isgéren
destek programlarinin amaci, isi etkileyen sorunlara ¢éziimler bulmaktir. Bu sorunlar
isyeri kaynakli olmayabilir. Programlar, bireylerin kisisel sorunlariyla bas

edebilmelerine de yardimci olmaktadir.

672 B. S. Vanderkolk,The Work and Family Revolution, How commpanies can Keep Employees
Happy and Business Profitable, A. Young (Ed.), Facts on File, New York, 1991, s.63’den aktaran:
S. Kapiz, a.g.e., s.192.

73 g, Kapiz, a.g.e., s.192.

574 CCOHS-Canada’s National Occupational Health and Safety Resource,
http://www.ccohs.ca/oshanswers/hsprograms/eap.html, (02.04.2006).
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isverenler tarafindan uygulanan isgéren destek programlari, gatisma
icindeki isgorenler igin etkili bir kaynak olabilmektedir. Bu programlar, madde ve
alkol kullanimindan, finansal ve yasal zorluklara, aile ve evlilik sorunlarina dek
uzanan genis bir yelpazede hizmetler sunabilir. Buna ek olarak bazi igsletmelerde ‘is-

yasam uzmanlari’ giderek artan bu tiir gereksinimler icin istihdam edilebilir®’®.

75 N. R. Lockwood, a.g.e., s.4.
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Tablo 1.3. isgdren Yasam Evrelerine Uyumlastiriimis Destek Programlari

Yasam Evresi Maddi Yardim Pl_'ogram ve D.an!sma ve Zaman
Hizmetler Bilgi
Saglik Sigortasi, Saglikl yagam Huzuru artirma ;;at;[llll(ljir’ bayram
Yasam sigortasi, merkezi, ve sagligi o
Emekli ayligi isgoren destek | iyilestirme Hastalik izni,
Yeni Calisma - Maluliyet izni,
Diger emeklilik programlart, programlart, T
o N kayip izni (ailede
programlari, Saglik riski isgoren destek slen biri
Diger yardimlar tahminleri programlari oldugunda)
Es Yardimi, Esin yer
- Esneklik destegi, degistirmesi, isgéren destek Evlilik izni
Evlilik . 9 S
Emekli ayligi planina Es icin is arama programlari
es katkisi yardimi
Evlat edinme yardimi, K'§'Se’fl kayp iznl,
o Saglik yardimi o . . gnpellk maluliyeti
Hamilelik ve ' Dogum oncesi izni,

Evlat Edinme

Dodum merkezi ya da
hastaneye ulasim
yardimi

kurslar

Alternatif calisma
§aatleri,
Is dlizenlemeleri

Bakima muhtaglar igin

isyerinde gocuk

Ebeveyn izni,

saglik yardimi bakimi, Seminerler, Esnek galisma
Bebek baklml, Aile bakimi, destek gruplari, el | saatleri, birikmig
Cocuk bakima muhta;g Okul ¢gagindaki kitapgiklari, izin kullanimi,
Yetistirme ardim proarami cocuklarin Brostirler, Aile bireylerinin
)t;aklmaenu%ta Ie;r icin bakimi, Isgdren destek hastaligi
: garic Emzirme programlari dolayisiyla izin
yasam sigortas| olanaklari
Ucretlerin haciz
edilmesi,
Uvey gocuklarin
iag“k yardimi On ddemeli yasal | ;.
Bosanma apsamina alinmasi, danisman cret Isgéren destek
Bosanmis ve bakima programlari
muhtaclarin saglk
yardimlarindan bir
sure daha
yararlanmasi
Aile izni,
esnek galisma
Bakima muhtaglar igin Yetiskinler igin Seminerler, saatleri,
Yash Bakimi uzun dénemli/gegici bakim evleri destek gruplari, biriken izinlerin
bakim brosurler kullanimi, is
dizenlemeleri
Emekli Ayligr, Emeklilik Gncesi
E - Emekli Saglik ve dis danisma, Emekliler igin yari
meklilik bakimi,

Yasam Sigortasi

emekliler igin
cesitli hizmetler

zamanli calisma

Kaynak: M. A. Ferber ve B. O'Farrell, “Work and Family: Policies for a Changing Workforce”,

Panel on Employer Policies and Working Families, National

1991,ss.116-117’den aktaran: S. Kapiz, a.g.e., s.193.

Research Council,
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Uygulanan ve énerilen bazi is-yasam programlari sunlardir®’®:

Yasal Is-yasam Programlari: Uzman avukatlar ya da danismanlar
yardimiyla, isgérenlerin bosanma, iflas, mahkeme cagrisi, yasal cezalar
gibi hukuki konularda verilen destek programlaridir.

Finansal is-yasam Programlari: Finans uzmanlarinca, isgérenlerin kisisel
butceleri, alacak-bor¢ durumlari, emeklilik ve acil finansal ihtiyaglarina
iliskin verilen destek programlaridir. Finansal kosullar isgérenler tUzerinde
en ¢ok stres yaratan unsurlarin basinda gelmektedir.

Tibbi Is-yasam Programlari: Tibbi destek programlari, giinin 24 saati ve
tim hafta boyunca danigsmanlik hizmeti verebilecek tip personelinin(doktor
ya da hemsire) siirece katilimiyla gerceklesebilir. isgérenler cesitli tibbi
rahatsizlik durumunda kendileri ya da aileleri adina yardim alabilmektedir.
Beslenmeyle ilgili (Nutritional) Is-Yasam Programlari:  Uzman bir
diyetisyenin kontrolliinde, isgoérenlerin sagliklarini tehdit edebilecek
beslenme sorunlariyla ilgili destek saglanmasidir. Kilo kontrold, agir islerde
¢alisanlar igin 6zel diyet o6nerileri, hastaliktan korunmaya yénelik beslenme
sekilleri bu programda yer almaktadir.

Ev Bakimina Yénelik is-yasam Programlari: isgérenlerin evde bakim
gerektiren aile Uyelerine yoénelik sorunlarinda, acil durumlarda ev ve
saglikla ilgili danismanlik gereksinimlerinde basvurabilecekleri bir
programdir.

Aile Is-yasam Programlari: Ailesel her tirli bakim, destek ve yardim
programlaridir. Ozel ilgi ve bakim isteyen isgéren cocuklari ve yaslilarina
bakici ya da hemgire bulma, ev bakimi saglama ya da uygun bakim

merkezi bulma gibi konularda destek saglamaktadir.

Aile boyutuyla ele alindiginda is-yasam dengesini etkileyen en onemli

etkenlerden biri, bakim sorumlulugudur. Cocuk ya da yaslh bakimi rolinden

kaynaklanan sorumluluk, bireyin is ve aile dengesini olusturmadaki basarisini

etkileyen bir unsurdur. Arastirmacilar, bakima muhtac¢ olanlarin (cocuk ya da yash)

576 p. Fairllie, “Work-Life Issues: An EAP’s Perspective”, Insights from the Warren Shepell Research
Group, Vol.3, No.4, 2004,s.4, http://www.warrenshepell.com/research/latest.asp, (18.10.2006).
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yaslarinin ¢atismada énemli bir degisken oldugunu vurgulamaktadir. Bu nedenle,

aile sorumlulugu diizeyi bazi arastirmalarda kritik bir faktor olarak ele alinmistir®”’.

is-yasam  girisimleri  érgltlerin  aile-dostu  (family-friendly) calisma
ortamlarinin bir belirleyicisi olmaktadir. Aile-dostu 6rgutler genellikle su 6zellikleri

tasimaktadir®’®;

o Farkli yasam kosullarindaki ve farkli yasam diizeyindeki isg6renlerin, aile
refahini artiran ve is-aile catismasi en aza indiren, esnek calisma
dizenlemeleri gibi bir dizi politikalar gelistirmektedir.

) Yash bakimi bilgi ve danismanlik hizmeti gibi program ve servislerle,
isgorenlerin  bazi ailesel ve toplumsal sorumluluklarina yardimci
olmaktadir.

. isgorenlerin is digindaki yagam boyutlarini dikkate alan ve deger veren
orgat kaltdr ve iklimi gelistirmektedir.

. isgdrenler, ydneticiler ve calisma arkadaslari arasinda, bireylerin is-yasam
sorumluluklarina saygi duyan iligkiler gelistirmelerini saglamaktadir.

o Calisma sireg ve igleyislerinin G¢ temel ilkeye gore olusturmaktadir: ticari

cikarlar, isgérenin ya da isgorenin ailesinin ¢ikarlari ve toplumsal ¢ikarlar.

Orgiitlerindeki isgiiciiniin  gelisiminden sorumlu olan insan kaynaklari
uzmanlar is-yasam kultirinU destekleyen o6rgut konumuna gelmek icin degisime
oncullik etmelidir. Her ne kadar, is-yasam bitlnlesmesi, sadece insan kaynaklari
bolumani degil, érgatin timand ilgilendiren bir konu olsa da, insan kaynaklari
bolimu anahtar rol Ustlenmektedir. Bunun nedeni, insan kaynaklari yoneticilerinin
isgorenlerin kapasitelerini, yeteneklerini ve baglilhik duzeylerini en iyi bilen yoneticiler
olmalaridir. Gegmise ait basar bilgileri, kayitlari, bireylerin egitim ihtiyaclari, bireysel
ve Orgutsel yetersizlikler, isgorenlerin yoneticilere kargi olan tutumlari, 6rgitsel
baglihk dizeyleri, isten ayrilma egilimleri gibi dnemli bilgiler, insan kaynaklari birimini

bu siirecte etkili olabilecek en énemli bélim haline getirmektedir®™®.

77 7. J. Rothausen, “Family in Organizational Research: A Review and Comparison of Definitions and

Measures”, Journal of Organizational Behavior, Vol. 20, No.6, 1999, ss. 317-336.
578 M. Pitt-Catsouphes, J. E. Swanberg, J. T. Bond and E. Gallinsky, “Work-life Policies and Programs:
Comparing the Responsiveness of Nonprofit and For-Profit Organizations”, NonProfit Management
& Leadership, Vol.14, No.3, 2004, ss. 291-312.
° J. Polach, “HRD’s Role in Work-life Integration Issues: Moving the Workforce to a Change in
Mindset”, Human Resource Development International, VVol.6, No.1, 2003, ss.57-68.
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is-yasam dengesi olusturmada, érgiitte bir gegis siireci yasanabilir. Bu
gecis slrecinde, degisim gergeklestirmenin ve en 6nemlisi 6rgitte bir is-yasam
kultdrt olusturmanin, insan kaynaklari bdlimu igin zorlayici bir slire¢ olacagi agiktir.
Tablo 1.4‘de bu gecis surecinde insan kaynaklari birimine yol gosterebilecek bazi

stratejiler yer almaktadir®®.

Tablo 1.4. is-yasam Bitiinlesmesinde insan Kaynaklari Boliminin Girigimleri

lligki Diizeyi Eylemler

e isleri ilgili kararlar alinirken bireyler Gzerindeki etkisinin
tartisiimasi

¢ Denge kurmayi basaranlarin desteklenmesi

Orgiit Dizeyinde eDenge kurmaylr basaran Ust dizey yoneticilerin
Ozendirilmesi

e Tartismalarin isletme hedef ve etkileri c¢ergevesinde

tutulmasi

¢ Halihazirdaki programlarla ilgili geribildirim saglanmasi

e Basarinin kutlanmasi ve paylagiimasi

Surec¢ Dlzeyinde e is-yasam dengesiyle ilgili isgéren memnuniyetinin
Olclilmesi

e Alternatif calisma saatlerinin desteklenmesi

¢ Bireylerin tecrubelerinin dinlenmesi ve sorunlara karsi
duyarlilik saglanmasi

¢ Erkek isgbrenlerin de kadin isgorenler gibi konusmalarinin
. . saglanmasi

Bireysel Duzeyde . o o
e Yagsam amaci belirlemenin éneminin vurgulanmasi ve
desteklenmesi

e Bireylerin uygun goérdukleri konularda eyleme ge¢gmelerinin

desteklenmesi

Kaynak: J. Polach, a.g.e., ss. 57-68.

izlenecek yol ¢ asamalidir. Birincisi; degisim 6rgit genelinde
desteklenmelidir. Liderlere, 06zellikle igle ilgili yeni uygulamalar oldugunda
isgorenlere ve onlar (zerindeki is yuklne etkisini dusunmeleri gerektigi

hatirlatilmahidir. Liderler, ¢alismay! odullendirdikleri kadar, is ve 6zel yasaminda

680 . Polach, a.g.e., s5.57-68.
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denge kurabilmis olan bireyleri de takdir etmelidir. Sire¢ dizeyinde, insan
kaynaklari yoneticileri ekipleriyle birlikte, tim kademelerdeki isgdrenler igin esnek
¢alisma kosullarini savunmali, alternatif ¢calisma saatlerinin islerligi hakkinda bilgi
vermeli, basari hikayelerini yaymali, denge ile ilgili isgdren doyumunu ol¢gmeli,
ebeveynler icin saglanabilecek ilave hizmetleri arastirmalidir. Bireysel diizeyde ise,
insan kaynaklari uzmanlari, bireylerin fikirlerini, yasadiklari zorluklari dinlemeli,
onlari basardiklari konulari digerleriyle paylasmalari konusunda cesaretlendirmeli,
hem erkek hem kadin isgorenlerin dlslncelerini dinlemeli, 6zel yasamlarini
korumalari konusunda destek saglamalidir®®’.

isgdren destek programlarinin etkili oldugu alanlar genellikle is stresi,
kisisel sorunlar, iligkisel sorunlar, yasli bakimi, ¢ocuk bakimi, ebeveyn
sorumluluklari, isyeri tacizi, madde bagimhligi, ayrilma ve kayip, is ve aile yasami
dengesi, finansal ve vyasal destekler ve aile ici siddettir. isgdren destek
programlarinin basaril olabilmesi, gizlilik ilkesine, isgérenlere ve aile fertlerine karsi
acikhga, Ust yonetimin politika ve isleyislere olan destegine, isgéren destek
programlariyla ilgili egitimlere ve bu programlarin kullaniminin desteklenmesine

bagdl olmaktadir.

Konaklama isletmeleri yoneticileri, sektérin kendi yapisina 6zgu calisma
bicimleri, isgoren 6zellikleri, isletmenin buyUklugu gibi yapisal unsurlari géz énune
alarak is yasam stratejilerini gelistirebilirler. Yoéneticiler dncelikle, kontrolli gecis
surecinin ve basarih uygulamanin gergeklesebilmesi icin uygulamanin 6rgat
dizeyinde tanitim ve sunum sekline &énem vermelidirler. Yeni is-yasam
uygulamalarinin etkilerinin gerek isgoérenler, gerek ydnetim ve gerekse musteriler
acisindan uygunlugu arastiriimalidir. Cesitli arastirma teknikleriyle isgérenlerin istek
ve ihtiyacglari dogrultusunda uygulamalar secilmeli, bunlar kariyer planlari ve basari
gOstergeleriyle esgudimli ilerlemelidir. Uygulamalarin isgérenlerin is memnuniyeti
acisindan esitlik ilkesine aykiri olmadan kazan-kazan ilkesi gozetilerek yurutulmesi

onerilmektedir®®?.

Yonetimin destedi ve belirlenen istek ve ihtiyaca uygun politika ve

stratejiler resmi ya da gayri resmi olarak yazili hale getirilebilir. Uygulama sliresince

881, Polach, a.g.e., ss.57-68.

%2 Department of Trade and Industry, Creating a Work- Life Balance: A Good Practice for the
Hospitality Industry, HCIMA, ss.20-22.,
http://www.dti.gov.uk/ministers/archived/johnson171001.html, (05.10.2006).
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gerekli goézden gecirmeler ve dizeltmelerle sirekli iyilestirme saglanabilmesi,
programlarin basarisini etkileyebilmektedir. Bu duzeyde, igsgbrenlerin uygulamalara

katilimi, iletisimi olumlu etkileyeceginden, basari dizeyini artirabilecektir.

is-yasam stratejilerinin gelistirimesinde ve uygulanmasinda bazi engeller

olusabilmektedir. Olusan bu engellerden bazilari sunlardir®?:

o Uzun calisma saatlerini ve diger yasam yukimliliklerini ihmal ederek
yiksek dizeyde orgutsel baglhihdr vurgulayan ve oédullendiren bir 6rgit
kaltara,

o isgérenlerin diger yasam yikumliliklerini yerine getirmelerini engelleyen,
izole, baskici ve engelleyici bir is ortami,

. Amirlerin ve yonetimin direncli yaklagimlart,

o is-yasam stratejileri ve programlariyla ilgili iletisim ve egitim eksikligi.

is-yasam programlarinin uygulanmasi, 6zellikle nitelikli isgiiciinii cekme
acisindan konaklama isletmeleri icin rekabet avantaji saglayan bir olabilecektir. Bu
programlarin kullanimi isgorenlerin daha kaliteli bir yasama sahip olmasina ve

boylece kisisel ve drglitsel basarinin artmasina olanak taniyabilecektir.

583 4 De Cieri, A. Holmes, J. Abbot and T. Pettit, “Achievements and Challanges for Work/life balance
Startegies in Australian Organizations”, International Journal of Human Resource Management,
Vol. 16, No.1, 2005, ss. 90-103.
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IKINCi BOLUM
KONAKLAMA iSLETMELERINDE CALISMA YASAMI KALITESI

2.1. Calisma Yasami Kalitesi Kavrami

Calisma, bireyin yasam surecinin dnemli bir béliminu kapsayan, bireyin
bedensel ya da zihinsel olarak herhangi bir ydonde emek vermesi ve bundan
ekonomik, psikolojik, sosyal ve kdltirel roller agisindan doyum saglamasi durumu

olarak tanimlanabilir®*.

Calisma yasami, insan yasaminda 6énemli bir yere sahiptir ve yasaminin
onemli bir bolimu calisarak gecmektedir. Calisma faaliyetiyle birey, yasaminin
devamlihdini saglamaktadir. Birey calisarak sadece maddi kazan¢ elde etmekle
kalmamakta, mutluluk, basari duygusu ve doyum gibi manevi kazanimlar da elde
etmektedir. Dolayisiyla, c¢alisma yasamindaki olumsuzluklarin, bireyin psikolojisi

lizerinde de 6nemli diizeyde etkili oldugu sdylenebilir®®.

Birey icin ¢alisma, sagladigi ekonomik olanaklar disinda, toplumda yer ve
rol sahibi olmak, sayginlik kazanmak igin gerekli olan temel toplumsal gerekliliklerin
basinda gelmektedir. is ve isyeri, ayni zamanda sosyo-psisik ihtiyaglara yanit veren,

kisiligin gelismesine katki sadlayan énemli bir merkez kimligindedir®®.

Calisma yasaminin bireyin yagaminda bu denli dnemli yer tutmasi, ¢alisma
ortaminin iyilestiriimesi, daha mutlu calisanlar yaratiimasi agisindan 6nemlidir.
Calisma yasaminda kalite anlayisi, son yillarda isgérenlerin fiziksel ve psikolojik
refah diizeyini yukselten, érgutsel kiltliri etkileyen ve bir yonetim felsefesi olarak

gOrulmektedir.

Yasam Kkalitesinin iyilestiriimesi Uzerine yapilan c¢alismalar, ekonomik ve
teknolojik iyilestirmelerin yeterli olmadigini ortaya koymaktadir. Calisma yasaminin

ve isgorenlerin g¢alisma ortaminin iyilestiriimesi de yasam Kkalitesi calismalarinin

B84 K. Alptekin and S. Demirel, “Calisma Hayat1”, http://www.geocities.com/kemal

gokcan/calismah.html, 24.09.2002'den aktaran A. Keser, “Calisma Birey iliskisi ve Calismanin
Bireyin Yasamindaki Yeri”, http://www.isguc.org/arc_view.php?ex=230., (25.04.2004).

585 £ Bartolome and L. P. Evans, “Basarinin Bedeli Bu Kadar Agir mi Olmal”, i§ ve Yagsam Dengesi,
Mess Yayini, istanbul, 2001, s.58.

686 M\, Tinar, Caligma Psikolojisi, Necdet Bikey Matbaacilik, izmir, 1996, s.7
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dnemli bir unsuru haline gelmistir. Orgiit diizeyinde yapilan caligmalar, ¢alisanlara
daha insancil ve saglikli is kosullarinin saglanmasi, érgitlerde ¢alisanlarin niteliginin
yukselmesi ve bu dogrultuda orgutlerin uzun dénemli etkinlik ve verimliliklerinin
saglanmasi i¢in daha iyi g¢alisma ortaminin olusturulmasini ve g¢agdas ydnetim

anlayisini kapsamaktadir.

Calisma yasami kalitesi, 1970’lerden bu yana giderek daha c¢ok dikkat
ceken bir yonetim felsefesidir. Ancak, o yillardan bu yana calisma yasami kalitesi
kavrami da degisim gostermistir. Oldukga genis bir kapsamda ele alindigindan,
galisma yasami kalitesini tanimlamak gugtur. Aslinda, ¢alisma yasami kalitesi, kalite
¢emberlerini, is zenginlestirmeyi, toplu is goérismelerine yaklasimi, isgéren ruh
saghgini, is tasarimini, katilimci yonetimi ve orgltsel gelismeyi ve daha fazlasini

iceren bir kavramdir®®’.

Calisma yasam kalitesi, is ¢evresinin isgdrenleri icin uygunlugu ya da
uygunsuzlugu anlamina gelmektedir. Temel amag¢ Uretim icin oldugu kadar

isgérenler igin de is ortamini gelistirmektir®®®

. Calisma yasami kalitesi, is ortamini
daha ¢ok uzmanlagmaya ve dar anlamdaki islerin etkinligine odaklanan geleneksel
is tasarimindan daha ileri boyuta tagimaktadir. Klasik is tasarimi etkinlige ulasmada
kati bir hiyerarsi, tam is bolisimi ve isin standartlastiriimasi gibi yaklasimlari
kullanmistir. Bu sekilde maliyetlerin de duslrilmesi beklenmis, ancak bu sekilde,
kurallara, igleyis ve hiyerarsiye asiri uyma, asiri dizeyde is bolimd olusmustur.
Uzmanlasan isgdrenler, calisma arkadaslarindan sosyal olarak uzaklasmaya,
detaya ve kendi iglerine asiri yogunlagsmaktan Grtriin tamamini gdézden kagirmaya
baslamislardir. Gitgide islerinden sodjuyan ve yeteneklerini gelistiremeyen isgérenler
ortaya cikmis, kalite dismus ve isgOrenler yabancilagsmistir. Yonetimin bu duruma
tavri, kontrolleri sikilastirmak, yonetimi artirmak ve daha kati bir tutum sergilemek
olmustur. Ancak bu énlemlerin, beklenenin aksine durumu daha koétuye goéturdugu,
hatta bazi isgorenlerin daha ¢ok galisarak daha az doyum elde ettikleri ve ¢calisma
isteklerinin azaldi§i gorulmustir. Bu duruma katkida bulunan bir unsur olarak,
isgorenlerin degistigi ve degisime acik oldugu gercegidir. isgdrenler daha fazla
egitimli, daha teknik bilgiye sahip ve daha bagimsiz olmaya baglamislardir. Sadece

aldiklari  Ucrete degil, daha Ust kademelerdeki ihtiyaglara odaklanmaya

%7D. F. Harvey and D. R. Brown, An Experienced Approach to Organizational Development, 3"

Ed., Prentice Hall, USA, 1988, s.335.
688 Davis, Human Behavior at Work: Organizational Behavior, McGraw Hill, USA, 1981, s.330.
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baslamiglardir. Bu klasik yaklagim, egitim dizeyinin diguk oldugu, yeteneklerin belli
dizeyi asamadigi is glcu icin uygun olabilmekte ancak yeni isglci igin uygun
olmadigi bir gergektir. Orgdtler, siirekli degisen ve gelisen isglicline uygun olarak is
tasarimi yapmak zorundadirlar. Klasik ig tasariminin insan ihtiyaclarina yetersiz ilgi
gOstermesi ve yeni isguclnln istek ve ihtiyaglarinin dedismesi nedeniyle 6rgitler

yeniden is tasarimi yapmak zorunda kalmislardir®®®.

Calisma yasami kalitesi ile ilgili en agiklayici tanimlardan biri Richard E.
Walton (1975) tarafindan yapilmistir. Walton calisma yasami kalitesini sekiz

kategoride ele almistir. Bunlar®®:

o Yeterli ve adil iicret. Ucretin bireyin kabul edilebilir bir yasam standardi
saglamasina olanak taniylp tanimamasi ve benzer iglerle
karsilastirildiginda Gcretin adil olmasidir.

o Giivenli ve saglikhi bir is ortami. is gevresinin isgérenin fiziksel saghgini
tehlikeye sokacak tehlikelerinin olmamasidir.

o Insan kapasitesinin gelistirilmesi firsatlar. is ortaminin isgdérenlerin 6z
saygllarini destekleyici ydnde eylemler gelistirmesi, isgoérenin yetenek ve
becerilerini kullanma olanaklarinin yaratiimasi, 6zerklik saglamasi ve
bireysel denetime olanak saglamasi ve boylelikle bireysel kapasitenin
gelismesine olanak tanimasidir.

o Siirekli gelisim ve giivenlik firsatlari. isin bireyin kisisel kapasitesinin
gelisimine izin vermesidir. Yeni beceri ve bilgilerin kullaniimasina olanak
taniyan gelisme firsatlarinin var olmasi ve is ortaminda bireyin istihdam ve
Ucret guvenliginin olmasidir.

o Aidiyet duygusu. isgérenin kendini is ortaminda takimin bir parcasi olarak
gbrebilmesi, calisma arkadaslarinin birbirlerini desteklemeleri, ¢catismalarin
en alt dizeyde olmasi, calisma ortaminin ényargilardan uzak olmasidir.

o Isgéren haklari. is ortaminda isgérenin sahip oldugu haklari bilmesi,
isgérenin mahremiyetinin &lgutleri, isgoérenlerin otoritenin baskisi altinda
olmadan fikirlerini 6zgurce ifade edebilmeleri, 6dullerin adil dagitiimasi,

sikayetlerin dinlenmesi ve dikkate alinmasidir.

689 1. Davis, a.g.e., s.331.

80 R E. Walton, “Quality of Working Life: What is it?”, Sloan Management, Vol. 15, No. 1, 1975,
ss.11-21.
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o Is ve toplam yasam alani. is ortaminin bireyin diger yasam rollerine zaman
ayirmasina olanak tanimasi, fazla galisma gereklilikleri, seyahat ve cografi
yer degistirme ve transfer zorunluluklarinin ele alinig seklidir.

o Is yasaminin sosyal iliskisi. isgdrenin érgitiin sosyal sorumluluk anlayigini
algilayis duzeyidir. Ornegin, (riin, atik yonetimi, satis ve pazarlama
teknikleri, istihdam uygulamalari, gelismemis Ulkelerle olan iliskiler, ahlaki
tutum gibi o6rgltiin sosyal degerlerinin isgoéren tarafindan ne sekilde

algilandigidir.

Walton tarafindan 6ne sirilen sekiz kategorinin bazi boélimleri analiz
edilebilir ancak uygulanabilirlik bakimindan genel sonucglara ulasmada olanaksiz
goOrulmektedir ve farkh sektorler icin farkli sonuglar otaya c¢ikabilmektedir. Bu
nedenle her 6rgat, bu boyutlardan birkagini galisma yasami kalitesi ¢calismasi olarak
ele alabilir ve diger boyutlari isgérenlerle katiimci bir ortam icinde tamamlayabilir.

Her orgut kendi programini kendi 6rgatindn ézelliklerine goére uyarlayabilirem.

Nadler ve Edward (1983), calisma yasami kalitesini isgérenleri, isin
kendisini ve orgutleri kapsayan bir yaklagsim sekli olarak tanimlamaktadir. Calisma
yasami Kkalitesinin en belirgin unsurlari, igin isgbrenler Uzerinde oldudu kadar
drgitlin etkinligi ve érgltsel karar verme siirecine etkisiyle ilgili olmasidir. Ozellikle,
calisma yasami kalitesinin bireylerin elde ettikleri sonuglara odaklanan, isgorenleri
daha iyi calismaya yoneltmekten cok, isin isgorenlerin daha tatminkar bir yasam

olusturmasinda etkin olan bir kavram oldugunu vurgulamislardir®®?.

Davies, Levine ve Taylora (1984) gore calisma yasami kalitesi, orgiit
Uyelerinin is ortamindaki yasam kalitesini artirmaya yonelik olarak beklentileridir.
Buna gore, herhangi iki 6rgitiin calisma yasami kalitesi tanimi ayni olmamaktadir.
Diger bir deyisle, kavram farkli sektorler ve farkh orgitler icin degisiklik
gostermektedir. Hatta ayni orgut icinde gruptan gruba farklilik gosterebilmektedir.
Bunun en 6nemli nedeni kisiden kisiye degisen beklenti ve tatmin dlizeylerinin farkh
olmasidir. Bu nedenle yazarlar, érgut Uyelerinin ¢alisma yasami kalitesini kendi

ifadeleri ve degerleriyle katilimci bir sekilde tanimlamalarini 6nermektedir®-.

®1p F. Harvey and D. R. Brown,a.g.e, s.337.

892D, A. Nadler and E. E. Lawler, “Quality of Work Life: Perspectives and Directions”, Organizational
Dynamics, Vol.11, No.3, 1983, ss. 20-30.

8% E. Davies, M. F. Levine and J. C. Taylor, “Defining Quality of Working Life”, Human Relations,
Vol. 37, No. 1, 1984, ss.81-104.

94



Calisma yasami kalitesinin basarisi, bir érguttin isgérenlerin fiziksel oldugu
kadar psikolojik durumlarini gézetme, calisma kosullarinin is basarisinin etkinligini
gldileme ve gerginlik yaratan faktérleri azaltabilmede ne kadar etkin oldugudur.
Yiksek diizeyde galisma yasami kalitesi, ylksek isgdren gldilenmesi ve ylksek

diizeyde is doyumu anlamina gelmektedir®®*.

Warr (1987), calisma yasami kalitesini is ortaminin stres faktorlerinden
yoksun olmasi seklide tanimlamakta ve is ortaminda gudileyici ve gelisme
ihtiyaclarinin doyum saglamada yer aldiklarini vurgulamaktadir®®. Hart (1994)
tarafindan gelistirilen modelde ise calisma yasami kalitesi, yasanan olumlu ya da
olumsuz is deneyimlerinin kisilerin psikolojik durumlari tGzerindeki etkileri iki yoldan
analiz edilmigtir. Olumlu deneyimler bireylerin moralini olumlu yénde etkilerken,

olumsuz deneyimlerin psikolojik gerginlige yol acti§i vurgulanmistir®®.

Oshagbemi (1999) is doyumunu genel bir tutum olarak kavramlastirmis ve
bu nedenle calisma yasami kalitesini olumlu tutum olusturmaya ya da ise karsi
duygusal tepki yaratmaya olanak taniyan genel bir is ortami (cevresi) olarak

tanimlamistir®’.

Calisma yasami kalitesi yaklasimi, yénetim ve isgérenler arasinda ortak
karar alma, igbirligi ve karsilikh sayginin olusturulmasi slreci olarak da
tanimlanabilmektedir. Amaci, isgérenlerin daha fazla isbirligine girerek ve bunun
karsiiginda o6rgitiin istihdamindan daha fazla kazangh c¢ikmalari adina iklimi

degistirmektir®®®

. Calisma yasami kalitesi pek ¢ok kavrami icermektedir. Sekil 2.1’de
bu kavramlar ve kavramlar arasindaki iligkilerin yoni en basit sekliyle yer
almaktadir. Sekilde goérildigu gibi, calisma yasami kalitesi merkezde isgoéren,

isveren ve toplum agisindan ele alinmistir. Ornegin, isgéren igin calisma yasami

89 E. E. Lawler, “Measuring the Psychological Quality of Working Life: The Why and How of it”, L. E.
Davis and A.B. Cherns (Ed.), The Quality of Working Life. Volume 1: Problems, Prospects and
the State of the Art, The Free Pres, New York, 1975'den aktaran: A. S. Fourie, “Predicting
Satisfaction with Quality of Working Life”, Unpublished Doctoral Thesis, University of South Africa,
2004, s.14. http://etd.unisa.ac.za/ETD_db/ETD_desc/describe?urn.(17.04.2006).

69 B. B. Warr, “Job Characteristics and Mental Health”, P. Warr (Ed.), Psychology at Work, Penguin
Books, London, 1987’den aktaran: A. S. Fourie, a.g.e., s. 16.

% p. M. Hart, “Teacher Quality of Work Life: Integrating Work Experiences, Psychological Distress and
Morale”, Journal of Occupational Psychology, Vol. 67, No.2, 1994, ss.109-132.

897 T, Oshagbemi, “Overall Job Satisfaction: How Good are Single versus Multiple-item Measures?”,
Journal of Occupational Psychology, Vol. 14, No.5, 1999, ss.388-403.

8% A D. Szilagyi and M. J. Wallace, Organizational Behavior and Performance, 5 Ed., Harper
Collins Publisher, USA, 1990, s. 828.
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kalitesi isdoyumunu artiran, kisisel gelisimi destekleyen ve stresi azaltan sonuglar
dogururken, isveren icin verimlilik, isgéren sadakati, uyumluluk, devamsizlik ve
isgOéren devrinin azalmasi gibi etkiler yaratmaktadir. Toplum agisindan ise insan
kaynaginin degerinin artmasi, verimlilige paralel olarak gayrisafi milli hasilanin artisi
ve sonugta yasam doyumunun artmasi gibi etkileri olabilecektir. Merkez etrafinda
yer alan ve 6rgutin unsurlarini olusturan birey, gruplar, sirecler ve yapi basliklari
altinda calisma yasami kalitesi ile ilgili uygulamalar yer almaktadir. Bu dért unsur

merkezde yer alan ¢alisma yasami kalitesi aktorlerini etkilemektedir.

Sekil 2.1. Calisma Yasami Kalitesi Unsurlari

Birey Gruplar
e s Tasarimi e Takimlar
o Kariyer Geligimi Caligma Yagami Kalitesi « Kalite Cemberleri
o Egitim L e Bireysel yonetim
Isgoren e Katilim
e |Is Doyumu
o Kisisel Gelisim
o Azalan Stres |
isveren
o Verimlilik
e Sadakat
e Uyum
e Azalan isgéren Devri
ve devamsizlik
Toplum
e Insan Kaynaginin
Deger Kazanmasi
»| ¢ GSMH’ nin artmasi <
e Yasam Doyumu
Siiregler Yapi
o Kar Paylagimi e Esnek Yaplilar
e Esnek Calisma o Azaltiimis
o Terfi Plani Burokrasi
o Genisletilmis
Hedefler

Kaynak: A. D. Szilagyi and M. J. Wallace, a.g.e. s.829.

Sirgy v.d. (2001), ‘Calisma Yasami Kalitesi igin Yeni Bir Olgek’ adl
galismalarinda, calisma yasami kalitesini, bireyin is ortamina katilimindan
kaynaklanan kaynaklar, faaliyetler ve sonugclarla ilgili ihtiyaglarindan elde ettigi is
doyumu olarak tanimlamaktadirlar. Bu nedenle, isgorenin is tecribelerinden dogan

gereksinimlerinin tatmin edilmesinin sadece is doyumuna degil, dijer yasam
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alanlarinda da doyuma yol actigini belirtmislerdir®®. Bu calismada da Sirgy vd.

(2001) 'nin gelistirdigi Calisma Yasami Kalitesi élgegi kullaniimistir.

Gordldugu gibi, galisma yasami kalitesi kavrami isgérenlerin doyumuyla
yakindan ilgili bir kavramdir. Bu nedenle g¢alisma yasamina kavramsal agidan

yaklasildiginda, gtdileme ve ihtiyaglar kuramlarina yer vermek gerekmektedir.

2.1.2. Calisma Yasami Kalitesine Kuramsal Yaklasim

Cagdas yonetim anlayisini benimseyen orgultler, o6rgitiin  ekonomik
blyUmesinin saglanmasini yanisira, isgorenler igin de en uygun calisma kosullarini
saglamak icin caba sarfetmektedirler. Bireyleri calismaya iten nedenleri, isin anlam
ve O6neminin ne oldugu, bireyin hangi tutumlardan etkilendigi olumlu ve olumsuz
doyumlarin ortaya c¢ikis mekanizmasini anlamak igin gudilemeyle ve ihtiyaglar

kuramlarini incelemek gerekmektedir.

Cagdas orgutlerde calismalar gerek fiziksel kosullar gerekse isgdrenlerin
doyumu agisindan yiritilmektedir. Ozellikle hizmet sektériinde, mutlu ve igletmeye
baglilik duyan isgdrenlerin var olmasi, misteri memnuniyetini etkileyen en énemli

degiskenlerdendir.

isletme yéneticileri bireyden maksimum verim elde etmek istiyorlarsa énce
bireyi her yonlyle tanima konusunda ¢aba harcamali ve daha sonra en ¢ok ihtiyac
duyulan konulara 6ncelik vermesi gerekmektedir. Yoneticinin her seyden 6nce para
kazanmak kadar insan kazanmanin da O6nemine kendisini inandirmasi
gerekmektedir. Bireyleri calismaya iten nedenleri, isin anlam ve éneminin ne oldugu,
bireyin hangi tutumlardan etkilendigi olumlu ve olumsuz doyumlarin ortaya c¢ikis
mekanizmasini anlamak igin gudidlemeyle ve ihtiyaglar kuramlarini incelemek

gerekmektedir.

Guduleme kavramina bagh olarak is tasarimi da calisma yasami kalitesini
ile ilgili 6nemli kavramlardan biridir. is tasarimi ya da isin yeniden tasarimi (job

redesign) isin isgdrenler icin daha anlamli bir hale getiriimesi ve bdylelikle daha Ust

99 M. J. Sirgy, D. Efraty, P. Siegel and D-J. Lee, “A New Measure of Quality of Work Life (QWL):
Based on Need Satisfaction and Spillover Theories”, Social Indicators Research, Vol.55, No.3,
2001, ss. 241-302.
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kademelerdeki gereksinimlerin karsilanmasi olasiiginin artirimasidir. is tasarimi

genellikle iki sekilde ele alinmaktadir™:

o Is Genigletme. Agiri is paylasiminin neden oldugu gerilimi azaltmak igin bir
isgoreni tek ve kuglk bir is yapmak yerine, birbirine benzer igleri
yapmasina olanak taniyan yeni bir dizenlemeye girmektir. Boylelikle isten
sikilma azalmakta, gtidilenme artmaktadir.

o Is Zenginlestirme. Birbirinden farkl nitelikte islerin dikey diizeyde ayni kisi
tarafindan yapilmasi ve 0Ozellikle yeni yetki ve sorumluluklar verilmesidir.
Bu durumda isin akigi ve denetimi Uzerinde birey daha ¢ok séz sahibi

olmakta ve ¢alisma istegi artmaktadir.

is zenginlestirme ve is tasarimi konularina sistematik yaklagim yapan
calisma yasami kalitesi programlari, gudileme kavramina yapilan yaklasimlardan
en 6nemlilerinden biri olarak karsimiza ¢gikmaktadir. Calisma yasami kalitesi sadece
is zenginlestirme konusuna genis bir yaklagsimi degdil ayni zamanda endustriyel ve
orgutsel psikolojiyi, sosyolojiyi, endustriyel tasarimi, 6rgit gelisimi ve teorisini

birlestiren disiplinlerarasi arastirma ve biitiinlestirmeyi de igermektedir’’.

Guduleme, durtu, istek, ihtiyag, dilek ve buna benzer glgleri kapsayan bir
kavramdir. Gudulemeyi, kisilerin belirli bir amaci gerceklestirmek Uzere kendi
arzulari ve istekleri ile davranmalari seklinde tanimlamak mimkindir. Gidileme
konusu itibariyle kisilerin bekleyis ve ihtiyaclari, amaglari, davraniglari, kendilerine
basarimlari hakkinda bilgi verilmesi konulari ile ilgilidir’®. Bir ydneticinin isgérenlerini
gudulemesi, beklenen sekilde calismalarini saglamak icin bu durti ve arzularin

giderilmesini amag edinen eylemleri gerceklestirmeleri anlamina gelmektedir.

2.1.2.1. Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi Kurami

insan gereksinimlerini ilk defa bilimsel bir bicimde ele alip inceleyen ve

gldileme konusundaki gelismelere 1sik tutan arastirmaci Amerikali Abraham

% M. A. Hitt, C. C. Miller, A.Colella, Organizational Behavior: A Strategic Approach, J. Wiley and
Sons, USA, 2006, s. 221.

0 4. Koontz and H. Weihreich, Essentials of Management, 5" Ed. McGraw Hill Int. Ed., 1990, s.
319.

02 Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, Grgi,itsel Davranis, T.C.A.U yayini No: 923, Eskisehir, 1999, s.
163.
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Maslow’ dur. Maslow, insanlarin neden b ir takim kisisel fedakarlklarda bulunarak
orgutlerde galismayi kabullendiklerini ve baska insanlardan gelen dislnce ve
emirler dogrultusunda hareket ederek onlara itaat ettiklerini arastirmigtir. Bu
arastirmalar sonucunda insanlarin biyolojik, sosyal ve psikolojik birer varlik olarak bir
takim gereksinimlere sahip bulunduklarini ve davraniglarinda da bu gereksinimlerini
tatmin etme arzusunun yer aldigini saptamistir’®. Sekil 2.2.de Maslow'un

gereksinimler piramidi yer almaktadir.

Sekil 2.2. Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi Piramidi

Kendini
Gergeklestirme
Gereksinimi

Takdir ve Saygi Gereksinimi

Sevgi ve Ait Olma Gereksinimi

Glvenlik Gereksinimleri

Fizyolojik Gereksinimler

Kaynak: M. A. Hitt, C.C. Miller, A.Colella, a.g.e., s. 201.

insan her seyden oénce biyolojik bir varlik olarak yasamini surdiirebilmesi
icin fizyolojik gereksinimlerini kargilamak zorundadir. Ornegin, yemek, icmek, nefes
almak, barinmak gibi gereksinimler bu gruba girmektedir. Glvenlik gereksinimi,
insanin kendini guivenlik icinde duymasi igin gerekli bir gereksinimdir. Bu nedenle,
insan ileriye yonelik tasarruflarda bulunur, sigortali olmaya calisir. Bu davranis
girisimleri onun ileriye ait riskleri ve belirsizlikleri dnleyici tutumuna baglanmalidir.
Sevgi ve Ait olma gereksiniminde, Maslow, insanlarin sosyal bir varlik oldugunu

vurgulamakta ve baska insanlarla bir arada yasamini slrdlirmek zorunda

793 paul Hersey, Kenneth Blanchard and Dewey Johnson, Management of Organizational Behavior,

7" Ed., Prentice Hall, USA, 1996, s. 44-46.
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olduklarina isaret etmektedir. Sevmedigi ve sevilmedigi ortamda yasamak insana
son derece aci vermektedir. Yasami boyunca insan sevgi pesinde kosmakta ve
onun arayis! icinde bulunmaktadir. Bu nedenle insanlar anlagabilecegi ve karsilikli
sevgiye dayanan gruplar iginde bulunacak, bunlara Uye olacak ve sorunlarini bunlar
vasitasiyla daha kolay ¢oziimleyebilecektir. Dérdiinct gereksinim grubu olan takdir
ve saygl gereksinimleri insanlarin baska insanlara ve gruplara basarili hizmet
vermek suretiyle onlarin takdir ve sayginligini kazanma gereksinimleridir. Bagkalari
tarafindan sevilen ve takdir edilen kimseler kendilerine karsi da saygi
duymaktadirlar. Takdir ve saygi gérme gereksinimlerinin topluma yansiyan en
belirgin niteligi terfi etme, daha st goérev ve sorumluluklar Ustlenme ve sosyal
statliyl artirma durumlaridir. Kendini glincellestirme (yaraticilik) gereksinimi besinci
ve sonuncu halkay! olusturmaktadir. Bireyin bir bilim veya belirli sanat dalinda ya da
belirli bir kurulusun yonetiminde yapmis oldugu faaliyetler ya da buluslarla kendini
gbstermesi esas olmaktadir. Maslow bu son U¢ gereksinime sosyo-psikolojik ve

ikincil ihtiyaglar adini vermektedir™®"%°

Maslow, bu bes temel giididen baska, yliksek dizeyde iki gidu kategorisi
daha 6ne surmustur. Bunlar, bilme, anlama, 6grenme, ¢bzimleme, érgutleme gibi
bilissel gereksinimlerle, estetik (guzel duyusal) gereksinimlerdir. Ancak, kendini
guncellestirme gereksinimlerini karsilamaya baslamis bir insanin bu gereksinimlere
de sahip olacagi varsayllmaktadir. Bu hiyerarsik dlzene gdre, bir gereksinim
kendisinden o6nceki kendinden o6nceki gereksinim tatmin edilmedikge, bireyde
glduleyici bir etki yapamamaktadir. Bir gereksinim doyuma ulastiktan sonra artik
gldileyici olmaktan c¢ikmaktadir. Maslow, her insanin bu gereksinimler
hiyerarsisinde ylkselecegini fakat herkesin kendi gereksinmesi oraninda tatmin

olabilecegini éne siirmektedir’®.

2.1.2.2. McGregor’ un X ve Y Kurami

Douglas Mc Gregor insanlarin, birisi X kurami olarak adlandirdi§i ve

temelde olumsuz davraniglarini yansittigi ve digeri Y kurami olarak adlandirdi§i ve

704 Erol Eren (c), Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, 8. Baski, Beta Basim A.S.,istanbul,

2004, s.500.
% A H. Maslow, “A Theory of Human Motivation”, The Great Writings in Management and
Organizational Behavior, Ed. L. Boone and D. Bowen, McGraw Hill, USA, 1987, s.106.
7% 4 Koontz and H. Weihrich, a.g.e., s.322.
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temelde olumlu davraniglarini yansittigi iki farkli gériis 6ne sirmistiir’®. Kuram
708.

esas olarak su gorusleri yansitmaktadir
X kuramina gore;

o isgérenler calismayi sevmezler ve ellerinden geldigi dlgiide calismaktan
kagma yollarini ararlar,

. Yonetilmeyi tercih eder ve sorumluluktan kagarlar,

o Bencildirler ve kendi amagclarini ve arzularini érgit amagclarina tercih

ederler. Bu nedenle siki ve yakindan denetlenmelidirler,

o Yenilik ve degiskenlikten hoglanmazlar, direnir ve isyan ederler,
o Orgutsel sorunlarin gdziimiinde ¢ok az yaratici yetenekleri bulunur,
o Parlak zekali degildirler, kolayca kandirilabilirler.

Klasikleri bu sekilde betimleyen Mc Gregor, daha sonra onlari en agir
bicimde elestirmistir. Ona gére, klasik kuram, katt mantigi ile insani teknik ilkeler ve
basit ekonomik gudulerle hareket eden bir robottan farkli tutmamakta, insani duygu
ve dusunceleri ile hareket eden bir varlik olarak gérmemektedir. Mc Gregor daha
sonra “Bireysel ve oOrgitsel amagclarin kaynastirilmasi“ adini verdigi Y kuraminin

varsayimlarini betimlemistir.

Y kuramina gore;

) isgérenler isi dinlenme ve oyun gibi dogal gérirler,

. insanlar érgiite baglanir, isi ve is arkadaslarini severlerse, kendi kendini
yonetme ve denetim yollarini kullanarak 6rgute faydali olabilirler,

o Orgutsel amaglara bagllik onlarin elde edilmesi ile ilgili ddiillere baghdir,

o Elverisli kosullar saglanirsa, normal insan sorumlulugu kabul etmekle
kalmaz, onu aramayi da 6grenir,

o Yaraticilik yetenedi sadece yonetim pozisyonundakilere 6zgl degil, toplum

icinde de yaygindir.

Boylelikle Mc Gregor, kendi zamanina kadar birgok bilinmeyen yonleri olan

insani ¢dzmus ve orgltlerde beseri iligkilerin 6nemini ilk kez ortaya koymustur. Daha

D, Mc Gregor, “The Human Side of Enterprise”, The Great Writings in Management
and Organizational Behavior, Ed. L. Boone and D. Bowen, McGraw Hill, USA, 1987,
s.126.

78 Erol Eren (c), 2004, a.g.e., s. 26.
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sonra Reddin, Z kuramini gelistirerek X ve Y kuramlarina etkililik boyutunu
gelistirmeye calismistir. Z kurami, ihtiyaglarin insana ve zamana goére farklilik
gOsterecekleri esasindan hareket eder ve gudilerin insan davraniglarinin bulundugu

asamaya gore saptanmasi gerektigi sonucuna varmaktadir’®.

Z kuramina gore;

o insani ne tamamen koéti ne de tamamen iyi olarak géremeyiz. insan
distinen, karar verme ve azmetme yeteneklerine sahip bir varliktir.

o insan kosullara gére iyi veya kétii olabilir,

) insan ne yasamsal ihtiyaglarla, ne de ust diizey insancil ihtiyaclarla
gudulenir; insani guduleyen, icinde bulundugu durumdur,

o insan ancak mantik yoluyla giidilenebilir,

o insani tarafsiz olarak degerlendirmek gerekir.

Gordldugu gibi, Z kurami insana iyi ya da kétl agilardan yaklasmamakta

ve X ve Y kuramlarinin duruma bagli olarak basari saglayacagini 6ne sirmektedir.

2.1.2.3. Alderfer’in ViG (ERG) Kurami

Maslow’ un gereksinimler hiyerarsisinin yenilenmis ve gelistiriimis forumu
Clayton Alderfer tarafindan gelistirilmigtir. Alderfer'e gore, gereksinimler temelde,
varolma (existance) gereksinimi, iligki (relatedness) gereksinimi, gelisme (growth)

gereksinimidir’™°.

Alderfer'in varolma gereksinimleri olarak betimledigi gereksinimler,
Maslow’un temel fizyolojik ve gluvenlik gereksinimlerine; iligki gereksinimleri, sosyal
gereksinimlerine ve gelisim gereksinimleri ise takdir ve kendini gerceklestirme

gereksinimlerine karsilik gelmektedir’"!. Tablo 2.1.’de bu kiyaslama belirtilmistir.

9 Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, a.g.e., s. 168.

"9 C. P. Alderfer, Existence, Relatedness and Growth: Human Needs in Organizational
Settings, Free Press, New York, 1972, s. 145.
" P. Hershey v.d., a.g.e., s. 45.

102



Tablo 2.1. Maslow ve Alderfer'in Gereksinimler Kategorileri Karsilastirmasi

MASLOW ALDERFER

Kendini Gergeklestirme Gereksinimi
> Gelisme Gereksinimi

Takdir ve Saygi Gereksinimi

Sevgi ve Ait Olma Gereksinimi — Iliski Gereksinimi

Guvenlik Gereksinimi
» Varolma Gereksinimi

Fizyolojik Gereksinimler

Kaynak: P. Hershey v.d., a.g.e., s. 45.

Stephen Robbins’e goére, VIG kurami iki nedenden dolayi Maslow’un

kuramindan daha gecerli olmaktadir. Bunlar’**:

a. Maslow’'un katmanli isleyen hiyerarsisi, belirli bir zamanda sadece bir
gereksinimin baskin oldugunu vurgulamaktadir. VIG kurami ise, birden fazla
gereksinim, ornegin guvenlik ve sosyal gereksinimler, ayni anda farkli oranlarda

islemektedir.

b. Maslow’a goére, her hangi bir gereksinim giderilmeden bir diger st
gereksinime gecilememektedir. VIG kuramina goére, belirli bir gereksinim
kategorisindeki kisi, hayal kirikligi veya bir engelle karsilastiginda bir dnceki dizeye

gerileyebilmektedir.

2.1.2.4. Vroom ve Beklentiler Kurami

Vroom’'un kuramina goére, orgutlerde basariyi belirleyen (¢ degisken
bulunmaktadir. Bunlar; gidi, bireyin yetenek ve 6zellikleri ve rol algilamasidir’™.
Her seyden once birey, orgltte calismayi ve basarmayi arzu etmelidir. Bu arzuyu
duymayan birey, isinde gonllden calismayacak veya her verilen gorevi red

edecektir. Bu nedenle iste basariya ulasmanin ilk etmeni bireyin isine duydugu

"2 Stephen Robbins, Organizational Behavior, 6" Ed. Englewood, New Jersey, 1993, s. 211.

13 \/. Vroom, Work and Motivation. 1% ed., Wiley and Sons Inc, US, 1964, s.99.
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istektir. Birey is igin gerekli olan yetenek ve 6zelliklere de sahip olmalidir. Yeterli
egitim ve 6grenim gérmus olmasi kadar, bireyin kisilik 6zelliklerinin ise uygunlugu da
onemli bir noktadir. Bagarida 6nemli olan diger bir etmen de isgdrenin yerine
getirecegi roliin agikligidir. Birey, her seyden Once, yapacagi is ve isin kendisinden

beklentileri konusunda belirgin bir anlayis igerisinde olmalidir’**,

Beklentiler kuraminin dayandigi ampirik ve kuramsal calismalar 6zellikle
yukarida belirtilen etmenlerden biri olan gudiu (zerinde durmaktadir. Kurami
Ozetlemek gerekirse, insanlarin yaptiklari isin sonuglarinin ne olacagdi konusunda bir
takim beklentileri, Gmitleri bulunmaktadir. Vroom, beklentiyi ‘eylem’ ve ‘sonug¢’
arasindaki iliskiler batliinU olarak tanimlamaktadir. Kuramsal olarak beklenti, “0” ile
“1” arasinda deger almaktadir. Diger bir deyisle, belirli bir davranisin belirli bir
sonucu ortaya ¢ikarmayacagina inanildiginda beklenti “0”, belirli bir davranisin belirli
bir sonucu ortaya cikaracagina kesin olarak inanildiginda bu deger “1” olacaktir.
Bireyin gldilenerek bir davranista bulunmasi, bu davranis sonucu elde edecegi
cikar ve veya kayiplari isteme oranina ve yapacagi davraniglarin bireyi bu ¢ikarlara
veya olumsuz sonuglara ulastirmada oynayacagi roliin derecesine bagli olmaktadir.
ikinci kavram ise tercih edilirlik(valence) kavramidir. Bu kavram, bireyin isinde olan
bir hareketin mumkin olabilecek sonuglarina karsi verdigi pozitif ve negatif bir
degeri ifade etmektedir. Vroom, kullandigi bu iki kavrami birlestirmek igin tGgtincl bir
kavram gelistirmistir. Buna da glg¢ (force) adini vermektedir. Buna godre gug,

beklentiler ile sonuglarin tercih edilirliklerinin carpimina esit olmaktadir’*.

Gl = Beklentiler (Expectancy) X Tercih Edilirlik (Valence of the outcomes)

Vroom’ un kurami, bireylerin farkli beklenti ve tercih edilirliklerinin farkli
oldugunu belirtmekle birlikte bu farkliliklarin nedenini agiklayamamis olmasi ve
bireyler arasindaki bu farklilklari siniflandiramadigi icin elestiriye ugramistir.Bu
nedenle bu model, basit ve sadece bireyleri gtuduleyen temel etmenleri gosterdigi

icin genel bir kuram olarak nitelendiriimektedir’".

"4 4 Koontz and H. Weihrich, a.g.e.,s.325.

5B von H. Gilmer and E. Deci, Industrial and Organizational Psychology, 4th Ed., McGraw Hill,
New York, 1997, s. 212.

"% Enver Ozkalp, a.g.e., s. 156-157.
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2.1.2.5. Ug Gereksinim Kurami

David McClelland ve arkadaslari kisinin ¢ grup gereksinimin etkisi altinda

davranis gdsterecegini belirtmektedir. Bunlar’"":

a. Basarma Gereksinimi (Need for Achievement)

Kendilerini basarili olmaya zorunlu hisseden bireyler, bireysel basariyi
Odllsel basariya tercih ederek calismaktadirlar. Amagclari bir isi daha énce
yaptiklarindan daha iyi yapmaktir. Buna basarma gereksinimi denilmektedir. Mc
Clelland yaptigi arastirmalarda basarma gereksiniminin altinda yiiksek basarilari,
amagclarini digerlerinden daha iyi yapmak konusunda farklilik gosterdigini bulmustur.
Yiksek basarma gereksinimi duyan bireyler sorunlarin ¢dézimua icin Kkisisel
sorumluluk almaya dikkat etmekte, geribildirime kendi basarimlarini kullanarak daha
cabuk ulagsmakta, calistiklari konuda ilerleyip ilerleyemediklerini kolaylikla
soyleyebilmektedirler. Zor amaglari daha hafifletip, onlari daha anlasilir ve kolay
hale getirebilirler. Basariyl sansa birakmay1 sevmezler. Kolay ve zor igleri fark edip

bunlardan uzak durmay: tercih etmektedirler.

b. Gii¢ Gereksinimi (Need for Power)

Guc¢ gereksinimi bagkalarini kontrol etme, etkilesme ve nifuz kullanmayi
saglayan amaglardir. Gug¢ gereksinimi yiksek olan bireyler bir isin basinda
bulunmaktan, baskalarini etkilemekten, statiisu ile ilgili durumlari géstermekten,
sahip oldugu itibar ile baskalarini etkilemekten, statlsi ile ilgili durumlari
gOstermekten, sahip oldugu prestij ile baskalarini etkileyerek onlari kazanmaktan
hoslanan insanlardir. Diger bir deyisle, etkileyici bir basarimdan ziyade, kendi

statUsund kullanarak basariya ulasmaktan haz duyan kisilerdir.

C. iligki Kurma Gereksinimi (Need for Affiliation)

iliski kurma gereksinimi yiksek olan kisiler arkadashk icin

ugrasmaktadirlar. Dayanigsmayi rekabete tercihe etmektedirler. Baskalari ile iligki

7 Frank M. Go, M. Monachello and T. Baum, Human Resource Management in the Hospitality

Industry, Wiley and Sons, USA, 1996, s. 87-89.
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kurma, gruba girme ve sosyal iligkiler gelistirmeyi amaglamaktadirlar. Karsilikh

anlayisi gerektiren durumlar igerisine girmeyi arzulamaktadirlar.

Sonug olarak, basarma gereksinimi ile is basarimi arasindaki iliskide
basari gereksinimi ylksek kisiler, kisisel sorumluluk, geri besleme ve orta derecede
riskli islerle ugrasmayi tercih etmektedirler. Gig¢ gereksiniminin fazlahgi etkili bir

yonetim icin gerekli olmaktadir.

2.1.2.6. Tamamlama Kurami (Fulfillment Theory)

Schaffer (1953) , is doyumunun kisinin tatmin edilebilir ihtiyaglarindan
gercekte ne kadarinin tatmin edildigiyle dogrudan degiskenlik gdsterecegini

belirtmistir '®

. Vroom (1964) da ayni zamanda, is doyumunun Kiginin isinden
bekledigi olumlu sonuglarinin ne kadarinin karsilandidiyla ilgili oldugunu soylemistir.
Vroom is doyumunu dederlik kavramiyla esitlemistir ve eger bir kisinin bir nesnel ile
ilgili doyumundan s6z ediliyorsa, doyum, o nesne Kkisi igin bir deger ifade ediyordur
fikrini savunmustur. Tamamlama kuramini uyarlayan arastirmacilar is doyumunu
basitce, kisinin ne kadar c¢ikti elde ettigini arastirarak dlgimlemisleridir. Bu nedenle,
is doyumunun kisinin elde ettigi ¢ikti veya ciktilar grubuna bagh olan bir kavram

olarak gérmekteydiler.

Bu kurami olusturan arastirmacilar, bazi is faktorlerinin bazi Kigiler igin
diger is faktorlerinden daha 6énemli oldugunu g6z 6nlne alarak, kisi igin énemli olan
is faktorlerinin toplam is doyumu belirlenmesinde agirlikh olarak dikkate alinmasi

gerektigini ileri stirmusglerdir.

2.1.2.7. Esitlik Kurami (Equity Theory)

Esitlik kurami oOncelikle bir gudileme kuramidir fakat is doyumu ve
doyumsuziugu ile ilgili énemli noktalara dikkat g¢ekmektedir. Adams (1965), is
doyumunun kisinin algilanan girdi-gikti dengesine gére belirlenmektedir’"®. Diger bir

deyisle kisinin isi icin bulundugu fedakarliklar ile sonucta elde ettigi degerler

"R H. Schaffer, “Job Satisfaction as Related to Need Satisfaction in Work”, Psychological

Monographs: General and Applied, Vol. 67, No.14, ss.291-327’den aktaran A.S. Fourie, a.g.e.,
s.38.

9. 8. Adams, “Inequity in Social Exchange”, Advances in Experimental Social Psychology, Vol.2,
Academic Press, New York, 1965, ss.267-299.’den aktaran M. A. Hitt v.d., a.g.e., s.209.
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arasindaki dengenin algilanigidir. Bu denge olustugunda doyum da olugsmaktadir.
Bu kurama gore, isgérene hak ettiginden fazla veya az 6dil sunmak da
doyumsuzluga neden olmaktadir. Hak ettiginden fazla édillendirmek kiside sugluluk
duygusunun olusmasina, yeterli édullendirmemek ise adaletsiz tutumlarin varhdina

neden olmaktadir.

Esitlik kurami, kisinin kendi girdi-¢ikti dengesini sorgularken diger
insanlarla kiyaslama yapmasi ve buna goére bir beklenti igine girmesini olagan

karsilamaktadir.

insanlar arasi ihtiyag ve deger temelli kiyaslamanin yapilabilecegi ve
duygularin kiyaslanabilece@i kacginiimazdir. Sosyal faktérlerin doyum duygularini
etkiledigi fikri genellesmistir. Sosyal psikoloji Uzerine yapilan bir ¢ok arastirma,
kendimizi diger bireylerden aldigimiz algilamalarla da degerlendirdigimizi
gOstermektedir. Bu ylzden sosyal kiyaslamalarin is doyumunda igledigini 6ne

stirmek mantiklidir’,

2.1.2.8. Cift Etmen Kurami

Herzberg, Mausner ve Snyderwan (1959) “Motivasyon-Hijyen” veya “Cift
Etmen Kurami” adi verilen isgéren doyumu veya doyumsuzlugu konusunda bir

kuram olusturmuslardir’’

. Herzberg ve arkadaslari, bireyleri gldileyici etmenler
Uzerine ilk ¢alismalarini 1950’lerin ortalarina dogru yapmislardir. Bu c¢alismada o
tarihe kadar olan gudu ile ilgili arastirmalar gézden gegcirilmis ve incelenmistir. Bu
calismanin sonunda Herzberg ve arkadaslari 200 mihendis ve muhasebeciyi
kapsayan calismalarinda, deneklerin halihazirdaki islerinde kendilerini olagan disi
olarak iyi veya koétu hissettikleri zamanlari distinmeleri istenmistir. Bu kritik olaylari
acida cikaracak olagan gorismelerden sonra, olaylarin yapisini ve bu olaylara karsi

kisisel tepkileri aydinlatmaya calismislardir’?.

Gorismelerden sonra yapilan icerik analizlerinde bazi is kosullari ve

Ozelliklerin iste tatmin duygusu yaratti§i, bazi farkli kosullarin ise basarisizliklara yol

"20\W. C. Howell and L. R. Dipboye, Essentials of Industrial and Organizational Psychology, 3

Ed., Prentice Hall, Chicago, 1986, s. 61.

F. Herzberg, B. Mausner and B. Snyderman, The Motivation to Work, John Wiley and Sons, New
York, 1959 ‘den aktaran M. A. Hitt v.d. ,a.g.e., s.205.
22 Dursun Bingdl, a.g.e., s. 281-282.
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actigi ortaya ¢ikmistir. Kuram ve bunu destekleyici veriler ilk kez, 1959 yilinda

yayinlanmistir’®.

Herzberg ve arkadaslari 6zendirme araglarini iki kisma ayirmaktadirlar.
Bunlar Hijyen etmenleri ile glduleyici etmenlerdir. Hijyen tibbi bir terimdir ve ortamin
mikroplardan arindirilmis olmasi anlamindadir. Herzberg, isgérenlerin 6rguit icinde
kalmalarini ve onu benimsemelerini engelleyen bazi 6zendirme araglarinin
yetersizligine dikkat cekmektedir. Eger genel isletme politikasi ve yonetimi yetersiz
ve beceriksiz ise, en yakin yoneticinin teknik bilgi ve becerisi yeterli degilse, en
yakin yoneticiler ile astlar arasindaki iligkiler iyi dedilse, is yerindeki Ucret ve maas
kosullari ve igletme organizasyonu yetersiz ve sorunlar yaratiyorsa, galisanlarin is
guvenligi yeterince saglanamamigsa, astlari 6rgut iginde tutma ve calistirma
olanaksiz hale gelmektedir. Bu nedenle, 6rgit igin yasamsal nitelik tasiyan bu
hijyenik kosullari mutlaka saglamak gerekmektedir. Herzberg’in incelemelerine gore,
bu kosullar yerine getirilse bile etmenler yalniz baslarina gudileme
saglayamamaktadir. Bu nedenle ikinci gruba giren ve iggdrenleri guduleyici bir rol
oynayan etmenlere temas edilmelidir. Bunlar; isgdrenin isini tamamlayabilmesi ve
basari duygusunu tatmin etmesi, isyerinde taninan bir kimse durumuna gelmesi, isi
sevmesi ve onu yapmaktan zevk almasi, isin isgoérene belli yetki ve sorumluluklar
kazandirmasi, isin bir terfi etme ve sosyal stati kazandirma araci olmasi, isin

isgdreni mesleki agidan gelistirmesi ve olgunlastirmasi seklinde siralanabilir’?.

Boylece Herzberg ve arkadaslari, yapmis olduklari arastirmalarda 6nce
hijyen kosullarini saglayici etmenlerin iyilestiriimelerini, daha sonra da is yerinde
calisma gug ve arzusunu artirici olarak etkide bulunacak gudileyici etmenlere yer

vermenin zorunlulugunu géstermektedir.

2.1.3. Calisma Yasami Kalitesi Boyutlari

Birey her kosulda, cesitli sistem ve alt sistemlerin etkisi altindadir. Bunlar
sistemler, fiziksel cevre, kiltirel cevre, sosyal cevre ve psikolojik gevre gibi
sistemlerdir. Calisma yasami kalitesini etkileyebilecek isle ilgili icsel ve digsal

etkenler, sosyal etkenler ve orgut iklimi gibi bilesenlere yer verilecektir. Olasi

% Enver Ozkalp, Davranis Bilimleri ve Organizasyonlarda Davranis, Eskisehir i.I.B.A. Yayinlari No:

249/169, Eskisehir, 1982, s. 142-143. )
24 Erol Eren (d), Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 6. Baski, Beta Yayim, Istanbul, 2000, s.
32.
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bilesenler arasinda, isgéren cesitliligi (diversity) acisindan demografik degiskenler

de ele alinmaktadir.

2.1.3.1. Demografik Degiskenler

Calisma yasami kalitesini etkileyebilecek demografik degiskenler cesitli
yazarlar tarafindan farkl acilardan ele alinmistir. Nordenfelt (1993) ¢evresel etkiler
Uzerinde durmustur. Bireyin icinde bulundugu fiziksel cevre, eylemlerine etki
etmekte ve cesitli faaliyetler icinde bulunmasina olanak tanimaktadir. Bireyin
yasadigi ¢evrenin, cesitlki faaliyetlere olanak tanimasi bu kapsamda ele alinabilir.
Ornegin kirsal gevrede yasayan bir bireyin kentsel cevrede yasayan bir bireye gére
daha farkli firsatlar sunmasi calisanlarin is doyumlarinda farklilik yaratabilmektedir.
isyeri yerlesimi, park olanaklari, isyerinde giivenlik olanaklari gibi imkanlar bu

farklilig1 yaratan degiskenler olarak yer almaktadir’?.

Orgut iginde farkli kademelerdeki isgérenlerin farkli isdoyumu dizeylerine

2 Ornegin, orgiit icerisinde

sahip olduklari da gesitli calismalarla ortaya konmustur
Ust duzeylerde ¢alisan bir birey daha fazla giic duyumsamakta ve daha fazla yetki
sahibi olmaktadir. Bu nedenle, is doyum agisindan daha alt diizeydeki isgdérene goére
daha olumlu farkliliklar ortaya koymaktadir. Calismalardan elde edilen sonuglar,
orgut icindeki konuma bakilmaksizin yetkilendirilen isgorenlerin daha fazla doyum
elde ettiklerini ortaya koymaktadir. Ducharme ve Martin (2000) ise, daha yasl ve Ust
kademelerdeki iggOrenlerin islerinden daha fazla memnuniyet duyduklarini

belirtmektedir’?’.

Yas ile is doyumu arasindaki iliskiyi inceleyen calismalar, is doyumu ile bu
degisken arasinda dogrusal bir iliskinin bulundugunu 6ne sitrmekle beraber bazi
calismalarda karmasik sonuglar elde edilmistir. Hochwater v.d. (2001) bu karmasik
ve farkli sonuglar dogrultusunda cinsiyet, yonetici ve orguit icindeki mevki gibi kontrol
degiskenleri kullanarak yas ve is doyumu arasinda dogrusal olmayan anlamli iligkiler

saptamiglardir. Bunun nedeni olarak, geng¢ isgoérenlerin igleri ile beklentilerinin

25 Nordenfelt, Quality of Life, Health and HapPiness, Aldershot , Avebury, 1993, s.142.

®E . Landy, Psychology of Work Behavior, 4™ Ed., Brooks/Cole Publishing Company, USA,
1989'dan aktaran A.S. Fourie, a.g.e., s.13.

L. J. Ducharme and J. K. Martin, "Unrewarding Work, Coworker Support, and Job Satisfaction”,
Work and Occupations, Vol. 27, No. 2, 2000, ss.223-243.
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yuksek olmasi, doyurucu bir isin unsurlarini henlz bilmemeleri ve Ucreti

memnuniyette en éneli degisken olarak algilamalari olarak belirlemislerdir’?2.

is cevresindeki bazi 6zelliklerin erkek ve kadinlar arasindaki calisma
yasami kalitelerine farkl sekilde etki edebilmektedir. Ornegin calisma saatlerindeki
esneklik olanaklari kadin g¢alisanlarin ¢alisma yasami kalitesi algilarini olumlu yonde
etkimektedir. Ayni sekilde degisken vardiya sistemi de erkek calisanlar Gzerinde is

yikii ve is-yasam dengesi acsindan énemli olmaktadir’®.

Literatirden elde edilen sonuglar incelendiginde demografik degiskenlerin
tek baslarina belirleyici degiskenler olmadiklari, sire¢c degiskenleri ya da diger

degiskenlerle birlikte ele alindiklarinda etkili olduklari gértlmektedir.

2.1.3.2. Digsal Faktorler

Calisma yasami kalitesinden memnuniyetini etkileyen unsurlardan birisi de
digsal faktorlerdir. Digsal faktorler, isin arka planini olusturan isin kendisiyle ilgili
icerigi olusturmaktadir. Digsal faktdrlere érnek olarak Ucret, ¢alisma kosullari,
calisma saatleri, isleyisler ve is glvenligi verilebilir. Asagida dissal faktorler ve

tanimlari yer almaktadir’:

o Yeterli ve Adil Ucret. Yeterli (icret ve adil lcret dagilimi galisma yagsami
kalitesinin 6nemli belirleyicilerinden biridir. Yeterli Ucret, tam zamanli
calismadan elde edilen Ucretin isgdrenin standartlarini ve sosyal agidan
kabul gérmus standartlari kargilamasi durumudur. Adil tcret ise, belirli bir
isinden elde edilen Ucretin farkli bir isten elde edilen Ucrete gére adil ya da
uygun olma durumudur™'.

) Fiziksel Calisma Kosullari. is doyumunun rahat calisma ortami ile ilgili
boyutu isgorenin isiyle ilgili ulasim olanaklari, fiziksel c¢evre, calisma

saatleri ve isi tamamlamak icin yeterli sdrenin bulunmasi ile ilgili

28 \W. A. Hochwater, G. R. Ferris, P. L. Perrewe, L. A. Witt and C. Kiewitz, “A Note on Nonlinearity of
the age-job Satisfaction Relationship”, Journal of Applied Social Psychology, Vol.31, No.6,
ss.1223-1237.

29 p_Moen, “Effective Work Strategies: Working Couples, Gender and Life Quality”, Social Problems,
Vol. 47, No. 3 ,2000, ss.291-327.

"0 A.'S. Fourie, “Predicting Satisfaction with Quality of Working Life”, Unpublished Doctoral Thesis,
University of South Africa, 2004, s.14. ,
http://etd.unisa.ac.za/ETD_db/ETD_desc/describe?urn.(17.04.2006).

¥ R. E. Walton,a.g.e., ss.11-21.
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olmaktadir. Mimari yapi, donanim, gurlltl, isiklandirma, dekorasyon,
bitkilerin konumlandiriimasi gibi fiziksel ¢cevre unsurlari bireyin bagarisini,
duygusal ve psikolojik durumunu etkileyebilmektedir’?.

Terfi Olasiliklari. Bir isgdren kendisini igiyle ilgili olarak kalifiye ve yeterli
tecribeye sahip hissettiginde terfi beklentisi icine girmektedir. Terfi
beklentisi icine girme, daha iyi Ucret, daha fazla glic, mevki ve basari
duygusunu icermektedir. Orglitte terfi firsatlarinin bulunmasi, isgdrenin
kendisini gelistirmek icin firsatlari kovalamasi ve gudilenmesinde etkili
olmaktadir.

Is Giivenligi. is giivenligi, gelecekle ilgili bireyin kendisini isinin devamlilig

73 |s gilivenliginin olmamasi

konusunda glvende hissetmesiyle ilgilidir
stres belirtilerinin ve asiri yiklenmenin ortaya ¢ikmasina, is ve yasam
catismasinin olusmasina neden olabilmektedir.

Kaynaklarin Yeterliligi. Kaynak yeterliligi isleri tamamlayabilmek icin gerekli
olan zaman, arag-gereg, yeterli bilgi ve yardim konularini kapsamaktadir.
Is Yiiki. isgérenlerden genellikle is tanimlarinda yer alan islerle ilgili is
talebi ve hedeflerini yerine getirmeleri beklenmektedir. Bu durum zaten
normal bir isin gerekliliklerinden biridir ancak bu talep ve beklentiler asiri
yogunlasti§i zaman gerginlik yaratici olabilmektedir’*. Is talebinin diisiik
dizeyde olmasi sikilmaya yol acarken, asirni talepkar isler de asir
yiiklenmeye ve gerginlige yol acmaktadir’®.

Is Arkadaslari. is ortamindaki calisma arkadasliginin ve kisiler arasindaki
iligkilerin is doyumu ve calisma yasami kalitesi Uzerinde etkisi
bulunmaktadir. isgorenler arasidaki catisma ve huzursuzluk, is doyumunu
olumsuz ybénde etkilemekte, uyum ise daha gugli ve olumlu bir etki
yaratmaktadir’.

Amirler. Amirlerin astlariyla olan iligkilerinde saygi unsuru ve astlarinin
yeteneklerine glvenmeleri, c¢alisma yasami Kkalitesinin unsurlarindan
biridir’>". Astlar ve Ustler arasindaki sevgi ve saygi iliskisi, is doyumu

Uzerinde olumlu etkide bulunmaktadir. Bateman ve Organ (1983),

732

R. L. Payne, “Organizations as Psychological Environments”, P. Warr (Ed.), Psychology at Work,

Pinguin Books, London, 1987°den akratan A. S. Fourie, a.g.e., s.15.
"33 M. J. Sirgy v.d., a.g.e., s5.241-302.
4B B. Warr, a.g.e., s.16.
35 b Moen, a.g.e., ss.291-327.
BeR. Hodson, “Group Relations at Work”, Work and Occupations, Vol. 24, No. 4,1997, ss.426-452.
BTLE. Davis, M. F. Levine and J. C. Taylor, “Defining Quality of Working Life”, Human Relations,
Vol. 37, No. 1, 1984, ss.81-104.
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isgorenler tarafindan algilanan olumlu liderlik davranigi ile is doyumu

arasinda iliski bulmuslardir’®

. Calismalarinda, terfi olanaklari ve amirlerle
olan iligkiler is doyumunda Ucret, is arkadaslari ve isin kendisinden daha

onemli faktorler olarak ortaya ¢ikmistir.

2.1.3.3. igsel Faktorler

icsel faktorler, isin dogal yapisindan kaynaklanan durumlari
kapsamaktadir. icsel faktorler, dogal olarak gldileyen, isin dogasindan
kaynaklanan ve kendiliginden ddiillendiriimis duygusu uyandiran faaliyetlerdir. icsel
gudulenme, bir isi yaparken yeterlilik duygusu, kendini yonetme gibi duygulardan
olusmaktadir. isin yapisindan hosnutluk duyma, dnemli bir isi basarmanin vermis

oldugu doyum gibi dogal édiiller, somut édiillerden daha etkili olmaktadir’.

icsel faktorler, isin kendi dogasinda bulunan ve eksikliginde is

memnuniyetsizligine yol acan faktérlerdir. Bunlar asagidaki sekilde siralanabilir:

o Isin igerigi. isin igeriginde yer alan gesitlilik, 6grenme olanaklari, isgérenin
isini  kendisinin duzenlemesi olanagi, zihinsel agidan bireyin kendini
zorlamasi, gelisme ve isleri daha iyi yapabilme firsatlarinin sunulmasi gibi
unsurlar, Thurman (1977) tarafindan “iyi is” in gereklilikleri arasinda
gOsterilmistir. Diger bir deyisle, bireyin uzmanlasmasindan cok Kkisisel
gelismesine olanak taniyan, yaraticilk ve anlam igeren isler yaratmak
gerekmektedir’*. Davis v.d.(1984), calisma yasami kalitesine yonelik dlgek
olusturma c¢alismalarinda, is rutininde gesitlilik, meydan okuma, is firsatlari
ve topluma katki saglama gibi unsurlari calisma yasami kalitesinin
belirleyicileri olarak saptamislardir™.

o Cesitlilik. Yapilan gozlemler sonucu, tekrarlanan rutin iglerin isgorenlerin is
doyumuna olumsuz etkisi oldugu saptanmistir’®2. Ancak, isinin rutin

olmasindan rahatsizlik duymayan bir isgéren kesimi de bulunmaktadir. Bu

78 T_S. Bateman and D. W. Organ, “Job Satisfaction and the Good Soldier: The Relationship between
Affect and Employee Citizenship”, Academy of Management Journal, Vol.26, No.3, 1983, ss.587-
593.

OH M. JJ. Snelders, “Different Knds of Work, Different Kinds of Pay: An Examination of the
Overjustification Effect”, Journal of Socio-Economics, Vol. 25, No.4, 1996, ss.517-528.

70 j. E. Thurman, Job Satisfaction: An International Overview, International Labor Review, Vol. 117,
1977, ss.249-267.

“LE. Davis, M. F. Levine and J. C. Taylor, a.g.e., ss.81-104.

2B, B. Warr, a.g.e., s.17
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isgorenler, islerini yaparken gunlik sorunlarini didstinmeye firsat
bulduklarini belirtmektedirler ancak zaman iginde sikinti ve igle ilgili olarak
¢alisma coskusunun kayboldugu gézlemlenmistir. Bu nedenle, yonetim isi
daha anlamli hale getirmek icin yeniliklere acik olmalidir’?.

Insan Kapasitesini Kullanma ve Gelisme Olanaklari. Bir isin bireyin
kapasitesini kullanma ve kendini gelistirme olanaklari ile ilgili olarak yapilan
bir calismada isin, bireyin disaridan yapilan kontrollere gore kendi 6zerkligi
ve kendini kontrol edebilmesine olanak tanimasi, tekrarlanan gorevier
disinda yeni yetenek ve vasiflar kazanmasini saglayacak 6grenme
olanaklarinin saglanmasi, ¢alisma surecinin izlenerek bireyin olumlu eylem
ve galismalarinin odullendirilmesinin saglanmasi, yeniliklerin
uyarlanmasindan 6nce planlamanin yapilmasi, elde edilen yeni bilgilerin
iste uygulanabilirligi yonunde ¢alismalar yapilmasi gibi yaklagimlarin
varligina dikkat cekilmistir. islerinde yeteneklerinin kullanilmasina firsat
taninmayan isgérenleri is doyumlari olumsuz yénde etkilenmektedir’*.
Denetim. Denetim unsuru, ¢alisma ortaminin bireyin eylemleri ve olaylari
denetlemesine olanak tanimasi derecesidir. Eylemlerde 6zgurlik, sagduyu,
etki, gug, karar 6zgurligu, karara katima gibi konular, yiksek calisma
yasami kalitesinin ayrilmaz parcalaridir’.

Anlamlilik. isgérenlerin yaptiklari isi anlamli bulmalari, is doyumunun
onkosullarindan biridir, ¢iinkl is sadece para kazanma ile ilgili bir eylem
degildir. Bireyin yasaminin pek ¢ok alani isten etkilenmektedir. Bunlarin
basinda yasam standardi, ruh saghgi, bos zaman, fiziksel durum ve aile
yasami gelmektedir. Yapilan c¢alismalarda anlamlilik ile is doyumu
arasinda giiclii bir bag oldugu ortaya gikmistir™®.

Ozerklik. igsel motivasyonun énemli bir belirleyicisi de &zerkliktir. isin
yapisinin bireyin 6zerk davranista bulunmasina olanak veriyor olmasi is
doyumunda isin karmasikhgi, baskisi ve gelirden daha O&nemli

algilanmaktadir’’.

™. G. Longenecker and C. D. Pringle, Management, 5t Ed., Merril Publishing Co., USA, 1981,

s.183.

"4 R.E. Walton, a.g.e., ss.11-21.

5B B. Warr, a.g.e.,s.17.

6 G, M. Spreitzer, M. A. Kizilos, S. W. Nason, “A Dimensional Analysis of the Relationship between
Psychological Empowerment and Effectiveness, Satisfaction and Strain”, Journal of Management,
Vol. 23, No. 5, ss. 679-704.

747 L. J. Ducharme and J. K. Martin, a.g.e., ss.223-243.
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Inisiyatif. Bazi iglerin igerikleri is tanimlarinda agikga belirtilmistir ancak
takdir yetkisini diger bir deyigle inisiyatifi de belirli sinirlar iginde
birakmiglardir. Bazi islerde ise, takdir yetkisi yoneticiye birakilmig, rutinin
disindaki herhangi bir kararda amirin onayl gerekmektedir. Bu noktada is
tanimindaki aciklik ile inisiyatif derecesinin dengede olmasi durumu dnem
kazanmaktadir’*®.

Taninma. Taninma, isgérenin bir birey olarak bilinmesi ve sadece kisisel
olarak degil, katkida bulunan bir isgoren olarak goértlmesidir. Tanima, Yukl
(1998) tarafindan da belirtiimis olan liderlik davranislarindan biridir ve
basariyi ve isbirligini takdir etmeyi ve dvgliyi icermektedir "°.

llerleme ve Gelisme. ilerleme ve gelisme calismadan elde edilen
faydalardandir. Orgitte galismadan kaynaklanan meydan okuma,
yeterliligin sinanmasi, yeteneklerin gelismesi ve basarma duygusu gibi
dogal (igsel) édilleri kapsamaktadir’.

Meydan Okuma (Challenge). Bir bireyin isindeki meydan okuma derecesi,
yeteneklerin gelismesi, isin denetimi konusunda karar 6zgurlugd, ilgi ¢ekici
islerin  derecesi ve isin  sonuglarini  gdrebilme  olanaginda
belirginlesmektedir.

Is Yasaminin Toplumsal ilgisi. Sosyal sorumluluk tavrini benimsemeyen
orgutler, o6rnegin insan haklarina aykiri tutum benimsemek gibi,
isgorenlerin yaptiklari ise ve Kkariyerlerine verdikleri dederi azaltmakta
dolayisiyla, 6z saygilarini yitirmelerine neden olabilmektedir’".

Aciklik. YUksek oranda belirsizlik ya da dusuk dizeyde aciklik, 6zellikle
uzun dénemde zararli olabilmektedir. Ug cesit agikliktan soz edilebilir:
belirli davraniglarin sonuglari hakkinda bilgi iceren geri bildirimler, igin
ciktilar konusunda gorevle ilgili geribildirim ve iggdrenden beklenen
davranisla ve gelecekle ilgili rol belirsizligini énleyen bilgiler’®2. Ozellikle
kariyer gelisimi ile ilgili belirsizlik is doyumunu ve igle ilgili endise dizeyini

olumsuz yénde etkilemektedir.

8 A, S. Fourie, a.g.e., s.39.
g, Yukl, Leadership in Organizations, 4" Ed., Prentice Hall, New Jersey, 1998, s. 174.

750

A. B. Stein, Quality of Work Life in Action: Managing for Effectiveness, AMA Publications

Division, 1983'den aktaran A.S. Fourie, a.g.e., s. 39.
'R E. Walton, a.g.e., ss.11-21.
*2B. B. Warr, a.g.e., s.18.
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2.1.3.4. Sosyal Faktorler

Calisma ve kariyer sosyal bir ortam olan ¢alisma yasami g¢ergevesinde
birlikte ylradagu igin, kisisel iligkilerin dogasi, ¢alisma yasami kalitesi icinde dnemli
bir yer tutmaktadir. Calisma yasaminin birer parcasi olarak sosyal destek ve

arkadaslik gibi unsurlar burada ele alinacaktir.

o Sosyal Destek. isgorenler calisma gruplar iginde bulunmaktadir ve
karsilikh yardimlasma, sosyo-duygusal destek ve bireysel davranislarin
grup uyeleri tarafindan onay almasi gibi tutumlar bireyin memnuniyeti
acgisindan 6nemli olmaktadir. Toplulugun bir pargcasi olma ve duygu ve
disiince paylasimi olumlu etkiler yaratmaktadir’®®. Buna bagli olarak, is
ortamindaki sosyal iklim, isten kaynaklanan olumsuz kosullari
yumugatabilmektedir. Bireysel duzeyde, sosyal iligkilerin kalitesi bireyin
ruhsal ve dolayisiyla fiziksel sagligi Uzerinde ©6nemli sonuglar
dogurmaktadir. Sosyal destek, rahatlik ve duygusal guvenlik, finansal
yardim, bilgi edinme kolayhd: gibi sekillerde ortaya c¢ikmakta ve
isgorenlerin sorunlarini gdzmede ve karar almalarinda yardimci olmaktadir.
Ducharme ve Martin’e (2000) goére ise sosyal destek iki sekilde ortaya
¢ikmaktadir. Bunlardan birincisi, isgorenin kabul gérdiga ve is arkadaslari
tarafindan kollandigi hissi olugturan duygusal destek; ikincisi ise, isin
yerine getirilmesi surecinde ihtiya¢ duyulan teknik ve eylemsel destek olan
aragsal destektir. Bu iki destek degiskenini karsilastirdiklarinda, is
arkadaslari desteginin is doyumu Uzerinde anlamh dizeyde etkili oldugunu
ancak aragsal destegin daha gucgli bir degisken oldugunu
belirlemislerdir’>*.

o Arkadaslik. s ortaminda arkadaslik iligkilerinin ve firsatlarinin olmasi igle
ilgili runsal saglk tizerinde énemli etkiye sahiptir. is arkadaslarindan ya da
amirlerden alinan sosyal destegin endise, gerginligi azaltici etkisi olurken,
bireyin 6zsaygisi ve bireysel yeterliligi Uzerinde olumlu etkisi

bulunmaktadir™®,

R E. Walton, a.g.e., ss.11-21.
54| J. Ducharme and J. K. Martin, a.g.e.
%5 B. B. Warr, a.g.e., s.17.
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2.1.3.5. Orgiit iklimi

Orgit iklimi, érgiitsel ve alt grup slreglerinde olusan liderlik, catisma,

odullendirme, iletisim ve denetim boyutlari kadar, bir érgatin érgtsel icerik, yapi,

degerler ve kurallar, dzellikler ve drnekleri seklide de tanimlanabilmektedir. Orgiit

iklimini olusturan Ozellikler, orgutin dogal ortaminda isleyisinden, Uyeleriyle ve

cevresiyle olan iliskisinden dogmaktadir. Orgiit iklimi 6rgiti diger drgitlerden farkli

kilan, zaman iginde sureklilik gosteren ve blinyesindeki bireylerin davranislarini

etkileyen 6zellikler bitlini olarak da tanimlanmaktadir

6 Asagida, is doyumuna ve

bireyler Gzerinde olumlu etkisi olan 6rgut iklimi unsurlarindan bazilari yer almaktadir.

Ozerklik. Bir isgorenin isini kendisinin sectigi sekilde planlamasi ve
programlamasi ve isin surecini etkilemesi olanagidir.

Odtillendirme. Bir orgitin odillendirme sistemi oddller, terfi olanaklari ve
basarinin yoénlendiriimesine bagl olmaktadir. Odillendirme genellikle
basarinin karsiligi olarak somut faydalar i¢cermektedir. Olasi &duller
genellikle motivasyonu ve is doyumunu artirmaktadir ancak burada énemli
olan adil ve nesnel bir yaklasimda bulunmaktir. Odillendirme, énceden
belirlenmis olan cesitli basari élgitlerine gore yapilmalidir™™’.

Liderlik. Liderlik unsurunun orgutin &zelliklerinden mi yoksa kisisel
Ozelliklerden mi kaynaklandigi sorusu Forehand ve Gilmer (1964)
tarafindan arastiriimistir. Orgiit iginde bir liderden beklenen 6zellikler ve
davraniglar tanimlanabildigi yéninde bulgular elde etmiglerdir. Bir 6rgitin
ikliminde hangi davraniglarinin kabul edilebilir, hangi davranislarin kabul
edilemez oldugu bellidir, boylelikle bazi 6zellik ve davranislar daha
benimsenebilir duruma gelmektedir’®®. Field ve Abelson (1982) ise,
liderligin bireyin dodasindan kaynaklanan &zellik olarak o6rgut ikliminin

unsuru olusturdugunu ifade etmislerdir™®

. Yeniliklere agik, isgorenleri
guduleyen, kendilerine guvenlerini artiran, surekli gelismeye acik ve

karizma sahibi, burokrasiden uzak ve takim calismasini destekleyen

%6 G. A. Forehand and B. H. Gilmer, “Environmental Variations in Studies of Organizational Behavior”,
Psychological Bulletin, Vol. 62, No. 6, 1964, ss.361-382.’"den aktaran A.F. Fourie, a.g.e.,s.45.

STG. YUk, a.g.e., s. 174.

58 G. A. Forehand and B. H. Gilmer, a.g.e., s.45.
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R. H. G. Field and M. A. Abelson, “Climate: A Reconceptualization and Proposed Model”, Human

Relations, Vol. 62, No. 6, 1982, ss.181-201.
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donltstimsel (transformational) liderlik tipi, isgéren doyumu (zerinde en
etkili olan liderlik tipi olmaktadir™.
Amaglar. Orgitin eylem ve amaglarl da bazi yazarlar tarafindan 6rgiit

01 Orgitin - amaclari

ikliminin bir pargasi olarak kabul edilmektedir
genellikle tanimlanmistir, burada 6énemli olan nokta bireysel hedeflerle
orgutsel hedeflerin uyumlu olmasidir.

Esitlik ve Adalet. Esitlik sadece Ucretin adaletli bir sekilde dagilimi degildir.
Herhangi bir degisiklik s6z konusu oldugunda taraflardan biri esitlik
konusunda bir sorgulamaya girisebilir. Egitimleri, zek& duzeyleri, deneyim,
egitim, yetenek, beceri, yas ve kidem, isgorenin esitlik algindaki referans
noktalaridir. Bunlar isgérenin igleri ile ilgili olan girdileridir ve Ucret, terfi,
édul gibi unsurlar gikti olarak degerlendirimektedir’®®. Ornegin agirlama
sektdriinde calisan bir isgéren, herhangi bir is arkadas! terfi aldidinda, bu
degiskenlere goére bir kiyaslama icgine girerek verilen ylkselmenin adaletli
olup olmadigini kendi algisi dogrultusunda degderlendirmektedir.

Saygi, 1lmlilik ve destek. Saygi, 1hmhlik ve destek, ydneticilerin
isgorenleriyle iligkilerinde is doyumunu etkileyen énemli unsurlardir. llimhilik
ve destek en ¢ok gatisma durumlarinda ortaya gikmaktadir. is ortamindaki
catisma gunlik yasamdaki en sik gorilen gerginlik unsurlarindan biridir.
Birbirleriyle olumlu iliskiler icinde olan bireyler glin icinde ortaya c¢ikan
catismalari daha kolay atlatmakta ve ¢6ziimcii yaklasmaktadirlar’.
lletisim. Bir érgiitiin basarisini etkileyen en énemli siireclerden bir tanesi
de iletisimdir. isgérenler, ne amag icin calistiklarini, kendilerinden nelerin
beklendigini, orgit amac ve hedefleri icin neler yapmalari gerektigini ve
geribildirimleri iletisim ile bilebilirler. Bir érgut yasaminda bilginin paylasimi
hayati 6nem tasirken, érgut Uyelerinin aralarindaki iletisimin saglkl olmasi
is doyumunu da olumlu yonde etkilemektedir.

Katimer Yénetim. Karara katilma ile isgdrenler kendilerini etkileyen
kararlarda etkin rol oynayabilmektedir. Katiimanin temelinde yatan
distince, bireylerin kararlara katildiklarinda verilen karari benimseyecekleri

ve destekleyecekleri gergedi bulunmaktadir. Bir gidileme araci olarak

760

B. M. Bass, “From Transactional to Transformational Leadership: Learning to Share a Vision”,

Organizational Dynamics, Vol.18, No.3, 1990, s.19-32.
"®" R H. G. Field and M. A. Abelson, a.g.e., ss.181-201.

762

J. S. Adams, “Towards an Understanding of Inequity”, Journal of Abnormal and Social

Psychology, Vol.65, No.5, 1963, ss.422-436.'den aktaran A. S. Fourie, a.g.e., s.48.
63 . Suls, R. Martin and P. David, “Person-environment Fit and its Limits”, Personality and Social
Psychology Bulletin, Vol. 24, No. 1,1998, ss.88-97.
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bireylerin kararlara katilmasi isteniyorsa, bu araci sadece isgdrenlerin
goriglerini almak gibi gdstermelik bir amagla kullanmaktan kag¢inmak
gerekmektedir. Kararlarin saglikli olmasi kadar demokratik nitelik tagimasi
ve hepsinden énemlisi, uygulamada isgOrenler tarafindan alinan kararlarin

desteklenmesi gerekmektedir’®*.

Calisma yasami kalitesine yoOnelik calismalar incelendiginde c¢alisma
yasamini etkileyen unsurlari yukaridaki sekilde, i¢sel, dissal, orgutsel iklim, sosyal
faktorler olarak gruplandirmak muimkidnddr. Bu siniflamalar, kavramin ne kadar

genis bir yelpazede ele alindigini ve is doyumu ile glglu iligkisini gostermektedir.

2.2. Konaklama isletmelerinde Galisma Yasami Kalitesini Artirmaya Yonelik

Calismalar

Calisma yasam kalitesi, ortaklasa karar verme, isbirligi ve isgdrenlerle
ybnetim arasinda saygly! iceren bir yaklasimdir. Calisma yasami kalitesinin amaci,
isgorenlerin drgutleri igin en Ust dizeyde calismalarini saglamak ve érgutlerinden de
en uygun kazanimlari almalarini saglamaktir. Calisma yasami kalitesi belirgin bir
bilim ve sistematik bir yaklasim degildir. Calisma yasami kalitesi programlari, bir
orgutteki calisma kosullarini iyilestirerek gerek isgdren gerekse yonetim agisindan
en uygun kosullarin olusturulmasina olanak saglamayi amaglamaktadir. Calisma
yasami kalitesi genis bir kavram oldugundan g¢alisma yasami kalitesi programlari
farkli formlarda karsimiza c¢ikabilir. Ornegin, ¢alisma gruplari, kalite cemberleri,
esnek calisma cizelgeleri, 6zerklik, egitim programlari, cesitli kazang¢ paylasimlari

gibi sekillerde olusabilir’®®.

Calisma yasami kalitesi programlarini incelemeden &nce, yaklasimin

bireysel ve 6rgltsel faydalarina deginilecektir.

2.2.1. Calisma Yasami Kalitesi Programlarinin Faydalari

Calisma yasami kalitesi programlarinin temel amaci, isgéren agisindan

gelismis calisma kosullarina sahip olmak, igveren agisindan ise o6rgitsel etkinligi

47 Sabuncuoglu ve M. Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Furkan Ofset, Bursa, 2003, s. 169.

765 A. D. Szilagyi and M. J. Wallace, a.g.e. s. 828.

118



766

artirmaktir™. Calisma yagsami Kkalitesinin isgdren olumlu sonuglari daha o6nce

yapilan calismalarda ortaya konmustur’®’

. Bunlar iggbren devrinin azalmasi, ise
devamsizliklarin azalmasi ve is doyumunun artmasi gibi olumlu sonuglardir.
Calisma yasami kalitesinin is doyumunu artici etkisi, 6zellikle agirlama sektért gibi
masgteri ile ylz ylze bir galisma ortaminin yasandigi sektérlerde, hizmet kalitesi
acisindan ve dolayh olarak da 6rgutiin basarisi agisindan dnemli bir etkiye sahip

olmaktadir.

Calisma yasami kalitesinin olumlu etkileri sadece isgérenler agisindan
degil, érgit agisindan da énemli olmaktadir. Orgiitler, calisma yasami kalitesi
programlari sayesinde daha fazla rekabet avantaji elde etmektedir’®®. Ozellikle, bir
turizm igletmesinin rekabet glicini etkileyen isguclnin daha esnek yapida olmasi,
daha az isgéren devrine sahip olmasi ve daha kaliteli ve gudulenmesi yuksek
galisanlara sahip olmasi galisma yasami kalitesi calismalarinin destekledigi ve

gUgclendirdigi unsurlardir.

Turizm sektorinde bir hizmetin kalitesinin sdrekliliginin saglanmasi en
zorlayici unsurlardan biridir. Bunun en 6nemli nedeni, Uranun Uretildigi yerde
tiketilmesi (isgbéren ve muisterinin ylz ylze olmasi) ve Uretim ve tiketim faaliyetinin
batin olarak var olmasidir. Sunulan hizmetin belirli bir kalite dizeyinde olmasinin
saglanmasi icin mutlu isgdérenler yaratmak gerekmektedir. Ancak sadece Ulcret ve
terfi olanaklari gibi digsal (extrinsic) unsurlarla is doyumunu artirmak muimkin
olmayabilir. Ozellikle agirlama sektériinde, kisilik yapisinin da yapilan ise uygunlugu

yadsinamaz derece 6nemlidir.

Calisma yasami kalitesi programlari, daha iyi bir orgut iklimi olusturmasi
nedeniyle, verimliligi ve ¢alisan moralini yikseltmenin yanisira konaklama igletmeleri
acisindan pek cok fayda saglayabilir. Elde edilecek olan faydalar daha c¢ok
uygulanan programlara baghdir. Programlar dogrultusunda ortaya ¢ikabilecek olasi

faydalardan bazilar asagidaki sekilde siralanabilir’®:

"% R. S. M. Lau, “Quality of Work Life and Performance: An Adhoc Investigation of Two Key Elements
in the Service Profit Chain Model”, International Jounal of Service Industry Management, Vol. 11,
No. 5, 2000, ss.422-435.

%73 4. Havlovic, “Quality of Work Life and Human Resource Outcomes”, Industrial Relations, Vol.
30, No. 3,1991, ss.469-479.

68 p Allan, P. H. Loseby, “No-layoff Policies and Corporate Financial Performance”, Advanced
Management Journal, Vol.58, No.1, 1993ss.44-48’den aktaran R.S.M. Lau, a.g.e., ss.422-435.

%9 A. D. Szilagyi and M. J. Wallace, a.g.e., s. 830.
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Sadece kendi isinde uzmanlasmigs bir isgdren, galisma yasami programiari
sayesinde ortak projelerde gorev alabilir. Ornegin, kat hizmetleri
boéliminde galisan bir isgdren, yine ayni birimde verilen hizmetin etkinligi
ile ilgili bir projede yer alarak, farkli sorumluluk ve goérevler stlenebilir. Bu
sekilde ¢alisanin érgute baglihgi ve aidiyet duygusu gelisebilir.

Kalite cemberlerinde gonluillilik esasina gore yer alan g¢alisanlar, herhangi
bir sorunun ¢éziimiine yénelik olarak calismalara katilabilirler. Ornegin,
muhasebe biriminde calisan bir goérevli, bulfenin gelistiriimesi ile ilgili
olusturulmus bir kalite cemberinde yer alarak c¢esitli dnerilerde bulunabilir.
Bu sekilde, bireyin orglte daha fazla katkida bulunma ve katihm saglama
nedeniyle is doyumu artabilecektir.

Calisma yasami kalitesi programlari esnek ¢alisma ile ilgili uygulamalar da
icerebilir. Boylelikle is-yasam dengesi kurulmasina katki saglanmis
olabilecektir. Ornegin konaklama isletmelerinde, yogunlugu azaldig
dénemlerde caligsma saatlerinde esneklik saglanabilir, boylelikle isgdrenler
kisisel ihtiyaglarina daha fazla zaman ayirabileceklerdir.

Ozerk calisma gruplari sayesinde yoneticiler gereksiz denetim ve
gbzetimde kaybedilen zamani farkh sekillerde degerlendirebileceklerdir.
Hatta bu gruplarin kendi performanslarini degerlendirmeleri de
saglanabilmektedir.

Calisma yasami kalitesi programlarinda egitim icinde farkli uygulamalar
gelistirilebilir. Boylelikle isgdrenlerin kisisel gelisimleri ve is doyumlari
artinlabilir.

Programlar Ucret ve gelirle ilgili bazi degisiklikler yaratabilir. Ornegin, kar
paylasimi, maliyetlerin digmesiyle artan gelirlerin isgbrenlerce paylasimi
ilkesine dayanan Scanlon Planlari gibi.

Calisama yasami programlari sayesinde c¢alisanlar is ortaminda daha
rahat hareket etme olanagina kavusabilmektedirler. Ornegin, molalarda ya
da yogunlugun olmadigi dénemlerde dinlenme ya da c¢ay salonlarinda
calisma arkadaslariyla vakit gecirebilecekleri ortamlarin olmasi isgdrenlerin
rahatlamalarina yol acabilir. Bazi konaklama isletmelerinde kutiphane,

sohbet odasi ya da personel hobi odalari gibi mekanlar olusturulmaktadir.
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Calisma yasami kalitesi genis bir kavram oldugundan, yapilan ¢alismalar
ya da olusturulan programlarin pek ¢ogunun ¢alisma yasami kalitesine olumlu etkisi
oldugu soylenebilir. Ancak, genellikle c¢alisma yasami kalitesi iki yaklagimi
icermektedir’’®. Bunlardan birincisi, érgiitsel uygulama ve durumlari icermektedir. is
genigletme, demokratik ydnetim, isgdren katimi, guvenli ¢alisma ortami bu
uygulama ve 6rgitsel durumlardan bazilaridir. ikinci yaklagimda ise, isgérenlerin
kendilerini giivende, goreli olarak memnun, gelisme ve blylme olanaklarina sahip
olarak algilayabilmeleridir. Bu anlamda, calisma yasami kalitesi insan ihtiyaglarinin
ne Ol¢ide karsilanabildigiyle ilgili bir kavram olmaktadir. Genellikle bu iki kavram
birlikte ele alinmaktadir. Bu calismada, calisma yasami Kkalitesi programlari
isgorenlerin fiziksel ve ruhsal algilamalari ve is ortamindaki esenlikleri agisindan

degerlendiriimektedir.

2.2.2. Caligma Yasami Kalitesi Programlari

Calisma yasami kalitesi daha fazla insancillagtirimis is ortamlar
yaratiimasina yardimci olmaktadir. isgérenlerin sadece temel ihtiyacglarina degil
daha yuksek dizeydeki ihtiyaglarini gidermeyi amacglamaktadir. Bu anlayisa bagl
olarak gunumuzde isgorenlerin ruhsal durumu ve isle ilgili tutumu konusunda artan
bir ilgi meydana gelmistir. isim insancillastirilmasi kavrami genel anlamda insanin
yalnizca bedensel degil, zihinsel, psikolojik ve sosyal gereksinimlerini dikkate alarak
¢alisma kosullarinin iyilestiriimesini ifade etmektedir. Bu amagla, c¢alisma
kosullarinin ve cevresinin insani gereksinimlere uygun olarak yeniden organize
edilmesi (redesign) gerekmektedir. Yasam kalitesinin ylkseltiimesi ise her alanda

yasam kosullarinin gelistirilmesine bagh olmaktadir’”".

Calisma kosullarinin iyilestiriimesi sureklilik gerektiren eylemler bitini
olarak gérilmelidir. isgéren ihtiyaclar sirekli degismekte ve yeni calisma bigimleri
ortaya ¢cikmaktadir. Bu nedenle is tasarimi sadece bir kez olusturulan ve o an icgin en
uygun olan ortamlarda ¢ok, degisen kosullara uyum saglayabilen ortamlar olmalidir.
Ornegin bireysel bir is icin yaratilimis bir calisma ortaminin takim calismasi icin de

uygun bir sekilde tasarlanmasi gerekebilmektedir.

" E_E. Lawler and S. A. Mohrman,”Quality Circles: After the Fad”, Harvard Business Review, Jan-

Feb, 1985, ss. 65-71'den aktaran W. F. Cascio, Managing Human Resources: Productivity,
Quality of Work Life, Profits, McGraw Hill Inc., New York, 1992,s. 20.

"M N. Schulze, “Yagam Kalitesini Yiikselten Temel Unsur Olarak Isin insancillastirimasi”, 6. Ergonomi
Kongresi, MPM Yayinlari, No.622, Ankara, 1998, s.516.
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Calisma yasami Kkalitesini artirmaya yonelik olarak bazi uygulamalar

bulunmaktadir. Calismanin bu kisminda bu uygulamalara yer verilmektedir.

2.2.2.1. lIgin Zenginlestirilmesi

is ortaminda monotonluk isten sikilma ve verimlilik azalmasi gibi sonuglar
dogurabilmektedir. Monotonluk yliksek dizeyde uzmanlasmanin sonuglarindan
biridir. is ortaminda olusabilecek bu tiir sorunlar is zenginlestirme ile giderilebilir. is
zenginlestirme kavrami ilk olarak F. Herzberg ve arkadaslar tarafindan
gelistiriimistir. isin isgérenler agisindan daha anlamli hale getirilmesi igin girisilen

cabalarin toplami seklide ifade edilebilir’"2.

isgérenlere yapacaklari isi sadece icra etme degil, islerini planlayabilme,
yone verebilme ve kontrol edebilme bakimindan sorumluluklar verildigi takdirde
isgbren hem inisiyatif sahibi olarak ileriyi gorme ve dusunme yeteneklerini
geligtirebilmekte, hem de sirf bagkalarinin vermis olduklari kararlari icra etmek
yerine kendi kararlarini uygulama olanagina kavusmaktadirlar. Bu sekilde is isgéren

ici daha guduleyici ve anlamli hale gelmektedir.

Hackman ve Oldham’a (1980) gore, isin yapisinda bulunan bes ana unsur
zenginlestime igin g6z 6ntine alinmalidir. Bu bes unsur isin ¢gekirdek boyutlari olarak
adlandiriimaktadir’. Tablo 2.2’de is zenginlestirme unsurlarinin iceriginde

bulunmasi gereken bu bes boyut yer almaktadir.

"2 Erol Eren (a), a.g.e., s.573.

3 J. R. Hackman and G. R. Oldham, Work Redesign, Addison Wesley, Resading, MA, 1980, ss.77-
80
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Tablo 2.2. isin Merkez Boyutlar

Unsurlar Tanim

Gorev Cesitliligi Cesitli islev ve uygulamalari icerme

Gorev Butinltgu isin butlinini tamamlama

Gérevin Onemi isin baskalari igin dnemli ve anlamli olduguna inanma
Ozerklik Karar verme firsatlarini kontrol edebilme

Geribildirim isin basarisi ve kalitesi ile ilgili bilgi alma

Kaynak: S. Kossen, The Human Side of Organizations, 6" Ed. Harper Collins Publishers,
New York, 1994, s.283.

Zenginlestirimis bir iste 6ncelikle gorev cesitliligi bulunmalidir. isgéreni
distinmeye ve uygulamaya iten ¢ok sayida eylemi icermektedir. Ayrica, tasarlanan
isin isgoren tarafindan biitiinsel olarak algilanmasi, isin sirekli bir boélimdndn
yaplimasindan daha etkili sonuglar dogurmaktadir. Bu nedenle goérev butinlUgu
onemli bir unsurdur. Yapilan isin baskalari icin 6énemli ve anlamli oldugunun
algilanmasi is zenginlestirmede dikkat edilmesi gereken bir konudur. isin
sorumluluklarini Ustlenme, igle ilgili karar verme olanaklarinin bulunmasi isgdérenin
sorumluluk Gstlenmesi igin gerekliliktir. Ayrica, yapilan igin kalitesi ve sonuclari ile
ilgili geribildirim alma yapilan isin takdir edilmesine, gerektiginde isgorenin

ddullendiriimesine ve en dnemlisi isin gelistiriimesine olanak taniyacaktir.

is zenginlestirme daha eski bir kavram olan is genisletmenin daha
kapsaml hale gelmesiyle ortaya cikan bir kavramdir. is genisletme monotonlugu
azalmayr amaglamak Uzere isgbrene cesitli goérevlerin verilmesi anlamina
gelmektedir. is zenginlestirmede ise, yapilan ise daha édiillendirici nitelik vererek,

ise ilave gluduleyici unsurlar ekleyerek daha insancil igler olusturmaktir.

is zenginlestirmenin, isgéren gelisimi ve kendini gerceklestirme ve dzsaygi
kazandirma, gelisen gudilenme, daha iyi basarim, daha az isgéren devri, daha az
ise devamsizlik, sikayetlerde azalma, is yerinde bos zamanin azalmasi, daha fazla
is doyumu, toplulugun bir Ulyesi olarak daha etkin hale gelme gibi faydalari

bulunmaktadir. Bu faydalara ragmen uygulamada bazi kisitlamalarla
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karsilasilabilmektedir’™*. Ornegin, bazi isgoérenler daha karmasik isler, sorumluluk
artisi, takim calismasi gibi yeniliklere agik olmayabilir. Sdrekli 6grenmeden
hoslanmayan, glvenlik ve istikrara énem veren, bir otoriteye bagimli ¢alismaktan
hosnut olan bir grup isgdren bulunabilir. Ayrica, yeni uygulamalar maliyetleri

artirabilir ve zenginlestirme ¢alismalarina sendikalar sicak bakmayabilir.

2.2.2.2. is Degistirme

is degistirme, bir isgdrenin kendi isinden baska bir gérevde ya da birimde
isin 6gretilmesi amaciyla, yeterli bilgi, tecribe ve yetenek kazandirmak icgin gegici bir
sure cahstinimasidir. But tir uygulama sonucu cesitli islerde calisan isgorenler
monotonluktan kurtulmakta ve ek yetenek kazanma sansina sahip olmakta, diger
birimde c¢alisan is arkadaslariyla iletisimi gelismekte ve Kkendini vyararl
hissetmektedir. isgéren devir hizinin olduk¢a yiksek oldugu konaklama
isletmelerinde oldukga sik kullanilan bir yontemdir. Terfi ya da igten ayrilma nedeni

ile bogalan pozisyonlar kolaylikla doldurulmaktadir.

2.2.2.3. Kalite Gemberleri

Sorun ¢dzme gruplar olarak da adlandirilan kalite cemberleri, Gye sayisi 4
ila 10 kisi arasinda degdisen, ayni birimde gorev yapan isgdrenlerin belirli bir soruna

yonelerek sorunu c¢dzmek lizere toplanmalaridir’”

. Kalite ¢emberleri genellikle
isgorenlerin yaptiklari isin kalitesi ile ilgili kosullari belirlemek, sorunlari tanimlamak,
alternatif ¢6zim Onerileri sunmak, daha guvenli is yasami kosullarini belirlemek ve
uretkenligin artirlmasi amaciyla goénullilik esasina gére bir araya gelen
gruplardir’®. Kalite gemberlerinden cikan 6neri ve degderlendirmeler st ydnetim
tarafindan dikkate alinmadigi takdirde etkinligini yitirmektedir. Kalite ¢emberleri,

katilimci bir yaklagsimin belirlenmesi yolunda énemli bir adim olarak gértlmektedir.

2.2.2.4. Sendika-Yonetim isbirligi Gruplar

Bazi sendika ve orgutler, aralarindaki ¢catismalari ¢6zmek, daha ulasici bir

iklim yaratmak icin her iki tarafin temsilcilerinden olusan komiteler kurmaktadirlar.

K. Davis, a.g.e., 5.285.

75 W Cascio, a.g.e., s. 23.
776 Ige Pirnar Tavmergen, Turizm Sektoriinde Kalite Yonetimi, Seckin Yayincilik, Ankara, 2002, s.48.
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Bu gruplar ekonomik bunalima, piyasanin gerilemesine ve fabrikalarin kapanmasina
yol agan ani ekonomik tehditlere karsi dogmustur’”’. Sendika-ydnetim komiteleri
yeni firsatlar yaratma, sorunlari ¢dzme ve bu komitelerin belirli konularda
desteklenmesine yonelik galismalar yapma gibi ¢alismalari bulunmaktadir. Araliksiz
hizmet sunan konaklama isletmelerinde sendika ve ydnetim arasinda olusan
anlasmazliklarin bir an 6énce ¢é6ziime kavusturulmasi oldukga énemlidir. Araliksiz ve
kaliteli hizmet sunmak, mdusterilerini ve egitimli ve nitelikli isgdrenlerini elde tutmak
zorunda olan konaklama isletmelerinin toplu so6zlesme doénemlerinde bu
zorunluluklarin farkinda olan ve bunlari kullanan sendikalarla gergin anlar
yasabilmektedirler. Turizm igletmeleri agisindan bu komiteler gerek 6rglt gerekse

isgorenler agisindan sorun ¢ozicu nitelikte olabilmektedir.

2.2.2.5. Katilimci is Tasarimi

Bu programda, bir takim olusturularak, bu takimin isin teknik ve insani
gereksinimlerini analiz ederek yeniden tasarlanmasi konusunda c¢alismasinin
saglanmasidir. Bu sekilde tasarlanan igler, Ozellikle gorevlerin yuksek dizeyde
birbirinden bagimsiz ve kigisel gelisim ihtiyaclarinin fazla oldugu c¢alisma
ortamlarinda daha etkin olmaktadir’”®. Bu yaklasimla kendi kendini yéneten galisma
gruplari ortaya c¢ikmistir. Bu gruplar o6zerk ¢alisma gruplari olarak da
adlandiriimaktadir. Ozerk calisma gruplari bir dizi isi yapmakla sorumlu olan
genellikle 15-20 kigi arasinda degisen, kendi kendini yoneten, resmi olmayan bir
yonetim anlayigina sahip gruptur. Ozerk calisma gruplan, Uretkenlik, Gretim
esnekligi, teknolojik gelismelere daha hizli sekilde uyum saglanmasi, ise
devamsizligin ve isten ayrilmalarin azalmasi ve is yasaminda kalitenin artiriimasi

gibi kazanclar saglamaktadir’”®.

2.2.2.6. Kazang¢ Paylagimi

Kazang¢ paylasimi, isgoérenlerin calisma yasami Kkalitelerinin gelistiren

tekniklerden biridir. Kazang paylasimi, belirlenen bir formile goére, elde edilen

. Solmus, “is Yasaminda Kalite ve Kaliteyi Artirmaya Yénelik Program”, Tiirk Psikoloji Biilteni,

Eylil, No. 18, 2000, ss.39-40.
78\, Cascio, a.g.e., s.23.
" T. Solmus, a.g.e.
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kazancin isgorenlerle paylasiimasidir’®

. Diger bir ifade ile érgitler isgérenlerine
maliyetlerin azaldigi donemlerde dizenli olarak finansal katki saglamaktadirlar.
Odemeler, orgit dizeyinde gesitlilik kazanan farkli maliyet azaltici formillere gére
belirlenebilir. Kazang¢ paylasiminda, igverenler isgoérenleriyle iletisim iginde
bulunarak onlarin fikirlerini ve maliyet azaltici Onerilerini dikkate almakta ve

verimliligin ve kalitenin artiriimasina yonelik sorunlar ¢ézime kavusturulabilmektedir.

2.2.2.7. Yonetim Kurullarinda Temsil Edilme

Yoénetim Kurullarinda temsil edilme hakki temsilcilere, isgérenlerin timu
tarafindan dile getirilen ihtiyaglarin st yonetime aktariimasi firsatini sunmaktadir.
isgérenleri ve calisma kosullarini ciddi sekilde etkileyecek énemli kararlar alinmadan
once bu temsilcilere danisiimakta, bdylece isgoérenlerin sesine kulak verilmis
olmaktadir. Karara etki eden cesitli 6neri, sikdyet ve dilekler dikkate alinmakta,

calisanlari olumlu yénde etkileyecek, kaliteyi artiracak sonuglara varilabilmektedir.

2.2.2.8. Esnek Caligma Olanaklar

Orgutte esnek calisma olanaklarinin bulunmasi iggéren memnuniyeti
acgisindan Onemlidir, ¢unkld isgdren is disindaki sorumluluklari yerine getirmede
yeterli zaman bulamamaktadir. Ozellikle turizm isletmelerinde asiri yogunluktan
kaynaklanan yorgunluk ve zamansizlik, isgdrenlerin calisma yasami Kkalitesini
etkilemektedir. Orgutler, yari-zamanl g¢alisma, is paylasimi, esnek personel
kullanimi, ¢calisma programlarinda kontrol sahibi olma, ¢alisma saatlerinde esneklik
saglama gibi uygulamalarla isgorenlerine kisisel istek ve ihtiyaglarini giderme

konusunda olanaklar saglayabilirler.

Esnek calisma olanaklari, turizm igletmelerinde de bazi kosullar
saglanarak uygulanabilir. Turizm isletmelerinde esnek calisma modellerinden yari-
zamanl calisma, vardiyali ¢galisma, sikistiriimis galisma, ¢agri Gzerine galisma gibi
modeller siklikla kullaniimaktadir. Esnek calisma olanaklari isgdrenler agisindan
oldukga caziptir cinkl bu tip calisma ile isten zevk almak ve 6zel hayata zaman

ayirmak da mumkun olabilmektedir. Esnek calisma uygulayan orgutler igsgorenler

80 g Kossen, The Human Side of Organizations, g™ Ed., Harper Collins Publishers, New York,
1994, s.292.
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acisindan gozde isyerleridir ve isgiicli devri azalmaktadir’®'. Esnek calisma ile fazla
mesai azalmakta ve isglicii maliyetleri de diismektedir. Orgltler de esnek calisma
sayesinde, Ucret yapilarini ve seviyelerini degisen isglicl piyasasi sartlarina goére ve
¢alisanlarin performansini disirmeyecek sekilde ayarlayabilme 6zglrligine sahip

olmaktadirlar’®?.

Calisma yasami kalitesi ¢alismalari uygulanan pek cok isletmede cesitli
bicimlerde olusabilmektedir. Calisma yasami kalitesi ayni zamanda bir yénetim

felsefesidir®

. Bu nedenle calisma yasami Kkalitesi uygulamalarinin basarisinin
Olcllmesi kolay olmamaktadir. Bazi o6rgutlerde c¢alisma yasami Kkalitesi
programlariyla ilgili olarak disaridan danismanlar atanmaktadir. Bu danismanlar,
sadece bu programlara odaklanmakta ve sonuglari ile ilgili bilgileri Ust yonetime
iletmektedirler. Ozellikle biylk 6lgekli isletmelerde danismanlarin géreviendirilmesi

surecin saglikl ilerlemesi agisindan kolayliklar saglayabilmektedir.

2.2.3. Konaklama igletmelerinde Galisma Yagami Kalitesi Programlari

Uygulamalarinda Olasi Zorluklar

Calisma yasami kalitesini kuramsal olarak tanimlamak gi¢ olsa da genis
bir yelpazede sinirlari gizilebilir. Daha énce de belirtildigi gibi galisma yasami kalitesi
isgorenlere kendi isleriyle ilgili, calisma ortamlarinin fiziksel kosullariyla ilgili, daha
etkin Uretim ve kaliteli hizmet icin karar verme olanaginin taninmasi, yoneticilerinin
isgorenlerine saygl duymasi durumudur. Diger bir deyisle, isgbrenlerle yonetimin isi
birlikte yuritmeleri anlamina gelmektedir. Ancak uygulamada, O6zellikle turizm
sektoriinde bunlari gerceklestirmek kolay olmamakta, belirli bir zaman (3-10 yil)

gerektirmektedir.

isgérenlerin islerinin kalitesi, karliligi, glicin paylasiimasindaki isteklilik,
egitim, maliyetler, misteri memnuniyeti gibi kavramlar hakkinda guncel bilgilere
sahip olmalari gerekmektedir. Surekli faaliyet gosteren konaklama igletmelerinde
isgorenlerin bu glncel bilgilere sahip olmasi zaman yonetimi agisindan zorluklar

yaratabilecektir. Ydneticilerin rollerinde de bazi degisiklikler olabilecektir. Ornegin

81 A. Yavuz, Esnek Galisma ve Endiistri iliskilerine Etkisi, Filiz Kitabevi, istanbul, 1995, s.10.

82\ Akoglan Kozak, a.g.e. ,s. 39.
D F. Harvey and D. R. Brown, a.g.e., s.337.
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¢alisma yasami kalitesi programlari yartttlirken yoéneticiler bir anlamda yardimci
olan, liderlik 6zellikleri daha 6n planda ve surekli bilgi toplayici konumda olmalidirlar.

Calisma yasami kalitesi programlarinin basarili olabilmesi igin bazi éneriler

sunlardir’®*:

o Yoneticiler patron ve diktatér olmak yerine lider ve egitimci olmaldir,

o Aciklik ve guven ortaminin olusturulmasi gerekmektedir,

) Sadece yonetimin bilmesi gerektigi disunulen bazi bilgilerin paylasiimasi

ve yobnetimde olmayan bireylerin 6nerilerinin dikkate alinmasi faydal
olmaktadir,

o Calisma yasami kalitesinin surekli devam eden bir dedisim icinde olmasi
gerekmektedir,

o Calisma yasami kalitesi programinin en alt diizeydeki sorundan, isgérenler
ve yobnetim arasinda olusabilecek sorunlara da ¢6zim getirebilmesi
saglanmalidir,

o Calisma yasami kalitesi yonetim tarafindan tek tarafli olarak uygulanmaya

zorlanmamalidir.

Calisma yasami kalitesi programlarinin uygulamasina yonelik olarak direng
ortaya cikabilmektedir. Ornegin bazi yoneticiler, insan faktoriini géz 6éniinde
bulundurmaktan ¢ekinmekte, is ortaminda kontroli kaybetme korkusu icine
girebilmektedirler. Ayni sekilde sendikalar da toplu is s6zlesmelerinin eski yapisinin
disinda olusan yeni slrecten endise duyabilmektedirler. Sendikalar guglerinin
azalmasindan ve Uye kaybindan korkmaktadirlar. Calisma yasami kalitesi
programlari yavas ilerleyen programlardir ancak suregteki bu yavasghk 6zinde
calisma yasami kalitesinin acik ve net olarak tanimlanmasi ve programlarin
anlatilmasindan kaynaklanmaktadir. Agiklik, ¢esitli direnglerin ortadan kalkmasini

saglayabilecektir’®®.

3.2.4. Galisma Yasami Kalitesinde insan Kaynaklari Biriminin Rolii

Calisma yasami kalitesi calismalarinda insan kaynaklari biriminin

ustlendigi rol orgutten orglte farkhlik gosterebilmektedir. Bazi orgutlerde, 6zellikle

84w, Cascio, a.g.e., s.20.

"8 A. D. Szilagyi and M. J. Wallace, a.g.e., s. 828.
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blyUk olgekli olanlarda, insan kaynaklari birimine bagl olarak ¢alisan, isgdrenlerin
egitimi, iletisimi, anket calismalari ve bunlarin geribildirimi vb. konularda birime
destek veren calisanlar bulunmaktadir’®®. Ozellikle, Amerika Birlesik Devletlerinde
faaliyet gosteren orgitlerde bu yapilanmaya daha sik rastlanmaktadir. Diger bazi
orgutlerde ise bu gbérev insan kaynaklari birimi bu faaliyetler igin sorumlu

olmaktadirlar. Ulkemizde bu sekilde bir yapilanma bulunmaktadir.

insan kaynaklari biriminin CYK (Calisma Yasami Kalitesi) ¢alismalarinda
ustlendigi en 6nemli goérev, kilit yoneticilerin destegini saglamaktir. Yénetimsel
destek, Ozellikle Gst yonetim destegi, CYK calismalarinin basarisini etkileyen en
onemli unsur olarak karsimiza cikmaktadir. CYK programlarinin devamlihdi ve
basarisi icin yapilacak olan calismalardan énce ve sonra bazi doklimantasyon
islemlerinin  yapilmasi Ozellikle Ust yodnetimin destedi acgisindan O6nemli
olabilmektedir. Ornegin yapilan hata sayisinin ya da isgéren devir oranlarinin
onceden belirlenmesi ve raporlanmasi, uygulanan programdan sonra ulagilan yeni
bilgilerin kayda alinmasi sayesinde programlarin etkinligi de ortaya koyulacak ve

CYK programlarina saglanan destek glclendirilebilecektir.

insan kaynaklari biriminin isgérenlerin doyumuna ve gldillenmelerine
dogrudan ve dolayli etkisi bulunmaktadir. Birim, isgérenlerle uyumlastirma
(oryantasyon), egitim, kariyer planlama ve danismanlik gibi uygulamalarla isgéren
ve Yyoneticilerle dogrudan iletisime gecmektedir. Ayni zamanda bu eylemler,
yoneticilerin de isgorenleri glidilemesinde yardimci olmaktadir. Sekil 2.3. ‘te insan
kaynaklari biriminin isgorenlerin memnuniyet ve gldilenmesindeki etkisi yer

almaktadir.

"8 William B. Werther, Keith Davis, a.g.e., s. 533.
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Sekil. 2.3. insan Kaynaklari iglevlerinin Doyum ve Motivasyona Etkisi

DOGRUDAN
. Uyumlastirma
. Kariyer Planlama
. Danismanlik

v

/

insan c ~
Kaynaklari Y Onetici Isgéren
Islevi K _

\

A
DOLAYLI /
. Guvenlik ve Saglik Politikalar

. Karsilik Uygulamalari
. Diger politika ve uygulamalar

Kaynak: William B. Werther, Keith Davis, a.g.e., s. 533.

Sekilde de goéruldigu gibi, insan kaynaklari biriminin uygulamalari ve
politikalari motivasyonu ve isgéren doyumunu dolayli olarak etkilemektedir. Ornegin
O0zenle ve dikkatle hazirlanmig isyeri glvenligi ve saghgini artirmaya yonelik bir
program ya da is-yasam dengesini saglamaya yonelik hazirlanmis programlarin

isgorenlerin doyumu ve motivasyonu olarak geribildirim saglayacaktir.

2.3. Konaklama isletmelerinde is-Yasam Dengesi ve Calisma Yasam Kalitesi

lligkisi

Calisma yasaminda kalite yaklasimi, daha 6nce de ifade edildigi gibi,
calisanla yonetim arasinda karsilikli sayginin olusturulmasi, igbirliginin saglanmasi
ve calisanlarin yonetimdeki kararlara katilmasi siUreci ya da calisanlarin drgutteki
yasantilar vasitasi ile dnemli kigisel ihtiyaglarini doyurabilme derecesi olarak da
tanimlanabilmektedir’®. Bu baglamda calisma yasaminda kalite yaklasiminin temel

amaci, orgutin karhhk, buyume ve sureklilik gibi temel amaclarini gerceklestirmesi

87 A. D. Szilagyi and M. J. Wallace, a.g.e., s. 828.
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surecinde c¢aliganlara, verimli bir sekilde faaliyette bulunacaklari kosullarin

saglanmasidir.

Calisma yasami kalitesi (CYK), isgorenin ¢alisma ortami ile ilgilidir ve oldukca
genis bir yelpazede ele alinmaktadir. Bu nedenle kesin bir tanimi bulunmamaktadir.
Ancak, calisma yasami kalitesini bir amag, bir sure¢ ve bir felsefe olarak ele almak

mUmkindiir’®:

o Bir hedef olarak CYK. Orgiit basarimini, érgitiin her seviyesinde calisanlar
icin daha zorlayici, doyurucu ve etkin isler ve is c¢evresi olusturarak

artirmak anlamina gelmektedir.

o Bir sureg olarak CYK. Bu hedefe uygun olarak érgutteki tim bireylerin aktif
katihmini saglamaktir. Katilimlari sayesinde isgorenler ise daha anlamli
katkilar, daha fazla is doyumu, basarimdan kaynaklanan gurur ve Kisisel

gelisim yasamaktadir.

o Bir felsefe olarak CYK. Felsefe olarak bireyleri gelistiriimesi gereken
degerler olarak gérmek ve orgit olarak bilgi, yetenek, gelisim, tecriibe ve

bagllik ortami yaratma becerisini géstermektir.

Genellikle is-yasam dengesinin kisisel mutlulugu ve refahi artirdigi
bilinmektedir. is-yasam dengesizligi, strese neden olmakta, yasam Kkalitesini ve
kisinin is yerindeki etkinligini azaltan bir unsur durumuna gelmektedir. Bazi
yaklagsimlarda, bu dengesizligi gidermenin bir yolu olarak, radikal bir karar olan
“orgut degistirme” ya da isveren ve cgalisanlara bu dengenin kurulmasina yonelik

olarak programlar olusturma tavsiye edilmektedir.

is-yasam dengesi, calisma yasami kalitesinin bir parcasi olarak gériilebilir.
Dahasi, galisma yasami kalitesi programlarinin bazilari dogrudan is-yasam dengesi
programlari ile ilgili olmaktadir. Ornegin bazi isletmelerde, isgérenlerin izin
durumlarinin ve zamanlarinin taleplerine gére ayarlanmasi, kresler, esnek ¢alisma
kosullarinin uygulanmasi, c¢esitli bos zaman aktivitelerinin dizenlenmesi ve
danismanlik hizmetlerinin saglanmasi gibi uygulamalara rastlanmaktadir. Ancak bu

uygulamalar genellikle yoneticinin ya da yonetimin 6nceligindedir. Dolayisiyla,

88| Mullins, Management and Organisational Behaviour, 6" Ed., Prentice Hall, England, 2002,
s.663.
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Ozellikle turizm endustrisinde galisanlarin memnuniyeti agisindan yonetimin yasam

ve ¢alisma dengesine dnem vermeleri, gerekmektedir.

is-yasam programlarinin uygulaniyor olmasi kuskusuz is doyumunu olumlu
yonde etkileyecektir. Buradan yola ¢ikarak c¢alisma yasami kalitesinin de olumlu
yonde etkilenecegi sdylenebilir. Bu nedenle bu calismada bu etkilesim (zerinde

durulmustur.

Calisma yasami kalitesi ile is-yasam etkilesimi arasinda karsilikli bir
etkilesimin varhigindan da soéz edilebilir. Ornedin ¢alisma yasami Kkalitesi
programlarindan biri olarak uygulanan herhangi bir uygulama, esnek c¢alisma
saatleri gibi, isgbrenin is-yasam dengesini olumlu ydnde etkileyebilecektir. Bunun

tam tersi de s6z konusu olabilir.

Calisma yasami kavrami oldukg¢a genis bir kavram oldugundan, pek ¢ok
uygulamayi icermektedir. CYK’' ne dedisik acgilardan yaklagsim yapilabilir is doyumu
acisindan yaklasildidinda pek ¢ok alt degiskenin bulundugu gériimektedir.

is yasam dengesi kavram olarak degil ancak, uygulama olarak calisma
yasami kalitesinin bir pargasi olabilmektedir. isin insancillastiriimasi kapsaminda ele
alinabilir. Bu ¢alismada konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin is ve ézel yasamlarinin
denge durumu, 6zel yasamin ig Uzerindeki etkileri, isin 6zel yasam Uzerindeki etkileri
ve bu degiskenlerin calisma yasami kalitesi Uzerindeki etkileri arastirilacaktir. Her ne
kadar birbirlerini etkileyen kavramlar olarak gorilseler de, is-yasam dengesi ¢calisma

yasami dengesinin bagimsiz degiskeni olarak bu ¢alismada yer almaktadir.
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UGUNCU BOLUM
KONAKLAMA iSLETMELERINDE iS-YASAM DENGESININ
CALISMA YASAMI KALITESINE ETKIiSi UZERINE BiR ARASTIRMA

Calismanin bu boéliminde, yazindan elde edilen bilgiler 1siginda yapilan
bir alan arastirmasi ve bulgulari yer almaktadir. Bu kapsamda, arastirmanin amaci,
kapsami, sinirliliklari, yéntemi ve elde dilen bulgularin yani sira, kullanilan oélcekler,
model onerileri, modellerin test edilmesi ve kullanilan istatistiksel tekniklerle ilgili

bilgilere yer verilmektedir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Calisma Yasami Kalitesi (CYK), bireylerin is ortaminda ya da isleri
dolayisiyla kisisel gereksinimlerinin ne kadarini kargilayabildikleri ile ilgilidir. Pek ¢ok
endistride dnemli délgiide bir istihdam konusu olarak sekillenmektedir. isgorenlerin is
ortamina yabancilagmalarini engellemek, is baghliklarini ve is doyumlarini artirmak
ve dolayll olarak verimliligin artmasina katkida bulunmak ve sdrekli iyilesmeyi
saglamak i¢in g¢alisma ortaminin gelismesi, ¢alisma yasami kalitesinin artiriimasi
gerekmektedir. Calisma yasami kalitesinin artiriimasi ayni zamanda bireylerin

yasam kalitelerinin de artmasina katkida bulunmaktadir.

isgdren acisindan is yasam dengesi, isle ilgili ve 6zel yasam ile ilgili
sorumluluklar arasinda bir denge olusturmaktir. Bu nedenle is yasam dengesi,
yonetimler, arastirmacilar, 6rgitler ve medya tarafindan ilgi géren 6nemli bir insan
kaynaklari uygulamasi olarak gérilmektedir. insan kaynaklari ydénetimi acgisindan,
isgoreni Orgutte tutma stratejilerinin  6nemli unsurlarindan birisidir.  Yapilan
arastirmalar, orgutlerin, isgorenlerin degisen ihtiyaglarinin farkinda olmalari
gerektigine ve isgobrenlerini kazanmak adina esnek is-yasam dengesi stratejileri

gelistirmelerine dikkat cekmektedir.

Bu calismanin temel amaci, is yasam dengesi ya da dengesizliginin
calisma yasami kalitesini ne odlgtde etkiledigidir. CUnkl ¢alisma yasami kalitesinin
cok cesitli boyutlari bulunmaktadir. is-yasam dengesi degiskenleri olan isin yagam

Uzerinde, yasamin is Uzerindeki ve iki alanin dengede olmasi algilarinin ¢alisma
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yasami Uzerindeki etkileri arastirilacaktir. Bu etkiyi olusturan nedenler ve alt
basliklar incelenecektir. Turizm sektérinun yapisal 6zelliklerinden kaynaklanan

unsurlarin bu etkilesim icindeki yeri ortaya konacaktir.

3.2. Arastirmanin Kapsami ve Sinirliliklari

Araliksiz hizmet veren konaklama igletmelerinde ve turizm endustrisinin
yapisal unsurlarindan dolayi, is-yasam dengesi kurulmasi isgérenler agisindan zor
olmaktadir. Dengesizligin olusturacadi sorunlarla basa c¢ikmak bireysel olarak
yetersiz kalabilmektedir. Bu nedenle, isletmelerin yaklasimlari, 6rgat istihdam
politikasindaki yapilanmalar ve uygulamalar is-yasam dengesi olusturulmasinda

onemli yer tutmaktadir.

is-yasam dengesi ve is-yasam etkilesiminin calisma yasami Kkalitesi
Uzerindeki etkileri incelenirken, turizm igletme belgeli bes yildizli kiyi otelleri kapsam
dahilinde tutulmustur. Arastirmanin alt amagclarindan birisi de, farkli c¢alisma
bigimlerinin is-yasam dengesi ve ¢alisma yasami kalitesi unsurlar Gizerinde bir fark
olusturup olusturmadigini belirlemektir. Bu nedenle KKTC’de faaliyet gdsteren
kumarhane otelleri ile bir kiyaslama yapilacaktir. Kiyaslama yapmak amaci ile
bdlgesel yayillimi da g6z éniine alarak érneklem secgiminde otel sayisi ve geri donen
anket sayisinda bir denge olusturma saglanmaya calisiimistir. Kiyaslama yaparken
karsilagilan en dnemli kisit, Tarkiye’de ki otellerin kumarhane otelleri olmamasidir.
Buna karsin, is-yasam dengesi agisindan otellerin bu nitelik farkhihginin etkisi

Uzerinde durulacaktir.

Buradan hareketle, sezon yogunlugunun en fazla oldugu turizm
merkezlerinden Bodrum, Marmaris ve Alanya bodlgeleri ile KKTC'nde faaliyet
gOsteren bes yildizli toplam 10 kiy1 oteli basit sans o6rneklemesi ile arastirma
kapsamina alinmistir. KKTC'de faaliyet gosteren 3 bes yildizli otel ile Tirkiye'de
turizm hareketinin yogun oldugu 3 turizm merkezinde toplam 7 bes yildizli kiyi oteli
arastirmaya dahil dilmistir. Anket, otellerde gérev yapan tim personele dagitiimistir.
Bunun nedeni, is-yasam etkilesiminin her kademede calisan bireyler icin calisma

yasamini etkileyen bir unsur olarak var olmasidir. Dagitilmis olan anketlerin geri
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donus orani %43’tlr. Bu oran 6rneklemi temsil etmesi bakimindan kabul edilebilir

sinirlar icindedir”®®.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Calismada oncelikle alan yazin arastirmasi yapilmis, buradan hareketle
ikincil verilerin analizi gerceklestiriimistir. Arastirmada alan arastirmasi yéntemi
kullaniimistir. Alan olarak Turkiye’nin Ege ve Akdeniz Boélgesinde turizm hareketinin

yogun oldugu Ug¢ bélge ile KKTC segilmistir.

Alan arastirmasinda, yazindan elde edilen bilgiler i1siginda olusturulan
yapilandiriimis anket teknigi kullaniimistir. Anket, katilimcilarin yanitlarini belirlenmis
secenekler arasindan segerek daha o6nceden hazirlanmis bir forma
kaydetmeleridir’®. Anket teknigi, ulasilmak istenen bilgilere miimkiin olan en kisa
surede ulagmak ve gerekli aciklamalarin yapilabilmesine olanak tanidigindan en

etkili ve en gok kullanilan tekniklerden biridir’®""%2,

Anketin olusturulmasindan sonra, pilot test yapilmistir. Pilot testin
yapilmasinin nedeni, ankette gecerliligi ve glvenilirligi dnceden kanitlanmis olan
Olgeklerin Glkemiz isgdrenleri agisindan ne sekilde algilandidini gérmektir. Kulturel
ve konusulan dil bakimindan c¢ogunlukla algi farkliliklari olusabildiginden, gerekli
dizenlemelerin yapilmasi ve ankette yer alan ifadelerin guglendiriimesi ya da
cikartilmasi gerekebilmektedir. Pilot test, 100 anket Uzerinde yapilmistir. Her bir
Olcege yapilan faktér analizi sonuglarina gére anlasilmayan bazi veriler ¢ikartiimis

ve Olgekler ifade olarak sadelestirilmistir.

Elde edilen veriler dogrultusunda, oncelikle tanimlayici istatistikler
yapiimig, hipotez testleri gerceklestiriimis, veriler c¢ok dediskenli istatistik
yontemlerinden Yapisal Esitlik Modeli (Structural Equation Modeling) ile analiz

edilmigtir.

Y. Sekaran, Research Methods for Business: A Skill Building Approach, 3rd Ed., Wiley and
Sons, USA, 2000, s. 252.

" M. Clark, and M. Riley, Researching and Writing Dissertations in Hospitality and Tourism,
Thompson Business Pres, U.K., 1999, s.91.

1 Ozkan Tituncd, Yiyecek icecek isletmelerinde Miisteri Tatmininin Olgiilmesi, Turhan Kitabevi,
Ankara, 2001, s.84.

92 i Balci, Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontem, Teknik ve ilkeler, Pagem Yayincilik, Ankara,
2004, s.140.
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Yapisal esitik Modeli (YEM), c¢ok dediskenli analizlere hipotez testi
yaklagimi yapan istatistik teknigidir. YEM, regresyon, faktér analizi ve varyans
(kovaryans) analizi gibi ¢cok degiskenli analiz yontemlerini etkin olarak icerisinde

barindiran bir modelleme zinciridir’®.

Yapisal Esitlik Modeli (YEM), 6zellikle davranis bilimlerinde oldukg¢a sik
kullaniimaktadir. Faktoér analizi, regresyon analizi ve yol analizinin bir birlesimi olarak
da goérulebilmektedir. Yapisal esitlik modelleri godzlenen (observed) ya da
gozlenemeyen (latent- gizil) degiskenler arasindaki nedensel iliskilerin
sinanmasinda kullanilan ¢ok degiskenli bir tekniktir. Ozellikle kuramsal yapilarin
(construct) formile edilmesiyle ilgili karsilasilan sorunlarin ¢éziminde de yararl
oldugu goérulmektedir. Teknik olarak YEM, dogusal yapi esitlik setindeki bilinmeyen

parametrelerin tahmin edilmesinde kullaniimaktadir.

Bagimli degiskenin ya da degdiskenlerin bagimsiz degiskenlerce kestirimine
yonelik olarak testlerin belirlenme sureci, bagimh degigken sayisi ve oOlcim
diizeyinin cesidine gore siniflandirimaktadir’®. Sekil 3.1. ‘de kullanilan ¢ok
degigkenli tekniklerin dogalari ve bagimli ve bagimsiz dedisken sayilarina gore
siniflandiriimalari  goésterilmektedir. Sekilde incelenecek iligkinin thrd iki sekilde
olusmaktadir. Sol tarafta yer alan bagimhlik (dependence) teknigi, bir ya da birden
fazla bagimli dediskenin bir ya da birden fazla bagimli degiskeni agiklayabilme olma
durumunu igermektedir. Buna 6rnek olarak ¢oklu regresyon analizi verilebilir. Sag
tarafta yer alan karsilikli-bagimlihk (interdependence) teknigi ise, degiskenlerin
hicbirinin bagiml ya da bagimsiz degisken olarak belirlenemedigi bir tekniktir.
Burada tim degdiskenler eszamanl olarak degerlendiriimektedirler. Bagimlilik
teknikleri kendi arasinda genellikle iki 6zellige goére siniflanmaktadir. Bunlardan
birincisi, calismadaki bagimh degisken sayisidir. ikincisi ise, metrik ya da metrik
olmama durumuna goére siniflamadir. Metrik bagimli degiskenler degiskenlerin
kantitatif ya da niimerik olmasi durumudur. Ornegin yas ve agdirlik metrik verilerdir.
Metrik olmayan bagimli dediskenler ise nitelikseldir ve bir 6zelligi temsil etmektedir.

Ornegin meslek gruplari, ya da bir érgiitteki gdrevler metrik verilerdir.

% B.Y. Byrne, Structural Equation Modeling with AMOS: Basic Concepts, Applications and
Programming, Lawrence Erlbaum Associates, Cambridge University Press, Mhwah New Jersey,
2001, s.12.

794 ). F. Hair, W. Black, J. Babin, R. E. Anderson and R. L. Tahtam, Multivariate Data Analysis, 6th
Ed., Prentice Hall, New Jersey, 2006, s.13.
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Yapisal Esitlik Modeli (YEM), bir konu ile ilgili yapisal teorinin ¢ok
degiskenli analizine hipotez testi yaklasimi getiren istatistik metotlar dizisidir. Bu
yapisal teori, birgok degisken lzerinde g6zlemlenen nedensel suregleri (causal
process) gostermektedir. Calismadaki nedensel slrecler bir takim yapisal esitlikler
(regresyon denklemleri) yardimiyla gésterilmektedir. Bu yapisal iligkiler teorinin daha

aclk halde kavramsallastiriimasi igin resimlerle modellenmektedir.

Yapisal esitlik modellerinin en 6nemli 6zelligi, sinanmaya c¢alisilan model
ya da modellerin 0 model igin toplanmis olan veriler igin ne derecede uygun

olduguna iligkin degerlendirme odlgitleri sunabilmesidir

Bu calismada diger cok degiskenli istatistik tekniklerinin yerine YEM
kullaniimasinin nedeni ¢ sekilde acgiklanabilir. Birincisi; kullanilan YEM programlari
tim modelin uygunlugunu ve parametre tahminlerini tek tek test edebilmektedir.
ikincisi; regresyon katsayilari, ortalama ve varyanslar aninda hesaplanabilmekte ve
test edilebilmektedir. Uglincusi ise; birden fazla bagimh ve bagimsiz degisken, ara

degisken tek bir modele dahil edilebilmektedir.

Bu kapsamda analiz i¢in LISREL 8.7 ve SPSS 13.0 istatistik programlari

kullaniimistir. izlenen adimlar sunlardir:

. Sayisal ve Ylizdesel Dagilim,

. Guvenirlik ve Gegerlik Analizleri,

o Aciklayici Faktér Analizi,

) Hipotez Testleri

o Modelin Tanimlanmasi

. Modele iligkin Dogrulayici Faktér Analizi,
o Yapisal Model.
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3.3.1. Anketin Olusturulmasi ve Kullanilan Olgekler

Arastirmada kullanilan anket, temel olarak yedi bélimden olusmaktadir.

Anketin giris boélimunde, yapilan anket ¢alismasinin amaci, verilerin hangi
amagla kullanilacagi, elde edilecek bilgilerin etik sinirlar icerisinde degerlendirilecegdi

ve cevaplamaya yonelik kisa bilgiler yer almaktadir.

Birinci bdlimde, is-Yasam Etkilesimine ydnelik olarak gelistiriimis olan
sorular kullanilmaktadir. ikinci bdlimde Stres’e ve igcilincli bélimde Tikenmislik
Sendromu (Duygusal Bitkinlik) ve dérdiincii béliimde isten Ayrilma Egilimi’'ne yonelik
sorular yer alirken, besinci bolimde Calisma Yasami Kalitesi ile ilgili olusturulmus

sorular bulunmaktadir. Anketin son boliimiinde, demografik sorular yer almaktadir.

Anketin ilk bes béliminde nesne ya da olaylari hem siralayan hem de
gruplar arasinda farkliliklari kargilastirma olanagi saglayan aralik Olcegdi
kullaniimistir. Son bdlimde ise, katilimcilari, nesne ya da olaylari belirli niteliklere

g0re gruplara ayiran siniflama ve oranli élgekler kullaniimistir.

Bu calismada katilimcilarin tutumlarini dlgmek amaciyla 5’li zaman 6lgegi
ve 5’li Likert tutum olgegi kullaniimistir. Calismada kullanilan élgiim araglari asagida

yer almaktadir.

4.3.1.1. is-Yasam Dengesi Olgegi

is-yasam dengesi, Fisher-McAuley vd. tarafindan gelistirilen 6lgim

398

aracindan uyarlanarak hazirlanmistir ve 15 sorudan olugmaktadir®™®. Olgiim aracinin

esasl 19 sorudan olusmaktadir ve is yasam dengesini Ug¢ boyutta incelemektedir. Bu

boyutlar sunlardir®®:

e isin Kisisel Yasam lizerindeki Etkisi (IKY)
e Kisisel Yasamin is Uzerindeki Etkisi (KYI)

3%, Fisher-McAulley, J. Stanton, J. Jolton and J. Gavin, “Modelling the Relationship between Work
Life Balance”, Human Resources Journal- London, Vol.12, No.1, ss. 54-76.
GG Fisher, a.g.e., s.147.
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e lIs-Yasam Gelisimi (IYG)

is-yasam Dengesi 6lceginde 5 noktali zaman 6lgegi kullaniimis (1=Asla,
2=Nadiren,3=Ara sira,4=Cogu zaman, 5=Her zaman) katilimcilarin ilgili ifadelerle
ilgili tutumlari karsilastiklari siklik bakimindan degerlendirilmistir. is-aile ¢alismalari
yapan daha énceki arastirmacilar zaman esasli bir yaklasimi tavsiye etmektedirler,
boylelikle tim katihmcilarin ifadeleri yanitlarken belirli bir zaman c¢ergevesinde

degerlendirilmeleri olanakli olmaktadir*®.

Calismada kullanilan is-Yasam dengesi Olgeginde 15 soru kullaniimasinin
nedeni, cevaplama oranini artirmak igin katilimcilari asiri uzun sorulardan uzak
tutmaktir. Bu nedenle yakin anlamlar iceren 4 soru Olcege dahil edilmemigtir.
Ankette, isin Kisisel Yasam Uzerindeki Etkisi ile ilgili 6, Kisisel Yasamin Is

Uzerindeki Etkisi ile ilgili 5 ve is-yasam Geligimi ile ilgili 4 soru bulunmaktadir.

4.3.1.2. Algilanan Stres Olgegi

Anketin ikinci béliminde algilanan stresle ilgili bir dlgek kullaniimigtir.
Olgekte stres algisiyla ilgili 4 soru bulunmaktadir. Olgek Cohen, Kamarck ve

401

Mermelstein tarafindan gelistiriimigtir Bu Olcim araci, bireyin yasamindaki

olaylarin ne dizeyde stresli olarak algilandidi ile ilgilidir.

Algilanan stres Olgedinde de is-yasam dengesi 6lgceginde oldugu gibi 5

noktali zaman ol¢egdi kullaniimistir.
4.3.1.3. Maslach Tiikenmislik Envanteri
Maslach (1981, 1986)a gore, tukenmislik, kronik yorgunluk, caresizlik ve

umutsuzluk durumundan kaynaklanan ve Kkisinin kendisine, mesledine, diger

insanlara ve yasama karsi olumsuz tutum ve davraniglar; fiziksel, duygusal ve

400y, Hayman, “Psychometric Assessment of an Instrument Designed to Measure Work Life Balance”,

Research and Practice in Human Resource Management, Vol.13, No.1, 2005, ss. 85-91.
tg Cohen, T. Kamarck and R.Mermelstein, “A Global Measure of Perceived Stress”, Journal of
Health and Social Behavior, Vol.24, No.4, 1983, 385-396.
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zihinsel yorgunluk sendromudur. Maslach, tikenmislik sendromunu ¢ baslik altinda

incelemistir: #9243,

o Duygusal Bitkinlik. Duygusal kaynaklari tikendiginde, isgérenler kendilerini
psikolojik diizeyde 6rgilte destek verecek konumda gérememektedirler.

o Kimliksizlesme. isgbrenin musterilerine karsi duyarsiz, negatif tutum
gelistirmeleridir. Duygusal bitkinlikle benzerlik gosterdiginden iki degisken
arasinda iliski (korelasyon) bulunmaktadir.

o Azalan Kisisel Basari. isgérenin kendisini diger isgorenlere kiyaslayarak

basarisiz, yetersiz ve olumsuz degderlendirmesidir.

Maslach ve Jackson (1986), bu degiskenlerden yola c¢ikarak, bilimsel
arastirmalarda siklikla kullanilan Maslach Tuakenmiglik Envanteri'ni (Maslach

Burnout Inventory) olusturmuslardir®®.

Bu Olcekte toplam 22 soru ifadesi bulunmaktadir. Envater t¢ boélimden
olusmaktadir ancak, bu c¢alismada duygusal bitkinlik degiskeni (zerinde
durulmaktadir. Bu nedenle, o6lgedin duygusal bitkinlik ile ilgili olan 9 sorusu

kullanilmistir.

4.3.1.4. isten Aynilma Egilimi Olgegi

isten Ayrilma ve isten Ayrilma Egilimi, is-Yasam Dengesi sonuglarindan

biri olarak siklikla arastiriimis bir konudur. Pek c¢ok arastirmaci, is-yasam

405,406

programlarinin toplam etkisini incelemiglerdir Ornegin Thompson vd. (1999),

calismalarinda is-yasam kultlrQ, is aile uygulamalarindan elde edilen faydalar ve

402 ¢ Maslach, and S. E. Jackson (a), “The Measurement of Experienced Burnout”, Journal of
Occupational Behavior, Vol. 2,1981, ss. 99-113

403 Maslach, and S. E. Jackson (b), Manual Maslach Burnout Inventory, o Ed., Consulting
Psychologists Press, Palo Alto, CA., 1986, s.12.

%94 €. Maslach, and S. E. Jackson (b), a.g.e., s.12.

405 2 Batt and P.M. Vancour, “Human Resources Practices as Predictors of Work-Family Outcomes
and Employee Turnover”, Industrial Relations, Vol.42, ss.189-220.

% R. R. Sinclair, M. A. Hannigan and L. E. Tetrick, Benefit Coverage and Employee Attitudes: A
Social Exchange Perspective, L. E. Tetric and J. Barling (Ed.), “Changing Employment Relations:
Behavioral and Social Prespectives”, 1995, ss.163-185, USA, APA Books.
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ayrilma egilimi arasindaki iligkiyi incelerken is-aile uygulamalari ile isten ayrilma

egilimi arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu ortaya gikarmiglardir®®’.

Calismada yer alan isten ayriima Egilimi dlcedi Wayne, Shore ve Linden
(1997) tarafindan gelistirimistir*®®. Bu 6lgekte isten ayrilma egilimi bes ifadeden
olusmaktadir. “isimden ayrilmayi siklikla diisinilyorum” ifadesi bu bes ifadeden

birisi olarak 6rnek gosterilebilir.
4.3.1.5. Calisma Yasami Kalitesi Olgegi

Sirgy vd. (2001), ‘Calisma Yasami Kalitesi icin Yeni Bir Olgek’ adli makale
galismalarinda, calisma yasami kalitesini, bireyin is ortamina katilimindan
kaynaklanan kaynaklar, faaliyetler ve sonugclarla ilgili ihtiyaclarindan elde ettidi is
doyumu olarak tanimlamaktadirlar. Bu nedenle, isgdrenin is tecribelerinden dogan
gereksinimlerinin tatmin edilmesinin sadece ig doyumuna degil, dider yasam
alanlarinda da doyuma yol actigini belirtmislerdir*®. Bu calismada da Sirgy vd.

(2001) 'nin gelistirdigi Calisma Yasami Kalitesi dlgegi kullaniimistir.

Sirgy vd. Porter'in Gereksinimler Tatmini (Need Satisfaction Questionnaire)
dlcegi ile Maslow'un ihtiyaclar Hiyerarsisi (Hierarchy of Needs) yaklagimindan yola
cikarak, yayillma (spillover) kurami kapsaminda bir ¢alisma yasami kalitesi dlgegi

gelistirmistir. Buna gére Calisma yasami kalitesi su sekilde formule edilebilir:

QWL = NShs + NSef + NSs + NSt + NSa + NSk + NScs

NShs = Fizyolojik gereksinimler (3 ifade)

NSef = Ekonomik ve aile gereksinimleri (3 ifade)
NSs = Sosyal gereksinimler (2 ifade)

NSt = Sevgi ve Saygi gereksinimleri (2 ifade)

97.C. C. Thompson, L. L. Beauvais and K. S. Lyness, “When Work and Family Benefits are not
Enough: The Influence of Work-Famliy Culture on Benefit Utilization, Organizational Attachment, and
Work Family Conflict”’, Journal of Vocational Behavior, Vol. 54, No.2, 1999, ss.392-415.

085 Wayne, L. M. Shore and R. C. Linden, “Perceived Organizational Support and Leader Member
Exchange: A Social Exchange Perspective”, Academy of Management Journal, Vol.40,1997,
ss.82-111.

99 M. J. Sirgy, D. Efraty, P. Siegel and D-J. Lee, “A New Measure of Quality of Work Life (QWL):
Based on Need Satisfaction and Spillover Theories”, Social Indicators Research, Vol. 55, 2001, ss.
241-302.
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Nsa = Kendini gerceklestirme gereksinimi (2 ifade)
NSk = Bilgi (6grenme ve 6gretme) gereksinimi (2 ifade)

NScs = Estetik (yaraticilik) gereksinimi (2 ifade)

Buna goére, Calisma Yasami Kalitesi Olcedi toplam 16 ifadeden
olusmaktadir. Bu calismada gerek anket formu gelinde soru sayisinin fazla olmasi,
gerekse galisma yasami kalitesinin is-yasam dengesi ile ilgili olarak, motivasyon
faktorleri ile ilgili olmasi nedeniyle sevgi ve saygi gereksinimlerden itibaren ankete
dahil edilmigtir. Herzberg’in Cift Etmen (Motivasyon-Hijyen) kuramindan hareketle
(s.112), calisma yasami kalitesi motivasyon teorilerini temel aldigindan, calisma
yasami kalitesi sorulari hijyen ifadelerinden ¢ok motivasyon ifadeleri bilingli olarak
tercih edilmistir. Bu nedenle calismada bu ifadeleri temsil eden 8 ifadeye yer

verilmigtir.

3.4. Arastirmanin Bulgulari

Arastirmanin bulgulari kapsaminda oncelikle sayisal ve yuzdesel dagilim
sonuglar verilecektir. Ayrica, guvenirlik ve gecerlik, aciklayici faktér analizi,

hipotezler ve hipotez testleri, modelin tanimlanmasi ve test edilmesi yer almaktadir.

3.4.1. Sayisal ve Yiizdesel Dagilim

Turkiye ve KKTC olarak toplam 1000 anket dagilmis ve geri ddnen
anketler Uzerinden asagidaki analizler gerceklestiriimistir. Buna gore, anket geri
doénusim orani %56’dir. Arastirmada elde elden verilerin sayisal ve yuzdesel
dagilimlari SPSS 13.0 programi ile analiz dilmistir. Analiz sonuglarina gére Tablo

3.1. olusturulmustur.

Tablo 3.1’de arastirma kapsaminda calismanin yarataldaga iki Glkenin
katihmci profili toplam olarak ve her bir Ulkenin katihmci profili ayristirilarak

verilmigtir.
Aragtirmaya, toplam 561 kisi katilmistir. Katihmcilarin yas 6&zellikleri

incelediginde, 282 kisinin 20-25 yas; 178 kisinin 26-35 yas; 91 kisinin ise 36 ve Ustl
yas araliginda oldugu goérulmektedir. Turkiye ve KKTC ayrimina bakildiginda 20-25
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yas araliginin paralel oranda sayica daha fazla oldugu goérilmektedir. Yizdesel
olarak bakildiginda, 20-35 yas araliginda katiimcilarin %82 oraninda olduklari

gOrulmektedir.

Katilimcilarin toplamda %41’i kadin ve %58,8’i erkeklerden olusmaktadir.
Sektérde kadin ve erkek calisanlarin sayisal olarak yakin oranlarda olduklar
gorulmektedir. Katilimcilar arasinda, KKTC'de bu oran birbirine daha yakinken,

Tulrkiye'de erkek galisan sayisi daha fazladir.

Katilimcilarin  medeni  durulari  incelendiginde %62,4’4nin  bekar,
%37,4’Gn0 ise evli olduklari belirlenmistir. Her iki Glkede de bekar olanlarin sayisi

evli olanlardan fazladir.

Ankete katilan isgoérenlerin 267’si lise, 293’0 ise Universite mezunudur.
Buna goére, katilimcilarin %%47,6’'s1 lise mezunu iken, %52, 2’sinin Universite
mezunu oldugu gorilmektedir. Tuarkiye'deki katilimcilar incelendiginde, lise
mezunlarinin Gniversite mezunlarindan sayica fazla olduklari (154’e 99) gdrulirken,
KKTC’de tam tersi bir durum (113’e 194) s6z konusudur.

Cocuk sayisi is-yasam dengesi acgisindan dnemli bir nominal degisken
olarak calismada yer almistir. Buna goére hi¢ cocugu olmayanlar katilimcilarin
%68,6’sin1; bir ¢cocugu olanlar %15,5’ini; 2 ve daha fazla ¢ocugu olanlar ise

%13,4’0n0 olusturmaktadir.

Sektérde calisma yili dikkate alindiginda katilimcilarin 189’'unun 1 yildan
az; 189’unun 1-3 yil arasinda; 119’'unun 4-7 yil arasinda; 135’inin ise 8 yil ve daha
fazla suredir sektorde calistiklari gorilmektedir. Buna goére katihmcilar arasinda

sayisal olarak 1-3 yil arasi sektérde galigiyor olanlar daha fazladir(%33,7).
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Tablo 3.1. Sayisal ve Ylzdesel Dagilim Tablosu

Tiirkiye KKTC Sayi %
20-25 120 162 282 50,3
26-35 93 85 178 31,7
Yas 36 ve iistil 31 60 91 16,2
Yanitsiz 10 0 10 1,8
Toplam 254 307 561 100
Kadin 88 142 230 41,0
Cinslyet Erkek | 165 165 330 58,8
Yanitsiz 1 0 1 0,2
Toplam 254 307 561 100
Evli 95 115 210 374
Medeni Bekar 158 192 350 62,4
Durum Yanitsiz 1 0 1 0,2
Toplam 254 307 561 100
Lise 154 113 267 47,6
Eg Irt:;Tnu Universite | 99 194 293 52,2
Yanitsiz 1 0 1 0,2
Toplam 254 307 561 100
Yok 175 210 385 68,6
1 tane 42 45 87 15,5
Gocuk 2 ve daha fazla 23 52 75 13,4
Yanitsiz 14 0 14 2,5
Toplam 254 307 561 100
1 yildan az 38 77 115 20,5
Sektbrde 1-3 yil 68 121 189 33,7
cahigma yil 4-7 yil 69 50 119 21,2
8 yil ve uzeri 76 59 135 24 1
Yanitsiz 3 0 3 0,5
Toplam 254 307 561 100
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3.4.2. Giivenirlik ve Gegerlik

Bir arastirmanin tutarh ve istikrarli olmasi durumunda, baska bir deyisle,
sorularin tahmin edilebilir ve kesin olmasi durumunda, guvenirlikten s6z
edilebilmektedir. Moser ve Kalton’a (1971) gore, bir arastirma dlgimu ayni kosullar
altinda tekrarlandiginda ayni sonuglari veriyorsa 6lglim giivenilir demektir*'®. Sosyal
Bilimlerde arastirmacinin %100 kesin sonuglara ulagsmasi, sorularin ifadelerindeki
eksiklikler, fiziksel ortamdaki degisiklikler, yaklasim farkhliklari, arastirmaci-katilimci
arasindaki etkilesim ve yontemin glincelligini yitirmesi gibi bazi etkenlerden dolayi

mUmkiin olmamaktadir*'".

Guvenilirligin  sinanmasi icin birkag test ya da sinama prosediri
bulunmaktadir. Homojen testlerin guvenilirliginin degerlendirilmesinde
kullanilabilecek, i¢ uyum testleri adi verilen bir dizi test bulunmaktadir. Homojen
testler, tm oOlcimlerin ya da sorularin ayni temel konunun aragtirilmasina ya da
Olctimesine galisildig araglardir. Birden fazla konunun élgtlmesine yonelik testlerin
ya da arastirmalarin guvenirligi test yontemin zaman icinde dengeli olup olmadigini
arastiran sinama-yeniden sinama (test-retest) yontemleri ile degerlendiriimektedir. ig
uyum givenirliginin sinanmasi icin en sik kullanilan yéntem ise, “Cronbach’in Alfa
Katsayis1” dir. Bu yontem, dlgekte yer alan maddelerin homojen yapi gdsteren bir
batunu ifade edip etmedigini arastirmaktadir. Agirlikh standart deg@isim ortalamasidir
ve bir dlgekteki k sorunun varyanslari toplaminin genel varyansa oranlanmasi ile
elde edilmektedir. Katsay! O ile 1 arasinda deger almaktadir ve katsayinin negatif
¢cikmasi, sorular arasindaki korelasyonun negatif oldugu anlamina gelmektedir ve bu
durum guvenirlik modelinin bozulmasina neden olmaktadir. Alfa (a) katsayisina

bagli olarak 6lgegin giivenilirligi su sekilde yorumlanmaktadir*'?:

o .00 <a < .40 ise olgcek glvenilir degildir,

o 40 <a<.60 ise olgegin guvenirligi dusuk,

o .60 < a < .80 ise dlgek oldukga glvenilir,

o .80 <a<1.00 ise dlgek yuksek derecede glvenilir bir dlgektir.

419 ¢ A. Moser and G. Kalton, Survey Methods in Social Investigation, Heinemann Educational
Books, London, 1971, s. 549.

MR Kumar, Research Methodology, Sage Publcations, London, s.138.

412 J. C. Nunnally, Psychometic Theory, McGraw Hill, New York, 1967, s.248.
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Bu calismada uygulanan Cronbach’in alfa testi sonucunda 6élgeklerin genel

glvenirlikleri Tablo 3.2’de belirtiimektedir.

Tablo 3.2. Glvenirlik Tablosu

Olgek Alfa (a)
is-Yasam Dengesi 822
Stres .763
Tukenmisglik .839
isten Ayrilma Egilimi 691
Calisma Yasami Kalitesi .857

Tablo incelendiginde ankette yer alan olgeklerin oldukga glvenilir sinirlar
icerisinde olduklari, 6zellikle is-yasam dengesi ve Calisma yasami kalitesi
Olceklerinin ylksek derecede guvenilir olduklari gérilmektedir. Test, ankette yer
alan olgeklerin timine uygulandiginda ise, guvenirlik katsayisi .921 olarak
belirlenmigtir (p=0.0001 ve F=49,723). Buna goére, anket ylksek derecede
gluvenilirdir ve alfa de@eri sosyal bilimler arastirmalar icin kabul edilen .80

diizeyinin*'® lizerinde gergeklesmistir.

Bir soru ya da arastirma, élgmesi beklenen konuyu ve yalnizca onu olgtugu
dlglide gegerli kabul edilmektedir. Olglimiin gegerli olabilmesi igin yanitlari bagka
yon gotiren sistematik etkilerden arinmig olmasi gerekmektedir. Aksi durumda,
taraflihk olugsabilmektedir. Taraflilik, yetersiz 6rnekleme, yanlis sézcik kullanimi,
verilerin yanlis okunmasi, gérismenin iyi bir sekilde yonetilememesi ya da

sonugclarin dogru yorumlanamamasi seklinde ortaya ¢ikabilmektedir.

Gegerlilik, bir dlgme aracinin 6lgmeyi planladigi 6zellikleri gercekten
Olclyor olmasi anlamina gelmektedir. Asagida farkli gecerlik tipleri ve bunlarin

dogrulamasinda kullanilan yéntemler yer almaktadir*'*:

o Tahminsel gecerlik(predictive validity): Bir sorunun beklenen bir davranisi

ya da yaniti diger bir diger ilgili 6lcimler kapsaminda ne kadar dogru

413

» J. C. Nunnally, a.g.e., s.248.

* American Psychological Association, “Technical Recommendations for Psychological Tests and
diagnostic Techniques”, Psychological Bulletin, Vol. 51,1954, ss.201-238
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tahmin ettigi ile belirlenmektedir. Bir 6lcme aracinin gegerliligini ortaya
koymanin yollarindan biri, bu élgme aracindan alinan sonuglarin bir bireyin
belli bir goérevi yapabilecek yetenedi oldugunu veya belli bir sekilde
davranacagini tahmin edebilecegini ispatlamaktir.

o Es-zamanli gecerlik (concurrent validity): Bir 6lgme aracinin gegerliginin o
6lcme aracinin bagka bilinen ve kabul edilmis dlgiimlerle karsilastirarak
belirlenmesidir. Ornegin, yeni bir matematik tutum anketinin es-zamanl
gecerliligi, bu anketi ve bilinen ve gecerliligi ispatlanmis bir anketi ayni
gruba uygulayip iki anketten alinan sonuglarin korelasyonuna bakilarak
ortaya konabilir. Yeni anket ile kistas o6lgtit (bilinen anket) arasinda ylksek
bir korelasyon varsa yeni anketin es-zamanl gegerlilige sahip oldugu
sdylenebilmektedir. Burada en dnemli olan nokta kriter élgttin gavenilirligi
ve gecerligi ispatlanmig bir 6l¢it olmasidir.

o Icerik gegerligi (content validity): Bir 6lgme aracinin gegerligi, 6lgme aracini
olusturan sorularin igeriginin, élciimesi amaglanan 6zellikleri dogru olarak
temsil edip etmedigi ortaya konarak ispatlanabilmektedir. Bu ispat
calismasi, kisilik, duygular ve davraniglarla ilgili teorileri ve o konuyla ilgili
uzmanlarin yorumlarini temel almaktadir.

o Yapi gegerligi (construct validity): Yapi gegerliligi 6lcme aracinin dl¢tiguna
iddia ettigi teorik yapiyr 6lgtiginin ispatlanmasini icmektedir. Yapi
gecerliligini ortaya koymanin gesitli yollari bulunmaktadir:

a. Faktér analizi

Faktér analizi ile 6lgme aracini olusturan sorularin kendi aralarinda nasil
kiimelendikleri tespit edilir. Bulunan her faktorin (soru kiimesinin) bir teorik
yapiy temsil ettigi disundlur.

b. Madde analizi

Madde analizi ile dlgme aracini olusturan sorularin élgme aracinin toplam
puanina ne kadar katkida bulunduklari ve bdylece oOlgcme aracinin
batindyle ne derecede iligkili olduklari tespit edilir. YUksek iligki 6lgtlen

teorik yapiyla baglantinin da ytksek oldugunu disundurdr.

Bu ¢alismada kullanilan ve g¢alismanin énceki kisimlarinda deginilen bu
Olcekler gecerligi ve guvenirligi énceden kanitlanmis o6lgeklerdir. Ancak, yabanci
kultdrlerde gelistiriimis testlerin Tarkiye'de kullanimlari édncesinde, temel psikometrik

calismalara tabi tutulmalari gerekmektedir. ilgili kiiltiirde, o testle ilgili bircok ¢alisma
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yapilmis olmasina karsin, bu c¢alismalarin Tudrkiye'de Tark 6rneklemlerle
tekrarlanmasi testin dogru bir sekilde kullanilabilmesi igin bir 6n kosul sayiimaktadir.
Bu nedenle, uzman ve teorisyenler tarafindan olusturulduklarindan igerik
gecerliginden ¢ok, bu calismada yapi gegerligi kapsaminda gegerlik ¢calismasina yer
verilmektedir. Olgeklerin yapi gecerligi aciklayici (AFA) ve Dogrulayici (DFA) faktdr
analizleri ile gergeklestiriimistir. Calismanin takip eden kisimlarinda faktor analizleri
sonuglari yer almaktadir. Kullanilan olgeklerle ilgili bilgiler ¢alismanin onceki

safhalarinda verilmistir.

3.4.3. Aciklayici Faktor Analizi

Faktor Analizi, birbirleriyle iligkili ok sayidaki degiskeni az sayida, anlamli
ve birbirinden bagimsiz faktorler haline getiren ve yaygin olarak kullanilan c¢ok

degiskenli istatistik tekniklerinden biridir*'®

. Faktoér analizinde aralarinda yuksek
korelasyon olan degiskenler setinin bir araya getirilmesi yoluyla faktor adi verilen
genel degiskelerin (faktdrler) olusturulmasi s6z konusudur. Burada amag, degisken
sayisini azaltmak, degiskenler arasi iliskilerdeki yapiyi ortaya ¢ikarmak, baska bir

ifade ile siniflandirmaktir*'®.

Olgeklerin faktdr yapi gegerliligi faktér analizi yapilarak gergeklestiriimistir.
Faktor yapisini belirlemek igin, faktorlerin elde edilmesinde en yaygin olarak
kullanilan ydntemlerden olan temel bilesenler analizi (Principal Components
Analysis) kullanilmigtir. Bu yontem degiskenler arasindaki maksimum varyansi
aciklayan birinci faktor hesaplanmakta ve bu sekilde devam edilmektedir. Burada
onemli olan nokta analiz sonucu ede edile faktorlerin arasinda korelasyon
olmamasi, bagka bir deyisle orthogonal olmalaridir. Veri setinin faktor analizi igin

uygunlugunun degerlendiriimesinde (i¢c ydntem kullaniimaktadir*'’:

o Tim degiskenler icin korelasyon matrisinin kullaniimasi: Burada amacg,
degiskenler arasindaki korelasyon katsayisinin incelenmesidir. Degiskenler
arasindaki korelasyon ne kadar ylksekse, degiskenlerin ortak faktorler

olusturma olasiliklari da o kadar yuksek olmaktadir.

415 J. F. Hair v.d., 5.90.

18 A.S. Albayrak v.d., SPSS Uygulamali Gok Degiskenli istatistik Teknikleri, S. Kalayci (Ed.), Asil
Yayin Dagitim Ltd. $ti., Ankara, 2005, s. 321.

7 A.S. Albayrak v.d.,, a.g.e., s.321.
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Barlett Testi (Barlett Test of Sphericity): Korelasyon matrisinde degiskelerin
en azindan bir kismi arasinda ylksek oranli korelasyonlar oldugu
olasiligini test etmektedir. Faktér analizi igin Barlett testinin anlamlilik
dizeyine bakilmaktadir, boylelikle degiskeler arasinda yiksek

korelasyonlar oldugu anlasiimaktadir.

Kaiser-Meyer-Olkin  (KMO) Orneklem  Yeterliligi  Olgiitii:  Gdzlenen
korelasyon katsayilari buyUkligu ile kismi korelasyon Kkatsayilarinin
bUyuklagunu karsilastiran bir indekstir. Bu oranin 0.5’in Uzerinde olmasi
beklenmektedir. Oran buyudukge, veri seti faktor analizi yapmak icin daha
uygun duruma gelmektedir.

KMO degerleri ve yorumlari asagidaki gibidir*'®:

KMO < 0.50 ise kabul edilmez,
0.50< KMO <0.60 ise zayIf,
0.60< KMO <0.70 ise orta,
0.70< KMO <0.80 ise iyi,
0.80< KMO <0.90 ise ¢ok iyi,
0.90< KMO ise mikemmeldir.

isimlendirilebilir ve yorumlanabilir faktorler elde edebilmek icin faktor

rotasyonundan faydalaniimaktadir. Rotasyonda en ¢ok kullanilan yéntem orthogonal

(dik) rotasyondur, burada faktérler birbirleri ile korelasyon iginde dedgillerdir ve

birbirlerinden bagimsizdirlar. Orthogonal rotasyonda en c¢ok kullanilan teknik,

varimax teknigidir. Bu galismada da varimax teknigi kullanilmigtir

419 Calismada

kullanilan élgeklerin her biri igin ayri ayri faktér analizleri yapilmistir.

418 J F. Hair v.d., s.114-115.

419
120.

S. Buylkozturk, Sosyal Bilimler igin Veri Analizi El Kitabi, Pegem A yayincilik, Ankara, 2003, s.
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3.4.3.1. is-Yasam Dengesi Degiskenine Yonelik Agiklayici Faktor Analizi

is-yasam dengesi dl¢lim aracinda 15 ifade bulunmaktadir. Yapilan faktér
analizi sonucunda, Barlett Testi sonucu 2184,545 ve p anlamlilik degeri 0.001 olarak
gerceklesmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) érneklem degeri 0.814°tlr. Elde edilen
degerler, veri setinin faktér analizi icin uygun oldugunu isaret etmektedir. Faktor
yapisini belirlemek ve anlamli yorumlanabilir faktérler elde etmek amaci ile temel
bilesenler analizi ve varimaks rotasyonu teknikleri kullaniimis, 6zdeger istatistigi 1

‘den buyuk olan ve faktor yuka 0.30’un Ustiinde olan veriler dikkate alinmistir.

Degiskenlerden ikisi ortak varyans (communality) degerlerinin 0.50 nin
altinda olmasi nedeniyle analizden cikartilmistir. Ortak varyans bir degiskenin
analizde yer alan diger degiskenlerle paylastigi varyans miktaridir ve 0.50 nin
altinda, disuk ortak varyansa sahip olan degiskenler analizden cikartilarak faktor
analizi yeniden yapilabilir. Buna gore, 2 veri analiz digina alinmigtir. Veri setine

iliskin faktdr analizi sonuglari Tablo 3.3’te verilmektedir.

Tablo incelendiginde, veri setinin (¢ boyut altinda olustugu gérilmektedir.
Birinci faktdr, orijinal 6lgekte oldugu gibi Kisisel Yasamin ise Etkisi (KYi) olarak
adlandinimistir. Bu faktérin 6z degeri 4,070’tir ve toplam varyansin %31,308’ini
aciklamaktadir. Bu faktore, katilimcilar ortalama deger olarak 2,00 vermislerdir. Bu
faktorde ters yonlu (reverse) ifadeler yer almaktadirlar (R). Dolayisiyla, analizler
sirasinda bu ifadeler yeniden kodlanmistir. Baska bir deyisle, katilimcilar “nadiren”
kisisel yasamin iglerini olumsuz etkiledigini belirtmektedirler (1=Asla, 5=Her zaman).

KYIi parga giivenirligi .809’dur ve p=0.001 diizeyinde anlamhidir.

Faktdr analizi sonucu olusan diger faktér, isin Kisisel Yasama Etkisi (IKY)
olarak adlandiriimistir. Bu faktorin 6z degeri 1,909'dur ve toplam varyansin
%14,688'ini acgiklamaktadir. Bu faktére, katilimcilar ortalama deger olarak 3,53
vermislerdir. Bu faktérde de ifadeler ters yonli ifadeler olarak yer almiglardir. Baska
bir deyisle, katilimcilar “nadiren” ile “ara sira” arasinda bir siklikta kisisel yasamin
islerini etkiledigini belirtmektedirler. iKY parca giivenirligi .787’dir ve p=0.001

dizeyinde anlamhdir.
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Tablo 3.3. is-Yasam Dengesi Degiskenine Yonelik Aciklayici Faktor Analizi Tablosu

Faktor
yukdt

Oz-deger

Aciklanan
varyans %

(M)

Ort.

Faktor 1-Kisisel
Yasamin Ise Etkisi

4,070

31,308

4,00

9,018

.809

0,001

Kisisel sorunlarim igimi
tamamlamami
engelliyor (R)

,764

Kisisel yasamim isim
icin gerekli olan
enerjimi tuketir(R)

, 735

Sorumluluklarimdan
dolay! isime yorgun
geliyorum(R)

,733

Ozel sorunlarimdan
isim etkileniyor(R)

, 726

isteyken 6zel
islerimden dolay
endise duyuyorum(R)

717

Faktor 2- isin Kisisel
Yasama Etkisi

1,909

14,688

3,53

29,711

.787

0,001

Kisisel
gereksinimlerimi isin
nedeniyle ihmal
ederim(R)

,806

Kigisel faaliyetlerimi
zaman kalmadigi i¢in
kagirrnm(R)

773

Ozel yasamimi isim
dolayisiyla askiya
alirm(R)

,749

isim kisisel yagamimi
daha zor hale getirir(R)

,685

Faktor 3-is-Yasam
Geligimi

1,702

13,089

3,41

24,025

.740

0,001

Ozel yasamimdan
dolayi isimde moralim
yiksektir

,811

isimden dolayi evde
moralim ylksektir

,759

isim, dzel yasamimi
surdirmem igin bana
firsat verir

,701

Ozel yasamim igimi
yapabilmem igin enerji
verir

,677

KMO=0.814; Barlett Test of Sphericity=2184,545 (p=0,001)
Aciklanan Toplam Varyans=59,086
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ifadelerin anlaml olarak toplandigi son faktérde ise, ifadelerin is-yasam
Gelisimi (IYG) ile ilgili oldugu anlasiimistir. Bu faktoriin 6z degeri 1,702'dir ve toplam
varyansin %13,089’ini aciklamaktadir. Bu faktdre, katilimcilar ortalama deger olarak
3,41 vermiglerdir. Bu faktdr altinda ters yonlii iYG parca giivenirligi .740°'dir ve
p=0.001 diizeyinde anlamhdir.

3.4.3.2. Stres Degiskenine Yonelik Aciklayici Faktor Analizi

Stres o6lgim aracinda 4 ifade bulunmaktadir. Yapilan faktor analizi
sonucunda, Barlett Testi sonucu 545,623 ve p anlamliik degeri 0.001 olarak
gerceklesmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem degeri 0.747 ve verilerin ortak
varyanslari 0.50’'nin Uzerinde gerceklesmistir. Elde edilen dederler, veri setinin faktor

analizi icin uygun oldugunu gostermektedir.

Veri setine iliskin faktdr analizi sonuglari Tablo 3.4’'te verilmektedir. Tablo
incelendiginde, veri setinin orijinal dl¢cedinde oldugu gibi, tek boyutta olustugu
gorulmektedir. Faktor, stres olarak adlandiriimistir. Faktorin 6z degeri 2,339°dur ve
toplam varyansin tamamini agiklamaktadir. Bu faktdre, katilimcilar ortalama deger
olarak 3,42 vermiglerdir. Bu faktérde stres, ters yonli (reverse) ifadeler ile
Olctimektedir (R). Dolayisiyla, analizler sirasinda bu ifadeler yeniden kodlanmistir.
Bagka bir deyisle, katilimcilar “nadiren” stres yasadiklarini ifade etmislerdir. Stres

parca guvenirligi .763’dur ve p=0.001 dizeyinde anlamhdir.
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Tablo 3.4. Stres Degiskenine Yonelik Faktor Analizi Tablosu

5o & | E%
22| 8| 25|88 v || o
w > N = E‘
O <9
Faktor- Stres 2,339 | 58,477 | 3,42 | 13,197 | .763 | 0,001
Son zamanlarda kisisel
sorunlarimi
o e ,810
¢ozUmleyemedigimi
distniyorum(R)
Son zamanlarda zorluklar bas 792
edemedigim diizeye ulasti(R) ’
Son zamanlarda iglerin
yolunda gitmedigini ,729
disltniyorum(R)
Son zamanlarda yagsamimdaki
olaylari kontrol edemedigimi , 726
distniyorum (R)

KMO=0.747; Barlett Test of Sphericity=545,623 (p=0,001); Agiklanan Toplam
Varyans=58,477

3.4.3.3. Duygusal Bitkinlik Degiskenine Yonelik Acgiklayici Faktor Analizi

Anketin Duygusal Bitkinlikle ilgili boluminde 9 ifade bulunmaktadir. Yapilan
faktér analizi sonucunda, Barlett Testi sonucu 981,750 ve p anlamhlik degeri 0.001
olarak gerceklesmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6érneklem degeri 0.853 olarak
gerceklesmistir. Elde edilen degerler, veri setinin faktér analizi icin uygun oldugunu

isaret etmektedir.

Veri setine iliskin faktor analizi sonuglari Tablo 3.5'te veriimektedir. Tablo
incelendiginde, veri setinin orijinal dlgedinde oldugu gibi, tek boyutta olustugu
gorulmektedir. Faktor, duygusal bitkinlik olarak adlandiriimigtir. Faktérin 6z degeri

3,041°dir ve toplam varyansin tamamini agiklamaktadir.
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Tablo 3.5. Duygusal Bitkinlik Degiskenine Yonelik Faktor Analizi Tablosu

- c X
3 = )g? g (2] q
= X [7) © S =
220 €| 25 (88| v | o @
(TR N On
:0 <8
Faktor- Duygusal Bitkinlik 3,041 | 60,823 | 3,92 | 27,084 | .839 | 0,001
isimden dolayi kendimi 816
tikenmis hissediyorum(R) ’
isimden dolayi kendimi 795
engellenmis hissediyorum(R) | ’
Artik katlanabilecegim sinirin 774
sonuna geldim(R) ’
Sabahlari duygusal olarak 762
yorgun hissediyorum(R) ’
is giinii sonunda kendimi 750
kullaniimig hissediyorum (R) | ’
KMO=0.839; Barlett Test of Sphericity=981,750 (p=0,001); Agiklanan Toplam
Varyans=60,823

ifadelerden 4’U ortak varyans (communality) degerlerinin 0.50 nin altinda
olmasi nedeniyle analizden c¢ikartiimistir. Bu faktére, katilimcilar ortalama deger
olarak 3,92 vermislerdir. Bu faktérde duygusal bitkinlik, ters yoénll (reverse) ifadeler
ile Odlculmektedir (R). Dolayisiyla, analizler sirasinda bu ifadeler yeniden
kodlanmistir. Baska bir deyisle, katilimcilar “nadiren” stres yasadiklarini ifade
etmislerdir. Duygusal bitkinlik par¢ca guvenirligi .839’dur ve p=0.001 dizeyinde

anlamhidir.

3.4.3.4. isten Ayrilma Egilimi’ne Yoénelik Aciklayici Faktor Analizi

Anketin isten ayrilma egimli ile ilgili béliminde 6 ifade bulunmaktadir.
Yapilan faktér analizi sonucunda, Barlett Testi sonucu 289,546 ve p anlamlilik
degeri 0.001 olarak gerceklesmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem degeri
0.650'dir. Elde edilen degerler, veri setinin faktor analizi i¢cin uygun oldugunu

gOstermektedir.
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Tablo 3.6. isten Ayriima Egilimi Degiskenine Yonelik Faktor Analizi Tablosu

_a — c °\°
= () ©
> | ® | §2 | g3
£ 8| 2§
i >
Faktor- isten Ayrilma Egilimi 1,854 | 61,809 | 3,57 | 26,075 | .691 | 0,001

Ciddi olarak isimi birakmay:
e ,821
distniyorum (R)

Daha iyi bir is bulur bulmaz 812
bu isten ayrilacagim(R) ’

Siklikla bu isten ayriimayi 721
distniyorum(R) ’

KMO=0.691; Barlett Test of Sphericity=289,546 (p=0,001); Agiklanan Toplam
Varyans=61,809

Veri setine iliskin faktér analizi sonuclari Tablo 3.6’da verilmektedir. Tablo
incelendiginde, veri setinin orijinal Olgedinde oldugu gibi, tek boyutta olustugu
gorulmektedir. Faktor, iste ayrilma egilimi olarak adlandiriimistir. Faktoérin 6z degeri
1,854'dir ve toplam varyansin tamamini agiklamaktadir. ifadelerden 3l ortak
varyans (communality) degerlerinin 0.50’nin altinda olmasi nedeniyle analizden
cikartilmistir. Bu faktore, katihmcilar ortalama deger olarak 3,57 vermiglerdir. Bu
faktorde isten ayrilma egilimi, ters yonli (reverse) ifadeler ile odlgiimektedir (R).
Dolayisiyla, analizler sirasinda bu ifadeler yeniden kodlanmistir. Katilimcilar isten
ayrilma egimli ile ilgili olarak ortalama olarak isten ayriimayl dusinmedikleri
yonunde ifadeleri yanitlamiglardir (1=Kesinlikle Katilmiyorum; 5=Kesinlikle
Katiliyorum). isten Ayriima Eglimi parga glvenirligi .691'dir ve p=0.001 diizeyinde

anlamhdir.
3.4.3.5. Calisma Yasami Kalitesi Degiskenine Yonelik Acgiklayici Faktor Analizi

Anketin Calisma Yasami Kalitesi ile ilgili bélimunde 8 ifade bulunmaktadir.
Yapilan faktér analizi sonucunda, Barlett Testi sonucu 1502,141 ve p anlamlilik
degeri 0.001 olarak gerceklesmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem degeri
0.833'tur. Elde edilen degerler, veri setinin faktér analizi i¢cin uygun oldugunu isaret

etmektedir.
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Tablo 3.7. Calisma Yasami Kalitesi Degiskenine Yonelik Faktér Analizi Tablosu

Faktor yukii
Oz-deger
Aciklanan
varyans %
Ort.
(M)
F
a
p

Faktor- Calisma Yasami

. 3,775 | 53,930 | 3,46 | 12,084 | .857 | 0,001
Kalitesi

isim, mesleki yeteneklerimi

gelistirmeme olanak tanir 761
isim, potansiyelimi fark

, 743
etmeme olanak tanir
isyerimde saygi gériilyorum 741
isim yaraticiligimi geligtirmeme

,735
yardimci olur
isim yaraticililik gerektirir , 731
isyerinde takdir edildigimi

4 ; , 715

hissediyorum
isimle ilgili potansiyelimi fark 712

edebiliyorum

KMO=0.833; Barlett Test of Sphericity=1502,141 (p=0,001); Aciklanan Toplam
Varyans=53,930

Veri setine iliskin faktér analizi sonuglari Tablo 4.7°da verilmektedir. Tablo
incelendiginde, veri setinin tek boyutta olustugu gérilmektedir. Motivasyon faktorleri
burada tek bir boyut altinda algilanmiglardir. Faktérin 6z degeri 3,775'dir ve toplam
varyansin tamamini aciklamaktadir. ifadelerden 1'i ortak varyans (communality)
degerlerinin 0.50’nin altinda olmasi nedeniyle analizden gikartiimistir. Bu faktére,
katilmcilar ortalama deger olarak 3,46 vermiglerdir(1=Kesinlikle Katilmiyorum;
5=Kesinlikle Katiliyorum). Katilimcilar ¢calisma yasami kalitesi ile ilgili olarak olumlu
bir egilim goéstermiglerdir. CYK parca glvenirligi .857°dir ve p=0.001 dizeyinde

anlamhdir.
3.4.4. Calismanin Hipotezleri

Calismada 23 hipotez bulunmaktadir. Asagida, calismada yer alan
demografik ve diger nominal sorularla, metrik olarak o&lgiimlenen degiskenler

arasinda olusturus olan alternatif hipotezler ve bunlara yonelik hipotez testleri yer

almaktadir.
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Birinci Grup Hipotezler:

Hy: Tirkiye ve KKTC galisanlarinin is-yasam dengesi boyutlarindan KYi-Kisisel
yasamin ise Etkisi'ne bakis acilari arasinda fark vardir.

H,: Tirkiye ve KKTC calisanlarinin is-yasam dengesi boyutlarindan Is-Kisisel
Yasam Gelisimi boyutuna bakis acilari arasinda fark vardir.

Hs: Turkiye ve KKTC calisanlarinin stres algilari arasinda fark vardir.

H,4: Tarkiye ve KKTC calisanlarinin duygusal bitkinlik dlizeyleri arasinda fark vardir.

Hs: IYD ve CYK algilari (lke ve medeni duruma gére farklilik géstermektedir.

He: IYD ve CYK algilari (lke ve egitim durumuna gére farklhlik géstermektedir

H: Stres algisi, cinsiyete gore anlamli farklilik géstermektedir.

Hs: isten ayriima egilimi, cinsiyete gére anlamli farklik géstermektedir

Ikinci Grup Hipotezler:

Ho: IKY ile algilanan stres arasinda pozitif bir iligki vardir.

Hio: KYI ile algilanan stres arasinda pozitif bir iligki vardir.

Hi: IYG ile algilanan stres arasinda negatif bir iligki vardir.

Hqo: IKY ile duygusal bitkinlik arasinda pozitif bir iligki vardir.

His: KYi ile duygusal bitkinlik arasinda pozitif bir iligki vardir.

Hi4: IYG ile duygusal bitkinlik arasinda negatif bir iliski vardir

His: IKY ile CYK arasindaki iligki stres degiskeninin aracilik etkisi ile saglanmaktadir.
Hie: KYI ile CYK arasindaki iligki stres degiskeninin aracilik etkisi ile saglanmaktadir.
Hq7: IYG ile CYK arasindaki iliski stres degiskeninin aracilik etkisi ile saglanmaktadir.
Hyg: IKY ile CYK arasindaki iliski duygusal bitkinlik aracilik etkisi ile saglanmaktadir.
Hio: KYi ile CYK arasindaki iliski duygusal bitkinlik aracilik etkisi ile saglanmaktadir.
Hao: IYG ile CYK arasindaki iliski duygusal bitkinlik aracilik etkisi ile saglanmaktadir.
H,q: Stres ile CYK arasindaki negatif bir iliski vardir.

Ha2: Duygusal Bitkinlik ile CYK negatif bir iliski vardir.

H.3:CYK ile isten Ayrilma Egilimi arasinda negatif bir iliski vardir

Calismada yer alan demografik ve diger nominal sorularla, metrik olarak
Olcimlenen degiskenler arasinda olusturulmus olan alternatif hipotezler test
edilecektir. ik 8 hipotez, SPSS programi kullanilarak, diger hipotezler de Lirsel 8.7
istatistik programi kullanilarak test edilmistir. Bu sekilde bir ayrima gidilmesinin en
o6nemli nedeni birinci grup hipotezlerin genellikle iki Ulke karsilastirmasina yonelik

olmasidir. Birinci grup hipotezlere iligkin testler, hipotez testleri kisminda ele
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alinacaktir. Ikinci grup hipotezler ise kurami temel alan model ile ilgili hipotezlerdir

ve bunlara iligkin testler ise yapisal model kisminda ele alinacaktir

3.4.5. Hipotez Testleri

Calismada yer alan hipotezlerin bir bélimi ¢alismanin bu kisminda bir
bolimU ise yapisal esitlik modellemesi kisminda test edilecektir Calisma, iki Glkede
yapildigindan arastirmanin amacina uygun olarak farkhliklari arastiriimasina yonelik
olan fark hipotezleri parametrik hipotez testleri ve varyans analizleri ile test

edilecektir. Asagida bu kisimda test edilecek olan hipotezler yer almaktadir.

Hq: Tirkiye ve KKTC calisanlarinin is-yasam dengesi boyutlarindan Kisisel yasamin
ise Etkisi'ne bakis agilari arasinda fark vardir.

H,: Tirkiye ve KKTC calisanlarinin is-yasam dengesi boyutlarindan is-Kisisel
Yasam Gelisimi boyutuna bakis acilari arasinda fark vardir.

Hs: Turkiye ve KKTC caligsanlarinin stres algilari arasinda fark vardir.

H,4: Turkiye ve KKTC caligsanlarinin duygusal bitkinlik duzeyleri arasinda fark vardir.

T-testi, iki Orneklem grubu arasinda ortalamalar agisindan fark olup
olmadigini arastirmak igin kullaniimaktadir. T-testi bir gruptaki ortalamanin diger
gruptaki ortalamadan énemli derecede farkli olup olmadigini belirlemektedir. Gruplar
arasi farklhihklarin anlamhlik dizeyler incelenirken, tek kuyruklu-yonli (one tailed)
veya Gift kuyruklu (two tailed) olmalari s6z konusudur. Cift kuyruk testinde farkin
pozitif ya negatif yonde olmasi énemsenmezken, tek kuyruk testinde farkin yon
onemlidir. SPSS programinda ug farkh T-testi alternatifi bulunmaktadir: Indepedent-
Samples T Test (bagimsiz iki 6rnek T-testi), Paired Samples T Test (Eslestiriimis
gruplar arasi T-testi) ve One Sample T Test (Tek grup T-testi). Uygulamalarda en
¢ok kullanilan bagimsiz iki grup arasi T-testidir. Bu c¢alismada da bu test

kullaniimistir. Yapilan T-testine gore olusan tabloda verilmektedir.
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Tablo 3.8. Ulke degiskenine gore degiskenlere iligkin T-testi

Varyanslarin
esitligi icin Ortalamalarin esitligi icin T-testi
Levene's Testi
. Sig. ort.
R0 | -0, cL (2-uglu) | farkhilikari
KYI Varyans esit 3,207 ,074 | 8,365 559 ,0001 49712
Varyans esit 8480 | 557,910 | 0001 49712
degil
iKY Varyans esit , 765 ,382 | 1,058 559 ,291 ,06796
Varyans esit 1,065 | 551,000 | 288 06796
degil
iYG Varyans esit 4160 | 042 | 2010 | 559 045 15336
Varyans esit 2023 | 551125 | 044 15336
degil
Stres Varyans esit ,673 412 | 4,385 557 ,0001 ,27310
gaEYa”S esit 4,446 | 555240 | 0001 27310
egdil
Ayrilma Varyans esit 1,206 | ,273 | 1,851 557 ,065 ,15049
Varyans esit 1,856 | 541558 | 064 15049
degil
Duygusal .
ev9usal | varyans esit 10,780 | 001 | 4817 | 558 0001 33320
Varyans esit 4859 | 551,876 | 0001 133320
degil
CYK Varyans esit ,025 ,875 | -,906 557 ,366 -,06617
;’Zg’lans esit -910 | 544507 | 363 -,06617

Tablo 3.8. incelendiginde, ulke degiskeni ile degisken gruplari T-testine
gére degerlendiriimektedir. Katihmcilarin, KYi (kisisel yasamin ise etkisi)
degiskenine verdikleri yanitlarin ortalamalari arasindaki fark anlamhdir (1. Sig degeri
0.05'den buylk oldugundan Sig (2 uclu) degerinden ilki dikkate alinir, bu deger de
p=0.0001 oldugundan fark anlamlidir). Buna gére H, hipotezi kabul edilir.

Katihmcilarin iYG (is-yasam gelisimi) degiskenine verdikleri yanitlar

arasindaki fark anlamlidir (p=0,044). Buna gore H; hipotezi kabul edilir.

Strese iligkin verilen yanitlarin ortalamalar arasindaki fark anlamlidir
(p=0,0001). Bu durumda Hs; hipotezi kabul edilmektedir.
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Duygusal bitkinlik algilari arasindaki farkin anlamhligi incelendiginde

olusan farkin anlamli oldugu goériimektedir (p=0,0001). Buna gére H, hipotez kabul

edilir.

Tablo 3.9. Ulke Degiskenine Gére T-testine iliskin Grup Istatistikleri

Ulke Sayi Ortalama | Std. Sapma Std. Hata Ort.
KYi Turkiye 254 4,2795 ,64365 ,04039
KKTC 307 3,7824 ,74453 ,04249
iKY Tirkiye 254 3,56745 ,72841 ,04570
KKTC 307 3,5065 ,78092 ,04457
iYG Tirkiye 254 3,4921 ,86456 ,05425
KKTC 307 3,3388 ,92777 ,05295
Stres Turkiye 252 3,6396 ,67457 ,04249
KKTC 307 3,3664 77707 ,04435
Ayrilma Turkiye 252 3,6521 ,94117 ,05929
KKTC 307 3,5016 ,96916 ,05531
Duyg. Bitkinlik | Turkiye 253 4,0980 , 77445 ,04869
KKTC 307 3,7648 ,84625 ,04830
CYK Tirkiye 252 3,4262 ,83735 ,05275
KKTC 307 3,4923 ,87736 ,05007

Tablo 3.9da, ortalamalarin dagilimlari ve karsilastirmalarina iligkin grup
istatistikleri bulunmaktadir. Bu tabloda olusan farkhhdr hangi yonde gerceklestigi
gorulebilmektedir. Ornegin, kabul edilen birinci hipoteze gére Tirkiye ve KKTC
calisanlarindan Kisisel ise Etkisi degiskenine verilen ortalamalar
Turkiye’deki

ortalamalardan anlasiimaktadir.

Yasamin

incelendiginde, ¢alisanlarin daha olumlu yaklastiklari verilen

Calismada  iki  dlkenin  karsilastirlmasi  amaglandidindan, bu
kargilastirmaya yonelik, demografik verilerden yola c¢ikarak c¢esitli hipotezler test
edilecektir. iki bagimsiz degiskenin birden fazla bagimli degisken Uzerindeki etkisi
arastirilacaktir. Bu kapsamda Cift Yonli MANOVA (cift yonli ¢ok degiskenli varyans

analizi) testi kullaniimistir.
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Cift yonli MANOVA testi, iki bagimsiz degiskenin birden fazla bagdimh
degisken Uzerindeki etkisini arastirmaktadir*®’. Buradaki H, hipotezi, faktdrlerdeki
gruplara gére bagimli degiskenlerin higbirinde ortalamalarin farkli olmadigidir. Tek
bir bagimli degiskende bile faktor etkisi gbzlemlenirse, hipotez reddedilmektedir. Cift
Yonli MANOVA testinin temel varsayimlari ANOVA Testin temel varsayimlari
gibidir. Her bir grup normal daghim géstermeli ve goéreli olarak gruplarin varyanslari
homojen olmalidir. Ayrica, MANOVA'da birden fazla bagimh degisken oldugu igin
kovaryans esitligi sarti da aranmaktadir. ANOVA'da sadece bagimsiz
degiskenlerdeki gruplara gore bagimli degiskenin grup ici varyanslarinin homojenligi
sarti aranirken, MANOVA'da buna ek olarak, gruplar boyunca, bagimi degiskenlerin

arasinda korelasyon oldugu varsayimi vardir*?'.

Calismada temel bagimh degiskenler olarak iki genel ifadeye vyer
verilmistir. Bunlardan birincisi is-yasam dengesi ile ilgili olarak “ Genel olarak, isim
ve kisisel yasamim birbirini olumlu etkiler’ ifadesidir. Ayrica, Calisma Yasami
Kalitesi ile ilgili olarak “Genel olarak, ¢alisma yasamimin kalitesinden memnunum”
ifadesi yer almaktadir. Buna gore, cift yonli MANOVA ile test edilecek hipotezler

sunlardir:

Hs: IYD ve CYK algilan (ilke ve medeni duruma goére farklilik

gOstermektedir.

Oncelikle kovaryans matrislerinin esitligi varsayimini test eden Box’s M
tablosundaki (Kovaryanslarin Esitligi Varsayimi Tablosu) Sig. (p) degerine
bakilmaktadir. Bu degerin 0,05’ten blylk olmasi, kovaryans matrislerinin esit oldugu
sonucunu gostermektedir. Yapilan testte Box’s M tablosundaki p degeri 4,447 olarak
gerceklesmistir. Lavene’s Test of Equality of Variances (Varyanslarin Esitligi
Varsayimi Test Sonugclari), tablosuna gére buradaki p degerlerinin de 0,05’ten blyuk
olmasi, her bir bagimh degiskenin bagimsiz degisken gruplarina gore varyans
esitliginin saglandigini kanitlamaktadir. Buradaki CYK bagimli degiskeni icin p
degeri 0,616 ve iYD bagimli degiskeni igin 0,280°dir. Bu sonuglara gére MANOVA

testinin temel varsayimlari saglanmistir.

420 J F. Hair v.d., s. 342.
“21 A.S. Albayrak v.d., s. 164.
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Tablo 3.10. Ulke ve Medeni Duruma Gére Coklu Kargilagtirma Tablosu

Hipotez Hata Kismi
Etki Deger F Serbestlik | Serbestlik p Eta
Derecesi Derecesi Dec;;eri2

Intercept Pillai's Trace | 907 | 2666,526 2,000 | 548,000 |,0001 | 907

Wilks'

o 093 | 2666,526 2,000 | 548,000 | 0001| 907

*T’roat(fg’”g's 9732 | 2666526 2,000 | 548,000 |,0001| 907

Roy's

Lo ast Root | 9732 | 266,526 2,000 | 548,000 | 0001| 907
Ulke Pillai's Trace | 003 849 2,000 | 548,000 | 429 | 003

ZV"”‘S' 997 849 2,000 | 548000 | 420 | 003

ambda

Hotelling's

Hotel 003 849 2,000 | 548,000 | 4290 | 003

LROV s 003 849 2,000 | 548000 | 4290 | 003

argest Root

Medeni D. | Pillai's Trace | 026 7,311 2,000 | 548,000 | ,001 | 026

Wilks'

[ 974 7,311 2,000 | 548,000 | ,001 | 026

Hotelling's

Hotel 027 7,311 2,000 | 548,000 | 001 | 026

Roy's

Lemest Root | 027 7,311 2,000 | 548,000 | ,001 | 026
Ulke ™ Pillai's Trace | 003 916 2000 | 548000 | 401 | 003
Medeni D.

Wilks'

i 997 916 2,000 | 548,000 | 401 | 003

Hotelling's

Hotel 003 916 2,000 | 548,000 | 401 | 003

Roy's

Lorast Root | 1003 916 2,000 | 548,000 | 401 | 003

Coklu karsilastirma tablosunda genellikle Wilks’ Lambda testinin sonuglari
kullaniimaktadir. Tabloda Ulke ve Medeni Durum degiskenlerinin bagimli
degiskenler Gzerindeki etkileri verilmektedir. Buna goére, p degerleri incelendiginde
Ulke degiskeninin bagiml degiskenler tizerinde anlamli bir etkisi olmazken, Medeni
Durum degiskeninin etkisi ¢ok kuvveti olmamakla beraber anlamlidir (A=0,974,
p=0,001 ve Eta degeri=0,026). Ulke ve Medeni durum etkilesiminin bagimli
degiskenler Uzerindeki etkisi anlamli dedildir. Varsayima goére, medeni durum

degiskeninin anlamli farklilik olusturmasi nedeni ile Hs hipotezi kabul edilir.

Bagimli degiskenlerin algi ortalamalarinin medeni duruma gére ne sekilde

farklilik gosterdigi asagidaki tabloda gorulmektedir.
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Tablo 3.11. Bagimli Degiskenlerin Medeni Durum Degiskenine Goére Ortalamalari

Bagimli Degisken | Medeni D. | Ortalama | Std. Hata 95% Giiven araligi
En disuk En ylksek

CYK Evli 3,422 084 3,257 3,587

Bekar 3,200 065 3,073 3,328

IYD Evli 3,225 083 3,061 3,389

Bekar 3,420 065 3,293 3,546

CYK agisindan ele alindiginda, evli olan galisanlar bekéar olan galisanlara

gére daha olumlu yaklasim sergilemislerdir. Is-yasam dengesi agisindan ise,

bekarlar daha olumlu yaklasim sergilemislerdir. Fark, anlamh olsa da, yine de

ortalamalar birbirine oldukg¢a yakindirlar.

Asagida MANOVA testine

almaktadir. Tablo 3.12’de degiskenlere iliskin ortalamalar bulunmaktadir.

iliskin

tanimlayici

istatistik tablosu yer

Tablo 3.12. Bagimli Degiskenlerin MANOVA Testine iliskin Tanimlayici istatistikler

Ulke 'gﬁ:':;' Ortalama Std. Sapma Sayi
CYK Turkiye Evli 3,3913 1,23107 92
Bekar 3,2338 1,24087 154
Toplam 3,2927 1,23706 246
KKTC Evli 3,4522 1,15655 115
Bekar 3,1667 1,17715 192
Toplam 3,2736 1,17576 307
Toplam Evli 3,4251 1,18770 207
Bekar 3,1965 1,20462 346
Toplam 3,2821 1,20235 553
iYD Turkiye Evli 3,2065 1,31382 92
Bekar 3,3182 1,14734 154
Toplam 3,2764 1,21084 246
KKTC Evli 3,2435 1,23254 115
Bekar 3,5208 1,14388 192
Toplam 3,4169 1,18354 307
Toplam Evli 3,2271 1,26631 207
Bekar 3,4306 1,14820 346
Toplam 3,3544 1,19671 553
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Tarkiye ve KKTC agisindan ele almak gerekirse, yukaridaki tablodan da
anlasilacagi lUzere, CYK agisindan Turkiye'deki evliler bekarlara goére calisma
yasami kalitesini daha olumlu degerlendirmislerdir. KKTC’de de durum aynidir. Is
yasam dengesi acgisindan ise, bekarlar her iki llkede de is ve 6zel yasamlarinin

birbirini evlilere gére daha olumlu etkiledigin distinmektedirler.

He: IYD ve CYK algilari llke ve egitim durumuna gére farkhhk

gOstermektedir.

Bu hipotezi test etmek icin yine ¢ift yonli MANOVA testi kullaniimistir.
MANOVA’'nin temel varsayimlari oncelikli olarak test edilmigtir. Kovaryans
matrislerinin esitligi varsayimini test eden Box’s M tablosundaki (Kovaryanslarin
Esitligi Varsayimi Tablosu) Sig. (p) dederine bakiimaktadir. Yapilan testte Box’s M
tablosundaki p degeri 0,068 olarak gergeklesmistir. Lavene’s Test of Equality of
Variances (Varyanslarin Esitligi Varsayimi Test Sonuglari), tablosuna gére buradaki
p degerleri de CYK bagimh degiskeni i¢in p degeri 0,063 ve iYD bagimli degiskeni

icin 0,517°dir. Bu sonuglara gére MANOVA testinin temel varsayimlari saglanmistir.
Coklu karsilagtirma tablosunda (3.13) genellikle Wilks’ Lambda testinin

sonuglari kullaniimaktadir. Tabloda Ulke ve Egitim Durumu degiskenlerinin bagimli

degiskenler tzerindeki etkileri veriimektedir.
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Tablo 3.13. Ulke ve Egitim Durumuna Gére Coklu Kargilagtirma Tablosu

Hipotez Hata Kismi
Etki Deger F Serbestlik | Serbestlik p Eta
Derecesi | Derecesi Degeri’

Intercept Pillai's Trace | 907 2681,265 2,000 548,000 | ,0001 | ,907

Wilks'

Lambda 093 | 2681,265 2,000 | 548,000 |,0001| ,907

Hotelling's

Trace 9,786 | 2681,265 2,000 548,000 | ,0001 ]| ,907

Roy's

Largest Root 9,786 | 2681,265 2,000 548,000 | ,0001 | ,907
Ulke Pillai's Trace | ,004 1,161 2,000 | 548,000 | ,314 | ,004

Wilks'

Lambda ,996 1,161 2,000 548,000 | ,314 ,004

Hotelling's

Trace ,004 1,161 2,000 548,000 | ,314 ,004

Roy's

Largest Root ,004 1,161 2,000 548,000 | ,314 ,004
Egitim D. Pillai’'s Trace | 002 419 2,000 548,000 | ,658 ,002

Wilks'

Lambda ,998 419 2,000 548,000 | ,658 ,002

Hotelling's

Trace ,002 419 2,000 548,000 | ,658 ,002

Roy's

Largest Root ,002 419 2,000 548,000 | ,658 ,002
Ulke * Pillai's Trace | ,015 | 4,238 2,000 | 548000 | 015 | ,015
Egitimi D.

Wilks'

Lambda ,985 4,238 2,000 548,000 | ,015 ,015

Hotelling's

Trace ,015 4,238 2,000 548,000 | ,015 ,015

Roy's

Largest Root ,015 4,238 2,000 548,000 | ,015 ,015

degiskenlerinin tek baslarina bagdimh degiskenler Uzerinde anlaml

Anlamlilik (p) degerleri incelendiginde Ulke degiskeninin ve egitim durumu
bir etkisi

olmazken, Ulke ve Egitim durumu etkilesiminin bagiml degiskenler (izerindeki etkisi

anlamlidir(A=0,985, p=0,015 ve Eta degeri=0,015). Varsayima gore, Ulke ve Egitim

durumu etkilesiminin anlamli farklilik olusturmasi nedeni ile Hg hipotezi kabul edilir.

sekilde farkhlik gosterdigi asagidaki tabloda gorilmektedir.

Bagimli degiskenlerin algi ortalamalarinin tlke ve egitim durumuna goére ne
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Tablo 3.14. Bagimh Degiskenlerin Ulke ve Egitim Durumu Etkilesimine Gére

Ortalamalari
gzg;g‘k';n Olke | Egitim D. | Ortalama | St% 95% Giiven araligs
En disik En ylUksek
CYK Tarkiye Lise 3,385 ,098 3,192 3,578
Universite 3,153 ,121 2,916 3,390
KKTC Lise 3,035 ,(112 2,814 3,256
Universite 3,412 ,086 3,244 3,581
iYD Tarkiye Lise 3,284 ,098 3,091 3,477
Universite 3,265 121 3,028 3,503
KKTC Lise 3,292 ,112 3,071 3,513
Universite 3,490 ,086 3,321 3,658

Tablo incelendiginde, Turkiye'deki Lise mezunu calisanlarin CYK
degiskenine verdikleri ortalamalar, Universite mezunlarindan daha olumludur.
Ancak, KKTC’nde Universite mezunlari calisma yasami kalitelerinden daha memnun

gorinmektedirler.
Hy: Stres algisi, cinsiyete gore anlamh farklilik gostermektedir.
Hg: isten ayriima egilimi, cinsiyete gére anlamli farklilik géstermektedir.
Ulke ayrimina gidiimeksizin genel olarak isyerinde algilanan stresin ve
ayrilma egiliminin cinsiyete goére bir fark olusturup olusturmadigi T-testi ile

incelenmistir. Tablo 3.15 ‘te uygulanan T-testi sonuglari yer almaktadir.

Tablo 3.15. Cinsiyet Degiskenine Gore Stres ve isten Ayrilma Egilimine Yénelik T-

testi
Varyanslarin
esitligi icin e
Levene's Ortalamalarin esitligi icin T-testi
Testi
. Sig. Ort.
F | Sig. |t e (2-uclu) | farklilikar
Stres Varyans esit 525 | ,469 | -3,994 556 ,0001 -,25252
Varyans esit 13,049 | 472,632 | 0001 25252
degil
Ayrilma Varyans esit | 3,222 | ,073 2,730 557 ,007 ,22382
Z:glans esit 2,766 | 512,097 006 22382
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Tablo 3.15. incelendiginde, Ulke degiskeni ile dedisken gruplari T-testine
gore degerlendiriimektedir. Katilimcilarin, stres degiskenine verdikleri yanitlarin
ortalamalar arasindaki fark anlamlidir (1. Sig degeri 0.05’den buyuk oldugundan Sig
(2 uglu) degerinden ilki dikkate alinir, bu deger de p=0.0001 oldugundan fark
anlamhidir). Diger bir deyisle, algilanan stres ortalamalari bakimindan cinsiyete goére

anlaml fark bulunmaktadir. Buna goére H-; hipotezi kabul edilir.

iki Ulkedeki katilimcilarin isten ayrilma egilimi degiskenine iliskin verdikleri
yanitlarin ortalamalari arasindaki fark da anlamhdir. (1. Sig degeri 0.05’den buyuk
oldugundan Sig (2 uclu) degerinden ilki dikkate alinir, bu deder de p=0.007
oldugundan fark anlamlidir). Cinsiyete gore, isten ayrilma egilimleri ortalamalari

arasinda farklilik olusmustur. Buna gére Hg hipotezi kabul edilir.

Tablo 3.16. Cinsiyet Degiskenine Yonelik T-testine iliskin Grup istatistikleri

Ulke Sayi Ortalama | Std. Sapma Std. Hata Ort.
Stres Kadin 230 3,3402 ,76264 ,05029

Erkek 328 3,6927 ,71515 ,03949
Ayrilma Kadin 229 3,7016 ,91220 ,06028

Erkek 330 3,4778 ,98065 ,05398

Olusan bu farkhliklarin grup istatistikleri Tablo 3.16’da verilmektedir. Tablo
incelendiginde, algilanan stresin kadin ¢alisanlarda daha fazla oldugu goérilmektedir
(stres ve isten ayrilma egilimi 6lgekleri ters -R- kodlanmis sorulardan olugsmaktadir).
Buna karsin, isten ayrilma egilimi erkek calisanlara oranla daha dusuktir. Stresi
daha fazla oranda algilasalar da kadin calisanlar iglerinden ayriimaya erkek

galisanlardan daha az dlzeyde egilimlidirler.
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3.4.6. Modelin Tanimlanmasi

Model olusturma, YEM konusunun temel kavramlarindan biridir ve her bir
YEM calismasi 6ziinde saglam teorik ¢calismanin yer aldigi bir modelin sinanmasini
amagclamaktadir. Model test etme asamasinin ilk adimidir. Olgek galismalarinda
kullanilan dogrulayici faktér analizlerinde (DFA) ve neden-sonug iligkilerinin test
edildigi yol analizlerinde (Path Analysis) calismalarinda birden fazla modelin

sinanmasi s6z konusu olabilmektedir*?2.

Yapisal esitlik calismalari modelleme agisindan temel olarak Uce

ayrilmaktadir*®:

o Dogrulayici Modelleme Stratejisi: Arastirmacinin hedefi, ¢ok net olarak
belirlenmig bir modelin veri tarafindan dogrulanip dogrulanmadigini test
etmektir. Bu tir modellere “tamamiyla dogrulayici” (strictly confirmatory)
modeller de denmektedir.

o Model Geligtirme Stratejisi: Temel amag, bir dizi degisken arasindaki
iligkileri en iyi agikladigi varsayilan bir modelin test edilmesi ve analiz
sonuglarina dayanarak, modelin geligtiriimesi ydnunde iyilestirmeler
yapilmasidir.

o Alternatif Modeller Stratejisi: Temel amag, bir dizi dedisken ele alindiginda,
s6z konusu degiskenler arasindaki iliskileri agiklamada alternatif modeller
arasindan en ¢ok hangisinin veri tarafindan desteklendigini belirtmektedir.
Alan yazinda en ¢ok kabul géren stratejidir, clinki birden fazla model ayni
dizeyde gecerli sonuglar verebilmektedir. Bu calismada da alternatif

modeller stratejisi kullaniimigtir.

‘2 0. F. Simsek, Yapisal Esitlik Modellemesine Girig: Temel ilkeler ve LISREL Uygulamalari,
Ekinoks Yayinevi, 2007, Ankara, s.3.
3 0. F. Simsek, a.g.e., s.4.
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Sekil 3.2. is-Yasam Dengesi ve Calisma Yasami Kalitesi Algilarina Yénelik Model

> STRES

Onerisi

Sekil 3.2’de énerilen kavramsal model yer almaktadir. Modelde yapilar ve
varsayllan iligkiler yer almaktadir. Bu model cergevesinde, is-yasam dengesi
boyutlari (IKY-isin Kisisel Yasama Etkisi, KYIi-Kisisel Yasamin ise Etkisi ve IYG-ig
Yasam Gelisimi) ile ¢calisma yasami kalitesi (CKY) arasindaki iligki stres ve duygusal
bitkinlik araci degiskenleri ile test edilecektir. Ayni zamanda c¢alisma yasami
kalitesinin isten ayrilma egilimi ile olan iligkisi ortaya konmaya galisilacaktir. Modele

iliskin olusturulan hipotezler yapisal model kisminda ele alinacaktir.

Yapisal esitlik modelinde degiskenler gézlenen (observed) ve gizil (latent)
degiskenler olmak Uzere ikiye ayriimaktadir. Goézlenen degiskenler, dogrudan
Olcllebilen degiskenlerdir. Modelde bir kare ya da dikdortgen seklinde temsil
edilmektedir. Gizil degiskenler ise, dogrudan élgtilmeyen ve birden fazla bilesenden
olustugu dusunulen bileske yapidaki degiskenlerdir. Gizil degiskenler ayni zamanda
ortik ya da olclilemeyen degiskenler olarak adlandiriimaktadir. Klasik faktor

analizinde faktérlere denk gelen dgelerdir*?*

. Gizil degiskenler gozlemlenemedikleri
icin dogrudan d&lgimlenemezler, bu nedenle gizil degiskenleri gbzlenen
degiskenlerle iliskilendirmek gerekmektedir. Sekil 3.2'de gizil degiskenlerden olusan
yapisal model yer almaktadir. Bu degiskenlerin her biri kendi icinde dlcim modeli

icermektedir. Olgim modeli burada dogrulayici faktér analizi ile yapisal modelin test

24 . F. Simsek, a.g.e., s. 8.
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edilmesinden o6nce vyapilacaktir. Bu nedenle O&nerilen yapisal modelde vyer

almamislardir.

Sekil 3.2'nin en sol kisminda yer alan ilk (i¢ degisken IKY, KYi ve IYG
digsal (exogenous) degiskenler; diger yapilar ise i¢gsel (endogenous) degiskenlerdir.
Dissal (exogenous) degdiskenler, modelde baska higbir degisken tarafindan
yordanmayan degiskenlerdir. Bu degiskenleri agiklayan degiskenlerin model disinda
oldugu kabul edildiginden modelde buna iliskin hipotez bulunmamaktadir. igsel
(endogenous) degiskenler ise, modelde bagka bir degdisken ya da degiskenler

425,426

tarafindan yordanan degiskenlerdir . Dolayisiyla modelde geriye kalan tim

degiskenler icsel dediskenlerdir.

Yapisal esitlik modelinin pek ¢ok alanda uygulanmasinin ve tercih
edilmesinin en énemli nedeni, gdzlenen degdiskenler ile gizil degiskenler arasindaki
nedensel iligkileri ¢6zimleme olanagr vermesidir. YEM, gizil degiskenler seti
arasinda bir nedensellik yapisinin var oldugunu ve gizil degigkenlerin gdzlenen
degiskenler araciligiyla élgulebildigini varsaymaktadir. Nedensel iliskiler modelde tek
yonlu oklarla belirtiimektedir. Bu oklar, tek yonlu dogrusal iligkiyi gostermektedir ve
her bir ok, yordayici degisken ile yordanan degisken arasindaki iliski anlamina
gelmektedir. Her bir ok regresyon katsayilarina denk gelecek olan bir hipotez

anlamina gelmektedir.

Yapisal esitlik modelleri kendi iginde farkli analiz dizeylerini icermektedir.

Bu diizeyler**’:

o Gozlenen bagimsiz degiskenlerin gizil bagimsiz degiskenlerle (digsal)
iligkilerini gosteren dl¢im modeli;

) Gozlenen bagimli degiskenlerin gizil bagimli degiskenlerle iligkilerini
gO6steren bagimli (i¢csel) 6lgcim modeli;

o Gizil bagimsiz (dissal) degiskenlerin gizil bagimli (igsel) degiskenler ile

iligkilerini gosteren yapisal model olarak tanimlanmaktadir.

#25 . F. Hair v.d., a.g.e., s. 370.

265 F, Simsek, a.g.e., s.17.

2T KA. Bollen, Structural Equations with Latent Variables. John Wiley & Sons, 1989, New York. s.
80.
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Yapisal esitlik modellerinde 06zellestirilen bagimli ve badimsiz d6lguim
modelleri, bagimli ve bagdimsiz gézlenen degisken setlerinin her birine ait faktor
yapisini ortaya koymaktadir. Bir diger ifadeyle her bir 6lgim modeli bir dogrulayici
faktér analizidir. Bu nedenle 6lgim modellerinde kurulan faktér yapisinin dogru
olmasi, bagimh ve bagimsiz faktorler arsindaki iliskileri gésteren yapisal model igin

428

onem tasimaktadir™®. Dolayisiyla, her yapisal esitlik modelinin iki temel o6gesi

bulunmaktadir: 6lgim modeli ve yapisal model.

Gizil degiskenlerle yapilan yol analizinde (path analysis) tim model dlgme
modeli ve yapisal modelden olustugundan, kullanilan yéntemlerden birisi, modelin
her iki asamasini ayni anda analize sokarak hem dlgme modelini hem de yapisal
modeli test etmektir. iki samali yaklasimda ise dlgme modeli ve yapisal model ayri
ayri analiz edilmektedir. iki asamali yéntem, tek asamali ydnteme goére daha
avantajli bir yontemdir ¢linki 6lgme modeli ve yapisal modelin dogalari farkhidir. Bu
nedenle yola analizi ¢alismasi igin dncelikle 6lcme modelini test etmek eldeki
modelle ulasilabilecek en iyi uyum degerlerini dnceden elde etmeyi saglamaktadir.
Egder oOlcim modeli gecgerli uyum iyiligi dederleri (Goodnes-of-fit statistics)
vermiyorsa, yapisal modeli analiz etmek vyararsizdir. Bu nedenle iki asamali
yaklasimda o&ncelikle 6lgme modelinin kabul edilebilir uyum degerleri Uretmesi
gerekmektedir. Kabul edilebilir uyum degerleri Gretmezse dizletme indislerine gére
dizeltmeler yapilir. Gegerli degerlere ulasildiktan sonra yapisal model asamasina

gecilmektedir*®®. Bu calismada da iki asamali ydéntem kullanilmistir.

Model teorik olarak tanimlandiktan sonra, modelin tanimlanmis (identified)
bir model olup olmadidi belirlenmektedir. Bunu belirlemek igin serbestlik derecesi
(degree of freedom) kavramindan hareket edilmektedir. Geleneksel c¢alismalarda
serbestlik derecesi 6rneklem buyukligu ile ilgili bir degeri gosterirken, YEM'de
model tarafindan belirtiimis olan dogrusal iliskilerin sayisi araciligiyla tanimlanan bir

430

degeri gostermektedir™. Model tanimlama veriler tarafindan saglanan bilginin

parametreleri tahminleme igin yeterli olma miktanidir. Eder bir modelde eksik

“2G. M. Maruyama,. Basics of Structural Equation Modeling, Sage Publications, Thousand Oaks,
1997, CA,, s. 30.

2 (. F. Simsek, a.g.e., s. 64.

30 6. F. Simsek, a.g.e., s. 28.
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tanimlama s6z konusu ise, modelde yer alan parametreleri tahmin etmek mimkin

olmamaktadir. Tanimlama igin asagidaki kosul saglanmalidir**'.

t<s

§= 72 (x+y) (x+y-1)

Burada ¢, tahmin edilecek parametre sayisi, x, bagimsiz (dissal) degisken sayisi, y

ise bagiml (i¢sel) degisken sayisidir.

o t=s ise, tam tanimlama (just identification) s6z konusudur. Bir diger deyisle,
elde edilme istenen bilgi eldeki mevcut bilgin miktariyla aynidir.

o t<s ise, fazla tanimlama (over identification) durumu vardir. YEM de en ¢ok
istenen durumdur. Eldeki bilgi model tarafindan agiklanmaya calisilan
bilgiden fazladir. Bu acidan yaklasildidinda, yollarin sayisinin mamkudn
oldugu kadar az olmasi tercih edilmektedir.

o t>s ise, eksik tanimlama (under identification) durumu s6z konusudur.
Eldeki bilginin cevap aranan bilgiden daha az olmasi durumudur ve bu tir

modellerin hesaplanmasi mimkuin degildir.

Calismada 6nerilen modelde yukaridaki formile gore hesaplama yapildigi

zaman,

t=12 tahmin edilmek istenen bilgi sayisi (yol)
s= % (3+4)(3+4-1)
s=21
Bu durumda t<s oldugundan modelde fazla tanimlama durumunun

saglandidi goriimektedir.

Onerilen model ig ice gegmis hiyerarsik modellerden olusmaktadir (nested
models). Bir bagka deyisle, ayni degiskenler kullanilarak daha fazla degiskenler
aras! iliski tanimlanmistir. Modelde digsal degiskenler olan iKY, KYi ve IYG
degigkenleri hem stres hem de duygusal bitkinlik degigkenleri araciligiyla CYK'yi
etkilemektedir. Bu durumda stres ve duygusal bitkinlik i¢gsel degiskenlerinin aracilik

etkileri tam olarak saglanmaktadir. Sadece aracilar yoluyla CYK degiskenine yollar

By, Reisinger and L. Turner, “Structural Equation Modeling with Lisrel: Application in Tourism”,

Tourism Management, Vol.20, 1999, ss.71-88.
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¢izilmis oldugu icin bu durumda model timuyle araci model olarak adlandirilabilir.

Onerilen modelde, aracilarin etkisi kismen araci model ile test edilecektir.

YEM calismalarinda ham veriler den ¢ok ham verilerden uretilmis olan
korelasyon ya da kovaryans matrisleri kullanilarak analizler gergeklestiriimektedir.
Hair vd. (1998), modelde degiskenler arasi iligkilerin temel problem oldugu
durumlarda Kkorelasyon, degiskenlerde aciklanan varyansin problem oldugu
durumlarda ise, kovaryans matrisinin  kullanilmasinin  uygun oldugunu
belitmektedir*®2. Ancak YEM analizleri temelde kovaryans matirisine dayali olarak

gerceklestirilmektedir*®®.

YEM vyodnteminde, gizil degiskenler ve bunlarin gdsterge dediskenleri
arasindaki iliskiler “6lgme modeli” adiyla ifade edilir. Hangi gosterge degiskenlerin
hangi gizil degiskenleri temsil ettiklerine iligskin belirlemeler 6lgme modelinde ortaya
konur. Her gosterge degisken, temsil ettigi gizil degiskenin ve hata teriminin (6lgiim
hatasi) fonksiyonudur ve bagimli dedisken seklinde ifade edilir. YEM'de gizil
degiskenler arasinda éngérulen iliskiler ise “Yapisal Model” adiyla ifade edilir ve
Onerilen bu yapisal modelin verilere uygunlugu YEM yontemi icin gelistirilmis bir dizi

uyum indeksi kullanilarak degerlendirilir*.

3.4.7. Onerilen Modele iliskin Dogrulayici Faktor Analizi (Olgme Modeli)

Genel olarak alan yazin incelendiginde, dogrulayici faktor analizi
calismalarinin klasik faktér analizi galismalarindan sonra yapildigi oldukga sik
kullanilan bir ydntem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Klasik faktér analizi sonucunda
elde edilmis faktorlerin gézlenemeyen ancak teorik olarak var oldugu dusundlen gizil
yaplilar oldugu varsayimi vardir. YEM c¢alismalarinin en dnemli 6zelligi analizlerin bu
gbzlenemeyen yapilari gergcek nesneler ya da olgularmiggasina aciga ¢ikarmasidir.
Yapisal esitlik modelindeki faktoér analizi ¢alismalarinin klasik faktor analizinden
temelde ayrildigi nokta, hangi maddenin, hangi faktorin (gizil degisken) 6gesi
olacaginin arastirmaci tarafindan 6énceden belirlenmis olmasidir. Model de bunun bir

yansimasidir ve her bir maddenin ancak bu tanimlamayla ilgili faktérdeki faktor yiku

32 ). F. Hair v.d.,a.g.e., s.603.

433 &.F.Simsek, a.g.e., s.57.

34 0. Gok, “Endustriyel Pazarlarda Musteri Tatmini: Otomotiv Sektériinde OEM Musterilerin Tatmin
Olgiimiine Yénelik Bir Calisma”, Yayimlanmamig Doktora Tezi, Celal Bayar Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, isletme Ana Bilim Dali, Manisa, s.86.
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hesaplanir. Oysaki agiklayici faktér analizinde her bir maddenin tim faktérlerdeki
faktor yukleri kullanilan SPSS gibi istatistik programlari tarafindan otomatik olarak

hesaplanmaktadir*®.

Modelin tanimlanmasi igin kullanilan tim gbézlenen ve gizil degiskenler
birbirleriyle iligkilendiriimektedir. Aciklayici faktér analizi ¢alismalarinda her bir
maddenin her bir faktérle iliskisi faktor yik degeri olarak hesaplanmaktadir. YEM'de
ise her bir maddenin sadece kendisini agikladigi varsayilan gizil degiskenle iliskisi
tanimlanmig, diger ortik degiskenlerle iliskisinin “0” oldugu seklinde teorik
varsayimlara model olusturulmustur. Bu durum sinirlama (constraint) olarak

tanimlanmaktadir.

YEM calismasi icindeki her tek yonll ok, dogrusal bir iligskiyi gostermekte
ve yordayici degisken ile yordanan degisken arasindaki iliskiyi temsil etmektedir.
Olgme modellerinde gizil degiskenlerin gozlenen degiskenleri yordadigi seklinde bir
hipotezin varligi gériilmektedir**®. Her bir ok regresyon katsayisina denk gelecek
olan bir hipotez anlamina gelmektedir. Bunlarin her biri yol (path) anlamina
gelmektedir ve analiz sonuclarina gore her yol katsayisinin anlamli olup olmadigina,
diger bir deyisle, her bir 6rtik degiskenin kendi gézlenen degiskenlerini anlaml bir
sekilde yordayip yordamadigina bakilmaktadir. S6z konusu degerler, t degerlerinin

hesaplamasiyla belirlenmektedir*®’.

Olgme modelinde yer alan diger bir unsur da hata (error) unsurudur ve h
harfi ile temsil edilmektedir. Her bir gézlenen degiskende 6rtiik degisken tarafindan
aciklanamayan varyansi ifade etmektedir. Bu 6ge, her bir degiskende s6z konusu
6lcme modeliyle ilgili agiklanamayan bir 6zelligin var oldugunu gostermektedir. YEM
calismalarinin  avantajlarindan en o6nemlisi yapilardaki hatalarin  ortadan
kaldiriimasina olanak tanimasidir. Bu nedenle daha glvenilir sonuglar elde
edilebilmektedir. Olcme modelinde tiim t degerlerinin yani tim parametre
degerlerinin anlamli olmasi modelin dodru ya da kabul edilebilir bir model olarak
kabul edilebilmesi icin tek basina yeterli degildir. Olgme modelinin bir biitiin olarak
kabul edilebilmesi icin uyum iyiligi istatistiklerinin (Goodness-of-fit statistics) de

istenen duzeyde olmasi gerekmektedir.

% .F.Simsek, a.g.e., s.7.
436 £ Hair v.d.,a.g.e., s.604.
37 O.F.Simsek, a.g.e., s.7.
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Sekil 3.3.’te 6lgme modeline iligkin sema yer almaktadir. Olgme modeline
iliskin sema, her bir maddenin her gézlenen degiskenle olan iligkisini agiklamaktadir.
S6z konusu semadaki tek yonlu oklar, yani gizil dediskenden gozlenen degiskene
dogru ydnelen oklar, tek yonli dogrusal iligkileri gostermektedir. Bu nedenle bu
oklar, her bir maddenin kendi gizil degiskeninin ne kadar iyi bir temsilcisi olduguna
iliskin bilgiyi vermektedir. Maddelerin soluna denk gelen sayilar ise agiklanamayan

varyansi ya da hatayi ifade eden 6gelerdir.

Olcme modelinde 6ncelikle aciklayici faktdr analizinden elde edilen
degiskenlere analize tabi tutulmustur. Bu faktérlere uygulanan dogrulayici faktor
analizi sonucunda, anlamsiz olan yollar ve uyum iyiligi degerlerini olumsuz yénde
etkileyen bazi alt faktorler cikariimis ve 6lgim modeli kabul edilebilir dizeyde
olusturulmustur. Aciklayici faktor analizinde 7 ana faktér (gizil degiskenler) ve
bunlara ait toplam 32 alt faktor (gozlenen degisken) elde edilmisti. Dogrulayici faktor
analizi calismasinda standardize edilmis olcim degerleri yani her bir maddenin
kendi gizil degiskenleri tarafindan temsil edilmesine iliskin gbstergeler; parametre
degerlerinin  .005 duzeyinde anlamli olup olmadigini gdsteren T-degerleri
incelenerek, 8 alt faktor (gozlenen degisken) analizden c¢ikartiimistir. Bu calismalar
dogrultusunda elde edilen dlgim modeli Sekil 3.3’te ve elde edilen degerler Tablo
4.17 ve 4.18de yer almaktadir. Sekil 3.3’te yer alan Ki-kare degeri modelin elde
edilmis tum verilerinin uygunlugu ici kullaniimaktadir. Ki-kare kovaryans matrisi ve
uygunlastiriimis kovaryans matrisi arasindaki farki dlgmektedir*®®. Ki-kare degeri
kot uygunluk dlgimi vermektedir bu nedenle dislk bir ki-kare iyi bir uygunluga
isaret etmektedir. Serbestlik derecesi ise, veri matrisinde yer alan bilgi ile
arastirmacinin elde etmek istedigi bilgi arasindaki farki gdstermektedir. Ki-kare
degerinin serbestlik derecesine orani 2’nin altinda ise, bu iyi bir uyumun gostergesi

439

olarak kabul edilmektedir™. Sekil 3.3.'te de goruldigu gibi, ki-kare ve serbestlik

derecesi orani 2’'nin altindadir.

8K, Joreskog and D. Sérbom, LISREL 8: Structural Equation Modeling with the SIMPLIS
Command Language, Scientific Software International, Lawrence Aerlbaum Associates Publishers,
Hillsdale, NJ, 1990, p. 122.

439 O.F. Simsek, a.g.e., s.89.
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Sekil 3.3. Olgme Modeline iligkin Sema ve Standardize Céziimleme Degerleri
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Tablo 3.17. Olgme modeline iliskin Degerler

.. .. - Standardize Standart t 2

Gizil ve Gézlenen Degiskenler Degerler Hatalar degerleri R
iKY
Kigisel gereksinimlerimi isin nedeniyle 0.71 0.04 13.70 0.50
ihmal ederim ’ ’ ’ ’
(")lzel yasamimi isim dolayisiyla askiya 057 0.04 11.48 0.33
alirm ’ ’ ’ ’
Kisisel faaliyetlerimi zaman kalmadigi 0.54 0.04 10.97 0.29
icin kagirirm ’ ’ ' ’
KYI
Kisisel yasamim isim igin gerekli olan 0.65 0.03 15.52 0.43
enerjimi tlketir ' ’ ' ’
Sé)ﬁ;glljjrlrtljklanmdan dolay! isime yorgun 0,62 0,03 14.49 0.38
Ozel sorunlarimdan isim etkileniyor 0,64 0,03 15,13 0,41
Kisisel sorunlarim isimi tamamlamami
engelliyor 0,74 0,03 17,97 0,54
iYG
Isim, 6zel yagamimi sirdirmem igin
bana firsat verir 0.61 0.05 13,50 0.37
isimden dolayi evde moralim yiiksektir 0,78 0,05 17,20 0,60
Ozel yasamimdan dolayi isimde moralim
yiiksektir 0,67 0,05 14,98 0,45
STRES
Son zamanlarda yasamimdaki olaylari 055 0.04 11.48 030
kontrol edemedigimi distiniyorum ’ ’ ’ ’
Son zamanlarda kisisel sorunlarimi 058 0.04 1212 034
¢6zimleyemedigimi disindyorum ’ ’ ’ ’
Son zamanlarda zorluklar bas
edemedigim dlizeye ulasti 0.63 0,04 13,06 0,39
DB
is giinii sonunda kendimi kullanilmisg 0.59 0.04 13.85 0.35
hissediyorum ' ’ ' ’
Sababhlari duygusal olarak yorgun 0.58 0.04 13.56 0.34
hissediyorum ' ’ ' ’
isimden dolayi kendimi engellenmis 0.56 0.04 13.85 0.35
hissediyorum ' ’ ' ’
Artik katlanabilecegim sinirin sonuna 0.71 0.04 17.01 0.50
geldim ' ’ ' ’
AYRIL
Siklikla bu isten ayrilmayi disiniyorum 0,67 0,04 14,95 0,45
Ciddi olarak isimi birakmayi 076 0.04 16.80 057
distniyorum ’ ’ ' ’
Daha iyi bir is bulur bulmaz bu isten 052 0.04 1125 0.27
ayrilacagim ’ ’ ' ’
CYK
isyerinde takdir edildigimi hissediyorum 0,63 0,05 14,85 0,40
Isim, potansiyelimi fark etmeme olanak
tanir 0,74 0,05 17,77 0,54
Isim, mesleki yeteneklerimi gelistirmeme
olanak tanir 0,68 0,05 16,05 0,46
isim yaraticililik gerektirir 0,69 0,05 16,44 0,48
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Tablo 3.17 de standardize degerler, standart hatalar, t degerler ve
agiklanan varyans (R?) degerleri verilmistir. Standardize degerlerin higbirinin 1’in
Uzerinde olmamasi gerekmektedir. T degerleri ise en az 1,96 (0,05 dizeyinde)

olmalidir.

Daha 6nce de belirtildigi gibi t degerleri s6z konusu modelin dogru ya da
kabul edilebilir bir model olabilmesi igin gerekli ancak yeterli degildir. Bunun yani
sira 6lgme modelinin bir butin olarak kabul edilebilir bir model olup olmadiginin bir
Olcitli olarak uyum iyiligi istatistiklerinin (goodness-of-fit statistics) de istenilen
dizeyde olmasi gerekmektedir. Tablo 3.18'de uyum iyiligi istatistikleri ve kabul

edilebilir sinirlari yer almaktadir.

Tablo 3.18. Olciim Modeline iliskin Uyum lyiligi istatistikleri

Uyum lyiligi Olgiitleri Uyum-iyiligi Degerleri | Standart Degerler
RMSEA- Root Mean Square Error of Approx. 0.035 < .08 veya.10
NFI- Normed Fit Endeks 0.94 > .90
NNFI- Non-normed Fit Index 0.97 > .90
PNFI- Parsimony Normed Fit Index 0.79 >.50
CFI- Comparative Fit Index 0.97 >.90

IFI- Incremental Fit Index 0.97 > .90
RFI- Relative Fit Index 0.93 > .90
RMR- Root Mean Square Residual 0.032 <.05
GFI- Goodness of Fit Index 0.94 > .90
AGFI- Adjusted Goodness of Fit Index 0.93 > .90

YEM’in  uyum iyiligini belirlemek icin arastirmacilar subjektif uyum
endekslerine glivenmektedir. Alan yazinda farkh tiplerde endeksler énerilmis olsa
da, hangisinin en iyisi olduguna dair ortak bir karara varilamamistir. Bu
endekslerden en popiileri incremental (artan) endekslerdir*®.

LISREL tarafindan saglanan en basit uygunluk endeksi Root Mean Squared

Residual (RMR)'dir. RMR kapsanan ve gdézlenen kovaryans matrisleri arasindaki

40 G. A. Marcoulides and R. E. Schumacker, Advanced Structural Equation Modeling: Issues and
Techniques, Lawrence Erlbaum Associates, Publishers, Mahway, New Jersey, 1996, p. 4.'den
aktaran G. Ozdemir, “Destinasyon Yénetimi ve Pazarlama Temelleri: izmir icin Bir Destinasyon
Model Onerisi”, Yayimlanmamig Doktora Tezi, DEU Sosyal Bilimler Enstitiisti, izmir, 2007, s. 210.
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tam farkin ortalamasinin karekékiduir. Bu endeksin en disuk degeri 0’dir ve dusuk
degerler iyi bir uyumun isaretidir. Genelde 0.05’den disuk degerler veriye uyumun
iyi oldugunu gosterdigi seklinde yorumlanmaktadir. LISREL, RMSEA (Root Mean
Squared Error of Approximation-Yaklasik Hatanin Ortalamasinin Karekodkd)'yr da
raporlandirmaktadir. RMSEA’nin 0.10’un altindaki degerlerinin verilerin iyi bir uyum
verdigi, 0.05'in altindaki degerlerin ise c¢ok iyi bir uyum verdigi seklinde

441

yorumlanmaktadir 1980 vyilinda Steiger ve Lind tarafindan modele iligkin

tahminlenen kovaryans matrisinin érneklemden elde edilen kovaryans matrisine

yakinlik diizeyini bulmak igin énerilmistir**2.

GFIl (Goodness-of-fit index-iyi uyum endeksi) gozlenen varyanslarin tam
farklarinin toplaminin oranina dayanmaktadir. GFI, 0 ve 1 arasinda bir deger
alabilmektedir ve 0.9'u gegen degerler verinin iyi bir uyum sadladigina isaret

etmektedir**®.

AGFI (Adjusted goodness-of-fit Index-Duzeltilmig Uyum iyiligi Endeksi) GFI'yi
modeldeki serbestlik derecelerine goére uyarlamaktadir. AGFI da ayni sekilde 0 ve 1
arasinda degisiklik gostermektedir ve 0.9 dan daha yuksek degerler iyi bir uyum

gostergesi olarak kabul edilmektedir***.

NFI (Normed Fit Index-Normlastiriimis Uyum Endeksi ) O ile 1 arasinda
deder almakta ve 0.90'nin Uzerindeki degerler iyi bir uyumu gdstermektedir.
Normlastiriimis uyum endeksi temel badimsiz model Uzerindeki ylzdesel uyum
gelisimidir. NFI, modelin sifir modelinden % 90 daha iyi uyum sagladigi anlamina
gelmektedir. NNFI (Non-normed Fit Index-Normlastirimamis Uyum Endeksi) NFl ile
ayni mantikta calismakta ancak normlastirimis uyum endeksini modeldeki
serbestlik derecesi sayisina uyarlamaktadir. NFI gibi 0 ve 1 arasinda deger
almaktadir. Yiksek NNFI daha iyi uyum saglayan bir modeli ifade etmektedir ve

0.90 degeri izerindeki degerler iyi uyum degerini vermektedir**®.

“E K. Kelloway, Using LISREL for Structural Equation Modeling: A Researcher’s Guide, Sage

Publications, Thousand Oaks, CA, 1998, p. 27.

42 . H. Steiger, “Point Estimation, Hypothesis Testing, and Interval Estimation Using the RMSEA:
Some Comments and a Reply to Hayduk and Glaser”, Structural Equation Modeling, Vol. 7, 2000,
ss. 149-162.

443 Kelloway, a.g.e., p. 27.

aad Kelloway, a.g.e., p. 28.

5 Kelloway, a.g.e., p. 30.
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IFI (Incremental Fit Index- Artan Uyum Endeksleri) dlgekleme faktorini
olusturmaktadir ve O ile 1 arasinda deger almaktadir. Yiuksek degerler ise iyi bir

uyum oranini vermektedir*®.

CFI (Comparative Fit Index-Karsilagtirmali Uyum Endeksi) merkezi olmayan
ki-kare dagilimini temel almaktadir. O ile 1 arasinda deger almakta ve 0.90’nin

tizerindeki degerler iyi bir uyumu isaret etmektedir**’.

PNFI (Parsimony Normed Fit Index- Kati Uyum Endeksi) uyumun ve
serbestlik derecesinin fayda-maliyet degisimi ile ilgilenmektedir. Bircok endeksi
model karmasikhdr icin diger uyum endekslerini uyarlamak seklinde

hesaplanmaktadir*®®.

Tablo 4.18de yer alan o6lgme modeline iliskin uyum-iyiligi dedgerleri
dogrulayici faktér analizi gergevesinde degerlendiriimigtir. S6z konusu degerler
arastirma kapsaminda toplanan verilerin 6nerilen kuramsal modele uygunlugunu
Olgmektedir. Endeksler incelendiginde verilen modele uyumunun ¢ok iyi oldugu ve
hatta mikemmele yakin uygunluk dederleri verdigi gorilmektedir. Bu degerler; iki
asamall yapisal esitlik modellemesi ¢ercevesinde 6lgme modelinin dogrulandigi ve
bir sonraki asama olan vyapisal esitik modelinin test edilmesi stlrecine

gegcilebilecegini isaret etmektedir.

3.4.8. Yapisal Model

Olgme modeli uygunluklari test edildikten ve bu modelin uygun degerleri
verdigi saptandiktan sonra, dnerilen modeldeki gizil degiskenler arasi iliski yapisal
modelde incelenmek Uzere analiz edilmistir. YEM'de 6lcim degiskenleri dlgiimesi
gereken her bir yapinin dlcegini temsil etmektedir. Onerilen modeldeki her bir yapi
ya icsel (endojen) vya da dissal (ekzojen) yapi olarak belirtilmistir. icsel yapi,
modeldeki bir baska yapinin dogrudan etkisi altinda olan bir yapidir. Bdylece igsel
yap! modeldeki bir baska yapinin etkisi dogrultusunda hipotezlendirilmektedir**®. Bu

calismanin kuramsal modeli 4 i¢sel ve 3 dissal yapi tarafindan olusmaktadir.

446 Kelloway, a.g.e., p. 31.

4Ty, S., Tanaka, “Testing Structural Equation Models”, Multifaced Concepts of Fit. (Ed: Bollen K A,
Long J. S.) Sage Publications, Newbury Park, CA., 1993, s.10.

448 Kelloway, a.g.e., p. 32.

49 Kim, a.g.e., p. 81.
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Yapisal model énerilen model dogrultusunda igice gegmis modeller (nested models)
aracihg ile test edilmistir. Modelde dissal degiskenler olan IKY, KYi ve IYG
degdigkenleri hem stres hem de duygusal bitkinlik dedigkenleri araciligiyla CYK’yi
etkilerken, ayni zamanda dogrudan da etkiledigi varsayiimaktadir (Sekil 3.4). Bu
durumda stres ve duygusal bitkinlik icsel degiskenlerinin aracilik etkileri kismen
saglanmaktadir. Onerilen modelde, aracilarin etkisi sinanacagindan kismen araci

model test edilecek daha sonra modelden teker teker bazi yollar gikarilacaktir.

Sekil 3.4. Kismen Araci Model

Kismen araci model ile test edilecek hipotezler sunlardir:

Ho: IKY ile algilanan stres arasinda pozitif bir iligki vardir.
Hio: KYi ile algilanan stres arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hi1: IYG ile algilanan stres arasinda negatif bir iligki vardir.

is yasaminin kisisel yasam (zerindeki etkisi (IKY) ve kisisel yasamin is
yasami Uzerindeki etkisi (KYI) algilanan stres (izerinde ®énemli etkiye sahiptir.
Kuramsal kisimda da incelendi§i gibi, stres ve duygusal bitkinlik, is-yasam
dengesinin en énemli bireysel sonuclarindan biridir. IKY ve iYG kullanilan dlcekte
ters (reverse) yapida ifadelerden olustugundan ve algilanan stresle aralarindaki iligki
de pozitif ydnde olacaktir. is-yagam gelisimi (IYG) digsal degiskeni ise is ve kigisel

yasamin Dbirbiriyle pozitif ydénde etkilesim icinde bulundudu bir durumu
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yansitmaktadir. Bu nedenle iligkinin yonu negatif olmalidir. Ayni yaklagsimla bu digsal
degiskenlerle duygusal bitkinlik (DB) i¢csel dediskeni arasida da benzer iligkiler s6z

konusudur. Bu iligkiler ile ilgili hipotezler asagida yer almaktadir.

Hy2: IKY ile duygusal bitkinlik arasinda pozitif bir iliski vardir.
Has: KYi ile duygusal bitkinlik arasinda pozitif bir iliski vardir.
H14: IYG ile duygusal bitkinlik arasinda negatif bir iliski vardir.

is-yasam dengesinin CYK U(zerindeki etkisi stres ve duygusal bitkinlik
degiskenleri araciligi ile kismen sagladiindan CYK igsel degiskeni ile ilgili

hipotezler sunlardir:

His: IKY ile CYK arasindaki iliski stres degiskeninin aracilik etkisi ile saglanmaktadir.
Hie: KYi ile CYK arasindaki iliski stres degiskeninin aracilik etkisi ile saglanmaktadir.
H:7:1YG ile CYK arasindaki iliski stres degiskeninin aracilik etkisi ile saglanmaktadir.
His: IKY ile CYK arasindaki iligki duygusal bitkinlik aracilik etkisi ile saglanmaktadir.
Hio: KYI ile CYK arasindaki iligki duygusal bitkinlik aracilik etkisi ile saglanmaktadir.
H20:1YG ile CYK arasindaki iliski duygusal bitkinlik aracilik etkisi ile saglanmaktadir.
Hy:Stres ile CYK arasindaki negatif bir iligki vardir.

Hy,: Duygusal Bitkinlik ile CYK negatif bir iligki vardir.

H23:CYK ile isten Ayrilma Egilimi arasinda negatif bir iliski vardir.

is-yasam dengesini olusturan dissal degiskenler ile CYK arasindaki oklar
aracilik etkisinin test edilmesi amaci ile konmustur. Bu nedenle bu iliskiye yonelik

olarak hipotez olusturulmamistir.

Modeldeki aracilik etkisi, olasi tim yollarin énceden konularak test edilmesi
ve daha sonra bu yollarin modelden ¢ikartilarak en uygun modele ulasiimasi yoluyla
analiz edilecektir. Bu yontem, i¢ ice gecmis modeller stratejisinin tersten uygulanis
seklidir. Diger bir ifade ile, 6ncelikle kismen araci bir modeli test etmek ve daha
sonra bazi yollarin modelden ¢ikarilarak aracilarin etkisini belirleme yolu

izlenecektir.

Tablo 3.19’da kismen araci modelin uyum iyiligi degerleri yer almaktadir.

Uyum iyiligi degerleri incelendiginde modelin iyi bir uyum gdsterdigi sGylenebilir.
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Tablo 3.19. Kismen Araci Modelin Uyum-lyiligi istatistikleri

Uyum lyiligi Olgiitleri Uyum-iyiligi Degerleri | Standart Degerler
RMSEA- Root Mean Square Error of Approx. 0.047 < .08 veya.10
NFI- Normed Fit Endeks 0.92 > .90
NNFI- Non-normed Fit Index 0.94 > .90
PNFI- Parsimony Normed Fit Index 0.79 >.50
CFI- Comparative Fit Index 0.95 > .90

IFI- Incremental Fit Index 0.95 >.90
RFI- Relative Fit Index 0.90 > .90
RMR- Root Mean Square Residual 0.058 <.05
GFI- Goodness of Fit Index 0.93 > .90
AGFI- Adjusted Goodness of Fit Index 0.91 >.90

Ancak uyum iyiligi degerleri tek baslarina yeterli olmamaktadir. T
degerlerinin de incelenmesi gerekmektedir. Modele iliskin T-dederleri incelendiginde
bazi yollarin anlamh olmadigi goéralmuistir ve bu yollarin modelden c¢ikartiimasi
gerekmektedir. Lisrel programi t degerlerini yollar Uzerinde otomatik olarak
vermektedir ve istatistiksel olarak anlamsiz olan yollar kirmizi renkte

gOsterilmektedir. Bu yollar;

. IKY’den Stres’e;

. IYG’den Stres’e;

o IKY’den CYK’ya ve

o KYI' dan CYK ya olan yollardir.

Buna gore, Hy, Hq1 hipotezleri iligkinin yonu agisindan kurami destekliyor
olsalar bile yollarin anlamsiz c¢ikmasi bakimindan reddedilmektedir. Ancak Hqg

hipotezi kabul edilir. Anlamsiz gikan diger yollar ile ilgili hipotez olusturulmamistir.

Bu yollar modelden ¢ikarildiktan sonra, program tekrar ¢alistiriimis ve elde

edilen yeni model asagidaki sekilde olusturulmustur.
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Sekil 3.5. Kismen ve Tam Araci Model 1

Anlamsiz olan yollar ¢ikarildiktan sonra elde edilen model tzerinden aracilik
etkileri analiz edilecektir. Modele gére, KYi'nin CYK lzerindeki etkisi Stres degiskeni
Uzerinden saglanmaktadir. Onerilen modele iliskin uyum iyiligi degerleri Tablo

3.20’de yer almaktadir.

Tablo 3.20. Kismen ve Tam Araci Model 1’in Uyum-lyiligi istatistikleri

Uyum lyiligi Olgiitleri Uyum-lyiligi Standart
Degerleri Degerler

RMSEA- Root Mean Square Error of Approx. 0.047 < .08 veya.10
NFI- Normed Fit Endeks 0.92 > .90
NNFI- Non-normed Fit Index 0.94 > .90
PNFI- Parsimony Normed Fit Index 0.80 > .50
CFI- Comparative Fit Index 0.95 >.90
IFI- Incremental Fit Index 0.95 > .90
RFI- Relative Fit Index 0.91 > .90
RMR- Root Mean Square Residual 0.058 <.05
GFI- Goodness of Fit Index 0.93 > .90
AGFI- Adjusted Goodness of Fit Index 0.91 >.90
Chi-Square diff. with 4 degrees of freedom 7,35 (p=0.12)

Anlamsiz olan yollarin ¢ikariimasindan sonra degerler incelendiginde uyum

iyiligi e@erleri bakimindan 6énemli bir degisikligin olmadigi goérilmektedir. Modelde
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elde edilen yeni K-kare degeri 533 ve serbestlik derecesi de 241 olarak
gerceklesmistir. Yapilan degisikligin anlamli olup olmadigi ayni zamanda Ki-kare
fark testi ile de incelenmistir (Chi-square difference test with 4 degrees of freedom=
7,35 ve p=0.12). Ki-kare fark testine gore, olusan fark 0.05 dizeyinde anlamli uyum
bozulmasina yol agmamigtir. Eger iki model arasinda uyum iyiligi agisindan anlaml
bir farkhlik olusmuyorsa bu durumda, daha az parametreyi test eden (more
parsimonious) ve dolayisiyla daha fazla serbestlik derecesine sahip olan model

tercih ediimektedir*®. Buna gére, Kismen ve Tam Araci Model 1 kabul edilmektedir.

Sekil 3.6. Kismen ve Tam Araci Model 1 Standardize ¢oziimleme Degerleri
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Sekil 3.6'da modele iliskin standardize c¢ozimleme dederleri yer
almaktadir. Yollarin Uzerindeki rakamlar, gizil degiskenler arasindaki iligkinin yonu
ve gucunu temsil etmektedir. Modelde IKY ve KYI ‘den Duygusal Bitkinlige gizilmig
olan anlamli ve pozitif yonludur. Ayrica IYG’den Duygusal Bitkinlige ¢izilmis olan yol
da anlamh ve negatif yonlidir. Buna goére Hi, Hi3 ve His hipotezleri kabul

edilmektedir.

0 6.F. Simsek, a.g.e., s.189.
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Model tarafindan 6nerilmeseydi, stresin CYK Uzerindeki aracilik etkisi,
oncelikle Stres'ten CYK’'ya olan yolun silinmesiyle test edilecekti. Anlamsiz olan
yollar ¢ikarildigin da bazi hipotezler de bu asamada degerlendirilmis oldu. Ornegin,
IKY’den CYK’ya ve Stres’e cizilen yol ve ayni sekilde, IYG’den strese ¢izilmis olan
yol da anlamsiz oldugundan Hs ve Hi; hipotezleri reddedilir. IYG'den CYK'ya
dogrudan bir iligkin varligindan s6z edilebilir, hatta bu iligki gticli ve pozitif yonludur
(0.33) ancak bu iliskide duygusal bitkinligi aracilik etkisi bir sonraki modelde test
edilecektir. KYI’ nin CYK (izerindeki etkisi ancak ve sadece stres aracih@i ile
gercektestiginden burada tam aracilik s6z konusudur. Kisisel yasamin is Gzerindeki
etkisi strese yol agmakta (0.62), bu vyolla calisma yasami kalitesi (-0.07)

etkilenmektedir. Bu durumda, Hig kabul edilir.

Modelde, Stres ile CYK degiskeni arasindaki (-0.07) ve duygusal bitkinlik
ve CYK degiskeni arasindaki (-0.17) iliski negatif yonlidur. Ayrica, Calisma yasami
kalitesi ile isten ayrilma egilimi arasindaki iliski de negatif yonludir(-0.31). Bu

durumda Hs4, Hys, ve Hosz kabul edilir.

Duygusal Bitkinlik degiskeni IKY e KYi degiskenleri igin CYK (izerinde tam
araclilik etkisine sahiptir, ¢linkl bu digsal degiskenlerden CYK degiskenine ¢izilmis
olan yollar modelden c¢ikartiimistir. Bu durumda Hig, H4g ve Hyg kabul edilir. Duygusal
Bitkinlik degiskeninin CYK Uzerindeki aracilik etkisini test etmek amaci ile DB’den
CYK’ya olan yol silinerek, bu araciligin ortadan kalkmasi durumunda elde edilecek
yeni degerler incelenecektir. Bu yolun modelden c¢ikartilmasi modelin uyum iyiligi
acisindan anlamli bir degisiklige yol agmasi durumunda elde edilecek model kabul

edilecektir. Bu durumda yeni tam araci model asagidaki gibidir.

Sekil 3.7. Kismen ve Tam Araci Model 2
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Duygusal bitkinlik (DB) degiskeninden CYK’ya cizilen yol modelden

cikarildiginda elde edilen yeni dederler asagidaki tabloda veriimektedir.

Tablo 3.21. Kismen ve Tam Araci Model 2'nin Uyum-lyiligi istatistikleri

Uyum lyiligi Olgiitleri Uyum-lyiligi Standart
Degerleri Degerler

RMSEA- Root Mean Square Error of Approx. 0.046 <.08 veya.10
NFI- Normed Fit Endeks 0.92 >.90
NNFI- Non-normed Fit Index 0.94 >.90
PNFI- Parsimony Normed Fit Index 0.80 >.50
CFI- Comparative Fit Index 0.95 >.90
IFI- Incremental Fit Index 0.95 > .90
RFI- Relative Fit Index 0.90 > .90
RMR- Root Mean Square Residual 0.059 <.05
GFI- Goodness of Fit Index 0.93 > .90
AGFI- Adjusted Goodness of Fit Index 0.91 >.90
Chi-Square diff. with 1 degree of freedom 0.093 (p=0.76)

Yolun c¢ikarilmasindan sonra elde edilen degerler incelendiginde uyum
iyiligi egerleri bakimindan énemli bir degisikligin olmadigi gorilmektedir. Modelde
elde edilen yeni Ki-kare degeri 534 ve serbestlik derecesi de 243 olarak
gerceklesmigstir. Yapilan degisikligin anlamli olup olmadi§i ayni zamanda Ki-kare
fark testi ile de incelenmistir (Chi-square difference test with 1 degree of freedom=
0.093 ve p=0.76). Ki-kare fark testine gore, olusan fark 0.05 dlizeyinde anlamli uyum
bozulmasina yol agmamigtir. Eger iki model arasinda uyum iyiligi agisindan anlamli
bir farkhlik olugsmuyorsa bu durumda, daha az parametreyi test eden (more
parsimonious) ve dolayisiyla daha fazla serbestlik derecesine sahip olan model

tercih edilmektedir*®’

. Dolayisiyla modelden ¢ikarilan yollarin modelde kalmasi
gerekmemektedir. Eger Ki-kare farklik testi anlamli olsaydi o zaman, uyum iyiligi
degerlerine goére yolun modelde kalip kalmamasina karar verilecekti. Buna gore,

Kismen ve Tam Araci Model 2 kabul edilmektedir.

1 O.F. Simsek, a.g.e., 5.189.
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Sekil 3.8. Kismen ve Tam Aracl Model 2 Standardize C6zimleme Degerleri
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Sekil 4.7’de elde edilen ve kabul edilen son modelin standardize edilmis
degerleri gorilmektedir. Duygusal bitkinlikten CYK'ya olan yol modelden
cikarildiginda iYG’nin CYK iizerindeki etkisi artmistir (0.39). is-yasam Gelisimi (IYG)
is ve kisisel yasam gelisiminin dengede olmasi durumunu ifade eden bir
degiskendir. Bu nedenle duygusal bitkinlik degiskeni ile arasinda negatif iliski s6z
konusudur. IYG degiskenin CYK (izerindeki etkisinin artis gdstermesi sebebiyle
duygusal bitkinlik degiskenin kismen aracilik etkisinden s6z etmek mimkinddr.
Eger bu yol cikarildiginda uyum iyiligi degerleri olumsuz yonde farkhlik gosterseydi,
o zaman |IYG ve CYK degiskenleri arasindaki iliski tamamiyla DB degiskeni
araciliglyla saglanmis olacakti ve o zaman yolun modelde kalmasi gerekecekti.

Ancak bu durumda bu iliski kismen DB ile saglanmaktadir.
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is-yasam dengesi degiskenlerinin igerisinde modelde digsal degiskenler
olarak yer alan IKY, KYi ve iYG degiskenlerinden en fazla Kisisel yasamin Ise etkisi
(KYI) degiskeni hem Stresi hem de Duygusal Bitkinligi etkilemektedir. Kisisel
yasamdaki dengesizlikler ve bunun isle etkilesimi ¢alisma yasaminda yilginliga ve

ayrica algilanan stresin yikselmesine neden olmaktadir.
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SONUG VE ONERILER

GuUnUmuzin rekabetci is pazarinda, 6zellikle agirlama sektériinde kalitel
ve nitelikli eleman bulma sorunu her zaman var olmustur. Egitimli, yetenekli ve
sektoére uygun 6zellikleri nedeniyle hizmet kalitesinin en dnemli unsurunu olusturan
agirlama sektéri calisanlarini bulmak ve segcmek kadar, isletme icin de tutmak da

isverenler icin dnemli bir sorundur.

isverenler nitelikli isglicini ellerinde tutmak ve mutlu ¢alisanlar yaratmak
icin isgorenlerin islerinden neler beklediklerinin farkinda olmalidirlar. Calisma
saatlerinin uzun ve c¢alisma kosullarinin zorlayici oldugu agirlama sektérinde, artik
cesitli 6dul sistemleri ile mutlu isgérenler yaratmak yeterli olmamaktadir. Oddil
kavrami artik maddi olmanin yani sira adaletli ve insancil yaklagimlar igermelidir.
isgérenler is ve 6zel yasamlarini dengede tutabilmelerine olanak saglayacak
isletmelerde calismayi tercih etmektedirler. Bu nedenle ydneticilerin is-yasam
dengesi agisindan olumlu bir yaklasim igcinde olmalari, esnek c¢alisma olanaklarini
gelistirmeleri ve yayginlastirmalari, isgdrenlere isleriyle ilgili olumlu duygular
asllamaktadir. Konaklama isletmelerinde basarinin en édnemli unsuru ¢alisanlarinin
kalitesi ile ilgili oldugundan, motivasyonu yiiksek ve igletmelerine bagl calisanlar

yaratmak ve onlari isletmede tutundurmak gin gegtikge 6nem kazanmaktadir.

insan kaynaklari yénetimi acgisindan, isgéreni érgiitte tutma stratejilerinin
onemli unsurlarindan birisi is-yasam dengesi c¢alismalaridir. Yapilan arastirmalar,
orgutlerin, isgorenlerin degisen ihtiyaglarinin farkinda olmalar gerektigine ve
isgorenlerini kazanmak adina esnek is-yasam dengesi stratejileri gelistirmelerine
dikkat cekmektedir. Dolayisiyla, isgérenlerinin moralini, bagliigini ve is doyumunu
gOzeten, isyerindeki sorunlari ve stres yaratan faktorleri azaltan 6rguitler, yetenekli
ve degerli isgorenleri ise alma ve onlari kaybetmeme konusundaki becerilerini

gelistirmelidirler.

Calisma yasami kalitesinin basarisi, bir orguttn isgérenlerin fiziksel oldugu
kadar psikolojik durumlarini gézetme, calisma kosullarinin is basarisinin etkinligini
gudileme ve gerginlik yaratan faktorleri azaltabilmede ne kadar etkin olduguna bagl
olmaktadir. Yuksek duzeyde calisma yagsami kalitesi, yuksek isgoren gudulenmesi

ve yUksek duzeyde is doyumu anlamina gelmektedir.

191



Adirlama sektori  yoneticileri basarii olmak igin c¢alisanlarina ayni
zamanda iyi bir calisma yasami kalitesi sunmalidirlar. lyi bir yonetim, iyi ¢alisma
kosullari, iyi Gcret ve firsatlar, gelisme olanaklari ve 6dul sistemleri galisma yasami
kalitesini olusturmaktadir. Pek ¢ok ¢alisma, isgérenlerin mutlu olduklari igletmelerde
motive olduklarini, daha Uretken, daha yaratici ve daha kendine glvenli olduklarini

gOstermektedir.

is-yasam dengesi, calisma yasami kalitesinin bir pargasi olarak gériilebilir.
Dahasi, galisma yasami kalitesi programlarinin bazilari dogrudan is-yasam dengesi
programlari ile ilgili olmaktadir. Ornegin bazi isletmelerde, isgdrenlerin izin
durumlarinin ve zamanlarinin taleplerine gére ayarlanmasi, kresler, esnek ¢alisma
kosullarinin uygulanmasi, cesiti bos zaman aktivitelerinin dizenlenmesi ve
danismanlik hizmetlerinin saglanmasi gibi uygulamalara rastlanmaktadir. Ancak bu
uygulamalar genellikle yoneticinin ya da yonetimin 6nceligindedir. Dolayisiyla,
Ozellikle turizm endustrisinde g¢alisanlarin memnuniyeti agisindan ydnetimin yasam
ve galisma dengesine énem vermeleri, gerekmektedir. is-yasam programlarinin
uygulaniyor olmasi kuskusuz is doyumunu olumlu yénde etkileyecektir. Buradan
yola c¢ikarak ¢alisma yasami kalitesinin de olumlu ydnde etkilenecegi sdéylenebilir.

Bu nedenle bu g¢alismada bu etkilesim Uzerinde durulmustur.

is yasam dengesi kavram olarak degil ancak, uygulama olarak calisma
yasami kalitesinin bir pargasi olabilmektedir. isin insancillastiriimasi kapsaminda ele
alinmaktadir. Bu calismada konaklama isletmeleri calisanlarinin is ve oOzel
yasamlarinin denge durumu, 6zel yasamin is Uzerindeki etkileri, isin 6zel yasam
Uzerindeki etkileri ve bu degiskenlerin ¢alisma yasami kalitesi (zerindeki etkileri
arastirilmaktadir. Her ne kadar birbirlerini etkileyen kavramlar olarak gérilseler de,
is-yasam dengesi calisma yasami dengesinin bagimsiz degiskeni olarak bu

galismada yer almaktadir.

Calismanin temel amaci, is yasam dengesi ya da dengesizliginin ¢calisma
yasami kalitesini ne olclide etkiledigini ortaya koymak oldugundan, is-yasam
dengesi degiskenleri olan isin yasam Uzerinde, yasamin is Uzerindeki ve iki alanin
dengede olmasi algilarinin g¢alisma yasami Uzerindeki etkileri ¢alismada ele

alinmistir.
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Calismada o&ncelikle Tirkiye ve KKTC kiyaslamalarina yer verilmistir.
Bunun en énemli nedeni calisma kosullar farkh oldugu Glkeler arasida algilarda
olusabilecek farkliliklarin test etmektir. Sayisal olarak incelendiginde ankete katilan
isgorenlerin 20-35 yas arasinda c¢ogunlugu olusturduklari gorilmektedir. Bu da
sektorde ¢cogunlukla her iki Glkede de paralel olarak geng calisanlarin yogunlastigini
goOstermektedir. Ayrica Universite ve lise diizeyinde egitim alan katilimcilarin sayisi
da birbirini yakin olmakla beraber, Universite egitimi almis olanlarin sayisi daha

fazladir.

Calismada gecerligi ve guvenirligi kanitlanmis gesitli dlgekler kullaniimigstir.
Ancak, yabanci kiltirlerde gelistiriimis testlerin Turkiye'de kullanimlari 6éncesinde,
temel psikometrik galismalara tabi tutulmalar gerekmektedir. ilgili kiiltiirde, o testle
ilgili bircok calisma yapilmis olmasina karsin, bu cgalismalarin Turkiye'de Turk
orneklemlerle tekrarlanmasi testin dogru bir sekilde kullanilabilmesi icin bir 6n kosul
sayllmaktadir. Bu nedenle, uzman ve teorisyenler tarafindan olusturulduklarindan
icerik gecerliginden ¢ok, bu c¢alismada yapi gecerligi kapsaminda gecerlik
calismasina yer verilmistir. Olgeklerin yapi gecerligi acgiklayici (AFA) ve Dogrulayici
(DFA) faktor analizleri ile gergeklestiriimistir ve sonuglarin tatminkér oldugu

saptanmistir.

Calismada olusturuimus ve test edilmis olan hipotezlerle &éncelikle is-
yasam dengesi, ¢alisma yasami kalitesi, stres ve duygusal bitkinlik algilari ve bunlar
arasinda, iki Ulkeye iligkin farkliliklar test edilmistir. Daha sonra model 6nerilmis ve
neden-sonug iligkileri ve iligkilerin gilici ile aracilik etkisi sinanmistir. iki Ulke
acisindan kiyaslama yapildiginda, Turkiye’deki isgorenlerin kisisel yasamin ise etkisi
algisi  bakimindan KKTC’deki isgbrenlere gére daha olumlu yaklasim
gOstermektedirler. Ayni sekilde, is ve yasam gelisimi acisindan denge durumuyla
ilgili alg1 ortalamalari incelendiginde de Turkiye’deki isgdrenlerin daha olumlu
olduklarini gérmekteyiz. Bu farklilik calisma aliskanliklari ve Ulkelere yonelik calisma
kultirlerinden kaynaklanacagi gibi, KKTC’de kumarhane otellerinin calisma

biciminden de blytlk olctide kaynaklanabilmektedir.

is-yasam dengesi acisindan daha olumlu egilim géstermelerine paralel

olarak Turkiye’'deki isgOrenlerin stres algilari KKTC’deki isgdrenlere gére daha azdir.
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Buna karsin iki grup arasinda isten ayrilma egilimi acisindan anlamh fark
olusmamigtir. Farklik olusmamasina ragmen ortalamalari inceledigimizde ayriima
ediliminin yuksek olmasa da ayrima yodnunde ortalama bir egilim gosterdigi
goOrulmektedir. Ayrica, bu duruma ek olarak Turkiye'deki otel ¢alisanlari duygusal
bitkinlik sorularina da KKTC’deki ¢alisanlardan daha olumlu yaklagsmiglardir. Ancak
Calisma Yasam Kalitesi ile ilgili olarak iki grup arasindaki fark anlamli olmamakla
birlikte, her iki grup da olumlu bir yaklasim géstermislerdir. Diger bir deyisle, KKTC
galisanlarinin is-yasam dengesi acgisindan denge kurmakta zorlandiklari, buna ek
olarak stres ve duygusal bitkinlik ve ayrilma egilimi dizeylerinin daha belirgin
oldugunu soylemek mimkin olabilir. Bunun durum KKTC’de yer alan otellerin
kumarhane otelleri olmasi ve vardiyalarin daha dizensiz olmasindan

kaynaklanabilir.

is-yasam dengesi calisma yasami kalitesi bakimindan lkeler arasinda
medeni duruma goére farklhlik olugsup olugmadigi incelendiginde, evli isgorenlerin
CYK soru grubuna daha olumlu yanit verdikleri, IYD soru grubuna ise bekarlarin
daha olumlu yanit verdikleri gorilmistiir. is-yasam dengesi acisindan evli ve
bekarlarin yanitlari incelendiginde ise, KKTC isgdrenlerinden bekar olanlar
Turkiye’deki bekar isgérenlere gére daha olumlu yanit vermiglerdir. is-yasam
dengesi bakimindan evli olan iggdrenlerin sorumluluklari agisinda bekar olanlara
kiyasla daha memnuniyetsiz olmalari zaten beklenen bir sonugtur. Buradan
hareketle agirlama sektorl igverenlerinin evli iggbrenlerin ig-yasam dengesi
saglamalarina yardimci olarak faaliyetler gelistirmeleri ya da g¢alisma kosullarinda
esneklik saglamalari dnerilmektedir. Calisma yasami kalitesi bakimindan ise, evli
olan isgoérenlerin daha olumlu yaklastiklari gérilmektedir. Diger bir deyisle, is-yasam
dengesi agisindan bekarlar daha mutluyken, calisma yasami kalitesi bakimindan
evliler daha olumlu yaklasim sergilemektedirler. Evli olan isgérenlerin sorumluluklari
geregi is-yasam dengesi agisindan sikintilari olsa da, islerini korumak ve is
degistirmenin maliyetinin farkinda olmalari nedeniyle calisma yasami kalitesi
algilarinin daha olumlu olmalarina neden olmus olabilir. Kaldi ki, ayrilma egilimi
acisindan her iki Glke isgorenleri acisindan anlamli bir farkhlik olmamakla birlikte her
iki grup da pozitif yonde ayrilma egimli géstermektedir. Cocuk sahibi olma durumuna

gOre bir tlkeler arasinda bir farkhlik olmamigtir.
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Ulkeler arasinda IYD ve CYK algilar egitim durumuna goére de farklilik
gostermektedir. Lise ve Universite editimi agisindan kiyas yapildiginda, Turkiye’deki
Lise mezunlarinin Giniversite mezunlarina goére gerek iYD gerekse CYK agisindan
daha olumlu olduklari gdértlmustir. Bu durum, Tudrkiye’de egitim durumunun
yukselmesiyle birlikte beklentilerin artmasindan kaynaklanabilmektedir. Ancak,
KKTC’de bu durum tam tersidir. Universite mezunlari iYD ve CYK agisindan daha
olumludurlar. Egitim dizeyi ylkseldikge beklentilerin artacagi distnulirse, saglanan
kosullar bakimindan KKTC’de hem iYD hem de CYK bakimindan isgdrenlerin daha
olumlu olduklari gérilmektedir. Bu bir anlamda, egitim diizeyine goére isgoérene olan
yaklasimin ve sunulan kosullarin daha uygun oldugu anlamina gelebilmektedir.
Tarkiye'de isverenlerin is tecribesinin yani sira egitimli galisanlari éncelikli olarak

istihdam etmesi ve beklentileri ydoninde tatminkar kosullar saglamasi gerekmektedir.

KKTC isgorenlerinin ¢ogu kumarhane isletmelerinde c¢alismaktadirlar.
Buna bagdli olarak stres, isten ayriima egilimi ve duygusal bitkinlik bakimindan
bakimdan kiyaslama yapildiginda Turkiye’'de ¢alisanlarin bu degisken algilariyla ilgili
ortalamalari genel olarak daha olumlu yéndedir. Ancak calisma yasami kalitesi
acisindan KKTC isgorenleri daha olumludurlar. Bunun nedeni, stres, ayrilma egilimi
ve duygusal bitkinlik gibi degiskenlerin isin kendi yapisindan ya da is-yasam
dengesizligi sorunlarindan daha c¢ok bireysel bazda degiskenler olmalari olabilir.
Buna gore, Tlrkiye’deki konaklama isletmelerinde, ¢alisma ortaminin iyilestiriimesi,
c¢alisanlarin  takdir edilmesi, yukselme olanaklarinin yaratimasi ya da
yaraticiliklarinin gelistiriimesine olanak taninmasi gibi ¢alisma yasami kalitesini

geligtirici dnlemler alinmalidir.

Ulkeler ayrimina bakilmaksizin, genel olarak isyerinde algilanan stresin ve
ayrilma egiliminin cinsiyete goére bir fark olusturup olusturmadigi incelendiginde,
cinsiyete gore stres ve ayrilma egilimi bakimindan anlamli fark olusmustur. Buna
gore, algilanan stres kadinlarda daha fazla olmasina ragmen isten ayrilma egilimi
erkeklere gore daha azdir. Stresi daha fazla oranda algilasalar da kadin calisanlar
islerinden ayrilmaya erkek calisanlardan daha az dizeyde edilimlidirler. Bu durum,
kadin isgorenlerin erkek isgorenlere gore strese katlanma diizeylerinin daha fazla
oldugunun bir gdstergesi olabilir. Bir diger deyisle, kadin ¢alisanlar, isletmede kalma
egdiliminde olduklarindan, kadin igsgérenlere yapilacak egitim, kariyer planlari, sosyal

imkanlar ve terfi olanaklarinin sunulmasi, yatirrmin igletmede kalmasi bakimindan
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daha verimli olacaktir. Calisma yasaminin daha verimli hale getiriimesi icin stresi
azaltmaya yoénelik olarak yapilan g¢alismalarin en énemlisi is ve yasam dengesini
saglamaya yonelik olarak editimlerin verilmesi, 6zellikle is-yasam c¢atismasinin
ortaya ¢iktigr durumlarda bu isgdrenler igin esnek ¢alisma olanaklarinin sunulmasi

yararl olabilir.

Calismada ayrica bir model 6nerisi lUzerinde durulmus ve bazi hipotezler
bu model Uzerinden test edilmistir. Bu testlerin yapilabilmesi icin yapisal esitlik
modelinden yararlaniimis ve 6nerilen model nedensellik iligkileri dogrultusunda iki

asamall yaklasimla analiz edilmistir.

Yapisal esitlik modeliyle analiz edilen modelde is-yasam dengesi boyutlari
(IKY-isin Kisisel Yasama Etkisi, KYi-Kisisel Yasamin ise Etkisi ve iYG-Is Yasam
Gelisimi) ile galisma yasami kalitesi (CKY) arasindaki iliski stres ve duygusal
bitkinlik araci degdiskenleri ile test edilmistir. Ayni zamanda calisma yasami

kalitesinin isten ayrilma egilimi ile olan iligskisi ortaya konmaya c¢alisiimigtir.

Yayilma ve telafi kuramlari tarafindan da desteklenen sinir kuramina gore,
bireyler icinde yasadiklari alanlari, bu alanlar arasindaki sinirlari bigimlendirerek, o
alan ve o alanin Uyeleri ile iligkilerini belirleyerek sekillendirmektedirler. Bireyler
kendi cevrelerini sekillendirirken, ayni zamanda o c¢evre tarafindan da
etkilenmektedirler. Dolayisiyla bu etkilesim slrecinde stres ya da duygusal bitkinlik
gibi sonugclar ortaya cikabilmektedir. is-yasam dengesizliginden ortaya cikabilecek
farkli duygu durumlari ya da davranislar ¢alisma yasami ya da algilanan ¢alisma

yasami kalitesini etkileyebilecektir. Model, bu kuram ¢ergevesinde olusturulmustur.

Kaynaklari koruma kuramina goére, potansiyel bir kaynak kaybi tehdidi,
kaynagin gercek anlamda kaybinin deneyimlenmesi ya da beklenen kaynagda
ulasamama gibi ¢evresel durumlar Kkargsisinda stres tepki olarak ortaya
¢lkabilmektedir. Burada kaynak, bireye destek olabilecek, nesneler, kisisel 6zellikler
(duygu, duslnce, kisilik 6zelligi, davranig), durumlar (bireyin ihtiyac duyabilecegi
durumlar, 6rnegin sosyal destek gibi) ve enerjiler (zaman, bilgi ve fiziksel enerji)
olarak ele alinmaktadir. Dolayisiyla, 6rgit tarafindan saglanabilecek is-yasam
dengesi destek programlari ya da 6rgatin olumlu yaklagsimi stres algisini

etkileyecektir.

196



Calismanin kuramsal kisminda da incelendigi gibi, stres ve duygusal
bitkinlik, is-yasam dengesinin en énemli bireysel sonuglarindan biridir. Calismada is-
yasam dengesi degiskenleri nedeniyle ortaya ¢ikabilecek stres ve duygusal bitkilik
algilarinin galisma yasami kalitesi Uzerindeki etkisi incelenmistir. Modeldeki aracilik
etkisi, olasi tim yollarin 6énceden konularak test edilmesi ve daha sonra bu yollarin
modelden cikartilarak en uygun modele ulasiimasi yoluyla analiz edilmistir. Bu
kapsamda, calismada o6nerilen modelin disinda iki model daha test edilerek

istatistiksel ve kuramsal olarak en iyi uyum gdsteren model kabul edilmistir.

Onerilen modelde yer alan bazi yollar kurami destekliyor olmalarina
ragmen istatistiksel olarak anlamsiz olduklarindan modelden cikariimislardir. Bu
yollardan ilki, isin kisisel yasama etkisi degiskeni ile stres arasindaki yoldur. Ankette
yer alan ifadelerden de yola c¢ikarak isin kisisel yasama etkisi bireyde strese yol
acsa bile, stres ifadeleri is yerindeki stres algisina yonelik oldugundan, bu yol
anlamsiz ¢ikmis olabilir. Nitekim kisisel yasamin ise etkisinden strese gizilen ve
neden sonug iligkisini ifade eden diger yol anlamlidir. Katilimcilar, ig-yagsam geligimi
ve stres arasidaki neden sonug iligkisini ve kisisel yasamin ise etkisi ve galisma
yasami kalitesi arasindaki neden sonug iligkisini de anlamsiz bulmuslardir. Calisma
yasami kalitesi motivasyon teorisini temel aldigindan ve ifadeler de bu ydnde
olusturuldugundan galisma yasami kalitesi ve is-yasam gelisimi arasindaki iligkiyi

anlaml bulmuslardir.

Anlamsiz olan yollar modelden c¢ikartildiktan sonra, iliskiler incelendiginde
Kisisel yasamin is Gizerindeki olumsuz etkisinin ¢ok glcli bir sekilde strese yol agtigi
gorulmuistur. Kisisel yasam ve is yasamlari sinirlari arasindaki gatisma isyerinde
algilanan strese yol agtigindan hipotezi desteklemekle beraber, kaynaklari koruma
kuramini da desteklemektedir. Kisisel yasamin is Uzerindeki etkisi, isin kisisel yasam
Uzerindeki etkisinden daha fazla duygusal bitkinlige yol agmaktadir ki bu durum da is
yasaminda olusan etkinin yine is yasamiyla ilgili olan duygusal algilari ne denli gt¢lu
bir sekilde etkiledigini aciklamaktadir. Duygusal sonuglar daha sonra davranissal
sonucglara dondsebilecek ve modele gore bu davranis isten ayrilma yoninde

olabilecektir.
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Calisma yasami kalitesi ifadeleri Herzberg’in ¢ift etmen (motivasyon
faktorler) kurami ile birebir 6rtismekte olan ifadelerden olugsmaktadir. Modelde is-
yasam gelisimi degiskeni, bir anlamda isin ve kisisel yasamin dengede oldugu
durumu ifade ettiginden aralarindaki iligkinin yéni de olumlu ve guglidir. Bir diger
deyisle, is ve kisisel yasam etkilesimi ve denge durumu galisma yasami kalitesini

dogrudan etkilemektedir.

is-yasam dengesi degiskenlerinden IKY (isin kisisel yasam Uzerideki etkisi)
ve KYi (kisisel yasamin is Uzerindeki etkisi) ile calisma yasami kalitesi arasindaki
iliski tam olarak duygusal bitkinlik aracihgi ile olusmustur. is ve kisisel yasam
arasindaki dengesizlik durumunda Oncelikle duygusal bitkinlik ortaya c¢ikmakta,

calisma yasami kalitesi bu sekilde etkilenmektedir.

Bu etkilesim icinde, duygusal bitkinligin rolii incelendiginde iYG degiskenin
CYK uUzerindeki etkisinin artig gostermesi sebebiyle duygusal bitkinlik degdiskeninin
kismen aracilik etkisinden s6z etmek mimkiindir. is-yasam gelisimi (IYG) ile
duygusal bitkinlik arasinda negatif yénli bir iligki vardir ¢iinkii iYG denge durumunu
ifade etmektedir. Ancak IYG'nin ¢alisma yasami kalitesi ile olan iliskisinde duygusal
bitkinligin roll kismi olarak yer almaktadir, ¢iinkii duygusal bitkinligin aracilik etkisine
ragmen is-yasam gelisimi ile calisma yasami kalitesi arasindaki iliski anlamli ve
glcladdr. Ayrica, kisisel yasamdaki dengesizlikler ve bunun igle etkilesimi ¢calisma

yasaminda yilginliga ve algilanan stresin yikselmesine neden olmaktadir.

Konaklama sektériinin en énemli aktorleri olan isgérenlerin isyerinde
tutundurulmasi ve nitelikli personel kayiplarinin en aza indiriimesi isletmelerin ve
yoneticilerin c¢esitli is-yasam programlari gelistirmeleriyle saglanabilir. Buna somut

olarak sunlar énerilebilir:

) Kisisel yasamin is Uzerideki etkisi strese en ¢ok yol acan faktor olarak
karsimiza ¢iktigindan, isgérenlerin kisisel yasamlarinda yasadiklari

sorunlari hafifletici ya da sorumluluklarini azaltici énlemler alinabilir.
) is-yasam dengesi olusturmaya yardimci bir faktdr olarak, isgdrenlerin

aileleriyle gegirecekleri zamani artirmak bakimindan 6rgit tarafindan gesitli

organizasyonlarin diizenlenmesi saglanabilir.
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) Ozellikle evli isgorenlerde stres faktérii daha fazla oldugundan danismanlik
hizmetleri, gocuk bakim evleri, yasli bakim hizmetleri, mali destek gibi
yardimci hizmetler sunulabilir.

o Batili pek ¢ok llkede oldugu gibi insan kaynaklari birimine bagh olarak
calisan bir personel destek birimin kurulmasi ve is-yasam dengesi
programlari olusturulabilir.

o Orta ve kulglk olgekli isletmelerde ise bir birimden cok yine insan
kaynaklari birimine bagli olan bir veya birka¢c uzman goérevlendirilebilir
cunku is-yasam dengesi programlari isgorenlerin ihtiyaclarina gore oldukga

farkhlik gésterebilmektedir.

Calismada ayrica ¢alisma yasami kalitesi ve ayrilma egilimi arasinda gugli
ve negatif yonlu bir iligkinin varligi da ortaya konmustur. Buradan hareketle, is ve
kisisel yasamin birbirini olumlu etkilemesi ¢alisma yasami kalitesi algisini olumlu
etkileyecek ve ayrilma egilimi de buna gére azalma gdsterebilecektir. Clnkd mutlu is
ortami, mutlu aile yasami ve kaliteli galisma ortami birbirlerini etkileyen unsurlardir

ve genel olarak bireyin yasam kalitesini de etkileyecektir.

Yasam Kkalitesinin iyilestiriimesi Uzerine yapilan c¢alismalar, ekonomik ve
teknolojik iyilestirmelerin yeterli olmadigini ortaya koymaktadir. Calisma yasaminin
ve isgorenlerin calisma ortaminin iyilestiriimesi de yasam Kkalitesi ¢alismalarinin
onemli bir unsurudur. Buna goére, 6rgut diuzeyinde yapilan calismalar, ¢alisanlara
daha insancil ve saglikli is kosullarinin saglanmasi, érgutlerde ¢alisanlarin niteliginin
ylkselmesi ve bu dogrultuda orgutlerin uzun dénemli etkinlik ve verimliliklerinin
saglanmasi i¢in daha iyi calisma ortaminin olusturulmasini ve c¢agdas yonetim

anlayisini kapsamaktadir.

Calisma yasami kalitesi ve is-yasam dengesi iligkisi incelenirken, aslinda
bu iki degiskenin karsilikli olarak birbirlerini etkileyebilecekleri distnulebilir. Ancak,
calisma yasami kalitesi kavraminin daha genis bir yelpazede ele alinmasi ve
motivasyon kuramlariyla destelenmesi sonucu bu calismada bagimli degisken
olarak yer almigtir. Ayrica bir Olgim yapilabilmesi bakimindan bu sekilde
sinirlandiriimast  uygun gérulmustir. Bu karsihkh etkilesim bundan sonraki
calismalarda ele alinabilir. Ayrica, gelecek calismalar is-yasam programlarinin

hangilerinin igsgérenlerin denge algilari Gzerinde daha etkin olabilecedini arastirmak
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yoénunde olabilir. Gelecek ¢alismalarla ilgili bir diger éneri de yeni bir ¢galisma yasami
kalitesi 6lgeginin gelistiriimesi ya da var olan oélgeklerin uyumlastirilmasi yéniinde
olacaktir. Calismada kullanilan Calisma Yasami Kalitesi dlgegi, 6zellikle Herzberg'in
motivasyon faktérleri Uzerinde yogunlasmistir. Bu nedenle, gelecek calismalarda
hijyen faktérleri de kapsayan bir 6lgcegin kullaniimasi ¢alismanin gegerliligi agisindan

fayda saglayacaktir.

Konaklama isletmelerinde ya da turizm sektériinde ¢alisma yasami kalitesi
galismalari ayni zamanda sosyal bir yaklasimi da beraberinde getirmektedir. Turizm
sektérinde calisma yasam Kkalitesinin gelismesi, Ulke dizeyinde sektdrin de
izlenmesine ve gelismesine katkida bulunacaktir. Buna bagh olarak, sektérde yillik
bazda gelismeyi izleyen ve uygulamalarin derlenmesi ve yorumlanmasina katkida
bulunacak bir kurumun olusturulmasi, sektor yoneticileri ve isverenlerine veri tabani
saglayarak, kalitenin iyilestirimesi ve izlenmesinde 6nemli rol oynayacak, Ulke

turizminin gelismesine katkida bulunacaktir.
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