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OzZET

Is performansi érgiitsel basarimin énemli bir faktériidiir. Isletmelerde bu faktériin maksimize
edilmesi énemli bir c¢alisma alanidir. Bu c¢aligma ile savunma sektérii ¢aliganlarinin aile-is
catisma diizeylerinin, is streslerinin ve érgiitsel sadakat diizeylerinin is performans diizeylerine
etkileri aragtirllmistir. Aragtirma sonucunda, c¢aliganlarin aile-is c¢atisma diizeylerinin ig
performansini negatif ve anlamli olarak ve orgiitsel sadakatinin is performansini pozitif ve
anlamli olarak etkiledigi belirlenmigtir. Yapilan analizler sonucunda, olusturulan yapisal esitlik
modeli uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu belirlenmis ve ortaya konulan
yapisal modelin veriye uygun oldugu tespit edilmistir.
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EFFECTS OF FAMILY- WORK CONFLICT, JOB STRESS, AND
LOYALTY ON JOB PERFORMANCE: A STUDY ON DEFENCE SECTOR

ABSTRACT

One of the factors influencing organizational success is the job performance. This factor is a
presentable studying area. Thus, conducted in the defence sector the current study has
investigated the effects of employees’ family-work conflict, job stress, and loyalty on their job
performance. Results show that employee’s  family-work conflict effects reasonably job
performance. It has also showed that their loyalty effects reasonably job performance.
According to the results, it is determined that composed structural equation model’s goodness
of fit values are at the reasonable level and the composed structural equation model is proper
for data.
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ctkarmalari gerekmektedir. Performansin yukseltimesi konusunda tek bir
degigkenin etkilerini incelemek her zaman yeterli olmamaktadir. Bu nedenle
birden fazla degiskenin es zamanl olarak performans Gzerine etkilerinin
tespit edilmesi 6nem tagimaktadir.

isgérenlerin is ortaminda kendilerini huzurlu hissetmeleri, is
memnuniyetlerinin  ylksek olmasi, sinirflari tahmin  edilemeyen
kapasitelerinin verimli bir sekilde kullaniimasinda etkili olmaktadir. Huzur ve
yuksek is memnuniyetini birgok faktoér etkilemektedir. Fakat son yillarda aile
bireylerinin is glcl piyasasina daha fazla katilmasi, aile yapilarinin
degismesi, sehirlerde yasamanin bedelinin agirlagsmasi, hayattan
beklentilerin artmasi gibi bircok sebepten dolayi aile ici rol gerekleri ile is
arasinda catismalar yasandigindan aile is catismasi (AIC) veya is aile
catismasi (IAC) konulari ¢ok fazla giindeme gelmektedir. insanlarin giinliik
hayatlarinda sorumluluklarini yerine getirebilmek igin kullanabilecekleri
zaman ve enerji sinirhdir (Golden ve Jorgensen, 2002). Ozellikle aile
icinde énemli roller yiklenen kadinlarin ¢alisma hayatina katiimalari ile aile
ici roller erkeklerle kadinlar arasinda paylasilmakta ve ¢ok sik catisma
konusu haline gelmektedir (Bragger vd.,2005). Her ne kadar aile igi rolleri
hafifletecek sekilde kresler, temizlik sirketleri, yemek servisleri gibi hizmet
sektoriine yeni is sahalari olussa da aile i¢i rollerin tamaminin devredilmesi
muamkin olamamaktadir.

Calisma yasamini énemli derecede etkileyen ve pek ¢ok o6rgitsel
davranis degiskeninin dnclll olana is stresi, isgérenlerin performanslarinda
énemli bir role sahiptir. is stresi, kisiden kaynaklanan bireysel dayanma
glclind asan, bireye goére kendisini tehdit eden, iligkilerin toplamidir
(Lazarus,1985). AIC, isgérenlerin is ve aile ile ilgili rollerini
dengeleyememesi ve aileden gelen taleplerin isin yapiimasina engel olmasi
veya aksatmasi sonucu ortaya ¢ikmakta, dolayisiyla isten ve aileden gelen
taleplerin kisinin dayanma gucunin Uzerine c¢ikmasi nedeniyle stres
seviyesi yikselmektedir. Stres belli bir esik noktaya kadar verimliligi
yukseltmekte, belli bir asamadan sonra ise yikici ve performans disuricu
etkileri olabilmektedir. isten kaynaklanan yiiksek seviyedeki stres nedeniyle
ortaya c¢ikan olumsuzluklarin isgérenlerin o6rgltlerine olan sadakat
duygularini da etkileyebilecegi disinilmektedir.

Son dénemde organizasyonlarin verimlilik ¢caligmalarinda énemle
Uzerinde durduklari kavramlardan birisi de 6rgitsel sadakattir. Orgtsel
bagliligin bir ileri asamasi olarak da gorilen o6rgitsel sadakat, 6rgltin
hedef ve degerlerine ylksek seviyede inanmishgi, érgut yararina ¢alisma
konusunda gonulli olma ve drgut Uyeligi konusunda ¢ok yiksek bir istek
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seklinde kendisini gostermektedir (Mowday vd., 1979).  Orglite yiiksek
seviyede aidiyet duygusu besleyen isgbrenlerin  performanslari
yukselmektedir.

Ancak, aile igi rolleri nedeniyle iglerini aksatan isgérenlerin zamanla
AIC yasayabilecekleri ve yasanan bu catisma nedeniyle is memnuniyetinin
dismesi sonucunda isgdrenlerin isletmeye gosterdikleri sadakat duygusu
ve is performanslarinin olumsuz etkilenebilecedi distintlmektedir.

Aile is gatismasi, drgltsel stres ve 6rgltsel sadakat degiskenlerinin
¢alisanlarin is performansi zerindeki etkilerinin uygun bir model yardimiyla
ortaya konularak is performansini artirici yénde en uygun modelin
gelistiriimesi, bu ¢alismanin temel sorunsalini olusturmaktadir. Onemi giin
gectikce artan AIC, stres ve sadakat duygularinin bir bitiinlik igerisinde
performans Uzerine etkilerinin bir model ¢ergevesinde ele aliniyor olmasinin
arastirmayi benzer ¢alismalardan farklilastirdigi distntlmektedir.

2. KURAMSAL CERGCEVE
2.1. Aile is Catigmasi

is-aile yasam catismasi, bireyin ayni anda, ¢alisan anne-baba ve es
gibi birden fazla role sahip oldugunda ortaya c¢ikmaktadir (Dubrin,1997).
Esas itibariyla bir tir roller arasi ¢atisma olan is-aile yasam c¢atismasi, “is
ve aile alanlarindan kaynaklanan rol taleplerinin bazi yonleriyle birbirleriyle
uyumsuz olmasi durumu” olarak tanimlanmaktadir (Greenhaus vd., 2003).
Parasuraman ve Simmers (2001)'e gére; is-aile yasam catismasi, "is ve
aile rollerinin es zamanli olarak ortaya c¢ikmasi nedeniyle yasanan
uyumsuzluk durumu” dur.

is-aile yasam catismasinin birinci boyutunu olusturan is-aile
catismasi (Work-family conflict), bireyin isi ile ilgili Gstlendigi rolin, ailesi ile
ilgili yakamlalUklerini yerine getirmesini engellemesinden dolayr meydana
gelen catisma ya da isten aileye yonelik olan ¢atisma tuaridir (Frone ve
Cooper, 1992). ikinci boyut olarak degerlendirilen aile-is gatismasi (Family-
work conflict) ise, ailenin ig ile ilgili godrevlerin yerine getirilmesini
engellemesinden dolayl meydana gelen ¢atisma veya aileden ise yonelik
olan catigma durumlarini ifade etmektedir (Voydanoff, 2005).

Aile is catismasi (AIC) ile is aile catismasi (IAC), cogu zaman ayni
anlamda kullaniimaktadir. Aile-is c¢atismasi; isin beklentileri ile ailenin
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beklentileri arasinda ortaya ¢ikan 6zel bir rol catismasi alanidir (Greenhaus
ve Beutell, 1985). Aile—is catismasi (AIC) ailevi sorumluluklarin isin
gereklerinin yerine getiriimesine engel olmasi seklinde de ifade edilmektedir
(Bragger vd., 2005). is aile catismasi (IAC) ise; isin beklentileri ile ailenin
beklentileri arasinda ortaya ¢ikan rol ¢atismasi alanidir (Greenhaus ve
Beutell, 1985). AIC, aile ile ilgili rollerin isle ilgili rollerle karismasinin
yaratmis oldugu zaman darhdi ve gerilimin sebep oldugu rol ¢atismasinin
bir turidir. IAC ise, isle ilgili yikimliliklerin aile yikimlilikleri ile
karismasi sonucunda ortaya c¢ikan zaman darligi ve gerilim yaratan bir
catisma tiriidiir (Netemeyer, vd.,1996 ). Sonug olarak hem AIC, hem de
IAC bir rol catismasidir. Her ne kadar catismayi tetikleyen faktorler
farkllagssa da IAC veya AIC, is gerekleri ile aile igi rollerin gerekleri
arasindaki gatismadir ve aralarinda yiiksek seviyede bir iliski bulunmaktadir
(Greenhaus ve Beutell, 1985; Gutek vd., 1991; Flye vd., 2003).

Uzun ve dizensiz calisma saatleri, fazla mesai, ézerklik durumu,
Orgltin blyUklGga, dusuk Ucret, Ust yonetimin olumsuz tavri, is iligkileri,
kisinin iste bulunma stresinin uzunlugu, terfi, aile iligkileri, aile beklentileri,
saghk durumu, ¢ocuk sayisi, yas, gelir, calisan performansi gibi cesitli is ve
kisisel ozellikler is-aile veya aile is g¢atismasinin en Onemli nedenleri
arasinda sayilmaktadir (Parasuraman vd., 2001; Frone vd., 1997; Madsen,
2003; Ahuja vd, 2007; Cinamon vd., 2007). Calisanlarin yasadigi aile is
catismasi, demografik faktdrler ve sahip olduklari degerlere gore de farklilik
gosterebilmektedir (Madsen, 2003). Cinsiyetin is-aile yasam c¢atismasi
Uzerindeki etkisini inceleyen calismalarda da kadinlarin erkeklerden daha
fazla catisma yasadiklarl ifade edilmektedir (Lo, 2003; Gutek vd., 1991).
Bunun yani sira bireylerin sahip oldugu ¢ocuk sayisinin fazla ve yaslarinin
klicik olmasi, eslerin her ikisinin de c¢alismasi, eslerin birbirlerine destek
olmamalari, ¢ocuklarin bakimi ve sorumluluklarinin eslerden biri tarafindan
Ustlenilmis olmasi gibi ¢esitli aile 6zelliklerinin is-aile yasam catismalarina
neden oldugu belirtiimektedir (Madsen, 2003; Voydanoff, 1988).

2.2. ig Stresi

Kuskusuz gunumiz is yasaminda bireyleri etkileyen konulardan
birisi de is stresidir (Voki¢ ve Bogdani¢, 2007). Stresin, ise devamsizlik
oranlarinin artmasina, kazalara, yaralanmalara ve hastaliklara yol actigi
bilinmektedir (Sharpley vd., 1996; Ganster ve Schaubroeck, 1991). Bu
baglamda stres, sadece c¢alisanlari etkileyen bir saglhk problemi degil; ayni
zamanda drgutin isleyisinde bozulmalara yol agan blyUk bir sorun olarak
ortaya ¢ikmaktadir.
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Stres kavramini ilk kez Selye (1976) tarafindan kullaniimis ve
“Vlcudun herhangi bir dis talebe verdigi 6zel olmayan tepkidir.” bigiminde
tanimlanmistir (Aydin, 2004). Davis (1982), bir kisinin duygularinda
distince sureglerinde veya fiziki sartlarinda, kisinin gevresi ile bas edebilme
gucunl tehdit eden bir gerilim durumu (Davis, 1982) olarak tanimlarken,
Ivancevich ve Matteson (1993); bir kisi Uzerinde herhangi bir dis (¢evresel)
faaliyet, durum veya olay sonucu ortaya c¢ikan asiri psikolojik ve/veya
fiziksel talebin kisisel farkliliklardan ve/veya psikolojik stireglerden etkilenen
bir uyum slreci olarak tanimlamistir (Aydin, 2004). Lazarus (1985)'a goére
ise stres, kisiden kaynaklanan bireysel dayanma gticiini asan, bireye goére
kendisini tehdit eden iligkilerin toplamidir.

Pleck’e (1997) gore, bir yasam alaninda ortaya ¢ikan stres kaynag,
diger yasam alanlarini farkli yogunlukta etkileyebilmektedir. Kisinin is veya
ailesinden kaynaklanan stres, gerginlik, sikinti endise ve yorgunluk gibi
durumlar, diger alandaki rollerinin gereklerini yerine getirmesini
zorlagtirmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985).

2.3. Orgiitsel Sadakat

Sadakat kavramina literatirde genellikle muisteri veya marka
sadakati kapsaminda ilgi duyulmus ve yapilan arastirmalarin énemli bir
kismi  “bireyin mal veya hizmeti yeniden satin alma ve mal veya hizmet
saglayiciyla iligkileri surdirme istekliligi” (Rauyruen ve Miller, 2007) olarak
tanimlanan misteri sadakati lzerine yogunlasmistir. Orgitsel sadakat
kavrami genellikle orgutsel vatandaslik davranigi veya orgutsel baglilik
calismalar icerisinde yer almis fakat konuya iliskin tatmin edici sayida

calismaya rastlanmamistir (Kog, 2009).

Orgltsel sadakat; “bireyin g¢ikarlarindan ziyade bagh bulundugu
orgutin g¢ikarlarini artirmayi ve bu c¢ikarlara aidiyet gostermeyi iceren Uye
davraniglar” olarak tanimlanmaktadir (Kang, vd., 2007). Orgiitsel sadakat,
isgorenlerin drgute ait duygularinin yiksek dizeyde olmasi ve orgitte ise
devam etme konusundaki isteklilik seklinde tezahur eden psikolojik boyutlu
bir davranistir. Sadik isgérenler orguti dis tehditlere karsi korumakta,
savunmakta ve her turli sartta, 6rgitte kalmayi arzu etmektedir (Podsakof
vd., 2000).

2.4. i Performansi

Performans kavrami belirli bir amacin, gorevin veya fonksiyonun
yurutilmesiyle ya da gercgeklestiriimesiyle iligkilidir. Performans, bir etkinlik
sonucunda elde edileni nicel/nitel olarak belirleyen bir kavramdir (Akal,
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2003). is performansi, isin bir parcasi olarak calisanlarin ise yonelik olarak
aktiviteleri ile ilgilidir (Borman ve Motowidlo, 1993). is performansi tipik
olarak, calisanlarin alacaklari Gcret karsiliginda gostermeleri gereken ¢aba
olarak da degerlendiriimektedir (Rousseau ve McLean P, 1993).
Performans, calisan Ucret ve o&dullendiriimesini etkileyen &nemli bir
kavramdir (Kaplan ve Atkinson, 1998; Horngren vd., 2002). Sosyoanalitik
bir bakis acisiyla insanlar, bir isi becermek ve bir isi basarmak icin motive
edilmeleri sonucunda is performansi gostermektedirler (Hogan ve Shelton,
1998).

s yasaminda  organizasyonlarin  verimlilik ve etkililigi
saglayabilmeleri icin ¢alisanlarin is performanslarini yiksek seviyede
tutmalari 6nemli bir konudur. Bu nedenle, bugiine kadar yonetim alaninda
arastirmacilar  tarafindan, c¢ahsanlarin  performanslarini  etkileyen
degigkenlerin ortaya cikariimasina yonelik cok sayida arastirma yapilmis ve
bu konu tum insan kaynaklari kararlarinda énemli rol oynamistir (Borman,
1991; Campbell, 1990; Landy ve Farr, 1983; Motowidlo, 2003).

3. HIPOTEZLERIN OLUSTURULMASI
3.1. Aile- is Catigsmasi ve is Performansi

AIC ve IAC'nin igle ilgili veya is digi pek ¢ok olumsuz etkisi oldugu
konusunda bulgular vardir. (Karatepe ve Baddar, 2006; Karatepe ve Kilig,
2007). Arastirmacilar tarafindan ylksek seviyedeki AiC'nin, s
memnuniyetini (Beutell ve Berman, 1999; Boles vd., 1997; Higgins vd.,2000;
Perrewe vd., 1999) ve orgutsel baglligr (Franklin, 1998; Thompson vd.,
1999) olumsuz etkiledigi, ylksek seviyede tikenmislik (Bacharach vd.,
1991) ve duygusal bitkinlige (Boles vd., 1997), ise devamsizhga (Goff ve
Mount, 1991) ve is glcu degisimine (Boles vd., 1997) sebep oldugu
konusunda bulgular elde edilmistir (Bragger vd., 2005).

isgorenlerin is yerlerinde normalden daha fazla zaman gegirmeleri
veya ailelerine daha fazla zaman ayirma konusunda istekli veya zorunlu
olmalari, is ile aile rolleri arasinda bir ¢atismaya sebep olmakta ve so6z
konusu catisma, performansi dislirmekte ve yasam memnuniyetini
olumsuz etkilemektedir (Karatepe ve Bekteshi, 2008). Catismalarin artmasi
is memnuniyetsizligi, tikenmiglik, isten ayriima istegi (Burke ve Greenglass,
1988; Frone vd., 1992; Greenhaus, 1988; Pleck vd., 1980) ve stres
kaynakli psikolojik problemlerin artmasina sebep olmaktadir (Greenhaus ve
Beutell, 1985; Gutek vd. 1991; Voydanoff, 1988). Ross ve Boles (1994)
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tarafindan hizmet sektdriinde yapilan arastirmada, rol belirsizligi ve rol
¢atismasinin garsonlarin is performanslari ve is memnuniyetlerini
distrdigu sonucuna ulasilmigtir.

Catismalar stres kaynagi olarak bilinmekte (Bacharach vd., 1991;
Frone vd., 1992; Nelson vd., 1990) ve 6rgutte zaman kayiplarina, verimlilik
dugUglerine (Kossek ve Ozeki, 1999) etkilemektedir (Armstrong vd., 2007).
Arastirmacilar yiiksek seviyede AIC ile karsi karsiya gelen isgérenlerde,
fiziksel ve zihinsel saglik problemleri, igsle ve aile igi rollerle ilgili distk
performans, ise devamsizlik, isten ayrilma istegi gibi isle ilgili olumsuz
davraniglarin arttigini, morallerin bozuldugunu, isten, hayattan ve aileden
memnuniyet seviyesinin distliglni tespit etmiglerdir (Duxbury ve Higgins,
1991; Frone vd., 1992; Hammer vd., 2003; Day ve Chamberlain, 2006;
Leiter ve Durup,1996). AIC’nin is yeri icin olumsuz sonuglari, devamsizlik,
duglk performans, is memnuniyetsizligi, tikenmiglik, is degistirme veya
isten ayrilma istegidir (Allen vd., 2000; Bruck, vd., 2002; Cinamona ve Rich,
2005).

AIC yasayan isgérenlerin, devamsizlik yapmalari ailevi rollerinden
dolay! iglerinin sik sik kesilmesi ve isten ayrilma isteklerinin artmasi
beklenen bir durum olarak goérilmektedir (Hammer vd., 2003; Kossek ve
Ozeki, 1999). Frone ve arkadaslari (1997) yaptiklari arastirmalarda AiC’nin
is performansini disirdiglu sonucuna ulasmiglardir. Ayrica, Karatepe ve
Kilig (2007) Kuzey Kibris Turk Cumhuriyeti'nde faaliyet gésteren otellerin
on biiro elemanlari (izerinde yapmis olduklar arastirmada, AIC’nin
calisanlarin performanslarini olumsuz etkiledigini tespit etmiglerdir.

Babin ve Boles (1998) tarafindan vyapilan arastirmada, is
performansi ile yasam memnuniyeti arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu
tespit edilmigtir. Aryee (1992) tarafindan Singapur'da yapilan arastirmada
AiC’nin  yasam memnuniyetini  disirdigl  sonucuna  ulasiimistir.
isgdrenlerin  yasam memnuniyetinin diismesi, is performanslarini da
olumsuz etkilemektedir (Frone vd., 1994).

AIC konusundaki varsayimlar, isgérenlerin kariyer gelisimlerini ve
performanslarini olumsuz etkilemektedir (Ragins, 1989). Liff ve Ward
(2001) tarafindan bayan banka yoneticileri Uzerinde yapilan arastirmada
bayanlarin terfilerinde objektif olmayan bir degerlendirme yapildigini bunda
da bayanlarin énemli kisminin ¢ocuk sahibi olmak konusunda istekli
olduklari ve g¢ocuklarini igin dnine koyduklari yonundeki varsayimlardan
kaynaklandigini  tespit  etmislerdir  (Armstrong vd., 2007). Bu
degerlendirmenin farkinda olan bayan isgorenlerin performanslari
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diismektedir. Ayrica s6z konusu arastirmada AiC ile is kalitesi arasinda da
pozitif yonlu bir iligki tespit edilmigtir (Armstrong vd., 2007). Yukarida
belirtilen kuramsal gercekler ve gorgll arastirmalar 1siginda arastirmada
test edilmek Gzere Hipotez 1 gelistirilmigtir.

Hipotez 1: Aile —is ¢catismasi ig performansini negatif ve anlamli olarak
etkiler.

2.2. Aile-is Catismasi ve is Stresi

AiC’nin, calisanlarda is stresinin bir énciili olabilecegi
distnilmektedir. Yapilan bir arastirmada, isteki calisma slresi, kati is
programlari ve iste stres yaratan durumlar ile is-aile ¢atismasi arasinda
pozitif ve anlamli iligki tespit edilmistir (Kim ve Ling, 2001). Stres ile aile-ig
catismasi arasinda, farkl alanlarinda (Muhasebe cgalisanlari, Avukatlar,
Universite ogrencileri, evli ve gocuklu yetiskin caliganlar vs.) yapilan
calismalarda pozitif ve anlaml iligkiler bulunmustur (Greenhaus vd., 2003;
Parasuraman ve Simmers, 2001; Frone vd., 1997; Bolino ve Turnley, 2005;
Wallace, 2005).

Stres konusunda arastirma yapanlar genellikle Kkisilik ile gerilim
yaratici-stres yapicilar arasindaki iliskiye yoénelmislerdir. (Cooper ve Payne,
1991; Kahn ve Byosiere, 1992). Fakat, son zamanlarda sik sik gindeme
gelen AIC konusunda calisma yapanlar ise AiC'yi stres yapici olarak kabul
etmektedirler (Kinnunen vd., 2003). AIC depresyon kaynakli olarak
gérilmektedir (Kelloway vd., 1999). Stres yapici olan AiC’nin ardili olarak
genellikle stres ve gerilim kabul edilmektedir (Kahn ve Byosiere, 1992). S6z
konusu catismalari stres tetiklerken sonuclari da yine stres olmaktadir
(Steinmetz vd., 2008). Bu yiizden AIC ile ilgili aragtirmalar genellikle stres
ve gerilimin sonugclarl olarak gorulen isten ayriima istegi ve diger isgoren
davraniglari Gzerinde odaklanmistir (Allen vd., 2000).

Aile ile is rollerinin ¢atismasi g farkli yéntemle incelenmektedir.
Birincisi; “Catisma-gerilim” yaklagimi: AiC psikolojik gerilimin kaynagi
olarak gorulmekte ve isgdrenlerin zihni kaynaklarini tehdit eden ve tiketen
bir faktor olarak kabul edilmektedir. (Eby vd., 2005). ikincisi, “gerilim-
catisma” yaklagimidir. Yiiksek seviyeli gerilime AiC’nin sebep oldugu kabul
edilmekte ve gerilim nedeniyle sikinti ¢geken isgdrenlerin is ve aile rollerini
yuritecek yeterlilikte zihni giiciiniin kalmayabilecegi ve AIC’nin yiikselecegi
kabul edilmektedir (Westman, 2005). Uclncistu ise, “kargiliklilik”
yaklagimidir. Bu yaklasim ise, is stresini AIC’nin ardili olarak kabul
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etmektedir. Yine aileden kaynaklanan stres AIC'nin sebebi olarak
gorilmektedir (Frone, vd., 1997).

isin ve ailenin zaman, ilgi ve enerjiye déniik taleplerinin baskin
cikmasi, AiC’ye neden olmaktadir (Greenhaus ve Beutell,1985; Perrewe
vd., 1999). AICnin fiziksel ve zihinsel problemler ile iligkili oldugu
konusunda bilgiler bulunmaktadir (Judge vd., 1994). AICnin klinik
depresyon ve is stresi (Frone vd., 1992), duygusal tikenmislik (Leiter ve
Durup, 1996) gibi olumsuz sonuglari bulunmaktadir. Mesmer-Magnus ve
Viswesvaran (2005) tarafindan 4714 isgdren Gzerinde yapilan arastirmada,
stres ile AIC arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Steinmetz ve arkadaslar (2008) yapmis olduklari arastirmada, AiC ile stres
arasinda pozitif ve anlaml bir iliski tespit etmislerdir. Stoner ve arkadaslari
(1990), zaman baskisinin is-aile catismasi ile pozitif iliskisi oldugunu
belirlemiglerdir. Frone ve arkadaslar (1992) tarafindan AIC ile depresyon
belirtileri ve is stresi arasinda pozitif yonlu bir iligki tespit edilmistir. Dort yil
siren sb6z konusu arastirmada AICnin depresyon seviyesinin
yukselmesinde ve psikolojik saglik problemlerinin artmasinda etkili oldugu
belirlenmistir (Matthews vd., 2009). Kelloway ve arkadaslari (1999) alti ay
siiren arastirmalari sonucunda alti haftadan daha uzun sireli AIC yasayan
isgorenlerde stres belirtileri gorildigi, AiC’nin is stresi ve isten ayrima
egilimi Gzerinde etkili oldugu sonucuna ulagmislardir.

Yasanan AICnin seviyesi kadin ve erkeklerde farklilasmaktadir.
Byron (2005) tarafindan yapilan c¢alismada stres ile AIC arasinda pozitif
yonde bir iliski belirlenmigtir. Byron (2005)'a gére erkek isgdrenler daha ¢ok
IAC yasarken bayan isgérenler AIC yasamaktadir. Armstrong ve
arkadaslari (2007) tarafindan bilgi is¢isi olan bayanlar Gzerinde yapilan
arastirmada, AIC ile is stresi arasinda ve is stresi ile isten ayrilma istegi
arasinda pozitif yonde bir iliski tespit edilmistir. Cocuk sayisi fazla olan
isgorenler daha fazla AIC yasamaktadirlar. IAC aile yasaminda
yogunlagmayi, AiC ise is yasamina tamamen girisi engellemektedir (Frone
vd., 1997; Rantanen vd., 2008).

Yukarida belirtilen kuramsal gercekler ve gorgul arastirmalar
IsiIginda arastirmada test edilmek zere gelistirilen hipotez asagidadir;

Hipotez 2: Aile —is ¢catismasi, is stresini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
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2.3. Aile-is Catismasi ve Orgiitsel Sadakat

Orgltsel sadakat, 6rgiitsel baglihgin son safhasi olan yiksek
duzeyli baghligin uzun strmesi ve bireyin 6rgutl ile 6zdeglesme, baglanma
ve adanma derecesinin son halini aldigi durumda ortaya ¢ikmaktadir (Kog,
2009). O hélde drgutsel sadakatin ortaya ¢ikmasi icin oérgitsel baglilik 6n
sart olmaktadir (Kog, 2009). Arastirmacilar tarafindan ylksek seviyedeki
AiC’nin, orgiitsel baghligi olumsuz etkiledigi belirlenmistir (Franklin ve
Cannon, 1998; Thompson vd., 1999). Jehn (1995) ile Jehn ve Mannix,
(2001) tarafindan yapilan arastirmalarda catisma ile sadakat arasinda
pozitif ve anlamh bir iligki bulundugu tespit edilmigtir. Day ve Chamberlain
(2006) ise, AIC ile sadakat arasindaki iliskinin IAC ile sadakat arasindaki
iliskiden daha yuksek oldugunu ifade etmektedir.

Rol teorisine goére bir rolin diger rollere gbére daha fazla
Onemsenmesi rol ¢atismalarina sebep olmaktadir. (Greenhaus ve Beutell,
1985; Kahn vd., 1964). Kadinlarin aile rollerini (Annelik, eslik vb.) daha
fazla 6nemsemeleri nedeniyle, 6rgltsel sadakat kapsamindaki rol disi
davraniglarin, kadinlarda erkeklere gére daha fazla AiC’ye sebep olduguna
yonelik bulgulara ulasiimistir. Kadinlarda séz konusu davranislar ile AiC
arasindaki pozitif yondeki iliskinin erkeklere gore daha fazla oldugu tespit
edilmistir (Byron, 2005). Bu durumun kadinlarin aileye iligkin rollerini
baskalarina devredememesi ve s0z konusu rol gereklerini de eksiksiz
yerine getirmek zorunda olmalarindan kaynaklandigi dusdndlmektedir
(Parasuraman ve Greenhaus, 1993). Yukarida belirtilen kuramsal gercekler
ve gorgll arastirmalar 1siginda arastirmada test edilmek Uzere gelistirilen
hipotez agsagidadir;

Hipotez 3: Aile —is catismasi 6rglitsel sadakati negatif ve anlamli olarak
etkiler.

2.5. Orgiitsel Stres ve is Performansi

Sullivan ve Baghat (1992) tarafindan stres ile performans arasindaki
iliskiyi aciklamak igin dort farkli senaryo ortaya konulmustur. (1) Stres
performansi dusuarebilir. (2) Stres performansi yukseltebilir. (3) Stresin
performans Uzerinde etkisi yoktur. (4) Stres ile performans arasindaki
iliskinin grafigi ters U seklindedir. Stresin hi¢ olmamasi yutksek performans
icin motivasyonu dusurmektedir. Selye (1976)ye go6re stresin her
seviyesinin zararli olmadigi, belli bir seviyede stresin gelisim, degisim,
motivasyon ve blylme icin gerekli oldugu iddia edilse de, stres belli bir
seviyenin Uzerine ¢iktiginda yikici etkiler ortaya ¢ikmaktadir. Japonlarin
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“karoshi” kelimesiyle tanimladiklari ve élimcul etkileri olduguna inandiklari
stresin, tansiyon ve kalp rahatsizliklari gibi akut veya kronik fiziksel
hastaliklar ile psikolojik problemlere neden olduguna iligkin higbir stiphe
kalmamistir (Golden, Jorgensen, 2002).

Yiksek is stresi, isgbrenlerin performanslarinin diismesine sebep
olmaktadir. Zajonc (1965) ve Meglino (1977) basit gorevler igin stres ile
performans arasinda pozitif bir iliski oldugunu iddia ederken, Sullivan ve
Baghat (1992) benzer bir sekilde karigik gérevlerde bu iliskinin grafiginin
ters U seklinde oldugunu belirtmislerdir. Diger taraftan, Jamal (1984) ve
Abramis (1994) zor kolay ayrimi yapmadan butlin islerde stresle
performans arasinda negatif bir iliski oldugunu ileri sirmuslerdir (Leung vd.,
2008). Fiore ve arkadaslari (2005), stres faktorinun kisilerin performansini
olumsuz etkiledigini ifade etmislerdir (Karahan vd., 2007).

Gerilim, stresin Grindadadr. Gerilim, is memnuniyetini disdrme, isten
ayrilma egilimini artirma gibi psikolojik problemlere, tansiyon, kalp krizleri
gibi fiziksel problemlere ve sigara, alkol veya c¢ekilme davranisi gibi
olumsuz davraniglara sebep olmaktadir (Fox vd., 2001). Gerilimden
kaynaklanan  olumsuz  davraniglar, isgorenlerin  performanslarini
distrmektedir (Leung vd., 2008). Nitekim; yapilan arastirmalarda, gerilim
ile performans arasinda negatif yonli anlaml bir iligki tespit edilmistir
(Lepine vd., 2005; Taris, 2006; Chang vd., 2005). Gerilim insanlarin
fiziksel ve zihinsel enerjilerini distirdiigi icin gerilim kaynakl IAC veya AiC
isgorenleri farkh beklentileri kargilayamayacak duruma dustrebilmektedir
(Edwards ve Rothbard, 2000).

Stres performans iliskisi konusunda farkli bulgular vardir. isten
kaynaklanan stres is performansini etkilemektedir (Lerouge vd., 2006).
YUiksek is vyeri stresi isgOrenlerin zihinsel ve fiziksel sagliklarini
etkilemektedir (lvancevich vd., 1982). Allen ve arkadaslar (1982)
tarafindan yapilan arastirmalarda stres ile performans arasinda negatif
yonla bir iligki tespit edilmigtir. Tam tersine Rabinowitz ve Stumpf (1987)
tarafindan yapilan arastirmada ise stres ile performans arasinda pozitif
yonla bir iligki belirlenmistir. Bulgular arasindaki bu farkliigin ortaya
¢cilkmasinda stres seviyesinin etkili oldugu distnutlmektedir.

Yukarida belirtilen kuramsal gercekler ve gorgul arastirmalar
IsIginda arastirmada test edilmek Uzere gelistirilen hipotez asagidadir;

Hipotez 4: Orgiitsel stres is performansini negatif ve anlamli olarak etkiler.
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2.6. Orgiitsel Sadakat ve is Performansi

Sadakat, orgitsel bagliigin bir tezahdridir ve bir organizasyona
yuksek seviyede aidiyet duygusu beslenmesi ile ilgilidir (Mowday vd., 1979).

Mowday ve arkadasglari (1979) o&rgltsel sadakatin 6rgltsel
performans (izerinde etkili oldugunu ifade etmislerdir. is memnuniyeti ve
orgutsel baglihk, isgdrenlerin islerine devam etmeleri konusundaki
kararlarini etkileyen dnemli faktérlerdendir. is tatmini yiiksek olan sadik
isgorenler, sadakatlerini 6rglit icin daha fazla galisarak ve musterilere
verilen randevulara hatasiz uyarak gostermektedirler (Rachel vd., 2009).
Loveman(1998) sadakatin servis kalitesi ile pozitif yonde iligkili oldugunu
ileri sUrmektedir. Sosyal degisim teorisi, sadakat ile servis Kkalitesi
arasindaki iligkiyi aciklamaktadir. Sosyal degisim teorisindeki (Blau,1964)
karsihklihk normu bir tarafin iyiligine diger tarafin karsilik verecegini
varsaymaktadir. Buna gore pozitif davraniglar pozitif karsilik bulmaktadir
(Eisenberger vd., 2004). Rachel ve arkadaslari (2009)nin Honkong’da
yapmis olduklarn bir arastirmada orguitsel sadakat ile performans arasinda
pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilmigtir.

Abraham ve Anat (2004) ile Barbara (1998) d&rgite duyulan
sadakatin, Uretkenlik, is kalitesi, 6rgutsel etkililik is tatmini ve motivasyonun
artmasi, isten ayrilma isteginin dismesi Gzerinde etkili oldugunu tespit
etmislerdir.

Yukarida belirtilen kuramsal gercekler ve gorgul arastirmalar
IsiIginda arastirmada test edilmek zere gelistirilen hipotez asagidadir;

Hipotez 5: Orglitsel sadakat is performansini pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

GunUmuaz orgutlerinde performansi artirma konusunda yapilan
calismalarda; isgérenlerin yasadiklar AiC ve buna bagh olarak ortaya ¢ikan
stres ve sadakat seviyelerinin performans Uzerinde etkili olduklari yukarida
aciklanan galismalarda goérilmektedir. Ancak Glkemizde bu dért degiskenin
tamaminin birlikte ele alindigi arastirmaya rastlanmamistir. Bu nedenle
calismada teorik ve gobrgul calismalar esas alinarak olusturulan
hipotezlerden yola c¢ikilarak Sekil-1’de yer alan arastirma modeli
gelistirilmistir.
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H1

Sadakat

H2

is
Performansi

AiC

H3

Sekil 1. Arastirmanin Modeli.
3. Arastirmanin Yontemi
3.1. Aragtirmanin Orneklemi

Arastirmanin ana kitlesini savunma alaninda faaliyet gésteren ve
Ankara’da bulunan kuigtk isletmelerde ¢alisan personel olusturmaktadir. Bu
isletmelerde toplam 232 kisi ¢alismaktadir. Ana kitleden %95 guivenilirlik
sinirlari icerisinde %5’lik bir hata payi dikkate alinarak érneklem buyukIGgu
142 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992: 253). Bu kapsamda
kimelere gore o6rnekleme yodntemiyle tesadufi olarak segilen isletmelerde
calisan toplam 180 kigsiye anket uygulamasi yapilmasi planlanmistir.
Gonderilen anketlerden 161’i geri dénmus, 153 tanesi analiz yapmak icin
uygun bulunmustur. Arastirmaya katilanlarin %16,3’0 kadin (n=25),
%83,7’si (n=128) erkek, % 60,1’i (n=92) evli, %36,6’s1 (n=56) bekar ve %
2,6’si ise (n=4) duldur. Ayrica, %46,4’0 (n=71) c¢ocuk sahibi iken
%52,7’sinin (n=82) cocugu yoktur. % 15,7’si (n=24) lise, %41,8’i (n=64)
universite, %32,7’si (n=50) ylksek lisans ve %9,8" i (n=15) doktora egitim
derecesine sahiptir. %13,7’si (n=21) 18-24, %32’si (n=49) 24-31, %39,9'u
(n=61) 32-38 ve %14,40 (n=22) de 39 ve yukari yaslar arasindadir.
%9,2’si (n=14) 1 yildan az, %25,5'i (h=39) 1-5 yil arasi, %21,6’s1 (n=33) 6-

229



CELIK-TURUNG

10 yil arasi, %25,5'i (n=39) 11-15 yil arasi ve %17,6’s1 (n=27) de 16 ve
yukari yil is deneyimine sahiptir.

3.2. Aragtirmanin Olgekleri

Aile —is catismasinin is stresi, 6rgltsel sadakat ve is performansi
Uzerine etkilerini belirlemek amaciyla arastirmada kullanilan élgeklere iligkin
bilgiler asagida verilmektedir. Arastirmada olusturulan modelleri ve
hipotezleri test etmek amaciyla gizli degiskenlerle yol analizi yapilmistir.
Gizli degiskenlerle yol analizi yapmak igin modeldeki degiskenlerin
Olctimesinde kullanilan butlin élgim araglarinin gecgerli ve guvenilir olmasi
gerekmektedir (Simsek, 2007: 19). Bu amagla, arastirmada kullanilan bttin
Olceklere iliskin yapilan gecerlilik ve guvenirlilik c¢alismalarina iligskin
sonuglar, her élgekle ilgili bélimin sonunda verilmistir.

Tam odlgeklerin KMO degerleri .70 Ustlinde ve Bartlett’s test anlaml
olarak belirlendiginden veri sayisinin faktor analizi icin yeterli oldugu
belirlenmistir. Olgeklerin Cronbach alfa guvenirlik katsayilari SPSS 15.0
paket programi ile dogrulayici faktér analizleri AMOS 6.0 programi ile
analiz edilmistir.

Aile-is Catismasi Olgegi: Isgorenlerin yasadiklar aile-is catismasi
seviyelerinin olgllmesinde Netenmeyer ve arkadaslari (1996) tarafindan
gelistirilen is-aile yasam c¢atismasi o6lgegi kullaniimistir. Toplam 5 ifadeden
olusan bu olgcekte cevaplar 5'li likert Olgedi ile alinmistir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katihyorum). Olgek Tirkgeye Efeoglu (2006)
tarafindan cevrilmis ve ilag sektdérinde uygulamistir. Yapilan givenilirlik
analizleri sonucunda maddelerin Cronbach alfa glvenilirik katsayisi . 83
arasinda oldugu belirlenmistir.

Olgegin yapi gegcerliligini test etmek maksadiyla dogrulayici faktér
analizi yapiimigtir. Faktdr analizi sonucunda verilerin dlgedin tek faktorlu
yapisina uyum sagladigi ve faktor yuklerinin .453-.851 arasinda degistigi
belirlenmigtir. Olgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .81 olarak tespit

edilmistir.

is Stresi Olgegi: Calisanlarin is ortaminda yasadiklar stres seviyelerinin
Olcliimesinde c¢alisanlarda algilanan stresi dlgmek (zere Cohen, Kamarck
ve Mermelstein (1983) tarafindan gelistirilen 6lgek kullaniimistir. Dort
maddeden olusan ve tek boyutlu olan dlgek Kigukusta (2007) tarafindan
konaklama isletmelerinde uygulanmis ve bu c¢alismada dlgek
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guvenilirligi .76 olarak bildiriimistir. Cevaplar 5’li likert (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) dlgegi ile alinmigtir.

Olgegin yapi gegcerliligini test etmek maksadiyla dogrulayici faktér
analizi yapiimigtir. Faktdr analizi sonucunda verilerin dlgegin tek faktorlu
yapisina uyum sagladigi ve faktor yuklerinin .564-.917 arasinda degistigi
belirlenmigtir. Olgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .80 olarak tespit

edilmistir.

Orgiitsel Sadakat Olgegi: Orgiitsel sadakat seviyesinin belirlenmesinde,
Reynolds ve Beatty(1999) tarafindan adapte edilen ve bu haliyle Bove ve
arkadaslari  (2009) tarafindan kullanilan o&rgutsel sadakat dlgedi
kullanilmistir. Bu dlgek ingilizce-Tiirkge, Tirkge-ingilizce yeniden ceviri
islemleri tarafimizdan alaninda yetkin akademisyenlere vyaptirilarak ve
kesfedici ardindan dogrulayici faktér analizleri yapilarak gecerlenmis ve
kullaniimistir. Toplam 3 ifadeden olusan bu Olcekte cevaplar 5'li likert
Olgegi ile ahinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum).
Bove ve arkadaslari (2009) arastirmalarinda Olcegin  guvenilirlik
katsayisini .84 olarak bildirmigtir.

Yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda Olgegin tek faktorlu
yaplya sahip oldugu, faktor yiklerinin .557-.981 arasinda degistigi
belirlenmigtir. Olgegin Cronbach alfa glivenirlik katsayisi .82 olarak tespit

edilmistir.

is Performansi Olgegi: Calisanlarin is performansinin élgililmesinde; énce
Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000)
tarafindan kullanilan is performansi 6lgegi kullaniimistir. Doért sorudan
olusan olgegin glvenirlik katsayisi her iki calismada da .70’in Ustlndedir.
Tarkiye’de COl (2008) tarafindan akademisyenler Uzerinde uygulanan
Olcegin guvenirlik katsayisi .82 olarak tespit edilmistir. Arastirmada
cevaplar 5'li likert dlgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katiimiyorum,
5=Kesinlikle katilyorum).

Yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda Olgegin tek faktorla
yaplya sahip oldugu, faktor yuklerinin .649-.799 arasinda degistigi
belirlenmigtir. Olgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .75 olarak tespit
edilmistir.
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3.3. Bulgular

Arastirma sonucunda elde edilen verilere SPSS 15 ve Amos 6.0
programinda analizler yapilmistir. Bu kapsamda, ilk asamada katilimcilarin
AIC, is stresi, érgiitsel sadakat ve is performansi diizeylerine iliskin elde
edilen verilerin ortalamalari, standart sapmalari ve aralarindaki
korelasyonlara bakilmigtir. Bu analize iliskin veriler Tablo 1’ de sunulmustur.

Tablo 1. Verilere iligkin Ortalama, Standart Sapma,Korelasyon ve
Guvenilirlik Degerleri

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3 4

1. Is Stresi 2,36 | 0,91 | (0,80)

2. Aile is Catismasi 2,13 | 0,87 | 0,02 | (0,81)

3. Orgiitsel Sadakat 3,82 0,94 |-0,26**] -0,15 | (0,82)

4. Is Performansi 4,00 0,70 |-0,147| -0,13 | 0,40** | (0,75)

*p< .05 ** p< .01

Tablo 1’de de gdéruldigl gibi érgltsel sadakat — is performansi ve
Orgitsel sadakat — is stresi arasinda pozitif ve anlamli iligkiler belirlenmistir.

Analizin ikinci agamasinda ise yapisal esitlik modeli ile kurulan
modele iligkin yol analizi yapilmigtir. Yapilan yol analizi ile ¢alismanin
hipotezleri test edilirken, mevcut iligkileri aciklayan en uygun modelin
belirlenmesi de amaclanmistir. Arastirmada kurulan yapisal esitlik modeline
ait analiz sonuglan Sekil 2’de verilmektedir.
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Sekil 2. Yapisal Model ve Analiz Sonuglari

Yapisal modelin uyum indeksleri incelendiginde; GFI (Goodness of
fit index) degerinin .91, AGFI (Adjusted goodness of fit index) degerinin .89,
CFI (Comperative fit index-Karsilastirmali uyum indeksi) degerinin .91, TLI
(Tucher- Lewis indeksi) degerinin .87, NFI ( Normlanmig uyum iyiligi
indeksi .85, CMIN/DF degerinin 2,1, p degerinin .000 ve RMSEA (Root
mean square error of approximation-Kék ortalama kare yaklasim hatasi)
degerinin de 0.06 oldugu tespit edilmistir. Bir modelin kabul edilmesi icin
RMSEA degerinin 0.08 ve altinda olmasi gerekir (Simsek, 2007). Elde
edilen bu degerler kapsaminda verinin iyi uyum iyili§i degerleri ve
standarda ¢ok yakin degerler verdigi icin olusturulan yapisal esitlik
modelinin kabul edilebilir oldugunu sdéylenebilir (Joreskog ve Sorbom, 1993;
Kline, 1998)

Analiz sonuglar incelendiginde calisanlarin aile-is ¢atismasinin is
performanslarini negatif ve anlaml; o6rgltsel sadakatlerinin de is
performanslarini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi belirlenmigtir. Hipotez
sonuglari Tablo 2’'de toplu olarak verilmigtir.
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Tablo 2. Hipotez Sonuglari

Hipotez Ka:(s(:llylSl Tezltlg?)flfcu
1 H1 | AiC — s Performansi -17** | KABUL
2 H2 | AiC — Iy Stresi 12 DESTEKLENMEDI
3 | H3 | AiC — Org. Sadakat -84 | DESTEKLENMEDI
5 H4 | Org. Sadakat — Is Performansi 35%% | KABUL
6 HS | Is Stresi — s Performansi .07 DESTEKLENMEDI

*p<0,05 *p<0,01

4. TARTISMA VE SONUC

Bu arastirma ile aile is ¢atismasi, is stresi, drgutsel sadakat ile is
performansi arasindaki iliski ve etkiler incelenmistir. Bu amagla savunma
sektoriinde calisanlar Uzerinde bir arastirma yapilmig, c¢alisanlarin aile is
catismasi, is stresi ve Orgutsel sadakatlerinin is performansi Uzerindeki
etkileri, olusturulan bir model yardimiyla aciklanmaya c¢alisiimistir. Yapilan
arastirma ile 6zellikle gunumuizde nitelikli is gucundn yodun istihdam
edildigi savunma sektérinde konu edilen degiskenlere iliskin bulgular elde
edilmistir.

Analiz sonuglari incelendiginde galisanlarin aile is ¢atisma dizeyleri
ile is stresi arasinda anlamli bir iliski olmadigi gibi AiC’nin is stresi lizerinde
anlamli bir etkisinin olmadigi belirlenmigtir. Bu bulgu beklenmeyen bir
sonuctur. Nitekim evden ise tasinan sorunlarin c¢alisma yasaminda
sorunlara yol ac¢tidi ¢ok rastlanan ve beklenen bir durumdur. Arastirma
sonucunda elde edilen bu bulgu bazi galhsmalarla uyumlu (Frone vd.,
1997;Rantanen vd., 2008), ancak bazi calismalarla uyumlu dedgildir
(Steinmetz vd., 2008; Matthews vd., 2009). Arastirma kapsaminda, benzer
sekilde calisanlarin aile is c¢atisma dizeyleri ile o6rgltsel sadakatleri
arasinda anlamli bir iligki olmadigi gibi anlamh bir etkinin de olmadigi
belirlenmistir. Bu bulgu benzer caligmalarla uyumlu degildir (Amason ve
Sapienza, 1997; Day ve Chamberlain, 2006). Yazinda aile is catisma
dizeylerinin 6rgltsel sadakati anlaml olarak etkilemedidi konusunda bir
calismaya rastlaniimamigtir. TUm bunlarin tersi olarak calisanlarin aile is
catisma dulzeylerinin is performasini negatif ve anlamh olarak etkiledigi
belirlenmistir. Bu beklenen bir sonugtur. Nitekim evden ¢alisma yasamina
yansiyan olumsuz etkilerin genellikle performansi dustrebilecegi
Ongorilebilen bir durum olarak kargimiza ¢ikmaktadir.
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Arastirma sonuglarina goére c¢alisanlarin is stresi duzeyleri ile is
performansi arasinda anlamh bir iligkinin bulunmadigi gibi is stresinin is
performansini  anlamli  olarak etkilemedigi belirlenmistir. Bu bulgu
beklenmeyen bir sonugtur. Nitekim, calisma ortaminda yasanan stresin
performansi disirecedi beklentisi yaygin bir beklentidir. Elde edilen bu
bulgu benzer calismalarla ile uyumlu degildir (Zajonc, 1965;
Meglino,1977;Leung vd., 2008; Allen vd.,1982; Ivancevich vd., 1982;
Lerouge vd., 2006). Bazi calismalarda is stresi ile is performansi arasinda
pozitif ve anlamli etki gériilse de (Sullivan ve Baghat,1992; Rabinowitz ve
Stumpf, 1987), is stresinin is performansini anlamh olarak etkilemedigi bir
bulguya rastlaniimamistir. Arastirma sonucunda elde edilen anlamsiz
etkilerin drneklemin 06zelliginden kaynaklanabilecegi dusunulmektedir.
Nitelikli is glclinden olusan savunma sektdriinde g¢alisanlarin negatif etkileri
calisma yasamina aktarmayabilecegi distincesi elde edilen beklenmedik
bulgularin bir nedeni olarak degerlendirilmigtir.

Yapilan analizler sonucunda ¢alisanlarin is stresi dizeyi ile érgutsel
sadakati arasinda negatif ve anlamli bir iligki oldugu belirlenmigstir. Elde
edilen bu bulgu benzer ¢alismalarla uyumludur (Graham, 1991; Chang vd.
2007). Orgliitsel sadakatin olumlu etkileri arastrma sonuglarina da
yansimistir. Analiz sonuglarina gére c¢alisanlarin érgltsel sadakat diizeyinin
is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Bu bulgu
benzer galismalarla uyumludur(Mowday vd.,1979; Loveman, 1998; Rachel
vd., 2009).

Sonu¢ olarak, calisanlarin aile is catisma dlzeyleri ile 6rgitsel
sadakat dizeylerinin is performansini etkiledigi belirlenmistir. Bunun
yaninda calisanlarin is stresi ile drgutsel sadakatleri arasinda anlaml bir
iliski oldugu da belirlenmistir. AIC- is stresi, AIC- sadakat ve is stresi- is
performansi arasinda anlamli etkiler olmadigi belirlenmis olsa da
olusturulan yapisal esitlik modeline goére elde edilen bulgular veri ile
uyumludur. Bu kapsamda ele alinan érneklem (izerinde AIC, is stresi,
Orgutsel sadakat ve is performansi degiskenlerinin aralarinda olusturulan
modelin uyumlu oldugu tespit edilmistir.

Batin bunlarin  yani  sira arastirmanin  bazi  sinirhhklari
bulunmaktadir. Aragtirmanin yapildigi sektoér, yapi itibariyla diger
sektorlerden farklilik gostermektedir. Nitelikli is glict, strekli ve hizla
degisen cevre sartlar, bu farklliklardan bazilaridir. Bu nedenle farkli
sektorlerde yapilacak arastirmalardan farkli sonuglar elde edilebilir. Bunun
yani sira arastirmada kullanilan veriler savunma sektérantn belli bir cografi
bdlgesindeki calisanlarindan elde edilmigtir. Farkh cografi bdlgelerdeki
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calisanlardan elde edilecek verilerle daha agiklayici sonuglara ulasiimasi
mdmkin olabilir. Ayrica arastirmada dért farkli degiskenin bir arada
kullaniimasi sonuglari dikkate alindiginda arastirmanin énemli bir kisiti
olarak gorilmustir. Bundan sonra benzer konularda arastirma yapacak
olan akademisyenlere daha az sayida ve birbirinden farkh degiskenlerle
analiz yapmalari énerilebilir.

Bu arastirmanin, AIC, is stresi, érgiitsel sadakat ve is performansi
iliskisini belirlemeye yoénelik bir calisma olmasi nedeniyle arastirma
metodolojisi acgisindan diger calismalardan kismen farkh oldugu
dugtndlmektedir. Arastirmanin yapisal esitlik modeli, modelin uyum iyiligini
belirlemeye ydnelik bir calisma olmasi ve daha 6nce bir arada etkileri
arastinlmayan doért degisken ile bir model calismasi yapiimis olmasi
agisindan  bundan sonraki calismalar icin faydali  olabilecegdi
dugunulmektedir. Ayrica bu arastirmada da kullanilan gizli degiskenlerle yol
analizi, farkli modellerin ve farkl degiskenlerin ayni anda test edilmesine
imkan taniyan bir yontemdir. Bdylece birbirini etkileyen degiskenlerin bir
batin olarak ve ayni anda de@erlendirimesi mimkin olabilmektedir.
Ozellikle érgutsel davranis gibi insan faktériinin son derece énemli oldugu
bir alanda, karmasik faktérler ve degiskenler arasindaki iligkilerin
olusturulacak modellerle test edilmesi, yonetim ve insan kaynaklari
ydnetimi acgisindan daha tatmin edici sonuglar verebilir. Bu nedenle,
gelecekte ydnetim ve organizasyon alaninda yapilacak calismalarda bu
yontemin  kullanilmasinin  daha  ¢ok  desteklenmesi  gerektigi
distnutlmektedir. Ayrica bundan sonra benzer konularda arastirma
yapacak arastirmacilarin, AiC yaninda IAC ile is performansi iligkisini diger
degigkenlerin aracilik rollerini de kapsayacak arastirmalar yapmalarinin
yararli olabilecedi disiniimektedir.
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