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Oz

Bu c¢alisma kadin otel calisanlarinin yasadigi is-aile ¢atigmasinin onciillerini ve sonuglarini ortaya koymayi amaglamaktadir.
Aragtirma verilerinin analizinde Kismi En Kii¢iik Kareler Yapisal Esitlik Modellemesi/Partial Least Squares Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) kullanilmistir. Arastirmanin evrenini Antalya ilinde faaliyet gosteren 5 yildizli otel isletmelerinde ¢alisan
kadin ¢aliganlar olusturmaktadir. Aragtirma kapsaminda kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmustir. Veri toplama siirecinde 511
kullanilabilir veri elde edilmigtir. Arastirma bulgularina gore is yiiki, rol belirsizligi, duygusal ¢eliski is-aile ¢atigmasini olumlu ve
anlamli olarak etkilerken, caligma arkadaslar1 destegi is-aile ¢atigmasini anlamli olarak etkilememektedir. Ayrica yonetici destegi
is-aile ¢atigmasi tizerinde olumsuz ve anlamli bir etkiye sahiptir. Diger yandan, ig-aile ¢atismasinin aile tatmini, yasam tatmini, is
tatmini lizerinde olumsuz ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilirken, is-aile ¢atismasimin hizmet performansi lizerinde
etkisinin anlamli olmadig: tespit edilmistir. Ayrica is-aile catigmast isten ayrilma niyeti iizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahiptir.
Sonug olarak bu arastirma, otel isletmelerinde galisan kadinlar tizerinde is-aile catismasimin 6nciillerini ve sonuglarini detayli olarak
inceleyerek literatiire katki saglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Is-Aile Catismasi, Kadin Calisanlar, Otel endiistrisi.

Antecedents and Consequences of Work-Family Conflict: A Study on Women Hotel Employees

Abstract

This study aims to reveal the antecedents and consequences of work-family conflict experienced by women hotel employees. Partial
Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) was used in the analysis of the research data. The population of the research
consists of women employees working in 5-star hotels operating in Antalya. Convenience sampling method was used within the
scope of the research. During the data collection process, 511 usable data were obtained. According to the research findings, while
workload, role ambiguity, emotive dissonance positively and significantly affect work-family conflict, coworker support does not
significantly affect work-family conflict. In addition, supervisor support has a negative and significant effect on work-family
conflict. On the other hand, it is determined that work-family conflict has a negative and significant effect on family satisfaction,
life satisfaction and job satisfaction, while the effect of work-family conflict on service performance is not significant. In addition,
work-family conflict has a positive and significant effect on turnover intention. As a result, this research contributes to the literature
by examining in detail the antecedents and consequences of work-family conflict on women working in hotel businesses.

Keywords: Work-Family Conflict, Women Employees, Hotel Industry.

JEL CODE: L83, 015

Makalenin Ge¢misi:
Gonderim Tarihi  :06.09.2022

Diizeltme :13.11.2022
Kabul 126.11.2022
Makale Tiirii : Arasgtirma Makalesi

Gormez, F. & Giirlek, M. (2022). Is-Aile Catismasmin Onciilleri ve Sonuglar: Kadin Otel Calisanlart Uzerine Bir Arastirma, Turizm Akademik
Dergisi, 9 (2), 495-516.

* Bu calisma, Fadime Gérmez’in Mert Giirlek danismanlhiginda hazirladigi 2022 yilinda Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii tarafindan kabul edilen ‘Is-Aile Catismasimn Onciilleri ve Sonuglari: Kadim Otel Calisanlar1 Uzerine Bir Aragtirma’ baslikli Yiiksek
Lisans Tezinden Uretilmistir. Bu aragtirma Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi Girigimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulu’nun
03.03.2021 tarihli, 2021/3 toplanti numarali ve GO 2021/119 numarali kararyla bilimsel arastirma ve yayin etigi kurallarina uygun bulunmustur.

** Sorumlu yazar e-posta: fgormez45@gmail.com


mailto:fgormez45@gmail.com
mailto:mertgurlek89@hotmail.com
mailto:fgormez45@gmail.com

496 | Turizm Akademik Dergisi, 02 (2022) 495-516

GIRIiS

Cagimizda, aile iiyelerinin cogunlugu gelir elde et-
mek icin ¢alisma hayatina dahil olmak zorundadir. Bu
nedenle is ve aile rolleri arasindaki ¢atisma bireylerin
yiizlestigi en ciddi sorunlarindan biri haline gelmis-
tir (Giirlek & Kilig, 2021). Son yillarda ¢aligma haya-
tinda kadin emegi gozle goriiliir bir sekilde artmustir.
Pek ¢ok kadin iicretli bir iste ¢alisirken, ev isi ve ebe-
veynlik rollerini yerine getirmeye devam etmektedir
(Molina, 2021). is ve aile rolleri kadmlarin yasamlari
boyunca en fazla vakit harcadiklari ve emek sarfettik-
leri rollerdir. Kadinlar i ve aile yasamlarindaki rolleri
arasinda bir uyum elde etmeye calismaktadirlar. Bu
uyum saglanamazsa, mesleki ve aile rollerinin karsilikli
uyumsuzlugu sebebiyle rolleri arasinda ¢atigma ortaya
¢ikmaktadir (Greenhaus & Beutell, 1985; Cinamon &
Rich, 2002; Straut-Eppsteiner, 2021). Alanyazinda iki
¢esit catisma bulunmaktadir. Bunlar is aile ¢atismasi
ve aile is catismasidir (Frone, Russell & Cooper,
1992). Bu arastirma kapsaminda yalnizca is-aile
catismasi lize- rinde durulmaktadir.

Toplumdaki degisimler is ve aile hayatinda 6nem-
li sorumluluklari olan kisi sayisini arttirmaktadir. Bu
beraberinde is ve aile alanlarinin birbirleri ile iliski-
sini incelemeyi gerektirmektedir (Clark, 2000). is ve
aile ortamlar1 arasinda bir denge saglanamazsa is ve
aile rolleri arasinda uyumsuzluklar ve ¢atigsmalar orta-
ya ¢ikabilmektedir. Catismaya etki eden birgok faktor
vardir. Bunlar ¢calisma hayatindan ortaya ¢ikabilecegi
gibi aile hayatindan da ortaya cikabilir (Gutek, Searle
& Klepa, 1991). Calisan insanlar igin ¢alisma hayati ne
kadar 6nemli olursa olsun, her insanin i¢inde yasadigi
aileye kars1 sorumluluklar vardir. Hayat bir biitiin ol-
dugu i¢in is Ve yasam sartlar1 birbirinden ayr diigtiniil-
memektedir. Bu durum ¢alisma ve yasam sartlarinin
birbiri ile olan etkilesimi sonucunda ortaya ¢ikmakta-
dir (Schulze, 1998).

Calisan kadmlarin, fazla is temposu, uzun siiren ¢a-
ligma saatleri ve ig yeri sorumluluklar igin sarf ettigi
¢aba, aile hayatinin beklentilerini karsilanmasini kisit-
lamaktadir. Calisan kadinlar islerine fazla vakit ayir-
diklart i¢in ailelerine karst ilgileri azalmakta ve boylece
aile taleplerini karsilayamamaktadirlar (Psacharopou-
los & Tzannatos, 1989).

Otel endiistirisinin yirmi dort saat ¢aligma esasina
dayanmasi, ¢aliganlarin igyerinde daha fazla zamange-
cirmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla, otel caliganlar
ailesine ve sosyal gevresine yeterli zaman ayiramamakta
Ve boylece i ve 6zel yagsam arasinda daha fazlacatigma
meydana gelmektedir (Kidd & Eller, 2012). Daha once-
den ayarlanmus farkli vardiyalarda galismayi gerektiren,
is yiikii fazla olan turizm meslegi ¢aligan kadinlarin ig-a-
ile catismasi yasadigi meslekler arasindadir. Alanyazin-
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da is-aile catismasi hakkinda ¢ok sayida calisma
olmasina ragmen (Frone ve ark., 1992; Voydanoff,
1988; Byron, 2005; Xu et al., 2020; Giirlek & Kilig,
2021), kadinlar iizerine son derece az calisma
bulunmaktadir (Matsui, Ohsawa & Onglatco, 1995;
Ozkanli & Korkmaz, 2000; Grice ve ark., 2007;
Baysal, 2016; Devi & Rani, 2016; Farradinna & Halim,
2016; Orug, 2019). Buradan hareketle, otel
isletmelerinde  calisan kadinlar {izerinde is-aile
catismasiin detayli olarak incelenmesi arastirmacilar
ve uygulamacilari i¢in degeryaratabilir.

Bu arastirmada, isg-aile catismasinin Onciilleri ve
sonuclarini ortaya ¢ikarmak amaglanmaktadir. is-aile
catismasinin Onciilleri olarak is yiiki, rol belirsizligi,
yonetici destegi, ¢aligma arkadaglar1 destegi ve duygu-
sal ¢eliski, sonuglari olarak yasam tatmini, aile
tatmini, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve is goren
hizmet performansi degiskenleri ele alinmaktadir. Bu
kapsamda arastirmada ¢alisan kadinlart  hangi
unsurlarin is-aile catismasi yasamaya sevk ettigi,
hangi unsurlarn is-aile ¢atismasimi engelledigi ve is-
aile catigmasinin ne gibi sonuglar dogurdugu
sorgulanmaktadir.

Aragtirma hipotezlerinin gelistirilmesinde Kaynak-
larin korunumu teorisi kullanilmistir (Hobfoll, 1989;
Hobfoll, 2001). Kaynaklarn korunumu teorisinde ha-
reketle kaynaklar kayboldugunda is-aile ¢atismasi orta-
ya ¢ikarken, kaynaklar kazanildiginda is-aile ¢atigmasi
azaldigr vurgulanmaktadir (Grandey & Cropanzano,
1999). Diger yandan is-aile c¢atismast bireyin
kaynaklarini tiiketen bir ¢atisma tiiriidiir. Kaynaklarin
korunumu teorisine gore kaynaklar azaldiginda bireyin
aile, sosyal ve is rollerinde olumsuz ciktilar meydana
gelebilmektedir (Odle-Dusseau, Britt & Greene-
Shortridge, 2012; Talukder, 2019; Allen, French,
Dumani, & Shockley, 2020). Kaynaklarin korunumu
teorisinden hareketle, aragtirma kapsaminda is yiikii, rol
belirsizligi ve duygusal ¢eliski ¢alisanlarin zaman,
enerji, fiziksel acidan kaynaklarimi azaltan unsurlar
olarak ele alinirken, yonetici destegi ve ¢alisma
arkadaslar1 destegi ise kaynaklar1 tahkim eden unsurlar
olarak ele alinmaktadir. Ote yandan, yasam tatmini,
aile tatmini, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve i goren
hizmet performansi ise is-aile ¢atismasinin kaynaklari
tiketmesi sonucu olusan ¢iktilar olarak ele
almmaktadir.

Yukarida belirtildigi gibi alanyazin incelendiginde
is-aile c¢atigmas1  iizerine ¢ok sayida ¢alisma
bulunmaktadir fakat is-aile catismasmin Onciil ve
sonuclarmin otel isletmelerinde kadin calisanlar
iizerinde heniiz sorgulanmadigir goriilmektedir. Bu
nedenle arastirmanin alanyazina katki saglamasi
beklenmektedir. Arastirmanin sadece Antalya ilinde
faaliyet gosteren 5 yildizli otel isletmelerinde ¢alisan
kadinlar {izerinde yapilmis olmasi c¢alismanin en
biiytik sinirliligini olusturmaktadir.
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Uygulamaya ve literatiire katki agisindan bakildi-
ginda, bu aragtirma kadnlari hangi unsurlarin is-aile
catigmasi yasamaya yonelttigi, hangi unsurlarin is-ai-
le catigmasini azaltigini ve is-aile ¢atigmasinin ne gibi
sonuglar dogurdugunu ortaya koymustur. Bu bilgiler-
den yola ¢ikarak arastirmanin hem literatiire hem de
uygulamacilara faydali bilgiler sagladigini séylemek
miimkiindiir.

KAVRAMSAL CERCEVE
Is-Aile Catismasi

Is aile catismasi kisinin calisma yasamindaki gérevi
ile aile i¢i rollerinin uyugmamasi sonucu meydana ge-
len catigma tiiriidir (Greenhaus & Beutell, 1985).
Alanyazinda is aile ¢atigmasi ig-aile catigmasi ve aile-ig
catigmasi olarak iki sekilde ele alinmaktadir (Frone ve
ark., 1992; Burke, Roland, Greenglass & Esther, 2001).
Is-aile catismast is rollerinin, aile mesuliyetlerini yerine
getirmeye mani oldugu durumlarda ortaya ¢ikmakta-
dir (Frone ve ark., 1992). Is-aile ¢atismasi, isin biitiin
isteklerinin, ige ayrilan vaktin ve igin meydana getirdi-
§i baskinin aile ile alakali gérevlerin yerine getirilme-
sine miidahale ettiginde ortaya c¢ikan catismay1 ifade
etmekyedir (Netemeyer, Boles, McKee & McMurrian,
1997). Diger taraftan, aile-is ¢atigmasi aile i¢igorevle-
rin kiginin ¢alisma hayatindaki gorevini etkilemesi ve
ailesel nedenlerden dolay1 kisinin is rollerini yeterince
yerine getirememesi sonucu ortaya ¢ikan bir ¢atigma
tiriidiir (Duxburry & Higgins, 1994). Bu arastirma
kapsaminda, iki ¢atigsma tiiriinden is-aile ¢atismasina
odaklanilmaktadir.

Is-Aile Catismasimin Onciilleri

Bu boliimde arastirma kapsaminda is-aile ¢atigma-
smin onciilleri olarak ele alinan is ytkii, yonetici deste-
i, rol belirsizligi, caligma arkadaslar1 destegi ve duygu-
sal geligki yapilariin kavramsal arkaplani sunulacaktir.

Is yiikii

Is yiikii, kisiye ¢alisma ortaminda yapabileceginden
daha fazla is yliklemek olarak tanimlanabilir (Spector
& Jex, 1998). Giiniimiizde genellikle 6zel sektorde kar-
silastigimiz is kosullarinda kisilerin haftada yaklasik
50-60 saat calistiklar diistiniildigiinde, is yikiin ne ka-
dar yogun oldugu daha iyi anlasilabilir (Wallace, 1999).
Is yiikii, calisma saatlerinde uzama ve diizensizlesmeye
sebep olmaktadir. Esnek olmayan calisma saatlerinin,
esnek ve diizenli calisma saatlerine gore is ve aile ara-
sinda daha fazla ¢atismaya neden oldugu belirtilmekte-
dir (Hill ve ark., 2004). Ek olarak, is yiikii yiiksek olan
bireyler isleri tamamlamak igin islerine daha fazla vakit
ayirmakta, bu da is ve aile arasindaki gatigmay tetik-

| 497

leyebilmektedir(Spector, Allen, Poelmans, Lapierre &
Cooper, 2007).

Yonetici destegi

Yonetici destegi ¢aliganlar ve yonetici arasindaki
olumlu is iligkisini agiklayan bir kavramdir (Bhant-
humnavin, 2003). Bu kapsamda, yonetici destegi yone-
ticinin ¢alisanlara verdigi dnem ve destegi ¢alisanlarin
ne kadar hissettigidir (Babin & Boles, 1996). Yonetici
destegi yoneticilerin calisanlarin dnemseyip 6nemse-
medigine ve ¢alismalarina deger verip vermedigine ilis-
kin ¢alisan degerlendirmeleri olarak tanimlanmaktadir
(Eisenberger, Stinglhamber, VVandenberghe, Sucharski
& Rhoades, 2002). Yoneticiler kisisel ilgi gostererek
calisanlarmin is i¢i ve is dist sorunlarin ¢éziimiinde
gerekli destegi saglalarsa, calisanlar kendilerin degerli
hissedeceklerdir (Zincirkiran, Yal¢insoy & Isik, 2016;
Gordon, Adler, Day & Sydnor, 2019).

Rol belirsizligi

Rol teorisi, rol belirsizligini belirli bir orgiitsel rolii
yerine getirmek igin gerekli olan bilginin eksikligi veya
yoklugu olarak tanimlar (Rizzo, House & Lirtzman,
1970). Rol belirsizligi, ¢alisanlarin rollerinin neyi ge-
rektirdigini, i yerinin beklentilerini nasil yerine geti-
recekleri konusunda emin olamama ve igyerinde ser-
giledikleri tutumlarda kararsiz kalma durumu olarak
ifade edilebilir (Hamner & Tosi, 1974). Rol belirsizligi,
calisanin igini yapmak icin ihtiyaci olan bilgiye sahip
olmadig1 hissine kapilmasi ve nasil davranmasi gerek-
tiginin belirsiz olmas1 durumunda ortaya ¢ikmaktadir
(Walker, Churchill & Ford, 1975).

Calisma arkadaslar: destegi

Calisma arkadaslar1 destegi, ayni birimde c¢alisan
bireylerin birbirleri ile yardimlagmasi, deger verme ve
bilgi paylagimigibi desteklerin saglanmaseviyesiolarak
aciklanmaktadir (Bilodeau, 2016). Is yasaminda kuru-
lan arkadaslik ¢alisma hayatinda kisilerin birbirlerine
olan destegi ve yakin iligki seklinde ortaya ¢ikmakta ve
bu yakin iligki is yeri igerisinde birbirini benimseme,
baglilik ve giiven ile gergeklesmektedir (Huang, 2016).
Bu durumda c¢aligma arkadaslar1 destegi, benzer orgiit
icerisindeki diger bireylerle karsilikli yardimlagmay1
icermektedir (Mossholder, Settoon & Henagan, 2005).

Duygusal celiski

Duygusal emek, hizmetin bir gosteri, ¢alisanlarin
oyuncu, konuklari izleyici, isyerini ise bir sahne olarak
kabul edildigi bir anlayisa dayanmaktadir (Hochsc-
hild, 1983; Chu, Baker & Murrmann, 2012). Otel en-
diistirisinde yogun ¢alisan-konuk etkilesimi nedeniyle
duygusal emek yaygindir (Lee, & Madera, 2019). Cali-
sanlardan miisterilerin bekledigi duygular1 gosterme-
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si beklenir. Dolayisiyla ¢aliganlar normalde hissettigi
duygular1 degistirerek miisterilerin gormek istedigi
duygulari benimsemeye c¢alisirlar. Bu da duygusal ge-
liski meydana getirir (Lee & Ok, 2014).

Orgiitlerin personelden sergilemesini bekledigi
duygularla, kiginin gercekte hissettigi duygu arasin-
daki uyumsuzluk duygusal ¢eliskiyi ifade etmektedir
(Middleton, 1989). Duygusal ¢eligki kuruluslar tarafin-
dan arzu edilen, personellerin goriiniislerinde degisik-
likler yaparak (6rnegin ytiiz ifadeleri, jestler ve tonlama
gibi) duygulari hissediyormus gibi yansitmasi seklinde
ortaya ¢ikmaktadir (Chu & Murrmann, 2006). Bagka
bir deyisle, ¢calisanlarin gergek duygular ilegosterdik-
leri duygular arasinda ortaya cikan catisma veya tu-
tarsizliktir (Morris & Feldman (1996). Olumlu duygu
gosteriminin gerekliligi genellikle kisinin hissedilen ve
fiilen sergilenen duygular arasinda bir gerilim meyda-
na getirir ve ¢aligsanlarin ailesi i¢in harcamasi gereken
duygusal kaynaklarini tiiketebilir (Hofmann & Stok-
burger-Sauer, 2017).

Is-Aile Catismasinin Sonuclar:

Bu boliimde arastirma kapsaminda is-aile ¢atigma-
smin sonuglari olarak ele alinan yasam tatmini, aile tat-
mini, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve is géren hizmet
performansi yapilarinin kavramsal arka plani agiklana-
caktir.

Yasam tatmini

Yasam tatmini bireyin yasamina iligkin goriisve iz-
lenimlerinin geneli veyabireyin yasamiyla alakali genel
tutumunun toplami olarak belirtilebilir (Rice, Robert,
Frone, Dean & McFarlin, 1992). Baska bir ifade ile
yasam tatmini bireyin kendi yasaminin sevdigi ya da
sevmedigi taraflarini kisaca gézden gegirmesidir (Hel-
ler ve ark., 2004). Kisinin yagamuyla ilgili duygu ve dii-
stincelerini kendisi daha iyi bilecegi i¢in yasam tatmini
seviyesinin gdzlemlenmesi bizatihi birey tarafindan
yapilir (Chiang, 2010). Birey kendi hayatinda mutlu
oldugu seyleri degerlendirerek yasam tatmininin agiga
¢ikmasimi saglamaktadir (Piccolo ve ark., 2005).

Aile tatmini

Aile tatmini, kisinin aile yasaminda memnun olma
durumu olarak tanimlanmaktadir (Kiecolt, 2003). Bir
bagska ifadeyle aile tatmini kisinin hayatinin aileyle ilgi-
li yonlerinin genel olarak degerlendirmesi sonucu or-
taya ¢ikan duygusal bir durumdur (Karatepe & Baddar,
2006; Karatepe & Uludag, 2008). Aile iligkileri hayat
arkadas1, cocuk, kardes ve ebeveyn baglarini ifade eder
(Carver & Jones, 1992). Calisanin olumlu algist yiik-
sek diizeyde memnuniyet ifade ederken, olumsuz algisi
ise diisitk memnuniyet olarak tanimlanmaktadir (Ji ve
ark., 2002). Onceki ¢alismalar is-aile catismasinin aile
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tatminiyle olumsuz olarak iliskili oldugunu varsaymis-
tir (Rice, Frone & McFarlin, 1992), Yani is ve aile
arasindaki catisma arttikca aile tatmini
azalabilmektedir (Doruk, 2008).

Is tatmini

Is tatmini, bireylerin islerinden ne kadar memnun
olduklarma iliskin tutumlar olarak ifade edilebilir
(Bruck, Allen & Spector, 2002). Bunun yaninda is
tatmini, bireyin is tecriibesi sonrasinda meydana gelen
bir tutumdur ve is gérenlerin is deneyimlerine gore de-
gisen islerine veya islerinin bazi yonlerine kars1 sergi-
ledikleri tepki olarak anlagilmaktadir (Mowday, Steers
& Porter, 1979). Bir personelin is hayatin1 degerlen-
dirdikten sonra sonug¢tan duydugu memnuniyeti veya
ulastig1 olumlu tutumlar i tatmini olarak ifade etmek
miimkiindiir (Greenberg & Baron, 1997). Bireyin isten
bekledigi maddi ve duygusal kazanimlarin, elde edilen
kazanimlarla esit olmasi durumunda is tatmini olus-
maktadir (Erdil ve ark.,2011).

Isten ayrilma niyeti

Isten ayrilma niyeti, personelin ¢alisma kosullarin-
dan  memnuniyetsizligi veya kisisel sorunlart
nedeniyle ortaya ¢ikan ve uygulamaya gegirilmemis
sadece caliga- nin ayrilma planini igeren diisiincelerdir
(Kara, 2018). Isten ayrilma niyeti, bireylerin ise
yonelik olumsuz diisiincelerinin artmasi sonucunda
firsat bulduklar1 anda bulundugu isten ayrilma
istegidir. Bu baglamda isten ayrilma niyetinin bireysel
olarak degerlendirilebilecek bir tercih davramsi
oldugu sdylenebilir (Mobley, William, Griffeth,
Rodger, Herbert & Meglino, 1979).

Isgoren hizmet performansi

Hizmet sektoriinde, verilen hizmet kadar miisteri-
nin hizmet sunumu sirasindaki deneyimi de 6nem arz
etmektedir (Bowen & Schneider, 2014; Bowen & Wald-
man, 1999). Hizmet performansi, hizmet sunumuy- la
dogrudan baglantili olan davranislart (miisterileri
isteklerini yerine getirme ve onlara yardimci olmak)
icermektedir (Liao & Chuang, 2004). Resmi gorev
tanimlarinin yerine getirilmesi ve gorev tanimlarinin
Otesine gecerek ek roller yerine getirilmesi isgoren hiz-
met performansinin temelidir. Yalnizca gorev perfor-
mansina odaklanmak hizmet performansinin tam bir
degerlendirilmesi sunmamaktadir (Prentice, Chen &
King 2013). Dolayisiyla isgoren hizmet performansi
miisteri odakl gorev performansi ve miisteri odakli rol
Otesi performanstan olugmaktadir. Bu nedenle isgoren
hizmet performanst isyerinde c¢aliganlarin hem rol ici
hemde rollerinin 6tesine gecerek konuklara yonelik
gerceklestirdikleri davranislar ifade etmektedir (Giir-
lek, 2019; Giirlek ve Uygur, 2021).
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HIiPOTEZ GELISiMi

Kaynaklart korunumu teorisi is-aile g¢atigmasini
oncill ve sonuglarina agiklamak icin faydali bir teorik
¢erceve sunmaktadir (Grandey & Cropanzano, 1999).
Kaynaklarin korunumu teorisine gore, bireyler degerli
kaynaklara sahip olmak, elde tutmak, korumak ve ge-
listirmek i¢in ¢aba gostermektedirler (Hobfoll, 1989;
Hobfoll, 2001). Kaynaklar enerjiler (6rn. zihinsel),
nesneler (6rn. araba), kisilik 6zellikleri, kosullar (6rn.
evlilik) olabilir (Hobfoll, Freedy, Lane & Geller, 1990).
Kaynaklar iki temel siiregte kazanilir veya kaybedilir:
kaynak kaybi ve kaynak kazanimi (Hobfoll & Freedy,
1993). Kaynak kayb1 siireci, kaynak kaybi veya kay-
nak kaybi1 tehdidi oldugunda stresin ortaya g¢ikacagini
ve kaynak kaybi durdurulamadiginda bunun giderek
daha fazla kaynagin kayboldugu bir kayip sarmali-
na neden olacagini vurgular. Kaynak kazanimi siireci
ise ilk kaynaklarin zamanla biriken daha fazla kaynak
iiretmeye yardimci olabilecegini ve sonugta kaynakla-
rin bir kazang sarmalina neden olacagini belirtir (Ho-
bfoll, 2002; VVan Steenbergen, Kluwer & Karney, 2014).

Bu arastirmada is yiikii, rol belirsizligi ve duygusal
celiski calisanlarin zaman, enerji, fiziksel agidan kay-
naklarii azaltan unsurlar olarak goriiliirken, yoneti-
ci destegi ve calisma arkadaslari destegi ise kaynakla-
1 tahkim eden unsurlar olarak goriilmektedir. Diger
yandan, bu arastirmada yasam tatmini, aile tatmini, is
tatmini, isten ayrilma niyeti ve i goéren hizmet perfor-
mansi ise i$ aile catismasinin kaynaklari titketmesi so-
nucu olusan sonuglar olarak goriilmektedir.

Bir alandaki kaynak kaybi, bagka alanda kaynak
kaybina neden olmaktadir (Hobfoll, 2002). Dolayis1y-
la bireyler yogun is talepleriyle karsi karstya kaldikla-
rinda enerjilerini bu taleplerle basa ¢ikmaya harcarlar
ve bdylece enerji kaynaklar1 kaybi yasarlar. Isyerinde
temel enerji kaynaklari tiikkenen bireyler, aile ile ilgili
talepleri karsilayamayabilir ve bu da is-aile catigmasi-
n1 tetikler (Raja, Javed & Abbas, 2018). Bu nedenle is
yiikd, rol belirsizligi ve duygusal celigki gibi is ile ilgili
talepler bireylerin enerji ve zamanini harcayabilir ve
bdylece bireylerin aile ilgili talepleri yerine yeterince
yerine getirememesine yol agabilir. Her ne kadar tek
bir arastirmada is-aile ¢atismasiin onciilleri bu aras-
tirmada oldugu kadar kapsaml ele alinmasa da, bazi
aragtirmalar ayri ayri is-yuki (\Voydanoff, 1988; lIlies,
Schwind, Wagner, Johnson, DeRue & llgen, 2007,
Mansour & Tremblay, 2016), rol belirsizligi, (Adkins &
Premeaux, 2012; Acun, 2016) gibi degiskenlerin is-a-
ile ¢atismasii olumlu olarak etkiledigi tespit etmis-
lerdir. Diger taraftan bireyler kaynak kazang ile karst
karstya kaldiklarinda, aile rollerini yerine getirmek igin
kaybolan kaynaklarini telafi edebilirler (Braunstein &
Bercovitz, 2013). Ornegin birkag arastirma calisma
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arkadaslart destegi (Mesmer-Magnus & Viswesvaran,
2009; Wang, Lin & Tsai, 2012) ve yonetici desteginin
(Karatepe & Uludag, 2008; Ekici, Cerit & Mert,2017)
is-aile ¢atigmasini olumsuz olarak etkiledigini ortaya
koymustur. Bu nedenle galisma arkadaglari destegi ve
yonetici desteginin bir is kaynagi olarak is-aile gatigma-
sin1 azaltacagt ileri stirtilebilir. Yukaridaki argiimanlara
dayanarak asagidaki hipotezler ileri siiriilmiistiir.

H1: Is yiikii is-aile catismasini olumlu ve anlamh
olarak etkilemektedir.

H2 Rol belirsizligi is-aile ¢atismasimi olumlu ve an-
laml1 olarak etkilemektedir

H3 Duygusal Celigki is-aile ¢atismasini olumlu ve
anlamli olarak etkilemektedir

H4 Calisma Arkadaglar1 Destegi is-aile ¢atismasini
olumsuz ve anlamli olarak etkilemektedir.

H5 Yonetici Destegi is-aile ¢atismasini olumsuz ve
anlaml olarak etkilemektedir

Kaynaklarin korunumu teorisine gére kaynak kaybi
baska kaynaklarin kaybolmasina neden olur ve boyle-
ce kayip sarmali olugmaktadir (Singh, Zhang, Wan &
Fouad, 2018). Is-aile catismas1 kaynak kaybina neden
olan bir ¢atigma tiiridiir ve bireyin diger kaynaklarinin
da tikenmesine neden olur (Nohe & Sonntag, 2014).
Bundan dolayi is aile ¢atismasi yasayan bireylerin ya-
samlarmin diger alanlarminda da kritik kaynaklart
kaybetmeleri muhtemeldir. Bireyler aile ve sosyal rol-
lerinde harcayabilecekleri daha az kaynaga sahip olabi-
lirler ve boylece aile ve sosyal rollerdeki performanslari
diisebilir (Selvarajan, Cloninger & Singh, 2013). Dola-
yisiyla, is-aile catigmasi yasayan birey ailesi ve sosyal
gevresi igin yeterli kaynak tahsis edemeyecegi i¢in daha
diisiik aile tatmini ve yagam tatmini yasayabilir (Allen
ve ark., 2020). Her ne kadar tek bir arastirmada is-ai-
le catigmasinin sonuglar1 bu arastirmada oldugu kadar
kapsamli ele alinmasa da, bazi arastirmalar ayr1 ayri is-
aile catismasmin aile tatmini (Brough, O’Driscoll &
Kalliath, 2005; Karatepe & Uludag, 2008) ve yagsam tat-
mini (Dursun & istar, 2014; Zhao, Qu & Ghiselli, 2011)
ile olumsuz olarak ilisgkili oldugunu tespit etmislerdir.

Kaynaklarin korunumu teorisi hem is hem de aile
rollerini dengeleme siirecinde kaynaklarin kaybedildi-
gini ileri stirmektedir (Grandey & Cropanzano, 1999).
Bu potansiyel veya fiili kaynak kayiplari bireyin isya-
samin1 da olumsuz olarak etkilemektedir (Talukder,
2019). Ornegin, arastirmalar ayr1 ayr is-aile ¢atigma-
sinin is tatmini (Tiirker & Celik, 2019) ve hizmet per-
formansi (Hanif & Naqvi, 2014) ile olumsuz; isten ay-
rilma niyetiyle (Se¢ilmis & Kilig, 2017) olumlu iliskili
oldugunu tespit etmislerdir. Dolayisiyla bireyler is-aile
catismasinda meydana gelen kaynakkaybi nedeniyle
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isi i¢in daha az ¢aba harcayabilir ve boylece is tatmini
ve hizmet performansi diigebilir ve isten ayrilma niye-
ti ortaya ¢ikabilir. Yukaridaki argiimanlara dayanarak
asagidaki hipotezler ileri siiriilmiistiir. Aragtirma mo-
deli Sekil 1°de sunulmustur.

H6: Is-aile catismasi aile tatminini olumsuz ve an-
lamli olarak etkilemektedir.

H7:Is-aile catismas1 yasam tatminini olumsuz ve
anlamli olarak etkilemektedir.

H8:Is-aile ¢atismast is tatminini olumsuz ve anlamli
olarak etkilemektedir.

HO: Is-aile ¢atismast isten ayrilma niyetini olumlu
ve anlamli olarak etkilemektedir.

H10: is-aile ¢atismas1 hizmet performansimi olum-
suz ve anlamli olarak etkilemektedir.

Is Yiikii

\/_\

H1

Rol Belirsizligi

\_/\

Z: H7
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Antalya’da 5 yildizli otel sayisinin ¢ok olmasi da
orneklemin 5 yildizli otel isletmelerinden olusmasina
olanak saglamistir (Demirdelen, 2013). Orneklem y&n-
temi olarak kolayda drnekleme yontemikullanilmistir.
Arastirmact anketler i¢in veri toplanacak otellerin in-
san kaynaklart departmani ile telefon goriismesi yapa-
rak arastirmanin hedeflerini ve anketin igerigini agik-
lamustir. Goriismeler sonucunda 23 tane 5 yildizli otel
caligmaya katilim saglamay1 onaylamistir. 2021 yilinin
ikinci haftasinda anketlerin bir kismi arastirmaci tara-
findan elden teslim edilmis olup, bir kismi da mail ile
her bir otele gonderilmistir.

Anket sorularinda dogru cevaplar elde edebilmek
igin, bitin katilimeilara gizlilik saglanmistir. Anket
katilimcilarindan anketleri 6zenli ve eksiksiz bir sekil-
de doldurmalari, gizliliklerini korumak i¢in anketleri

Aile Tatmini

\/\

—H6—>

Yasam Tatmini

\/\

Yonetici Destegi

\/\

S— 5 s .
Duygusal Celiski I) CA{?I%T\I/[J;:SI H8—> is Tatmini
\_/\ —> \_/-\
F H—>
Calisma L : o
Arkadaslar H4 I§tel11\J A\ lt;lma
Destegi iye
\_/\ \/-\

H10—> | .
Is Goren Hizmet

Performansi

\_/\

Sekil 1. Arastirma Modeli

YONTEM
Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni Antalya ilinde faaliyet gos-
teren 5 yildizli otel igletmelerinde calisan kadin ¢ali-
sanlardan olusmaktadir. Arastirma icin Antalya ilinin
secilmesinin sebebi Tiirkiye nin en ¢ok turist ceken ve
en ¢ok konaklama tesisinin bulundugu destinasyon ol-
masidir (Giirlek, 2021).

zarflamalar1 ve sonrasinda insan kaynaklar1 bolimiine
ulastirmalart istenmistir. Otel yonetiminden yalnizca
arastirmaya katilim saglamak isteyen calisanlara
anket verilmesi talep edilmistir. Otellere toplam 1110
anket teslim edilmis ve ekim ayinin ilk haftasinda
geriye 867 anket geri donmiistiir.

Otellerden toplanan anketler ayrmtili  bir sekilde
kontrol edilmis ve eksik vekullanilamayacak olan
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anketler veri setine dahil edilmemistir. Anketlerin
incelenmesi sonucunda 511 kullanilabilir anket elde
edilmigtir. Geri doniis oram1 % 46’dir. Antalya ilinde 5
yildizli otellerde ¢alisan toplam kadin sayisi hakkinda
bir bilgi bulunmamaktadir. Evrenin tam olarak tespit
edilemedigi durumlarda 384 6rneklem boyutu yeterli
kabul edilmektedir (Yazicioglu & Erdogan, 2014).

Bu arastirma Burdur Mehmet Akif Ersoy Universi-
tesi Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Ku-
rulu’nun 03.03.2021 tarihli, 2021/3 toplanti numarali
ve GO 2021/119 numaral1 karariyla bilimsel arastirma
ve yayin etigi kurallarina uygun bulunmustur.

Olciim Araclar:

Arastirma da 1 (Kesinlikle Katilmiyorum) ve 5 (
Kesinlikle Katiliyorum) arasinda degisen 5°1i likert tipi
Olcek kullanilmistir. Kullanilan degiskenlere ait 6lgek-
lerin bazilar1 Ingilizce alanyazinindan alman &lgek-
lerdir. Ingilizce alanyazinindan alinan &lgekler Brislin
(1970) tarafindan ileri stiriilen ters ¢eviri yontemi kul-
lanilarak Tiirkceye ¢evrilmistir. Tiirkceye uyarlamasi
olan Olcekler i¢in ise ayrica dilsel gegerlik ¢aligmasi
yapilmamustir.

Arastirma kullanilan 6l¢eklere asagida yer veril-
mistir.
Is Yiikii

Is Yiikii Price (2001) tarafindan gelistirilen dort ifa-
de ve tek boyutta olusan 6l¢ek kullanilarak 6lgtilmiis-

Yonetici Destegi

Yonetici destegi Anderson ve ark. (2002) tarafindan
gelistirilen alt1 ifade ve tek boyuttan olusan 6l¢ek kulla-
nilarak ol¢lilmustir.

Duygusal Celiski

Duygusal ¢eliski Chu & Murrmann (2006) tarafin-
dan gelistirilen 11 ifadeli ve tek boyutlu 6lgek kullani-
larak 6l¢tilmiistiir.

is Arkadaslari Destegi

[s arkadaslar1 destegi Giray & Sahin (2012) tarafin-
dan gelistirilen 9 ifadeli ve tek boyutlu 6lgek kullanila-
rak olgtilmiistiir.

Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi Rizzo ve ark. (1970) tarafinda gelis-
tirilen 6 ifadeli ve tek boyutlu 6lgek kullanilarak 6l¢iil-
miistiir.
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Is-Aile Catismast

Is-aile ¢atismas1 Netemeyer ve ark. (1996) tarafin-
dan gelistirilen 5 ifadeli is-aile catismas1 6lgegi kullani-
larak ol¢tilmustiir.

[sgoren Hizmet Performansi

Isgdren hizmet performansi Liao & Chuang (2004)
calismasinda elde edilen 6lgek kullanilarak 6l¢iilmiis-
tiir. Olgegin Tiirkce gecerligi Giirlek (2019) tarafindan
yapilmistir. Olgek tek boyut ve 7 ifadeden olusmakta-
dur.

Is Tatmini

Is tatmini Jaramillo ve ark. (2006) ¢alismasindan
aliman 3 ifadeyle dl¢lilmistiir. Is tatmini, kisinin isin-
den genel bir memnuniyet diizeyi olarak ele alinmustir.

Yasam Tatmini

Yagam tatmini Diener ve ark. (1985) tarafindan ge-
listirilen 5 ifade ve tek boyuttan olugan 6l¢ek kullanila-
rak ol¢tilmistir.

Aile Tatmini

Aile tatminini 6lgmek i¢in Brayfield & Rothe’in
(1951) 6lgeginin aile alanina uyarlanan hali (Karatepe
& Uludag 2008) kullanilmustir. Olgek tek boyut ve 5 ifa-
deden olusmaktadir.

Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti 6lgmek Wayne ve ark. (1997)
caligmasindan Kiigiikusta (2007) tarafindan Tiirk¢eye
uyarlanan 3 ifadeli 6l¢ek kullanilarak dl¢tilmistiir

Veri Analizi

Bu aragtirmada verilerin analizinde Kismi En Kii-
ciik Kareler Yapisal Esitlik Modellemesi / Partial Least
Squares Structural Equation Modelling (PLS-SEM)
kullanilmistir (Hair ve ark., 2017; Usakli & Kiigiikergin,
2018). PLS-SEM’in kesifsel arastirmalarda, karmagik
arastirma modellerinin test edilmesinde ve normallik
varsayimi saglanamadiginda kullanilmas: tavsiye edil-
mektedir (Hair ve ark., 2019). Is-aile catismasinin 6n-
clilleri ve sonuclar1 turizm alanyazininda tek bir aras-
tirmadan bu arastirmada oldugu kadar kapsamli bir
sekilde incelenmemistir. Arastirma modeli karmasik
bir iligki yapisina sahiptir. Onceki galismalar (Hair ve
ark. 2017; Merli ve ark. 2019) takip edilerek ¢ok degis-
kenli ¢arpiklik ve basiklik degerleri su adreste bulunan
yazilim kullanilarak incelenmistir: https://webpower.
psychstat.org/models/kurtosis. Mardia’nin ¢ok degis-
kenli ¢arpiklik degeri (p = 1896.523, p < 0.01) ve Mar-
dia’nin ¢ok degiskenli basiklik degeri (f = 5812.328,
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p < 0.01) verinin normal dagilmadigini gostermistir.
Dolaysiyla PLS-SEM bu aragtirma i¢in uygun bir analiz
aracidir.

BULGULAR
Tammlayici Istatistikler

Katilimcilarin demografik bilgileri Tablo 1°de gos-
terilmistir. Arastirmaya katilan 511 kadin ¢alisanin; %
20,9’u ilkdgretim, %29,7’si ortadgretim, %26,2’°si 6n-
lisans, %21,9’u lisans, 1,2’si lisansiistii mezunudur.

Katilimeilarin %21,5°1 18-24 yas arasi, %26,8’1 25-31
yas arasi, %26,0’s1 32-38 yas arasi, %14,9’u 39-45 yas
arasi, 10,8 ise 46 ve lizeri yas araligindadir. %21,5°1 18-
24 yas arasi, %26,8°125-31 yas aras1, %26,0’s132-38 yas
arasi, %14,9’u 39-45 yas arasi, 10,8’ ise 46 ve lizeri yas

Fadime Goérmez - Mert Girlek

araligindadir. %51,5°1 0-5 y1l, %23,7’si 6-10y1l, %11,7’si
11-15y11,%7,0’s1 16-20 y1l, %6,1°1 21 y1l ve iizeri y1l otel
endiistrisinde ¢alismaktadir. %53,6’s1evli, %45,6’s1bekar,
0,871 ise diger(bosanmis) medeni durumuna sahiptir.

Katilimcilari %80,4° ¢alisan, %14,1°1 sef, %5,5’1
miidiir pozisyonunda ¢alismaktadir. %42,7’si ¢ocuk sa-
hibidegilken%20,7’sil¢ocuk,%?27,4’i2¢ocuk,%7,6s1
3¢ocuk, %1,0’14 ¢ocuk, %0,6’s15 ve tizeri ¢ocuk sahibi-
dir. %81,4’10-5y11,%13,9’u6-10y1l, %3,5’111-15y1l,
%0,6’s1 16-20 y1l, %0,6’s1 ise 21 y1l ve tizeri bulundugu
isletmede ¢alismaktadir.

Di1s Model

Olgiim gecerligini ve giivenirligi degerlendirmek
icin dig model incelenmistir (Bkz. Tablo 2) (Usakl &
Kiigiikergin, 2018). Gosterge giivenilirliginin degerlen-
dirilmesinde dis yiikler incelenmistir. Dis yiik degerleri

Tablo 1. Aragtirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler Orneklem | Oran Degiskenler Orneklem Oran (%)
(n=511) (%) (n=511)
Cinsiyet Cocuk Sayis:
Kadin 511 100 |1 106 20,7
Erkek 0 0 2 140 27,4
3 39 7,6
Yas 4 5 1,0
18-24 110 21,5 | 5 ve tzeri 3 0,6
25-31 137 26,8 | Cocuk yok 218 42,7
32-38 133 26,0 | Kadro
39-45 76 14,9 | Calisan 411 80,4
46 ve lizeri 55 10,8 | Sef 72 14,1
Egitim Diizeyi Mudiir 28 5.5
[kogretim 107 20,9 | Medeni Durum
Ortadgretim 152 297 | Evli 274 53,6
On Lisans 134 26,2 | Bekar 233 45.6
Lisans 112 21,9 | Diger(Bosanmus 4 0,8
Lisanstistii 6 1,2 | Sektorde Caligma Siiresi
Bulundugu isletmede
calisma siiresi 0-5 yil 263 51,5
0-5 yil 416 14 | 6-10y1l 121 23,7
6-10 yil 71 39 [ 11-15y1l 60 11,7
11-15 yil 18 35 | 16-20y1l 36 7,0
16-20 yil 3 0,6 | 20 yil ve tizeri 31 6,1
21 yil ve tizeri 3 0,6
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Tablo 2. D1s Model Olgiim Sonuglart

ifadeler Yilkler =~ Cronbach’s Alpha BD AQV
Is Yiikii 0.798 .0.864 0617
Is Yiikii 1 0.777
Is Yiikii 2 0.887
Is Yiiki 3 0.812
Is Yiiki 4 0.647
Rol Belirsizligi 0.807 0.861 0.511
Rol Belirsizligi 1 0.603
Rol Belirsizligi 2 0.645
Rol Belirsizligi 3 0.700
Rol Belirsizligi 4 0.778
Rol Belirsizligi 5 0.816
Rol Belirsizligi 6 0.723
Duygusal Celiski (.848 (.884  0.523
Duygusal Celiski 10 0.659
Duygusal Celiski 11 0.672
Duygusal Celiski 2 0.675
Duygusal Celigki 3 0.747
Duygusal Celiski 4 0.782
Duygusal Celiski 5 0.779
Duygusal Celigki 9 0.738
Calisma Arkadagslar: Destegi 0922  0.935 0.615
Caligma Arkadaglar1 Destegi 1 0.706
Calisma Arkadaglart Destegi 2 0.815
Calisma Arkadaglart Destegi 3 0.804
Calisma Arkadaglar1 Destegi 4 0.821
Calisma Arkadaglar: Destegi 5 0.748
Caligsma Arkadaslar1 Destegi 6 0.846
Caligma Arkadaglar1 Destegi 7 0.806
Calisma Arkadaglart Destegi 8 0.778
Calisma Arkadaslar1 Destegi 9 0.725
Yénetici Destegi 0.909 0.930  0.689
Yonetici Destegi 1 0.792
Yonetici Destegi 2 0.870
Yonetici Destegi 3 0.846
Yonetici Destegi 4 0.891
Yonetici Destegi 5 0.831
Yonetici Destegi 6 0.743
Is-aile Catigmas: 0.900 0926 0716
Is Aile Catismasi 1 0.848
Is Aile Catigmas: 2 0.887
Is Aile Catigmas1 3 0.892
Is Aile Catigmas1 4 0.865

Is Aile Catigmas1 5 0.728
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Tablo 2 (Devami). Dis Model Olgiim Sonuglar

ifadeler Yiikler Cronbach’s Alpha  BD AOV
Aile-Tatmini 0.871 0912  0.722
Aile Tatmini 1 0.828
Aile Tatmini 2 0.875
Aile Tatmini 4 0.833
Aile Tatmini 5 0.861
Yasam Tatmini 0.842 0.887 0.614
Yasam Tatmini 1 0.751
Yagam Tatmini 2 0.825
Yasam Tatmini 3 0.860
Yagam Tatmini 4 0.787
Yasam Tatmini 5 0.680
Is Tatmini 0.903 0.938  0.835
[sTatmini 1 0.881
IsTatmini 2 0.928
IsTatmini 3 0.932
Isten Ayrilma Niyeti (.887 (.930  0.815
Isten Ayrilma Niveti 1 0.880
Isten Ayrilma Niveti 2 0.906
Isten Ayrilma Niyeti 3 0.922
Hizmel Performans: 0.920 0.926 0.645
Hizmet Performansi 1 0.851
Hizmet Performansi 2 0.873
Hizmet Performansi 3 0.861
Hizmet Performansi 4 0.888
Hizmet Performansi 5 0.859
Hizmet Performansi 6 0.562
Hizmet Performansi 7 0.668

Not: BD=bilesik giivenirlik; AOV= aciklanan ortalama varyans.

¢ogunlukla 0.70’i agmigtir. 0.40ile 0.70 arasinda degere
sahip maddeler ayr1 ayri incelenmistir. 0.70’in altinda
bulunan degerler agiklanan ortalama varyans, bilesik
giivenirlik ve Cronbach alfa degerlerinde bir bozul-
maya neden olmadiklart i¢in modelde tutulmuslardir
(Hair ve ark. 2014; Hair ve ark. 2017). Duygusal ¢eliski
Olgeginden 4 ifade; aile tatmini 6lgeginde 1 ifade fak-
tor yiiklerinin diisiik ¢ikmasi ve bu nedenle agiklanan
ortalama varyans ve bilesik giivenirlik degerleri diisiik
¢iktig1 igin analizden g¢ikarilmistir. Tablo 2°de goriil-
diigii gibi, Cronbach alfa degerleri 0.70’in iizerindedir.
Bu sonug yapilarin igsel tutarliligina isaret etmektedir.
Bilesik giivenirlik degerleri 0.80’inin {izerindedir. Bu
nedenle bilesik gilivenirlik saglanmistir (Hair ve ark.,
2017). Agiklanan ortalama varyans degerleri 0.50’nin
izerindedir. Bu yakinsak gecerligin saglandigina isaret
etmektedir (Fornell & Larcker,1981).

Ayt edici gegerligi degerlendirmek i¢in Heterot-
rait-Monotrait Ratio (HTMT) degerlerinden ve For-
nell & Larcker’in (1981) kriterlerindenyararlanilmigtir
(Bkz. Tablo 3). Tim HTMT degerlerinin 0.90’1n altin-
da olmasi nedeniyle ayirt edici gegerlik saglanmistir
(Henseler ve ark. 2015; Hair ve ark. 2020). Aciklanan
ortalama varyans degerlerinin karekokii (kalin sayilar),
ilgili her bir gizli degiskenin korelasyonundan daha bii-
yiiktiir. Bu sonuca gore ayirt edici gecerlik saglanmistir
(Fornell & Larcker, 1981).

ic Model

Dis modelle ilgili gereksinimler yerine getirilmesi
nedeniyle i¢ modelin degerlendirilmesine gecilmistir
(Bkz. Tablo 4). i¢ modelin degerlendirilmesinde alan-
yazinda Onerilen agamalar takip edilmistir (Hair ve ark.
2017; Usakli & Kiigiikergin, 2018).
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Tablo 3. Ayirt Edici Gegerlilik Sonuglar

HTMT Kriteri

(1) 2) 3) 1)

5) 6) 7) 8) 9) 10) (11)

(1) Aile tatmini

2)C.Arkadaglar:
ile):t:egi ; 0.388
(3)Duygusal geliski 0.111  (.103
(4)Hizmet
performanst 0.450 0.390
(5) 15 Yﬁkﬁ 0.123 0.112 0.177
(6)Rol behrsizligi 0.282 0.284 0.367 0.218 0.201
(7)Yasam tatmini 0.487 307 136 214 0.209 0.223
(8)Yonetici destegi (.292 488 (0.142 0.302 0.193 0.300
(9)Isten ayrima niyeti  (.179 (1.328 0.281 0.138 0.266 0.488 0.390
(]())j§ aile ¢atigmast (1134 (0.227 0.437 0.084 0.310 0.641 (1.288 0.330 0.480
Il)fg; tatmini (.490 (1441 0.090 0.566 0.209 0.368 (.617 0.462 0.472 (1.315
Fornell-Larcker Kriteri
(1) Aile tatmini 0.850
f]Ze)s?e.girkadaﬂan 0345 0785
(3)Duygusal celiski ~ -0.059  -0.091  0.723
(4)Hizmet
perf()rmanm 0.348 0.321 0.169 0.803
(5) Is yitki 0083 -0058 0221 0017 0.786
(6) Rol belirsizligi -0.246  -0.253 0313 -0.138 0.179 0.715
(7)Yasam tatmini 0.425 0.281 -0.114  0.150 -0.184 -0.193 0.783
(8)Yonetici destegi 0.261 0.448  -0.125 0.236 -0.061 -0.262 0.334 0.830
(9)T§ten ayrilma niyeti  -0.161  -0.299  0.251 -0.110 0.238 0.418 -0.264  -0.355 0.903
(lﬂ)is aile ¢atigmast -0.127 0221 0.393 0.071 0.280 0.569 -0.265  -0.309 0.442 0.846
(11)1:5 latmini 0.436 0.393 -0.043 0.432 -0.107 -0.319 0.555 0.421 -0.425 -(1L.302 0.914

I1k olarak varyans sisirme faktorii incelenmis ve 5’i
asan bir deger bulunmadigindan ¢oklu baglanti sorunu
olmadigina karar verilmistir (Hair ve ark., 2017).Ikin-
ci olarak R? degerleri incelenmistir. Davranis bilimle-
rinde 0.26, 0.13 ve 0.02 olan R?degerleri sirastyla yiik-
sek, orta ve zayif olarak smiflandirilmaktadir (Cohen,
1988). Tablo 4’te goriildiigii gibi kabul edilen hipotez-
ler icin R? degerleri kabul edilebilir sinirlar i¢erisinde-
dir. Ugiincii olarak Q? degerleri incelenmistir. Bunun
i¢in blindfolding teknigi uygulanmigtir. Q? degeri- nin
0,00, 0,25 ve 0,50’den biiyiikk olmas1 durumunda

modelin sirasiyla kiigiik, orta ve biiylik diizeyde 6n-
goriici alaka diizeyine sahip olduguna karar veril-
mektedir (Hair ve ark., 2019). Tablo 4’te gorildigii Q3
degerlerinin timi 0’1 agmaktadir. Dolayisiyla model
Ongoriicii alaka diizeyine sahiptir. Dordiincii olarak
bagimsiz degiskenlerin R? degeri tlizerindeki etkisini
kontrol etmek igin f? degerinde yararlanilmigtir. f? de-
gerinin sirastyla 0.02, 0.15 ve 0.35 olmasi kiiciik, orta ve
biiyiik olarak siniflandirilmaktadir (Hair ve ark., 2019).
Tablo 4’te gosterildigi gibi, kabul edilen hipotezler agi-
sindan f?degerleri kabul edilebilir sinirlar i¢erisindedir.
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Tablo 4. I¢ Model Sonuglar:

Hipotezler Yol katsayis1 T degeri Sonug VIF 12
H, s yiikii —[s-aile catismast 0.147[0.066; 0.220] 3.743  Desteklendi 1.066  0.035
HoRolbelirsizligi —Is-ail

ZRODEUSIZUEL = y-alle 0.435[0.364; 0.507] 11569  Desteklendi 1218 0.267
catismast
H:D ICeliski—ls-ail

sDuygusal(eliski—ls-aile 0.204[0.135; 0.276] 5501  Desteklendi 1147 0.063
catismast
H.CalismaArkadaslariDestegi

«ahsmaArkadaglanDestegi -0.015[-0.092;0.063]  0.388  Desteklenmedi  1.283  0.000
—s-aile catigmasi
HsYoneticiDestegi—[s-ail

oneticiiestegi—ly-alte L0.153(-0.238; -0.080]  3.641  Desteklendi 1292 0.031

catismasi
Hy Is-aile cat Ail

§ y-are qahgmast Sale -0.127[-0.203; -0.030]  2.746  Desteklendi 1000 0.021
Tatmini
H,ls-ailecat Y

7y-alieqatiymast = Tagam -0.265[-0.343;0.176]  6.205  Desteklendi 1000 0.076
Tatmini
H; Is-aile catismasi —Is Tatmini  -0.302[-0.382; -0.221] 7435  Desteklendi 1.000  0.100
Hols-aile cat —ist

oAt catisimast misten 0.442[0.369; 0.525] 11.036  Desteklendi 1.000  0.243
Ayrilma N.
Hipls-ailecat —Hizmet

0 yratiegatigmast —Hzme 0.071[-0.201; 0.103] 1.098  Desteldenmedi  1.000  0.005

Perfor.

Is-aile catigmasi R?= 0.419 Q%= 0.292; Aile tatmini R?= 0.020 Q.= 0.010; Yasam tatmini R?= 0.070 Q; = 0.040;
Is tatmini R?= 0.089; Q,= 0.071; Isten Ayrilma N. R?= 0.195 Q,=0.156; Hizmet Perf. R*= 0.003 Q; = 0.001

Bulgulara gore is yikii (B= 0.147; p<0.001), rol
belirsizligi (= 0.435; p<0.001), duygusal ¢eliski (p=
0.204; p<0.001) is aile catismasi iizerinde olumlu ve
anlaml etkilere sahip iken, ¢aligma arkadaslar1 deste-
gi ig-aile gatigmasi lizerinde anlamli bir etkiye sahip
degildir (B=-0.015; p=0.701). Buna gére H1, H2 ve H3
desteklenirken, H4 reddedilmistir. Ayrica yonetici
destegi is aile catigmasi iizerinde olumsuz ve anlamh
bir etkiye sahiptir (B=-0.153; p<0.001). Bu nedenle H5
desteklenmistir. Is-aile catismasi aile tatmini (B=-
0.127; p<0.001), yasam tatmini (= -0.265; p<0.001),
is tatmini (B= -0.302; p<0.001) {izerinde olumsuz ve
anlamlt bir etkiye sahiptir. Dolayisiyla H6, H7 ve H8
desteklenmistir. Is-aile tatmini isten ayrilma niyeti iize-
rinde olumlu ve anlaml bir etkiye sahipken (3=0.442;
p<0.001), hizmet performans iizerinde anlamli bir et-
kiye sahip degildir (= 0.071; p=0.314). Buna géreH9
desteklenirken, H10 desteklenememistir.

TARTISMA
Bulgularin Ozeti

Aragtirma bulgularina gore is yiiki, rol belirsizligi,
duygusal celiski is-aile ¢atismasini artirmaktadir. Buna
gore H1, H2 ve H3 desteklenmistir. Bu bulgular sirasiy-
la 6nceki arastirmalarla tutarlidir (Voydanoff, 1988; Ilies
ve ark., 2007; Adkins & Premeaux, 2012; Acun, 2016).

Caligma arkadaglar1 destegi is aile gatigmas tizerin-
de anlamli bir etkiye sahip degildir. Dolayisiyla H4 red-
dedilmistir. Bu bulgu 6nceki arastirmalarla gelismekte-
dir (Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2009; Wang ve
ark. 2012). Bu durum gelecekte yapilacak nitel aragtir-
malar ile sorgulanabilir. Yonetici destegi is-aile ¢atis-
masi iizerinde olumsuz ve anlamli bir etkiye sahiptir.
Bu nedenle H5 desteklenmistir. Bu bulgu sirasiyla 6n-
ceki aragtirmalarla tutarhdir (Ekici ve ark., 2017).

[s-aile catismasi aile tatmini, yasam tatmini, is tat-
mini iizerinde olumsuz ve anlamli bir etkiye sahiptir.
Dolayisiyla H6, H7 ve H8 desteklenmistir. Bu bulgu-
lar sirasiyla Onceki arastirmalarla tutarlidir (Broughve
ark., 2005; Dursun & Istar 2014). Is-aile tatmini isten
ayrilma niyeti iizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye
sahiptir. Buna gore H9 desteklenmistir. Bu bulgu 6n-
ceki yazinla tutarhdir (Secilmis & Kilig, 2017). Diger
yandan, is-aile ¢atismasi hizmet performansi lizerinde
anlaml bir etkiye sahip degildir. Buna gore H10 des-
teklenememistir. Bu bulgu onceki yazinla ¢eligmekte-
dir (Hanif & Naqvi, 2014). Bu ilging Ve sasirtici bulgu-
nun nedeni nitel aragtirmalar yoluyla arastirilmalidir.
Gorildigi gibi iki bulgu disinda diger tim bulgular
kaynaklarin korunumu teorisinin ig-aile catismasinin
hakkindaki temel varsayimlari ile biiyiik 6l¢tide oOrtiis-
mektedir.
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Teorik Katki

Arastirmada otel isletmelerinde ¢alisan kadmlar
lizerinde is aile catigmasinin Onciilleri ve sonuglari
detaylt bir sekilde incelenmistir. Daha onceki calis-
malarda Onciil ve sonu¢ degiskenlerinin bu kadar de-
tayli incelenmedigi gériilmektedir. Xu & Cao (2019)
tarafindan yapilan meta analiz ¢aligmasi bu sava kanit
olarak gosterilebilir. Bundan dolay is aile gatigmasinin
onciilleri olarak is yiikd, rol belirsizligi, yonetici deste-
&i, calisma arkadaslar1 destegi ve duygusal ¢eliski, so-
nuglar olarak yasam tatmini, aile tatmini, i tatmini,
isten ayrilma niyeti ve is géren hizmet performansi de-
giskenleri ayrintili sekilde incelenmistir. Arastirma hi-
potezlerinin gelistirilmesinde Kaynaklarin korunumu
teorisi kullanilmistir (Hobfoll, 1989; Hobfoll, 2001).
Kaynaklarin korunumu teorisinde hareketle kaynaklar
kayboldugunda is-aile catigsmasi ortaya ¢ikarken, kay-
naklar kazanildiginda isg-aile catismasi azaldig1 vurgu-
lanmaktadir (Grandey & Cropanzano, 1999). Ayrica
kaynaklarin korunumu teorisi is-aile ¢atigmasi meyda-
na geldiginde bireyin is ve aile yasamin olumsuz yénde
etkilendigini belirtmektedir (Grandey & Cropanzano,
1999; Talukder, 2019). Bulgulara gore kaynaklarin ko-
runumu teorisinin temel varsayimlari birka¢ hipotez
(H4, H10) hari¢ dogrulanmistir. Arastirmada calisan
kadmlar1 hangi unsurlarin ig-aile ¢atigmasi yasama
sevk ettigi, hangi unsularin is-aile catigmasini azalti- g1
ve is-aile ¢atigmasinin ne gibi sonuglar dogurdugu
sorgulanmistir. Alanyazinda ig-aile ¢atigmasi hakkin-
da ¢ok sayida galigma olmasina ragmen (Frone ve ark.,
1992; Voydanoff, 1988; Byron, 2005; Ozkan ve ark.
2015; Acun, 2016; Xu et al.,2020), kadinlar {izerine
son de- rece az ¢alisma bulunmaktadir (Matsui ve ark.,
1995; Ozkanli & Korkmaz, 2000; Grice ve ark.,
2007; Baysal, 2016; Devi & Rani, 2016; Farradinna
& Halim, 2016; Orug, 2019). Bununla beraber is aile
catismasiin onciil ve sonuglarinin otel isletmelerinde
kadin calisanlar tizerinde heniiz sorgulanmadigi
gorlilmektedir. Bu durumda, mevcut arastirma
literatiire degerli bir katki saglayacaktir.

Uygulamaya Katki

Bu aragtirma kadin ¢alisanlar1 hangi unsurlarin is-
aile catigmasi yasamaya yonelttigi, hangi unsurlarin is-
aile catismasini azaltigini ve is-aile catismasinin ne
gibi sonuclar dogurdugunu ortaya koyarak uygulaciyi-
lara katki saglamaktadir.

Caligmada desteklenen hipotezlere ait bulgular
dogrultusunda otel isletmeleri i¢in yararli olabilecek
bilgiler sunulmaktadir.

H1’e ait bulgular is yiikiiniin is-aile ¢atismasini te-
tikledigi ortaya koymustur. Bu nedenle yoneticiler is
yiikiiniin esit paylagimina dikkat etmelidirler.
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H2’ye ait bulgular rol belirsizliginin ig-aile ¢atisma-
sint tetikledigi ortaya koymustur. Calisanlarin gérevle-
rindeki belirsizligin dniine gegilmesi i¢in yoneticilerin
beklentilerini daha dogru ve agik anlatmalar1 onerile-
bilir.

H3’e ait bulgular duygusal ¢eliskinin is-aile ¢atig-
masini tetikledigi ortaya koymustur. Bu nedenle cali-
sanlarin duygu durumlarint goz oniinde bulundurarak
yoneticiler tarafindan o giin i¢in tolerans saglanabilir
veya beklenen davranislari gosteremeyecek calisana
izin vermeleri énerilebilir. Genellikle otel endiistirisin-
de galisanlardan duygusal emek sergilemeleri beklenir-
ken, duygusal uyumsuzlugu yonetmeleri i¢in herhangi
bir destek verilmemektedir. Bu nedenle isletmelerde
duygu yonetimi egitim programlar gelistirilmesi tav-
siye edilir. Bu tiir programlar duygusal emegin olum-
suz sonuglariyla bas ¢ikmalari igin ¢aliganlara yardime1
olacaktir (Chu ve ark.,2012).

H5’eait bulgular yonetici desteginin ig-aile ¢atisma-
s tetikledigi ortaya koymustur. Yonetici calisana ne
kadar destek verir ise ¢aliganin is aile ¢atismasi1 yasama
olasihig1 o kadar diisecektir. Ornegin; ¢ocugunu okul-
dan almak i¢in izin isteyen bir ¢alisana yOneticinin izin
vermesi aile sorumluluklarini yerine getirmeye calisan
bireyin ig-aile ¢atismasini azaltabilir.

H6’ya ait bulgulara gore ig-aile catigmas: aile tat-
minini olumsuz ve anlamli olarak -etkilemektedir.
Yoneticiler aile tatmininin azalmamasi i¢in kisinin is
sorumluluklarimi hafifletebilir veya diger calisanlarla
paylastirabilirler.

H7’ye ait bulgulara gore is-aile gatigsmasi yagam tat-
minini olumsuz ve anlamli olarak etkilemektedir. Is
aile gatigmasi yasayan bireyin yagsam tatmini diisecek-
tir. Bu nedenle yoneticiler galisanin yagsam tatminini
arttirmak i¢in esnek ¢alisma saatleri uygulayabilir, ¢ali-
sanlara yaptiklari is karsihiginda 6diil verebilir.

HS8’e ait bulgulara gore is-aile catigmasi is tatminini
olumsuz ve anlaml olarak etkilemektedir. Bu nedenle
yoneticiler ¢alisanda is tatmininin azalmamasi igin ¢a-
lisanin bekledigi maddi ve duygusal kazanimlarin, elde
edilen kazanimlarla esit olmasina dikkatetmelidir.

H9’a ait bulgulara gore is-aile ¢catismasi isten ayril-
ma niyetini olumsuz ve anlamli olarak etkilemektedir.
Bu nedenle yoneticilerden igten ayrilma niyetine engel
olmak igin, ¢alisanlarin is disindaki yasamlari karsi du-
yarli ve saygili olmasigerekmektedir.

Catismay1 yonetmek i¢in uygun insan kaynaklari
politikalar1 iiretilmeli ve organizasyonel diizenlemeler
yapilmahdir (Efeoglu & Ozgen, 2007). Calisan kadin-
lar, artan gorevlerinin iistesinden gelmek ve aile ve ev
sorumluluklarint dengede tutabilmek i¢in bazi sorum-
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luluklarimi bir baskasina devrederek olasi catismalar-
dan kagmmaktadirlar. Is-aile catismasi ile kars1 karsiya
kalmamak i¢in kadin, ev i¢i sorumluluklar1 ve ¢ocuk
bakimi gibi isleri bagkalarina devrederek olasi ¢atisma-
larin Oniine gegebilir (Carikel, Ciftgi & Derya, 2010).
Calisan kadinlar, is yeri sorunlarini eve, ev igi
sorunlarini ige aksetmemek igin ig yeri ile ev arasinda
net sinirlar ¢iz- meye calismali ve daha profesyonel bir
bakis agis1 gelis- tirmelidirler (Yiiksel, 2005).

Simirhliklar

Bu arastirmanin birka¢ sinirliligi bulunmaktadir.
Birincisi, aragtirmanin sadece Antalya’daki 5 yildizh
otellerde calisan kadinlar iizerinde hazirlanmis ol-
mas1 arastirmanin en biyik simirliligini olusturmak-
tadir. Ikincisi, bu arastirma kesitsel bir arastirmadir.
Degiskenlerin zaman icinde gosterdigi degisimi orta-
ya koymaz (Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff,
2003). Ugiinciisii okuyucularin kesitsel veriler {izerin-
de nedensellik iddiasinda bulunulamayacagini akilda
tutmalar tavsiye edilir (Flannelly & Jankowski, 2014).
Dordiinetisii, arastirmada veriler Tiirkiye’nin Antalya
Ilinde toplanmistir. Bu nedenle, arastirma bulgularmin
farkli baglamlara (6rnegin diger endiistriler ve iilkeler)
genellestirilmesinde dikkatli olunmasi tavsiye edilir.

Gelecek Arastirmalara Oneriler

Birincisi, is-aile ¢atismasi ve buna etki eden fak-
torler konusunda yeni ¢aligmalar ortaya koyacak aras-
tirmacilar nitel caligmalar ile derinlemesine veri elde
ederek daha kapsamli aragtirmalar yapilabilir.

Ikincisi bu arastirma is-aile ¢atismasmnin dnciilleri
ve sonuclarina odaklanan kadin otel ¢alisanlar tizerine
bir arastirma olup ileriki donemlerde bu konu gesitli
meslekler iizerinde ¢alismalar gergeklestirilebilir. Mes-
lekler ve orgiitler arasinda ayrim yapilmadan ¢ok genis
orneklem gruplari ile is-aile catismasi ve onu etkiledigi
diistiniilen degiskenler lizerine ¢aligmalarin gergekles-
tirilmesi onerilmektedir.

Ucgiinciisii, gelecek arastirmalar sirali karma yon-
tem tasarimim benimseyebilirler (Creswell & Clark,
2017). Bu kapsamda oncelikle nitel veri toplayarak is-
aile catismasmin Onciillerini ve sonuglarini tespit
edebilirler. Daha sonra bu onciil ve sonuglari nicel
arastirmayla test edebilirler.

Dordiinciisii gelecek aragtirmalar boylamsal veriler
toplayabilirler. Besincisi bu aragtirmada diizenleyici
degiskenler ele alinmamistir. Bu kapsamda, ¢ocuk sa-
yis1, medeni durum, pozisyon gibi degiskenler aragtir-
ma modeline diizenleyici degisken olarak eklenebilir.

Altincisi, gelecek arastirmalar Tiirkiye’nin Istanbul
ve Mugla gibi diger biiyiik destinasyonlarinda yer alan
otellerde ¢alisan kadin ¢alisanlar tizerinde yapilabilir.
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Yedincisi, arastirma modeli sadece kadin ¢alisan-
lar tizerinde test edilmistir. Gelecek arastirmalar erkek
calisanlardan da veri toplayarak bir kiyaslama yapabi-
lirler.

SONUC

Is aile catigmasi ile ilgili birgok ¢aligma olmasia
ragmen kadmlar lizerinde yapilan caligmalarm son
derece az olmasi bu aragtirmay1 yapmaya motivasyon
saglamigtir. Buradan hareketle, otel igletmelerinde ¢ali-
san kadmlar tizerinde is aile catismasmin detayli olarak
incelenmesi kararma varilmigtir. Bu kapsamda, is aile
catismasinin Onciilleri ve sonuglari ele alinmastir.

Aragtirmanin Antalya ilinde faaliyet gosteren 5
yildizli otel igletmelerinde ¢alisan kadin ¢alisanlardan
iizerinde yapilmustir. Orneklem yontemi olarak kolay-
da ornekleme yontemi kullanilmistir. Verilerin anali-
zinde Kismi En Kiigiik Kareler Yapisal Esitlik Modelle-
mesi kullanilmistir.

Aragtirma bulgularina gore is yiikii, rol belirsizligi,
duygusal celiski is-aile gatismasini artirken, ¢alisma ar-
kadaglar1 destegi is-aile ¢atigmasi tizerinde anlamli bir
etkiye sahip degildir. Ayrica yonetici destegi is-aile ¢a-
tismast1 tizerinde olumsuz ve anlamli bir etkiye sahiptir.
Is-aile ¢atismasr aile tatmini, yasam tatmini, is tatmini
iizerinde olumsuz ve anlamh bir etkiye sahiptir. Is-a-
ile catismasinin hizmet performansi ilizerinde etkisi
anlamli degildir. Ayrica is-aile ¢atigsmasi isten ayrilma
niyetini olumlu ve anlaml olarak etkilemektedir.

Onceki ¢aligmalarda 6nciil ve sonug degiskenle-
rinin bu ¢alismada oldugu gibi detayli incelenmedigi
goriilmektedir. Buradan yola ¢ikarak is aile ¢atigma-
siin Onciilleri olarak is yiikd, rol belirsizligi, yonetici
destegi, calisma arkadaslari destegi ve duygusal geliski,
sonuglart olarak yagam tatmini, aile tatmini, is tatmi-
ni, isten ayrilma niyeti ve is géren hizmet performansi
degiskenleri detayli sekilde incelenmistir. Literatiire
bakildiginda is aile ¢atismasinin 6nciil ve sonuglarinin
otel isletmelerinde kadin galisanlar iizerinde heniiz
sorgulanmadig1 goriilmektedir. Bu durumda, mevcut
aragtirma literatiire degerli bir katkisaglayacaktir.

Uygulamaya katk1 agisindan bakildiginda, bu aras-
tirma kadinlar1 hangi unsurlarin is-aile ¢atigmasi ya-
samaya yonelttigi, hangi unsurlarin ig-aile ¢atigma- sin1
azaltigint ve is-aile c¢atigmasinin ne gibi sonuglar
dogurdugunu ortaya koymustur. Bu bilgilerden yola
¢ikarak arastirmanin hem literatiire hem de uygulama-
cilara faydali bilgiler gésterdigini sdylemek muhtemel-
dir.

Aragtirmanin Antalya’daki 5 yildizli otellerde ¢ali-
san kadinlar lizerinde hazirlanmis olmasi aragtirma-
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nin en biyiik smirliligini olusturmaktadir. Yapilan
arastirma kesitsel bir aragtirmadir. Arastirmada veriler
Tiirkiye’nin Antalya flinde toplanmistir. Bu nedenle,
aragtirma bulgularinin farkli baglamlara (6rnegin di-
ger endustriler ve lilkeler) genellestirilmesinde dikkatli
olunmasi 6nerilir.

Is-aile ¢atigmas1 ve buna etki eden faktorler konu-
sunda yeni ¢aligmalar yapacak arastirmacilar i¢in ni-
tel arastirmalarla derinlemesine goriismeler yapilarak
daha detayli arastirmalar yapilabilir. Ayrica gelecekte
bu konu ¢esitli meslekler tizerinde arastirilabilir ve ki-
yaslamalar yapilabilir.

Gelecek arastirmalar Tiirkiye’nin Istanbul ve Mugla
gibi diger biiyiik destinasyonlarinda yer alan otellerde
caligsan kadin ¢alisanlar iizerinde yapilabilir. Arastirma
modeli sadece kadin ¢alisanlar tizerinde test edilmistir.
Gelecek arastirmalar erkek ¢alisanlardan da veri elde
ederek bir karsilastirma yapabilirler.
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EXTENSIVE SUMMARY

Antecedents and Consequences of Work-Family
Conflict: A Study on Women Hotel Employees

Fadime GORMEZ*, Mert GURLEK

Introduction

In our age, the majority of family members have to be
involved in working life to earn an income. For this reason,
the conflict between work and family roles has become one
of the most serious problems faced by individuals (Giirlek &
Kilig, 2021). In recent years, women'’s labor in working life
has increased visibly. While many women work in a paid
job, they continue to fulfill their housework and parenting
roles (Molina, 2021). Work and family roles are the roles in
which women spend the most time and effort throughout
their lives. Women try to achieve harmony between their
roles in work and family life. If this harmony cannot be
achieved, conflict arises between roles due to the mutual
incompatibility of professional and family roles (Greenhaus
& Beutell, 1985; Cinamon & Rich, 2002; Straut- Eppsteiner,
2021). The fact that the hotel industry is based on working
around the clock causes employees to spend more time at
the workplace. Therefore, hotel employees are not able to
spare enough time for their family and social environment,
and thus more conflicts occur between work and private
life (Kidd & Eller, 2012). Although there are many studies
on work-family conflict in the literature (Frone et al., 1992;
Voydanoff, 1988; Byron, 2005; Xu et al, 2020; Giirlek &
Kilig, 2021), there are very few studies on women (Matsui
et al, 1995; Ozkanli & Korkmaz, 2000; Grice, et al., 2007;
Baysal, 2016; Devi & Rani, 2016; Farradinna & Halim,
2016; Orug, 2019). From this point of view, a detailed
examination of work-family conflict on women working in
hotel businesses can create value for researchers and
practitioners. In this research, it is aimed to reveal the
antecedents and consequences of work-family conflict.

Workload, role ambiguity, supervisor support, co-
workers support, and emotive dissonance are considered as
the antecedents of work-family conflict, and life satisfaction,
family satisfaction, job satisfaction, turnover intention, and
employee service performance as consequences. In this
context, it is questioned which factors lead working women
to experience workfamily conflict, which factors prevent
work-family conflict, and what kind of consequences work-
family conflict has. The Conservation of Resources (COR)
theory has been used to develop research hypotheses
(Hobfoll, 1989; Hobfoll, 2001). Based on the COR, it is
emphasized that workfamily conflict arises when resources
are lost, while work-family conflict decreases when
resources are gained (Grandey & Cropanzano, 1999). Work-
family conflict is a type of conflict that consumes the
resources of the individual. According to the COR, when
resources decrease, negative outcomes may occur in the
family, social and work roles of the individual (Odle-
Dusseau et al,, 2012; Talukder, 2019; Allen et al,, 2020).
Based on the COR, workload, role ambiguity and emotive
dissonance are considered as factors that reduce the time,
energy and physical resources of employees, and manager
support and co-workers support empowering resources are
considered as factors. On the other hand, life satisfaction,
family satisfaction, job satisfaction, turnover intention and
employee service performance are considered as outcomes
resulting from work-family conflict consuming resources.
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As stated above, when the literature is examined, there are
many studies on work- family conflict, but it is seen that the
antecedents and consequences of work-family conflict have
not yet been questioned on female employees in hotel
businesses. For this reason, it is expected that the research
will contribute to the literature. The biggest limitation of
the study is that the research was conducted only on women
working in 5-star hotels operating in the province of
Antalya.

Hypotheses

Conservation of resources theory (COR) provides a
useful theoretical framework for explaining the antecedents
and consequences of work-family conflict (Grandey &
Cropanzano, 1999). According to the COR, individuals exert
effort to acquire, retain, protect and develop valuable
resources (Hobfoll, 1989; Hobfoll, 2001). Resources can be
energies (eg mental), objects (eg car), personality traits,
circumstances (eg marriage) (Hobfoll et al, 1990).
Resources are gained or lost in two basic processes:
resource loss and resource gain (Hobfoll & Freedy, 1993).
The resource loss process highlights that stress will arise
when resource loss or threat of resource loss is present, and
when resource loss cannot be stopped, this will result in a
loss spiral in which more and more resources are lost. The
resource acquisition process, on the other hand, states that
the initial resources can help produce more resources that
accumulate over time, and eventually resources will lead to
an earnings spiral (Hobfoll, 2002; Van Steenbergen et al.
2014).

In this study, workload, role ambiguity and emotive
dissonance are seen as factors that reduce the time, energy
and physical resources of employees, while the supervisor
support and the co-worker support are seen as the factors
that reinforce the resources. On the other hand, in this
research, life satisfaction, family satisfaction, job
satisfaction, intention to leave, and employee service
performance are seen as the results that occur as a result of
work-family conflict consuming resources. Based on the
above arguments, the following hypotheses have been put
forward.

H1: Workload affects work-family conflict positively and
significantly.

H2: Role ambiguity affects conflict
positively and significantly.

work-family

H3: Emotive dissonance positively and significantly
affects work-family conflict.

H4: Co-worker support affects work-family conflict
negatively and significantly.

H5: Supervisor support affects work-family conflict
negatively and significantly.

H6: Work-family conflict affects family satisfaction
negatively and significantly.

H7: Work-family conflict affects life satisfaction
negatively and significantly.
H8: Work-family conflict affects job satisfaction

negatively and significantly.

H9: Work-family conflict affects turnover intention
positively and significantly.

H10: Work-family conflict affects service performance
negatively and significantly
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Method

Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-
SEM) was used in the analysis of the research data. The
population of the research consists of female employees
working in 5-star hotels operating in Antalya. In the scope
of the research, convenience sampling method was used.
During the data collection process, 511 usable data were
obtained.

Findings

According to the findings, while workload (= 0.147;
p<0.001), role ambiguity (= 0.435; p<0.001), emotive
dissonance (= 0.204; p<0.001) had positive and significant
effects on work-family conflict, coworkers support does not
have a significant effect on work-family conflict (= -0.015;
p=0.701). Accordingly, H1, H2, and H3 are supported, while
H4 is rejected. In addition, supervisor support has a negative
and significant effect on work-family conflict (f= -0.153;
p<0.001). Therefore, H5 was supported. Work-family conflict
has a negative and significant effect on family satisfaction (=-
0.127; p<0.001), life satisfaction (f=-0.265; p<0.001), and job
satisfaction (= -0.302; p<0.001). So H6, H7 and H8 are
supported. While work-family conflict has a positive and
significant effect on turnover intention (= 0.442; p<0.001), it
has no significant effect on service performance (= 0.071;
p=0.314). Accordingly, while H9 is supported, H10 is not.

Conclusion

Although there are many studies on work-family
conflict, the very few studies on women enabled this
research to be conducted. From this point of view, it
was decided to examine the work-family conflictin detail
on women working in hotel businesses. In this context, the
antecedents and consequences of work-family conflict are
addressed. The research was conducted on women
employees working in 5-star hotel businesses operating in
Antalya. Convenience sampling method was used as the
sampling method. Partial Least Squares Structural
Equation Modeling was used in the analysis of the data.
According to the research findings, while workload, role
ambiguity, and emotive dissonance increase work-family
conflict, the co-worker does not have a significant effect on
work- family conflict. In addition, supervisor support has a
negative and significant effect on work-family conflict.
Work-family conflict has a negative and significant effect on
family satisfaction, life satisfaction, and job satisfaction.
The effect of work-family conflict on service performance is
not significant. In addition, work-family conflict positively
and significantly affects the turnover intention.

Looking at the literature, it is seen that the antecedents
and consequences of work-family conflict have not yet been
questioned on women employees in hotel businesses. In
this case, the current research will make a valuable
contribution to the literature. In terms of contribution to
practice, this research revealed which factors lead women to
experience work-family conflict, which factors reduce
work-family conflict, and what kind of outcomes work-
family conflict has. Based on this arguments, it is likely to
say that the research shows useful knowledge for both the
literature and practitioners.

The biggest limitation of the research is that the
research was prepared on women working in 5-star hotels
in Antalya. The research is a cross-sectional study. The data
in the research were collected in Antalya Province of
Turkey. Therefore, caution is recommended in generalizing
research findings to different contexts (eg other industries and
countries). For researchers who will conduct new studies on
work-family conflict and the factors affecting it, more detailed
research can be done by conducting in-depth interviews with
qualitative research, and this subject can be researched on
various professions in the future.
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Future research can be conducted on female employees
working in hotels in Turkey’s other major destinations such as
Istanbul and Mugla. The research model was tested only on
female employees. Future studies can also make a comparison
by obtaining data from male employees.





