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ALGILANAN ORGUT DESTEGI iLE URETKENLIK KARSITI
_ IS DAVRANISI ILiSKISINDE KENDINI iSLETMEDEN
HiSSETMENIN VE IiSTEN AILEYE YONELIK CATISMANIN
ROLU"

THE ROLE OF PERCEIVED INSIDER STATUS AND WORK TO FAMILY
CONFLICT IN THE RELATIONSHIP OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL
SUPPORT AND COUNTERPRODUCTIVE WORK BEHAVIOR

Gozde MORGUL®, Mine AFACAN FINDIKLI®

Oz: Arastirmalar, algilanan orgiit desteginin genel olarak iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin  ortaya ¢itkmasimi engelledigini gostermektedir. Bu arastirma,
tiretkenlik karsit1 is davraniglarinin bireye yonelik boyutunu inceleyerek sinirli kalan
algilanan orgiit destegi ile tiretkenlik karsiti ig davranigi iliskisinde kendini isletmeden
hissetme ve isten aileye yonelik catigmanin aracilik etkisine odaklanmaktadir.
Aragtirma, Istanbul’ da faaliyet gdsteren otel isletmelerinde yapilmis olup, elde edilen
veriler yapisal esitlik modeli ile analiz edilmistir. Arastirma sonucunda algilanan
orgiit destegi ile iiretkenlik karsit1 is davranisi (bireye yonelik) iliskisinde kendini
isletmeden hissetme ve isten aileye yoOnelik ¢atigmanin tam aracilik rolii oldugu
bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Uretken_lik Karsiti {5 Davramsi, Algilanan Orgiit Destegi,
Kendini Isletmeden Hissetme, Isten Aileye Yonelik Catisma

Abstract: Researches show that perceived organizational support generally prevents
the emergence of counterproductive work behavior. This research examines the
individual dimension of counterproductive work behaviors and focuses on the
mediating roles of perceived insider status and work to family conflict in the
relationship between perceived organizational support and counterproductive work
behavior, which the limited. The research was carried out in hotel businesses
operating in Istanbul, and the data analzyed with the structural equation model. The
result of the research revealed that the relationship between perceived organizational
support and counterproductive work behavior (individual dimension of
counterproductive work behavior) had a fully mediating role of perceived insider
status and work to family conflict.
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1. Giris

Isletmeye, rekabet iistiinliigii saglayan ve hedeflerine ulasmasinda énemli derecede
etkili olan faktorlerin basinda insan kaynagi gelmektedir. Calisanlarin tutum ve
davranislari, isletmenin hedef ve amaclarina ulasmasinda yiiksek diizeyli kaldirag
gorevi gorebilirken, bilingli olarak sergileyebilecekleri olumsuz davraniglar da
isletmenin iiretkenligine engel olabilmektedir.

Literatiirde iiretkenlik karsit1 is davranisi (UKID) olarak adlandirilan bu davranislar,
kasith olarak hem organizasyona (hirsizlik, is yavaglatma, sabotaj vb.) hem de
paydaslarma (kotii s6z, taciz, siddet vb.) yonelik gergeklestirilen istenmeyen, zarar
verici davraniglar olarak kavramsallastiriimaktadir (Robinson ve Bennett, 1995: 555;
Spector ve Fox, 2002: 269). UKID olarak tanimlanan davranislarin, isletmeler ve
calisanlar agisindan ekonomik ve psikolojik maliyetleri dikkat gekicidir (Bowling ve
Gruys, 2010: 55). Calisanlarin, orgiitlere yonelik gergeklestirdigi hirsizlik, miisterilere
kaba davranma, is yavaslatma gibi iiretkenlik karsiti davraniglar milyonlarca dolar
zarara ve Orgiitsel imaj kaybina neden olmaktadir (Einarsen ve Mikkelsen, 2003).
Diger yandan bireyler arasi iiretkenlik karsit1 i davranisina maruz kalan ¢alisanlarin
ise isten ayrilma niyeti ve tiikenmislik diizeylerinin artarken, orgiite baglilik ve
performans diizeylerinin ise azaldig1 tespit edilmistir (Tepper, 2000: 178; LeBlanc ve
Kelloway, 2002: 444).

Yapilan arastirmalar, tiretkenlik karsiti is davraniglarinin negatif drgiitsel sonuglarini
ortaya koydukea, liretkenligini arttirmak isteyen isletmeler icin istenmeyen bu tiir
davranislar1 engellemek daha da 6nem kazanmaktadir. isletme ¢iktilarina olumsuz
yonde etki edebilecek olan UKID’i séniimlendirmek veya engellemek icin isletme
yoneticilerinin yararlandiklari en Onemli unsurlardan biri; c¢aliganlarma karsi
sergiledikleri destekleyici davraniglardir.

Calisanlarin, isletme ve yoneticileri tarafindan deger verildikleri, ihtiyaglarina yonelik
destek gordiikleri algisi olarak tanimlanan algilanan o6rgiit desteginin (Eisenberger
vd., 2002: 565; Hellman vd., 2006: 632) literatiirde is ile ilgili pozitif ¢iktilart
ongoérmede Onemli bir rol oynadigi bilinmektedir. Yapilan arastirmalarda,
orgiitlerinden destek goren calisanlarin, Orgiitsel baglilik diizeylerinin, is tatmini
diizeylerinin, orgiitsel vatandaslik davraniglarinin is performanslari ile olumlu yonde
iligkili oldugu goriilmektedir (Fuller vd., 2003: 789; Krishnan ve Mary, 2012: 2). Bu
nedenle, ¢alisanlar tarafindan algilanan 6rgiit desteginin, iiretkenlik karsiti is davranist
gibi olumsuz ¢iktilarla ise negatif yonli bir iligkili olacagi beklenmektedir
(Monnantes, 2010: 3877).

Daha 6nceki arastirmalar UIKD’ nin 6nciil ve olusum mekanizmalarmi kesfetmeye
baglamis olsa da, az sayida ¢alisma dnemli orgiitsel faktor (algilanan 6rgiit destegi) ve
degiskenler (kendini isletmeden hissetme ve is-aile g¢atigmasi) arasindaki baglantiy1
dogrudan veya dolayli olarak incelemistir. Bu bakis agisiyla, bu arastirmanin temel
sorunsali ve doldurmak istedigi bosluk, algilanan orgiit destegi ile liretkenlik karsiti is
davranist iliskisindeki kendini isletmeden hissetme ve isten aile yonelik ¢atigmanin
aracilik rollerini sorgulamaktir. Bu ¢aligmada is aile catigmasinin (isten aileye yonelik
ve aileden ise yonelik catisma) is sorumluluklarinin aile alanin1 daha kolay etkilemesi,
ve igten aileye ¢atigsmanin orgiitsel sonuglarla daha yakindan iligkili olmasi (Allen vd.,
2000, Frone, 2003: 724), nedeni ile acgisindan isten aileye yonelik catigma tiiriine
odaklanilmaktadir.
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Diger bir katkinin ise literatiirde cogunlukla birlikte degerlendirilen tiretkenlik karsiti
is davranislarini boyutlarina (bireye ve orgiite yonelik) gore ayirarak analiz edilmesi
oldugu diisiiniilmektedir. UKID’in tek bir dlgiite sigdirilarak incelenmemesinin temel
nedeni, bu davranislarin tahmin edilmesinde bireye ve orgiite yonelik UKID’lerin ayni
onciillere sahip olmayabilecegi fikrine dayanmaktadir (Spector vd., 2006: 448).

2. Teorik Cerceve ve Hipotez Gelistirme
2.1. Algilanan Orgiit Destegi

Algilanan orgiit destegi genel olarak calisanlarin, isletmelerin ¢alisan ¢abasina ne
Olciide deger verdigi, bu cabalar1 ddiillendirme egiliminde olup olmadiklar: ve ¢alisan
refahin1 6nemsemelerine yonelik genel algilart olarak tanimlanmaktadir (Eisenberger,
2002: 565). Nitekim Ozdevecioglu da (2003:117) calismasinda destekleyici
isletmelerin; g¢alisan fikirlerini 6nemseyen, calisanlara ayni isletmede g¢alismaya
devam edebileceklerine yonelik giivence veren, calisanlarin yeni fikir ve 6nerilerini
dinleyen, isletme icinde ¢alisan iligkilerini yapict ve adaletli tutan, gerektiginde
tamamen ¢aliganlarin menfaatlerini  koruyabilen 6zelliklere sahip oldugunu
belirtmektedir.

Kendilerini desteklemeye hazir bir igletmede galistiklarini algilayan g¢alisanlarin,
isletme refahin1 6nemsemeleri muhtemeldir (Eisenberger vd., 2002:567). Nitekim
yapilan ¢aligmalarda, algilanan 6rgiit desteginin isletme ve ¢alisan arasindaki iliskileri
ve is sonuglarini yonetmede ne kadar 6nemli oldugunu gostermektedir. (Rhoades ve
Eisenberger, 2002: 698; Gupta vd., 2016: 2806)

2.2. Kendini isletmeden Hissetme

Sosyal kimlik teorisi (Tajfel ve Turner, 1979: 30) bireylerin kendilerini ve digerlerini
sosyal gruplar halinde siniflandirma ve bir kimlik olusturma egiliminde olduklarini
one siirmektedir. Kendini isletmeden hissetme, ¢alisanlarin kendilerini i¢eriden olarak
konumlandirdiklar1 (Stamper ve Masterson, 2002: 877) ve isletmenin bir pargasi
olarak hissettikleri isletmeye 6zgii kimlikleridir. (Stamper ve Masterson, 2002: 877).
Bu baglamda kendini igletmeden hissetme, aidiyet duygusunu olusturan kavramlardan
(orgiitsel kimlik, psikolojik sahiplenme vb.) biri olarak da kabul edilmektedir.
(Stamper ve Masterson, 2003: 475). Diger taraftan ¢alisanlarin kendilerini igeriden
olarak konumlandirmasinda, isletmenin veya yoneticilerin ¢izdigi siurlar da etkili
olmaktadir (Turung ve Findikli 2015: 117). Gerek yonetici-calisan arasindaki iligki
bi¢imleri (motive olanlar, uyum saglayanlar, ayricalik taninanlar) gerekse ¢alisma
kosullarindan (yari1-zamanli, tagseron) kaynaklanan nedenlerden otiirii, ¢alisanlarin
kendilerini i¢eriden ve disaridan olarak hissetmesinde etkili rol oynamaktadir (Chen
ve Aryee, 2007: 4).

Bu baglamda isletme tarafindan kabul gorerek kendi kimligini olusturan ve kendini
igletmenin {iyesi gibi hisseden c¢alisanlarin isletmelere yonelik olumlu davranislar
sergilemeleri beklenmektedir (Lapalme vd., 2009: 922). Yapilan aragtirmalarda bu
beklentiyi destekler nitelikte kendini isletmeden hisseden c¢alisanlarin, yenilikgi
davranig, orgiitsel vatandaslik davranigi, olumlu dedikodu yapma egiliminin daha
yliksek oldugu gostermektedir (Shin vd., 2019: 30; Liu vd., 2015, 421).
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2.3. 15 Aile Catismas (isten Aileye Yonelik Catisma)

Greenhaus ve Beutell (1985:78) is aile ¢catigmasini, bir alandan (is veya aile) gelen rol
taleplerinin diger alandan (aile veya is) gelen rol talepleriyle gakistigi roller arasi
catisma olarak tanimlamaktadir. Diger bir ifade ile bireylerin yasamlar: igerisinde
sahip olduklar1 is ve aile gibi coklu rollere ait davranig bigimlerinin birbiriyle
uyumsuz hale gelmesi olarak da tanimlanabilir. Literatiirde yer alan tanima ve dnceki
caligmalara (Netemeyer vd., 1996: 401; Cho ve Tay, 2016: 446) bakildiginda, is-aile
catismasinin igten aileye yonelik ¢atigma ve aileden ise yonelik catisma olmak iizere
iki yonlii oldugu anlasilmaktadir. Mevcut iki yonliiliik aslinda hangi alanin digeri i¢in
sorun yarattig1 ile agiklanmaktadir.

Bir alandan (is ya da aile) gelen talep ve baskilar, diger bir alanda istenmeyen etkilere
neden olmaktadir. Is-aile catigmasi ile ilgili yapilan arastirmalar bu diisiinceyi
destekler nitelikte is aile ¢atigmasinin olumsuz is sonuglart ile iligkili oldugunu ortaya
koymaktadir. Ornegin, is aile catigmasi; is performansi, is tatmini, diisiiriirken
(Grandey vd., 2005: 305; Ford vd., 2007: 57) isten ayrilma niyetini (Shacklock ve
Brunetto, 2012: 36) arttirmaktadir.

2.4. Uretkenlik Karsit1 is Davrams:

Literatiirde tretkenlik karsiti is davraniglar olduk¢a genis bir kavram olarak ele
alinmakta ve arastirmacilar tarafindan farkli perspektifler kullanilarak pek ¢cok sekilde
kavramsallastirilmaktadir. Aslinda arastirmacilarin birbiri ile Ortiisen bir davranig
kiimesinin (Pearson vd., 2005: 191) ne oldugunu tanimlamak igin farkli teorik
temellerden hareket etmesi tanimlarin ¢ogalmasma neden olmaktadir. Ornegin;
sapkinlik (Hollinger, 1986: 53; Robinson ve Bennett, 1995: 555), antisosyal davranis
(Giacalone ve Greenberg 1997: 5) amag karsit1 is davranislar1 (Anderson vd., 2009a:
179).

Spector ve Fox (2002: 271) fretkenlik karsit1 is davranmiglarini isletmeye ve
paydaslarina zarar vermeyi amaglayan davraniglar olarak tanimlamaktadir. Bu agidan
tretkenlik karsit1 is davraniglarinin  tesadiifi olarak gergeklesmedigi tersine
giidiilenmis ve kasith davramslar olarak ortaya ¢iktigi anlasiimaktadir. UKID
calisanlar tarafindan ekipmanlarina zarar vermek, isleri sabote etmek, hirsizlik
yapmak, is yavaslatmak gibi érgiit hedef almarak (UKIiD-O) sergilenebilecegi gibi,
sozlii ve fiziksel saldir1, alay etme, dislama bigimleri ile bireylere yonelik (UKID-B)
de sergilenebilmektedir. (Robinson ve Bennett, 1995: 557; Lawrence ve Robinson,
2007: 379).

2.5. Kaynaklar:1 Koruma Teorisi (COR)

Yukarida aciklanmis olan degiskenlerin  arastirma modeli kapsaminda
iliskilendirilmesi ve temellerinin olusturulmasinda kaynaklar1 koruma teorisinden
(COR) yararlanilmaktadir. Hobfoll (1989: 513) tarafindan literatiire kazandirilan
teorinin temel Onermesi; bireylerin bir yandan kaynak elde etme, koruma ve
¢ogaltmaya motive olurken, diger yandan sahip olduklar1 mevcut kaynaklarin
potansiyel ya da fiili kaybindan kaginmalaridir (Hobfoll,1989: 337). Bireyler sahip
oldugu kaynaklardan hem etkin bir sekilde yararlanmak istemekte hem de yeni kaynak
kazanmaya yonelik davranislar sergilemektedir. Teorinin temel tas1 olan kaynaklar
bireyler i¢in amaglarma ulasmalarinda degerli olan her tiirlii nesnel-durumsal, bireysel
ozellikler, sosyal destek ya da enerji olabilmektedir (Halbesleben vd., 2014: 3; Ten ve
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Bakker, 2012: 550). Arastirmanin teorik temeline destek saglayan kaynaklar1 koruma
teorisinin bir diger dnermesi ise kaynak kazancinin ilerde yeni kaynak kazancglarini
kolaylastirmakta oldugu, bireylerin daha fazla kaynak elde etmek ve biriktirmek igin
kaynaklara yatirim yaptig1 kazang sarmalidir (Halbesleben ve Wheeler, 2012: 598).

2.6. Algilanan Orgiit Destegi ve Uretkenlik Karsiti Is Davrams: iliskisi

Hobfoll (1989: 516) bireylerin amacina hizmet edecek kaynaklarmn, ¢evreden de
saglanabilecegini savunmaktadir. Caliganlar ise isyerlerinde amaglarina hizmet
edecek her tiirlii maddi-psikolojik destegi bir tiir kaynak olarak kabul edebilir. O
halde, algilanan orgiit destegi “calisanlar igin sosyo-duygusal bir kaynak olarak
hizmet edebilir” (Armeli vd., 1998: 289).

Calisanlar, destek gibi elde ettigi yeni kaynagi korumak, hatta biriktirmek i¢in motive
olarak, isletme icerisinde olumlu davraniglar sergileme egiliminde olabilirler (Riggle
vd. 2009: 1028; Rofcanin vd., 2018: 157). Nitekim Hobfoll ve Shirom (2001)
caligmalarinda isyeri kaynaklarinin, is hedeflerine ulasmada, fizyolojik-psikolojik
maliyetleri azaltmada yardimci faktdrler arasinda oldugunu belirtmektedir. Benzer
sekilde orgiit destegi algist yiiksek olan ¢alisanlarda galisan gayreti, yenilikgilik ve
gibi olumlu davraniglar artmaktadir (Eisenberger vd., 1997). Ancak 6rgiit destegini az
hisseden calisanlar ihtiyaglari olan kaynagi elde edemedikleri ve yerine yeni kaynak
gelmeyecegini diisiinerek mevcut ¢abalarint azaltabilir (Hobfoll, 2002: 307). Hatta
calisanlar kalan kaynaklarini (hosgorii, enerji vb.) muhafaza etmek i¢in olumsuz
davranislar gosterebilir (Byrmn ve Hochwarter 2007: 54). Uretkenlik karsiti is
davranislar1 da olumsuz ve istenmeyen davraniglar olarak tanimlandigina gore
algilanan orgiit destegi ile liretkenlik karsiti is davranist iligkisi ile ilgili asagidaki
hipotez gelistirilmistir.

H1: Algilanan orgiit destegi ile iiretkenlik karsit1 is davranisi iliskisi arasinda negatif
yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

2.7. Dolayh Tliskiler

Literatiirde algilanan 6rgiit destegi ile iiretkenlik karsiti is davranist arasindaki iligkiyi
dogrudan agiklayan arastirmalar mevcut olsa da (Monnantes, 2010; Abas, 2015)
kaynaklar1 koruma teorisi ¢ergevesinde iki degisken arasindaki iligkiyi daha net
aciklamada bazi mekanizmalarin (aract degisken) yer alabilecegi one siiriilebilir
(Stamper ve Masterson 2002, Pearson, 2005: 182).

2.7.1 Algilanan (")rgiit Destegi ve Uretkenlik Karsit1 is Davramsi (Bireye
Yonelik) iliskisinde Kendini isletmeden Hissetmenin Araci Rolii

Algilanan 6rgiit destegi literatiiriin de heniiz yeni sayilabilecek kavramlardan birisi de
kendini igletmeden hissetmedir. COR teorisinin kaynak prensibi gercevesinde orgiit
destegi, calisanlarin kendilerini isletmeden hissetmesine katki saglamaktadir. Ayn
zamanda c¢aligana istekli olarak fayda saglayan isletme, ¢alisan tarafindan daha
kiymetli hale gelmekte ve kendini degerli hissettirmektedir (Rhoades ve Eisenberger,
2002: 701).

Hobfoll (2002: 308) daha fazla kaynaga sahip olanlarmn ayn1 zamanda daha fazla
kaynak kazanma yetenegine sahip olduklarin1 Ongdérmektedir. Bu 6ngorii
cercevesinde calisanlar i¢in O6nemli ve degerli bir kaynak olan orgiit destegi,
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calisanlarin drgiitlerine yonelik bir dizi pozitif yeni kaynaklar tiretmesini saglayabilir.
O halde calisanlarin, orgiitlerinden aldiklar1 destek ile kendilerini isletmeden
hissetmeye baslamasi ve kazandig1 bu kimlik ile yeni kaynaklar edinmek i¢in motive
olmalar1 One siriilebilir. Nitekim yapilan arastirmalar, kendini isletmeden
hissedenlerin érgiitsel vatandashk gibi olumlu, goniillii davramslar (Ozdevecioglu ve
Balci, 2011: 41; Hui vd., 2015: 439) sergileme egilimlerini arttirirken, saldirganlik
gibi kaynak kaybma neden olacak davraniglardan (Koksal 2012: 241) kagindigim
gostermektedir. Bulgular 1518inda arastirmanin ikinci hipotezi asagidaki gibi
olusturulmustur.

H2: Algilanan o6rgiit destegi ve iiretkenlik karsitt is davranisi (bireye yonelik)
iliskisinde kendini isletmeden hissetmenin aracilik rolii vardir.

2.7.2 Algilanan Orgiit Destegi ve Uretkenlik Karsih Is Davramsi (Bireye
Yonelik) Iliskisinde Is Aile Catismasinin (Isten Aileye Yonelik) Araci Rolii

COR teorisi ¢erg¢evesinde, is aile ¢atismasi, c¢alisanlarin ig ve aile alanlarinin
taleplerini  kargilamak icin gerekli kaynaklart (zaman, dikkat, enerji vb.)
bulamadiginda ortaya ¢ikan bir durum olarak acgiklanabilir. Calisanlar isten
kaynaklanan gatisma ile basa ¢ikmak ve olumsuz etkilerini azaltmak i¢in gerekli
kaynaklari (pozitif hissetme, zaman, enerji vb.), orgiit destegi ile karsilayabilir (Dixon
ve Sagas, 2007: 236; Gurbuz vd., 2012: 145). Bagka bir anlatimla g¢alisanlarin,
kazandiklar1 zaman, enerji, hosgori, pozitif ruh hali gibi yeni bireysel kaynaklari is-
aile alan1 gibi diger alanlardaki performanslarini desteklemek igin harcayabilirler (Ten
ve Bakker 2012: 548; Rastogi ve Chaudhary, 2018: 652). Ciinkii is ve aile alanlarindan
gelen rol talepleri bireyin sinirli kaynaklarini tiiketmektedir (Demerouti vd., 2001:
280). O halde destekleyici bir 6rgiit ortaminda bulunan ¢alisanlar, is ve aile hayatinda
catismanin azalmasi ile yeni orgiitsel ya da bireysel kaynaklar kazanmaya baglayacak
ve Orgiit destegi ile baslayan alanlar arasindaki kazang sarmalini korumak ve devam
ettirebilmek i¢in kazandiklar1 yeni kaynaklar1 (zaman, enerji, motivasyon) ig alaninda
kullanacaklar1 dngoriilebilir (Las Heras vd., 2017: 1286).

Yapilan aragtirmalar bu 6ngériiyii destekler niteliktedir. Is aile catismasi yasayanlarmn
yasamayanlara oranla is sorumluluklarini yerine getirmekte giigliik yasadigini (Choi
ve Kim: 2012: 1012; Pekdemir ve Kogoglu 2014: 315) is performanslarini diisiirdiigii
(Hammer vd., 2003, 419) stres diizeyini, ise gelmeme oranini, (Anderson vd., 2002:
787) ise yonelik geri ¢ekilme davraniglarinin (Hammer vd., 2003: 419; Nauman vd.,
2020: 729) arttig1 tespit edilmistir. Bagka bir galisma ise, is ve aile rolleri arasinda
¢atisma yasayan ¢alisanlarin orgiitsel normlari ihlal etmek gibi istenmeyen davranislar
egiliminde oldugunu gostermistir (Darrat vd., 2010: 239). Mevcut calismalar
dogrultusunda arastirmanin {igiincii hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur.

H3: Algilanan oOrgiit destegi ve tiretkenlik karsiti is davranis1 (bireye yonelik)
iligkisinde isten aileye yonelik ¢atismanin aracilik rolii vardir.
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Kendini Isletmeden Hissetme

Uretkenlik Karsit Is Davramst

Algilanan Orgiit Destegi > Bireye Yonelik

Isten Aileye Yonelik Catisma

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

3. Arastirmanin Metodolojisi

Aragtirmada elde edilen veriler, SPSS 22.0 ve LISREL 8.7 istatistik paket programlari
kullanilarak analiz edilerek, ankete katilan caliganlara iliskin demografik veriler
betimsel olarak incelenmistir. Arastirmada kayip gdzlemler regresyon teknigi ile
tahmin edilmis olup, kesfedici ve dogrulayici faktor analizi ile 6lgeklerin gegerlilik ve
giivenirliligi analiz edilmistir. Olgeklerin gegerliligi ve giivenirligi saglandiktan sonra,
korelasyon ve araci degisken analizleri uygulanmigtir. Son olarak, yapisal esitlik
modeli ile belirlenen model 6nerisinin hipotezleri test edilmistir. Henze-Zirkler Coklu
normallik testi anlamli olmadig1 i¢in YEM’ de parametre tahminlerinde “Diagonal
Agirliklandirilmis En kiigiik Kareler Yontemi” kullanilmustir.

3.1 Arastirmanin Evren, Orneklem ve Uygulama Prosediirii

Arastirma modelinde yer alan degiskenlere yonelik veri toplamak amaci ile anket
yontemi  kullanilmigtir.  Aragtirmanin  evren bilyikligini ve Orneklemeni
hesaplayabilmek icin T.C. Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 Istanbul 1l Kiiltiir ve Turizm
Miidiirliigii’ inden 2019 Temmuz ay1 itibari ile Istanbul da faaliyet gsteren otellerin
resmi listesi temin edilmistir. Arastirma 2019 Agustos ile 2019 Aralik aylar1 arasinda
Istanbul da faaliyet gosteren dort yildizli otel isletmelerinde gerceklestirilmistir.
Calisanlara dagitilan anket formunun iizerinde arastirmanin tamamen akademik
amagla yapilacag: aciklanmis, ¢alisanlardan kisisel bilgi istenmedigi ve cevaplarinin
gizli tutulacagi hakkinda bilgi verilmistir. Dort yildizli otel isletmelerinde, toplam
calisan sayisin1 hesaplamak amaci ile Agaoglu’nun (1992) calismasinda kullandig:
oda ve yatak basina diisen ¢alisan sayisi formiilinden yararlanilmistir. Yapilan
hesaplamalar sonucunda arastirmanin evreni (toplam calisan sayisi) tahmini 11.565
olarak bulunmustur. Uygun orneklem biiytikliigii icin Sekaran (2016) tarafindan
yapilan calisma referans almarak, %S5 hata diizeyinde 370 ve lizeri drneklem
biiylikliigii evreni temsil edebilecek nitelikte oldugu kabul edilmektedir. Anket
calismasi esnasinda yaklagik 572 otel ¢aliganina anket formu dagitilmis ancak eksik
dolduranlarin anketleri ¢alisma disinda tutularak, 545 otel ¢aliganindan alinan veriler
analize dahil edilmistir.
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3.2.Arastirmada Kullanilan Olcekler

Aragtirmada katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular ve
algilanan orgiit destegi, kendini isletmeden hissetme, is aile ¢atigmasi ve tiretkenlik
karsit1 i davranist 6lgekleri kullanilmigtir. Arastirmaya katilanlarin, verilen ifadelere
katilim derecesi ise besli Likert 6l¢egi kullanilarak dl¢tilmiistiir.

Algilanan Orgiit Destegi Olgegi: Arastirmada Eisenberger ve digerleri tarafindan
1997) de gelistirilen, sekiz ifade ve tek boyuttan olusan algilanan &rgiit destegi
dlceginin kisa formu kullamlmistir. Olgek icinde yer alan ifadelere rnek olarak
“Mutlulugumu ve iyi olmami 6nemser” ifadesi verilebilir. Cevaplar besli likert 6l¢egi
kullanilarak alinmigtir. (Kesinlikle katilmiyorum 1, kesinlikle katiltyorum 5).

Kendini Isletmeden Hissetme Olgegi: Arastirmada calisanlarin kendilerini isletmeden
hissetme diizeyini 6l¢gmek i¢in Stamper ve Masterson (2002) tarafindan gelistirilen
alt1 ifade ve tek boyuttan olusan kendini igletmeden hissetme O&lgeginden
yararlanilmistir. Olgek icinde yer alan ifadelere 6rnek olarak “Kendimi calistigim
isletmenin bir pargasi gibi hissediyorum” ve “Calistigim isletme buraya ait olduguma
beni inandirir” ifadeleri verilebilir. Cevaplar besli likert 6l¢egi kullanilarak alinmistir
(Kesinlikle katilmiyorum 1, kesinlikle katiliyorum 5).

Is Aile Catigmasi Olgegi: Arastirmada is aile catismasini 6lgmek amaci ile Netemeyer
(1996) tarafindan gelistirilen on ifade ve iki boyuttan olusan (isten-aileye, aileden-ise
yonelik) dlcek kullanilmistir. Olgek iginde yer alan ifadelere rnek olarak isten aileye
“Is sorumluluklarim aile ve ev yasantimi olumsuz olarak etkiliyor ve aileden ise Aile
sorumluluklarim, is yasamimi olumsuz olarak etkiliyor” ifadeleri verilebilir. Cevaplar
besli likert 6lgegi kullanilarak alimmistir. (Kesinlikle katilmiyorum 1, kesinlikle
katiliyorum 5)

Uretkenlik Karsiti Is Davranis1 Olcegi: Arastirmada Robinson ve Bennett (2000)
tarafindan gelistirilen ondokuz ifade ve iki boyuttan (bireye yonelik-orgiite yonelik)
olusan 6lgek kullanilmistir. Bireye yonelik ifadelere 6rnek olarak “Birbirine hakaret
etmek” “Birbirini herkesin i¢inde utandirmak”, orgiite yonelik ifadelere 6rnek olarak
ise “igleri kasitli olarak yanlis yapmak” verilebilir. Katilimcilarin davranig sikligi besli
likert 6lgegi kullanilarak 6l¢iilmistiir (Asla 1, Her zaman 5).

3.3. Bulgular

3.3.1.S0syo-demografik Ozelliklere iliskin Frekans Analizi ve Betimsel
Istatistikler

Aragtirmaya katilan ¢aliganlarin anketin demografik verilerle ilgili bolimiinde %36,9’
unun kadin, %63,1° nin erkek, %48’ nin evli, %63,1° inin bekar, %44,5 nin lise ve
alt1, %27,7’nin lisans, %26,5nin 6n lisans ve %1,3 niin lisansiistii olarak isaretlendigi
goriilmektedir. s yerinde ¢aligma siiresi incelendiginde ise; %23,2’i 1’yildan az,
%30,5’1 1-3 yil, %22,3’i 4-6 yil, %13,5’1 7-9 yil ve son olarak %10,5” i 10 yildan
fazla siliredir aynm is yerinde, calistigini beyan etmektedir. Calisanlarin %72,8’1
personel/calisan/is¢i/teknisyen, %25,7 si miidiir/miidiir yrd./amir/ sef/ ustabasi, %1,5
i genel Mdr./ Genel Midiir Yrd./ Direktér pozisyonunu ve son olarak ankete
katilanlarin %931 kadrolu, %7’ si ise tageron olarak ¢aligtigini isaretlemistir.
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3.3.2. Faktor Analizi Sonuclar1 (A¢imlayici ve Dogrulayicl (DFA) Faktor Analizi)

Algilanan orgiit destegi 6lgegi icin yapilan faktor analizi sonucunda degerler 6lgegin
orijinalinde oldugu gibi tek faktor altinda toplanmistir. KMO degeri 0,895 olarak
bulunmus ve Bartlett Kiiresellik Testi sonucu ise y2=2134,490"dir (p<0,000). Tek
faktoriin toplam varyansi agiklama orani ise %55,340” dir. Yapilan dogrulayic: faktor
analizi sonuglar1 incelendiginde ise dlgegin standardize katsay1 degerleri (0,47-0,92)
degerleri arasinda yer almakta olup, tiim ifadeler anlamhidir (p<0,01). AVE(0,631) >
0,50 yeterli gegerlik ve CR(0,920) >0,70 ve Cronbach alfa (0,884) > 0,80 yiiksek
derecede giivenirlik diizeyine sahip oldugu sdylenebilir. DFA modeli test sonuglarina
gore DFA’da Modelin uyum indeks degerleri; RMR(0,18) kotlii uyuma sahipken,
x?/df (cmin/df)(5)), GFI(1,00), CFI1(0,99), NNFI(0,98), NFI(0,98) RMSEA(0,08)
degerlerinin kabul edilir ve iyi uyum smuirlari i¢inde yer aldigindan dolayr DFA
modelinin gegerli oldugu séylenebilir.

Kendini isletmeden hissetme &lgegi igin yapilan faktor analizi sonucunda degerler
6l¢egin orijinalinde oldugu gibi tek faktor altinda birlesmis olup, yapilan analizler
sonucunda KMO degeri 0,782 olarak bulunmus ve Bartlett Kiiresellik Testi ise
12=1839,769 (p<0,000) olarak elde edilmistir., Tek faktoriin toplam varyansi
aciklama orani %49,812 dir. Dogrulayici faktor analizi sonucunda 6lgegin standardize
katsay1 degerleri (0,54-0,95) arasinda yer almaktadir. AVE(0,500) > 0,50 yeterli
gegerlik ve CR(0,850) >0,70 ve Cronbach’s Apha(0,842) > 0,80 yiiksek derecede
giivenirlik diizeyine sahip oldugu sdylenebilir . DFA Modeli test sonuglarina gore;
DFA’da Modelin uyum indeks degerleri; Chi-square/df(cmin/df)(2,56)), GFI(1,00),
CFI(1,00), NNFI(0,99), NFI(1,00), RMR(0,058) RMSEA(0,067) degerlerinin kabul
edilir ve iyi uyum sinirlar i¢inde yer aldigindan dolayrt DFA modelinin gecerli oldugu
soylenebilir.

Is aile catigmas1 dlgegi yapilan faktor analizi sonucunda degerler 6lgegin orijinalinde
oldugu gibi iki faktor altinda birlesmektedir. Yapilan analizler sonucunda KMO
degeri 0,917 olarak bulunmus ve Bartlett Kiiresellik Testi sonucuna gore
¥*2=5031,555 (p<0,000) olarak elde edilmistir, 2 faktoriin toplam varyansi agiklama
orani %74,992, isten aileye yonelik ¢atismanin varyansi agiklama orant ise %36,758’
dir. Isten aileye alt boyutu standardize katsay1 degerleri (0,78-0,94) degerleri arasinda
yer almakta olup, biitiin maddelerin anlamlidir (p<0,01). AVE(0,788) > 0,50 yeterli
gegerlik ve CR(0,969) >0,70 ve Cronbach’s Apha(0,925) > 0,80 yiiksek derecede
giivenirlik diizeyine sahip oldugu sdylenebilir. DFA modeli test sonuglarina gore;
DFA’da Modelin uyum indeks degerleri; Chi-square/df(cmin/df)(2,07)), GFI(1,00),
CFI(1,00), NNFI(0,99), NFI(0,99), RMR(0,057) RMSEA(0,046) degerlerinin kabul
edilir ve iyi uyum siuirlar1 iginde yer aldigindan dolayr DFA modelinin gegerli oldugu
sOylenebilir.

Uretkenlik karsit1 is davranisi dlgegi icin yapilan faktor analizi sonucunda degerler
6lgegin orijinalinde oldugu gibi iki faktor altinda toplanmaktadir. KMO degeri 0,939
olarak bulunmus ve Bartlett Kiiresellik Testi sonucuna gore y"2=4481,500"dir
(p<0,000). 2 faktoriin toplam varyansi agiklama orani %49,747, bireye yonelik
iiretkenlik karsit1 is davranist boyutunun varyansi agiklama orani ise %20,049° dur.
Bireye yonelik tiretkenlik karsit1 is davranisi alt boyutu standardize katsay: degerleri
(0,82 -0,97) degerleri arasinda yer almakta olup, biitiin maddeler anlamhidir (p<0,01).
AVE(0,776) > 0,50 yeterli gegerlik ve CR(0,960) >0,70 ve Cronbach’s Apha(0,897)
> 0,80 yiiksek derecede giivenirlik diizeyine sahip oldugu sdylenebilir. DFA modeli
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test sonuglarina gore; DFA’da Modelin uyum indeks degerleri; Model uyum indeks
degerleri RMR (0,11) koti uyuma sahipken, Chi-square/df(cmin/df)(1,67)),
GF1(0,99), CFI(1,00), NNFI(0,99), NFI(0,99), RMSEA(0,040) degerlerinin kabul
edilir ve iyi uyum sinirlar i¢inde yer aldigindan dolay1 DFA modelinin gecerli oldugu
sOylenebilir.

3.3.3 Degiskenlere Ait Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi ile ilgili veriler Tablo 1’de yer almaktadir ve tiim degiskenler
arasinda istatistiksel olarak anlamli (p<0,01) iliskiler bulundugu goriilmektedir.
Degiskenler arasindaki iliskilerin yonii ve diizeyi incelendiginde, algilanan orgiit
destegi ile kendini isletmeden hissetme arasinda pozitif yonlii yiiksek siddetli bir iliski
oldugu bulunurken (r=0,712), algilanan orgiit destegi ile isten aileye yonelik ¢atisma
(r=-0,294) ve bireye yonelik iiretkenlik karsit1 is davranigi (r= -0,357) iliskisinde ise
arasinda negatif yonli zayif siddetli bir iligki bulunmustur. Benzer sekilde kendini
isletmeden hissetme ile bireye yonelik iiretkenlik karsiti is davranisi arasinda negatif
yonlii zayif siddetli bir iliski varken (r=-0,366), isten aileye yonelik catigma ile bireye
yonelik tiretkenlik karsiti ig davranigt arasinda pozitif yonlii zayif siddetli (r= 0,285)
bir iligki tespit edilmistir.

Tablo 1: Degiskenlere Ait Korelasyon Tablosu- AVE, CR ve Cronbach’s Alpha
Degerleri

Degisken | _ o |AOD [KIH IAC | UKIDBY | AVE | CR
.S

AOD 0,631 | 0,920
380 | 085 | (0 g

KIH 0,500 | 0,850
3,96 | 085 | o710 | (0,842)

IAC - - 0,788 | 0,969
2,53 | L14 | ogaex | 0,284%* | (0,925)

UKIDBY - - 0,285* 0,776 | 0,960
1,23 | 047 | 357%x | g 366%* | *

(0,897)

**p<0,01(t>2,58), *p<0,05(t>1,96), n=545

3.3.4 Araci Degisken Analizi

Araci degisken analizi; bagimsiz degiskenin, bagimli degisken {izerindeki etkisini,
arastirma modeline eklenen aract degiskenler (3.degisken) yolu ile gecisinin nasil
oldugu hakkinda hipotezleri test edip, degerlendirmek i¢in kullanilan istatistiksel bir
yontemdir (Baron and Kenny 1986; Pardo ve Roman, 2013). Bu nedenle 6ncelikle
bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasinda iliski, bagimsiz degisken ile araci
degisken arasinda iliski ve araci degisken ile bagimli degisken arasinda iliski
incelenmistir.

Tablo2’deki degerler incelendiginde, algilanan orgiit desteginin (bagimsiz
degiskenin) bireye yonelik iiretkenlik karsit1 is davranisi (bagimli degisken) iizerinde
etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmus ( p<0,01) ve arastirmanin H1
hipotezi kabul edilmistir. Algilanan o6rgiit destegi bagimsiz degiskeni ile araci
degiskenler kendini isletmeden hissetme ve isten aileye catisma tiizerinde etkisi
istatistiksel olarak anlamlidir. Araci degiskenler ile (kendini isletmeden hissetme ve
isten aileye catisma) bagimli degisken bireye yonelik iiretkenlik karsiti is davranisi
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iizerinde etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur (p<0,01). Tablo 1
deki korelasyon tablosunda goriildiigii gibi algilanan orgiit destegi ile kendini
isletmeden hissetme arasinda (0,712) pozitif yonli yiiksek siddetli iliski, aym
zamanda Tablo 2’de yer alan yiiksek agiklayicilik degeri R? = (0,66) ile de teyit
edilmektedir.

Tablo 2: Araci Degisken Analizi Sonuclar:

X>M B Stand. B | Stand. Hata t R2
AOD - KIH 0,81 0,81 0,03 26,53** 0,66
AOD->IAC -0,36 -0,36 0,05 -7,17*%* 0,13

X>Y B Stand. B | Stand. Hata t R2
AOD - -0,51 -0,51 0,044 -11,54** 0,26

MY B Stand. B | Stand. Hata t R2
KIH > UKDBY -0,45 -0,45 0,048 -9,55** 0.30
IAC-> UKDBY 0,21 0,21 0,038 5,21** '

**p<0,01(t>2,58), *p<0,05(t>1,96)

3.3.5 Algilanan Orgiit Destegi ve Uretkenlik Karsih Is Davramsi (Bireye
Yonelik) Iliskisinde Kendini Isletmeden Hissetmenin ve Isten Aile Yonelik
Catismanin Aracilik Roliiniin Yapisal Esitlik Modeli ile Analiz Edilmesi

Aragtirmanin analizine, aract degisken kosullarinin saglanmasindan sonra Yapisal
esitlik modeli (YEM) analizi yapilarak devam edilmistir. Arastirmada YEM in tercih
edilmesinin nedeni; klasik ¢ok degiskenli istatistiksel yontemlerden farkli olarak hem
gozlenebilen hem de gozlenemeyen yani gizil degiskenler {iizerinden islem
yapilabilmesi ve bu dogrultuda hipotezleri test edebilmesi, kesfedici ya da agiklayict
bir yaklasim yerine, dogrulayici bir yaklagim benimsemesidir. Diger bir anlatimla
YEM kuramsal olarak varligi kurulmus iligkilerin veri ile uyumunu dogrulamaktadir.
Ayrica YEM, tiim ¢oziimlemede 6l¢lim hatalarini ve hatalar arasindaki iligkileri net
bir sekilde hesaba katmaktadir (Celik ve Yilmaz, 2016: 5; Meydan ve Sesen, 2015:
8).

Tablo 3’te yer alan yapisal esitlik analiz sonuglari incelendiginde algilanan orgiit
desteginin kendini igletmeden hissetme tizerinde etkisinin istatistiksel olarak anlamli
oldugu (p<0,01) ve algilanan oOrgiit destegindeki degisimin, kendini isletmeden
hissetme degiskeni iizerinde %81 oraninda bir artisa neden oldugu bulunmustur.
Algilanan orgiit destegi, kendini isletmeden hissetmeyi %66 oraninda agiklamaktadir
ve bu degerin oldukga yiiksek oldugu sdylenebilir (R? =0,66). Elde edilen sonug
algilanan orgiit desteginin, ¢alisanlarin kendilerini isletmeye ait hissetmelerinde ve
merkezde konumlandirmalarinda ¢ok Onemli bir degisken oldugunu ortaya
koymaktadir. Algilanan orgiit destegi ile isten aileye yonelik catisma arasindaki
iligkiye baktigimizda ise destek degiskenindeki degisimin, isten aileye yonelik
catismay1 %36 oraninda bir azalisa neden olmakta ve R? =0,13 oldugu i¢in; algilanan
oOrgiit desteginin isten aileye gatismay1 %13 oraninda agiklamaktadir. Ayrica bireye
yonelik tiretkenlik karsit1 ig davranisinda, kendini isletmeden hissetme degiskenindeki
degisim %32 oraninda bir azalisa neden olurken, isten aileye yonelik catigma
degiskenindeki degisim, %19 oraninda bir artisa neden olmaktadir.
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Aract degiskenler calismaya dahil edildiginde, algilanan Orgiit destegi (bagimsiz
degisken) ile bireye yonelik tiretkenlik karsiti is davranist (bagimli degisken)
iliskisinde dogrudan etkisinin istatistiki olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir
(p>0,05, t=-1,51). R"2=0,32 oldugu i¢in; kendini isletmeden hissetme ve isten aileye
yonelik catismanin bireye yonelik iiretkenlik karsitt is davranist %32 oraninda
aciklamaktadir. Bu analiz sonuglar1 ¢ergevesinde, algilanan orgiit destegi ile bireye
yonelik iiretkenlik karsiti is davranist arasindaki iligkisinde hem kendini isletmeden
hissetme hem de isten aileye yonelik ¢atismanin tam aracilik roliine sahip oldugu
bulunmustur. Arastirmanin H2 ve H3 hipotezleri dogrulanmistir.

Tablo 3: Modele iliskin Yapisal Esitlik Modeli Analizi Sonuclar

B Stand.Hata t R?
AOD - KIH 0,81 0,027 30,39** 0,66
AOD~>IAC -0,35 0,049 -7,16** 0,13
KIH 2> UKDBY -0,32 0,11 -3,01**
IAC - UKDBY 0,19 0,053 3,53** 0,32
AOD - UKDBY -0,17 0,11 -1,51

**p<0,01(t>2,58), *p<0,05(t>1,96)

o.2s*=  AODI

o.z1-=  AOD2

o.2e=  AOD3

0.2e* AOD{

o.48%= AOQDS

0.€e*= AOD7

0.42* AODS

Sekil 2: Modele iliskin Yapisal Esitlik Modeli Analizi Sonuglar

Modelin uyum indeks degerleri incelediginde ise, RMR(0,24) kotii uyuma sahipken;
Chi-square/df(cmin/df)(2,42)), GFI(0,99), CFI(0,99), NNFI(0,99), NFI(0,98),
RMSEA(0,051) degerlerinin kabul edilir ve iyi uyum sinirlart iginde yer aldigini
goriilmektedir. Degerlerinin kabul edilir ve iyi uyum sinirlart i¢inde yer almasi
modelin gecerli olarak kabul edilecegini gostermektedir. Araci etkilerinin anlamli
olup olmadigini test etmek amaciyla Sobel, Aroian ve Goodman testi uygulanmigtir.
Tablo 4’ de degerler incelendiginde algilanan orgiit destegi ile bireye yonelik
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iiretkenlik karsiti ig davranist degiskeni arasindaki iligkide hem kendini isletmeden
hissetme hem de isten aileye yonelik ¢atismanin araci etkilerinin istatistiksel olarak
anlamli oldugu bulunmustur (p<0,01).

Tablo 4: Sobel, Aroian ve Goodman Testi Analizi Sonuclar:

Araci etki testi Standart Hata t

P value
Sobel 0.0895179 2895 | 0,003785%*
ﬁEBB?( KIH=> ™ Aroian 0.0895671 2.893 | 0,003804%*
Goodman 0,0894686 2897 | 0,003766%*

Araci etki testi Stand. Hata t P value
Sobel 0.0212302 3221 | 0,001273**
CEBB?( \AC> ™ Aroian 0,0213884 3197 | 0,001383**
Goodman 0,0210707 3246 | 0,001169%*

4. Sonug¢

Arastirmada, COR teorisinin temel prensipleri ¢ercevesinde, oOrgiitsel etmenlerin
tiretkenlik karsiti is davranislarinin hangi boyutu (birey ya da orgiit) lizerinde etkili
oldugu ve algilanan orgiit destegi ile liretkenlik karsit1 is davranisi iligkisinin aracilik
mekanizmalarina odaklanilmistir. Turizm sektdriinde Istanbul’ da faaliyet gdsteren
dort yildizli otel ¢alisanlari ile gerceklestirilen arastirma sonucunda, algilanan orgiit
desteginin bireye yonelik liretkenlik karsiti is davranisini negatif yonde etkiledigi
tespit edilmistir. Bu durum o6nceki ¢alismalarla uyumlu olarak kaynaklari koruma
teorisi cergevesinde kaynak kazanci yasayan calisanlarin, kazandigi kaynaklari
kaybetmemek i¢in bireye yonelik liretkenlik karsit1 is davranislari sergilemekten uzak
durdugunu gostermektedir (Abas vd., 2015: 99; Vatankhah vd., 2017:107). Nitekim
calisanlar isletme igerisinde diger calisanlara gosterecekleri olumsuz davranislarin,
oOrgiit yoneticilerine iletildigi takdirde, kendilerine sunulan destegin (ihtiyaci olan
kaynagin) sinirlandirilabilecegini diisiinebilir.

Degiskenler arasi aracilik iligkileri incelediginde ise, kendini isletmeden hissetmenin
algilanan orgiit destegi ile bireye yonelik ig karsiti davranist arasinda araci etkiye
sahip oldugu bulunmustur. Nitekim Stamper ve Masterson (2002: 875) 277 restoran
calisan1 ile UKID’ yi tek bir boyutta ele aldiklar1 calismada benzer sekilde algilanan
orgiit destegi ile UKID iliskisinde kendini isletmeden hissetmenin aracilik roliinii
tespit etmistir. O halde ¢aliganlar kazang sarmali prensibinde kazandiklar1 ilk kaynak
olan orgiit destegi ile kendini isletmeden hissetmeye baslamak da ve kazandigi
aidiyet, oncelik gibi kaynaklar1 muhafaza etmek ve yeni kaynaklara (sosyal destek,
maddi yardim, motivasyon vb.) erigimi kolaylastirmak adina olumsuz davraniglardan
kaginmaktadir.

Calismada elde edilen diger bir sonug isten aileye yonelik ¢atismanin, algilanan 6rgiit
destegi ile UKID iliskisinde tam aracilik roliine sahip oldugudur. Bu baglamda
calisanlarini destekleyen isletme ortamlarinin isten aileye yénelik catismay1 ve UKID’
yi azalttig1 anlasgilmaktadir. Onceki calismalar da, arastirma sonucunu destekler
niteliktedir (O'Driscoll,2003:326; Dixon, 2007: 236; Kossek 2011: 289). Caliganlarin,
ailevi etkinliklere katilmak, sorumluluk ve talepleri yerine getirebilmek i¢in gerekli
zaman enerji gibi kaynaklari isletmelerden kazandiklari durumda isten aileye yonelik
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catisma gibi mevcut kaynak kaybina neden olan durumlari daha az deneyimledigi
sOylenebilir.

Akademik ve Uygulayicilara Yonelik Oneriler

Arastirmada, algilanan orgiit destegi ile iiretkenlik karsiti i davranist arasindaki
dogrusal ve aracilik (kendini isletmeden hissetme, isten aileye yonelik ¢atisma) rolleri
sorgulanmaktadir. Gelecek arastirmalarda iiretkenlik karsiti is davraniglart ve diger
degiskenler arasindaki iligkilerin hangi kosullarda degisecegine iliskin moderator
(sinir kosullari) rolleri sorgulanabilir. Tkinci bir dneri olarak arastirmaya dahil edilen
degiskenler ve degiskenler arasindaki iliskiler farkli sektorlerden veriler toplanarak
da incelenebilir.

Ozellikle calisan temin ve segim siirecinde kisisel faktorlerin daha az
degerlendirilebildigi sektdr ya da igletmelerde, yonetsel kaynaklar (6rn: ydnetici
destegi) calisan davranig ve tutumunu etkilemede 6n plana ¢ikmaktadir. Bu bakimdan
daha yonetilebilir olan bu kaynaklarinin isletmede her kademedeki yonetici agisindan
dikkate alinmasi 6nemlidir. Yalnizca is 6zellikleri ve beklenen hedefler ¢ergevesinde
calisanlarin islerine odaklanmak ve is siireglerini kontrol etmek c¢alisanlarin is
sonuglarini olumlu yonde gelistiremez. Esas 6nemli olan galisanin ise bagliligi ve
yiiksek motivasyon ile hedeflere katki saglamasidir. Yoneticiler, list yonetim ve
calisanlar arasinda 6nemli bir baglanti mekanizmast olarak goriildiigiinden her
kademedeki yoneticinin destekleyici ve motive edici davranislar sergilemesi
onemlidir. Bu baglamda galisanlarla diizenli araliklarla isletmelerin yapmis oldugu
genel caligmalar hakkinda bilgi vermek, is ile ilgili konularda bilgi aligverisinde
bulunmak, goriis ve Onerilerini almaya ¢alismak, kendilerini isletmeden
hissetmelerine destek olacaktir. Ayni zamanda bireyin is disindaki aile i¢indeki
rollerinden de haberdar olmasi ve bireye bu alanda da destek vermesi ¢ok 6nemlidir.

Diger taraftan emek yogun c¢alisilan sektorlerde is aile ¢atismasini hafifletebilecek
insan kaynaklar1 politikalariin gelistirilmesi oldukca yararli olacaktir. Ancak politika
ve uygulamalarin resmi olarak gerceklesemedigi oOrgiitlerde, destek mekanizmasi
yoneticiler iizerinden gayri resmi olarak yiiriitilmesine izin verilmektedir.
Calisanlarin, isten aileye yonelik catisma deneyimini azaltabilmek igin; yonetici ve
calisan arasinda kurulan psikolojik sézlesmeler, verilen is-zaman uygunlugu, is ile
ilgili esneklikler (yerden bagimsiz ¢alisma, kisiler arasi 6zellestirilmis is s6zlesmeleri
(i-deal), 6zel durumlar igin aile dostu yardim ve izinlerin sunulmasi oldukc¢a
destekleyici olacaktir.

Yukarida da bahsedildigi lizere isletmelerin galisanlar i¢in olugturmaya ¢alisacagi her
tiirlii psikolojik katki (anlayis, deger verme, hosgorii, sosyal destek) ve maddi
uygulamalar bir g¢esit destek olarak algilanarak, c¢aliganlarin iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 sergilemesine engel olacaktir. Bununla birlikte isletmelerin ¢alisanlar
arasinda adaletli ve esitlik¢i bir tutum sergilemeleri hem orgiite hem de diger calisma
arkadaglarina yonelik gergeklesecek istenmeyen davranislarin Oniine gecilmesinde
etkili olacaktir.

Arastirmanin Kisithhklar

Katilimcilarin sosyal begenilirlik ve bireysel kabul endiseleri nedeni ile baz1 olumsuz
tutum ve davranig ifadelerine dogru yanitlar veremeyecegi disiiniilebilinir. Ikinci
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olarak, veriler yalnizca Istanbul' da faaliyet gosteren dort yildizli otel isletmelerinden
alindig1 icin sonuglar genellestirilemeyebilinir.
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