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1.BÖLÜM
                                                  GİRİŞ

Günümüzde büyük bir problem olan çatışmalar, çalışanların iş ve aile yaşamlarında yaşadıkları sorunlara neden olmaktadır. Bu sorunlar aile yaşantıları ve iş yaşantıları üzerinde etkilerini göstermektedir. Yaşanılan sorunlar iş yerinden kaynaklı ise aile yaşamı üzerine olumsuz etki yaratmakta ya da aile yaşamında sorunlar varsa ve çalışan bu sorunları iş yaşamına yansıtıyorsa çatışmanın yaşanması kaçınılmaz olmaktadır.
İş-aile yaşam çatışması, iş ve aile rollerinin birlikte ortaya çıkması nedeniyle yaşanan uyumsuzluk durumudur. Bu süreçte kişi, bu rollerin gereklerini birlikte yerine getirmesi gerekir. Çünkü birbirlerine bağımlı olan ve birbirlerini etkileyen iş ve aile rolleri arasında dengeyi kurmaya çalışan ama bunu başaramayan kişi iş-aile ya da aile-iş çatışması yaşayacaktır. Çatışmaya neden olan yapısal farklılıklar ortaya çıkmaktadır. Zaman sıkıntısı çeken çalışan iş veya aile yaşamı için ayrılan zaman içinde bulundukları durumu zorlaştırmaktadır. Strese maruz kalan çalışan hem iş hem de aile üzerinde olumsuz bir tavır sergileyerek çatışmanın etkisini de arttırmaktadır. Çalışan iş yerindeki davranışlarını aile ortamında sergileyip, aile ortamında ki davranışlarını iş yerine taşırsa davranış esaslı sorun yaşanması kaçınılmaz olmaktadır. Eğer çalışan iş ve aile yaşamında farklı roller üstlenen çalışanların bu roller gereği sergilemesi gereken davranışların birbirleriyle uyumsuz olması ve çatışma yaratması durumunda ortaya çıkmaktadır. 
Çatışmalar hem iş hem de aile yaşamını birlikte etkilemektedir. Her iki yaşam alanının etkileşim içerisinde bulunduğu kuramlar vardır. Bu kuramlar, çalışanların yaşadıkları zaman baskısını esas alarak iş-aile yaşam çatışması kavramını inceler. Çalışanların iş ve aile yaşam alanlarındaki doyum düzeylerini ve bu yaşam alanlarındaki gelişmeleri esas alarak iş ve aile yaşamı ilişkilerini inceler. Çalışanların iş-aile yaşam çatışması yaşamalarının kökeninde söz konusu yaşam alanlarında farklı roller üstlenmelerinin değil bu rollerin gereklerini yerine getirmelerinin zorluklarının ve kişinin değişkenliği yaşamında çatışma yaratma olasılığını yükseltmektedir. 
İş-aile yaşam çatışması, çalışanı etkilediği kadar çalıştığı örgütü de etkilemektedir. Çalıştıkları örgütlerin, örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu düzeylerini etkileyebilmektedirler. Örgütlerin insan kaynakları bölümleri, iş-aile yaşam çatışmasının iyi bir şekilde yönetilmesi için çalışanlarına uygun örgütsel düzenlemeler gerçekleştirmeli ve örgüt kültürlerini benimseyebilecek personelle çalışma yapmalılardır. Örgüt kültürlerini benimseyebilen ve iş-aile yaşam çatışması oluşumunu en aza indirebilecek insan kaynakları politikaları uygulayıp, çalışanların tutum ve davranışlarına göre etki derecesini belirlemeleri gerekir.
Çalışmanın amacı; günümüzde çalışanın yaşamını etkileyen birçok sorun olması ve bu sorunlarla mücadele etmek zorunda kalan bireylerin iş-aile yaşam çatışması sorunu ile de karşılaşabilmektedir. İş-aile yaşam çatışması hem çalışma yaşamında hem de aile yaşamında önemli bir sorun olmaktadır. İş-aile yaşam çatışması yaşayan bireylerin örgütsel bağlılıkları, iş stresleri ve iş doyumları da örgüt tarafından büyük önem taşımaktadır. Çalıştıkların iş-aile yaşam çatışması kavramının ve bu kavramı kapsayan iş-aile ve aile-iş çatışmasının örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu üzerindeki etkilerinin medya kuruluşunda çalışanların bakış açısıyla irdelenmesi amaçlanan bir araştırma olmuştur.
Çalışmanın ilk bölümde; çalışmanın önemi, amacı, kapsamı, yöntemi ve planı hakkında bilgiler verilmiştir. İkinci bölümde; iş-aile yaşam çatışması, örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu üzerine teorik bilgiler verilmiştir. Üçüncü bölümde; medya sektörü hakkında genel bilgiler yer alırken dördüncü bölüm de ise Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti’ndeki medya sektörü ve Bayrak Radyo Televizyon Kurumu tanıtılmıştır. Beşinci bölümde; Bayrak Radyo Televizyon Kurumunda çalışan personel üzerinde bir alan araştırması gerçekleştirilmiştir. Son bölümde ise sonuç ve önerilere yer verilmiştir.
1.1. Çalışmanın Önemi
Bu çalışmada iş ve aile yaşam alanlarının etkileşim boyutları, çalışan bireyler tarafından değişirken iş-aile yaşamındaki dengeyi sağlayabilmenin öneminin giderek arttığı ve bireyin yaşam alanları arasında hissettiği dengenin değiştiği görülmektedir. Bu çerçevede biri için geçerli olan denge, bir başkası için dengesizlik anlamına gelebilmektedir. Örneğin, merkezi yaşam ilgisi iş olan biri için ev rolü sorumluluklarının ikinci plana itilmesi, eve daha az zaman ayırıyor olması, onun için dengeden uzaklaşma anlamına gelmez. Aksine birey yaşamında iş-aile dengesini, işini merkez alarak kurmuştur. Böyle biri için iş taleplerinin karşılanması önce gelmekte ve kendi tercihi ile ortaya çıkan bu durumu bir çatışma olarak algılamamaktadır. Ailesine daha çok zaman ve enerji ayırmak isteyen birey için işten gelen yoğun talepler, bireyin denge anlayışına ters düşmekte ve bu yüzden iş-aile çatışmasından kaynaklanan rol gerginliği yaşamaktadır.
Çalışanların iş-aile yaşam çatışmasında iş yerindeki davranışları üzerine etkilerini ve bu etkilerin örgütsek bağlılık, iş stresi ve iş doyumu kavramları üzerine etkisinin incelenmesi üzerinde durulmuştur.

1.2. Çalışmanın Amacı
Bu çalışmanın amacı, iş-aile yaşam çatışması kavramının ve bu kavramı kapsayan iş-aile çatışması ve aile-iş çatışmasının örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu üzerindeki etkilerinin medya kuruluşunda çalışanların bakış açısıyla irdelenmesi amaçlanmaktadır.
1.3. Çalışmanın Kapsamı
Bu çalışmanın kapsamı, medya sektöründe faaliyet gösteren ve KKTC’nin Lefkoşa bölgesinde bulunan BRTK’ da çalışanların iş-aile yaşam çatışması düzeylerinin örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu düzeyleri üzerine ilişkilerinin incelenmesi olarak belirlenmiştir. Bu çalışmanın kapsamı radyo ve televizyon sektöründe çalışanlarla sınırlandırılmıştır.

1.4. Çalışmanın Yöntemi
Bu çalışmanın hazırlanması aşamasında öncelikle araştırma konusu olan iş-aile yaşam çatışması ile örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu kavramları arasındaki ilişkinin nasıl olduğunu ve iş-aile yaşam çatışmasının etkileri ve etkilerinin hangi yöntemlerle belirlendiğini belirlemek amacıyla yazın taraması yapılmıştır.
Araştırmanın kapsamının ve örneklem büyüklüğünün belirlenmesi aşamasında istatistikî veri, analiz ve değerlendirmeleri içeren raporlar ile daha önce yapılan araştırmalar incelenmiştir. Araştırma örnekleminde KKTC’deki ilk kurulan devlet kanalı olan BRTK’ da çalışanların üzerinde yapılması uygun olacağına karar verilmiştir.
Anket çalışmasının uygulandığı kişiler, KKTC’nin Lefkoşa bölgesinde bulunan bayrak radyo televizyon kurumunda çalışan 120 kişilik topluluktan oluşmaktadır. Daha önce yapılan çalışmaların incelenmesi ve yorumlanması sonucunda veri toplanması sürecinde ikincil verilerden yararlanılmıştır. Hazırlanan anket formunda iş-aile yaşam çatışması, örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu kavramları arasındaki ilişkileri sınama amacına yönelik olarak daha önce çeşitli araştırmacıların geliştirilmiş oldukları ölçekler, bunun yanında da ankete cevap verenlerle ilgili demografik bilgileri elde etmeyi amaçlayan sorular yer almıştır.
Çalışanların iş-aile yaşam çatışma düzeyini etkileyen örgütsek bağlılık, iş stresi ve iş doyumu üzerindeki etkilerini belirlemek için uygulanan ölçekler 5’li likert skalasına göre hazırlanmıştır. Buna göre katılımcıların kendileri için önem derecesine göre 1’den 5’e kadar olan numaraları seçmeleri istenmiştir. İlgili ankette numaralar 1. Kesinlikle katılıyorum, 2. Katılıyorum, 3. Görüşüm Yok, 4. Katılmıyorum, 5. Kesinlikle katılmıyorum’ u ifade etmektedir.
Kullanılan anket formu aracılığıyla elde edilen veriler İstatistikî Sosyal Bilimler Paketi (SPSS) 18,0 programına aktarıldıktan sonra analiz ve yorumların yapılmasında oransal karşılaştırmalar yanında, bayrak radyo televizyon kurumunda çalışanların iş-aile yaşam çatışması düzeylerinin örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu düzeyleri ilişkilerini belirlemek amacıyla pearson korelasyon analizi ve iş-aile yaşam çatışmasının örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu üzerindeki etkilerini belirlemek için, doğrusal regresyon analizi yöntemleri kullanılmıştır.

1.5. Çalışmanın Planı
Üst lisans tez çalışması 6 ana bölümden oluşmaktadır. Bu bölümler sırasıyla; ilk bölüm giriş sonra çalışmanın önemi, amacı, kapsamı, yöntemi ve planı yer almaktadır. İkinci bölüm iş-aile yaşam çatışması, örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu üzerine kavramsal bilgiler. Üçüncü bölümde; medya sektörü hakkında genel bilgiler. Dördüncü bölüm Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti’ndeki medya sektörü ve Bayrak Radyo Televizyon Kurumu tanıtılmıştır. Beşinci bölüm de Bayrak Radyo Televizyon Kurumunda çalışan personel üzerinde bir alan araştırması ve Son bölümde ise sonuç ve önerilerden oluşmaktadır.

Çalışmanın birinci bölümü giriş olup, bu bölümde, çalışmanın amacı, önemi, kapsamı, yöntemi ve planı hakkında bilgilere yer verilmektedir.

İkinci bölümde, öncelikle iş-aile yaşam çatışması kavramının tanımı yapılmakta, kavramın örgüt araştırmaları açısından önemi ortaya konulmaktadır. Daha sonra örgüt araştırmacılarının iş ve aile yaşamı ilişkileri konusunda geliştirdikleri farklı bakış açıları incelenmektedir. Bununla birlikte örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu kavramlarının da örgütteki çalışanlar üzerindeki önemi ortaya konulmaktadır.
Üçüncü bölümde, medya sektörüyle ilgili genel bilgiler verilmektedir. 

Dördüncü bölüm, KKTC’de medya sektörünün genel durumu ele alınıp, KKTC’de ilk önce kurulan BRTK hakkında bilgiler yer almaktadır.
Beşinci bölümde, araştırma modeli ortaya konmakta ve örneklem seçimi, verilerin toplanması ve analizi için benimsenen yöntem ve metotları açıklamaya yönelik bilgiler verilmektedir. Araştırma için sağlanan verilerin İstatistikî Sosyal Bilimler Paketi (SPSS) 18,0 programı yardımıyla analiz edilmesi sonucu elde edilen bulgular ortaya konulmakta ve yorumlanmaktadır. Bu kapsamda oransal karşılaştırmalar yanında, bayrak radyo televizyon kurumunda çalışanların iş-aile yaşam çatışması düzeylerinin örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu düzeyleriyle ilişkilerini belirlemek amacıyla pearson korelasyon analizi ve iş-aile yaşam çatışmasının örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu üzerindeki etkilerini belirlemek için doğrusal regresyon analizi yöntemleri kullanılmıştır.

Sonuç ve önerilerin yer aldığı yedinci bölümde, genel bulgular ve değerlendirmeler ışığında çalışmanın örgüt kuramına yaptığı katkı tartışılmakta, çalışmanın kısıtları üzerinde durularak daha sonraki dönemlerde bu konu üzerine araştırma yapacak olan araştırmacılar için önerilerde bulunulmaktadır.
2. BÖLÜM

İŞ-AİLE YAŞAM ÇATIŞMASI, ÖRGÜTSEL BAĞLILIK, İŞ STRESİ VE İŞ DOYUMU: KAVRAMSAL BİLGİLER

2.1. İş-Aile Yaşam Çatışması

Clark’a (2000) göre, sanayileşme süreciyle birlikte gelir elde etme ve aile bireylerine karşı sorumlulukların yerine getirilmesi ile ilgili aktiviteler birbirinden ayrılmaya başlamıştır. Sanayileşme ve pazar ekonomisindeki gelişmelerden önce üretim yalnızca aile gereksinimleri ile sınırlı ve aile tüketimini karşılayabilecek bir üretim faaliyeti ile gerçekleşmekteydi. Ancak, sanayileşmenin artması ve Pazar ekonomisinin gelişmesi neticesinde, üretim aile dışında gerçekleşen işyerlerine taşınmıştır. Sanayi devriminden sonra, ailede yapılan iş; farklı yer ve zamanlarda, değişik insan ve davranış normlarında yürütülmek zorunluluğunda olmuştur. Üretim sürecindeki bu değişim, işyerleri ve ailelerin birbirinden farklı kültür ve beklentilerin ortaya çıkmasına yol açmıştır (Clark, 2000:748).

İş ve aile alanlarındaki farklı beklenti ve davranış biçimleri bireylerin yaşamlarında çatışmalara neden olmaktadır. Çatışma, bireyin aile ve iş yaşamında bir dizi sorunlara yol açmaktadır. Higgins ve Duxbury (1992) göre, iş-aile çatışmasının neden olduğu sonuçlar, hem bireyin aile yaşamı için hem de bireyin istihdam edildiği örgüt açısından önemli olduğunu savunmaktadır. Birey, işi ve evi arasında ikili roller taşımakta ve ailedeki problemlerini işine, işteki problemlerini ise ailesine yansıtabilmektedir. Bu bağlamda, rol belirsizliği, rol çatışması, yoğun zihinsel ve fiziksel çaba, fazla çalışma sonucu oluşan psikolojik baskı, zaman yetersizliği ve stresli ortam, iş-aile çatışmasıyla ilişkili olan unsurlar olarak karşımıza çıkmaktadır (Higgins ve Duxbury, 1992: 392–393). Çünkü kişinin iş-aile çatışması ya da aile-iş çatışmasını yaşaması; sağlığını, huzurunu, yaşam kalitesini ve iş performansını etkileyebilmektedir.
İş-aile yaşam çatışması genellikle kişinin birden fazla role sahip olması durumunda ortaya çıkmaktadır. Bu bağlamda iki yönlü bir süreç olan iş-aile yaşam çatışması; işin aile rolünün yapılmasını engellemesi sonucu ortaya çıkarken, aile-iş çatışması; ailenin iş rolünün yapılmasını engellemesi durumunda oluşmaktadır (Duxbury vd., 1994: 450). Kişinin iş ya da ailesine bağlılık düzeyi, işinde ya da ailesinde yaşadığı sorunlar, iş ya da aileden gelen talep ve beklentiler çatışmanın öncesini belirlerken, çatışmanın sonucunda kişinin iş ya da aile hayatından aldığı tatmin düzeyinde azalmalar görülebilmektedir (Jackson vd., 1985: 575). 
Şekil 2,1. İş-Aile Çatışma Süreci












 Kaynak: Duxbury ve Higgins, 1991: 61’den aktaran Çarıkçı, 2001: 30.
2.1.1. İş ve Aile Yaşam Çatışması Kavramının Tanımı
İş-aile çatışmasının tanımı olarak pek çok araştırmacının temel aldığı tanımlama Greenhaus ve Beutell tarafından yapılan tanımlamadır. Buna göre; roller arası çatışma olan iş-aile çatışması “iş ve aile alanlarından kaynaklanan rol taleplerinin bazı yönleriyle birbirleriyle uyumsuz olması durumu” olarak tanımlanabilir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 77). Bir başka çalışmada ise iş-aile çatışması terimi, iş ve aile yaşamları arasındaki çatışmayı ifade etmekte kullanılırken, bir rol çatışması türü olarak “iş ve aile taleplerinin çatışmasıdır” şeklinde tanımlanmaktadır (Carnicer vd., 2004: 468). 
Parasuraman ve Simmers’da iş-aile çatışması olarak ifade edilen uyumsuzluk durumunun, iş ve aile rollerinin eş zamanlı olarak ortaya çıkması nedeniyle yaşandığını vurgulamışlardır (Parasuraman ve Simmers, 2001: 556). İş-aile çatışması ile ilgili tanımların ortak noktası, bireylerin anne-baba, eş, yönetici vb. gibi çeşitli rollere sahip olması ve bu rollerini gereği gibi yerine getiremediğini düşünüyor olmasıdır (Nielson vd., 2001: 364-365; Magnus-Mesmer ve Viswesvaran, 2005: 216; Hill, 2005: 794; Dubrin, 1997: 116).

İş-aile (Work-family conflict) ve aile-iş çatışması (Family-work conflict), rol çatışmasının iş ve aile rollerinin de dâhil edilmesiyle oluşan bir türüdür (Greenhaus ve Beutell, 1985). Çalışanların iş ve aile yaşam alanlarında üstlendikleri farklı rollerin çalışanlar açısından yarattığı etki çalışanların işi, işletmeye karşı tutumları ve işyerlerindeki davranışları üzerinde yoğunlaştığı görülmektedir (Frone vd., 1992; Gutek vd., 1991; Higgins ve Duxbury, 1992). İş-aile yaşam çatışması, çalışanların aynı anda çalışan, anne-baba ve eş gibi birden fazla role sahip olması ve bu rollerin birbirleri ile çatışmasından ortaya çıkmaktadır (Dubrin,1997:116). 
İş-aile yaşam çatışmasının birinci boyutunu oluşturan iş-aile çatışması, bireyin işi ile ilgili üstlendiği rolün, ailesi ile ilgili yükümlülüklerini yerine getirmesini engellemesinden dolayı meydana gelen çatışma veya işten aileye yönelik olan çatışma türüdür (Frone ve Cooper, 1992:728). İkinci boyut olarak değerlendirilen aile-iş çatışması ise, ailenin iş ile ilgili görevlerin yerine getirilmesini engellemesinden dolayı meydana gelen çatışma veya aileden işe yönelik olan çatışma durumlarını ifade eder (Voydanoff, 2005:708). 
2.1.2. İş-Aile Çatışmasının Kavramsal Çerçevesi
Greenhaus ve ark. (1989) göre, iş-aile yaşam çatışmasını konu alan çalışmaların geçmişi rol kuramı üzerine yapılan çalışmalara kadar uzanmaktadır. Rol çatışması, iki ya da daha fazla rolü üstlenmenin kişi üzerinde yarattığı baskı sonucu ortaya çıkan gerilim durumudur. Yani kişinin bir rolü üstlenirken aynı anda başka bir rolü de üstlenmesine bağlı olarak iki rolün arasında kalmasıdır. Bu durum kişi üzerinde baskı oluşturmaktadır. Bu baskının devam etmesi kişinin roller arası çatışma yaşamasına neden olmaktadır. İş-aile yaşam çatışması, iş ve aile alanlarından kaynaklanan rol taleplerinin bazı yönleriyle birbirleri ile karşılıklı uyumsuz olması sonucunda meydana gelen roller arası çatışmanın bir türü olarak kabul edilmektedir (Greenhaus ark., 1989:313).
İş-aile yaşam çatışmasının ortaya çıkışı kişinin birden fazla role sahip olması durumunda meydana gelir. Rol belirsizliği, rol çatışması, yoğun zihinsel ve fiziksel çaba, fazla çalışma sonrası oluşacak psikolojik baskı, zaman yetersizliği, stresli ortam vb. iş unsurları iş-aile çatışmasıyla doğrudan ilişkilidir (Higgins ve Duxbury, 1992:392-393). 
İş-aile çatışması çok boyutlu ve çift yönlü bir süreçtir (Çarıkçı, 2001:6). Kişinin işine veya ailesine bağlılığının derecesi, işinde veya ailesinde yaşadığı sorunlar ve işinden veya ailesinden kaynaklanan talepler çatışmanın öncesini oluştururken, çatışmanın sonucunda da kişinin iş veya aile hayatından ve genel olarak hayattan aldığı tatminde önemli ölçüde azalmalar meydana gelebilmektedir (Jackson vd., 1985:575).

Frone ve Cooper’a (1992) göre de iş ve aile yaşamları arasındaki ilişki iki yönlüdür. Buna göre, kişinin aile yaşamı iş yaşamını etkileyebileceği gibi, iş yaşamı da aile yaşamını etkileyebilmektedir. İş aile ve aile iş çatışması arasında yüksek seviyede ilişki bulunmasına rağmen çatışmayı tetikleyen faktörler açısından bakıldığında ikisinin birbirinden farklı olduğu görülmektedir (Casper vd., 2002; Frone vd., 1992). İş-aile çatışmasında işten aileye yansıyan sorunlar nedeniyle oluşan bir çatışma hali mevcutken, aile-iş çatışmasında aileden işe yansıyan sorunlar nedeniyle ortaya çıkan çatışmalar oluşmaktadır (Frone vd., 1992).
Cinamon ve Rich’e (2002) göre, iş ve aile çatışmasında, aile rollerine ve iş niteliklerinin önemliliklerine göre işgörenleri ayıran 3 tür profil bulunmuştur: Hem aile rolüne hem de iş rolüne büyük önem tahsis eden kişiler ‘çift profil’, işine daha fazla önem verirken ailesine daha az önem verenler ‘iş profili’, işine daha az önem verirken ailesine daha fazla önem verenler ‘aile profili’.  İş ve aile yaşamı arasında denge kurmaya çalışan birey bu profiller arasında gidip gelmekte, sahip olduğu rollerin sorumluluklarını yerine getirmeye çaba göstermektedir. İş ve aile rolleri arasındaki etkileşim hiyerarşinin her basamağındaki işgörenin yaşamında varken, yönetici rolünü üstlenmiş bireylerde üstlenmiş olduğu rolden beklenen taleplerin fazla olması, belirli bir denetim alanına sahip olması bu etkileşimi yoğunlaştırmaktadır (Cinamon ve Rich, 2002:531).
Tablo 2.1. İş-Aile Dengesinin Yapısı, Nedenleri ve Sonuçları

	Belirleyiciler
	Dengenin Yapısı
	Sonuçlar/Etkiler

	A.Çevresel Faktörler

-İş talepleri

-İş kültürü

-Ev kültürü

-Ev talepleri

B.Bireysel Faktörler

-İş oryantasyonu

-Kişilik

-Enerji

-Kişisel kontrol ve başa

 Çıkma

-Cinsiyet

-Yaş, yaşam ve kariyer

 Evresi
	A.Sübjektif 

-Denge-ev merkezli

-Denge-iş merkezli

-İşin eve yayılması

-Evin işe yayılması

B.Objektif

-Çalışma saatleri

-Boş zaman

-Aile rolleri
	1. İş doyumu

-Yaşam doyumu

-Ruhsal sağlık/mutluluk

2.Stres/hastalık

3.İşte davranış/performans

4.Evde davranış/

   Performans

5.İşteki diğerleri üzerine

   Etkisi

6.Evdeki diğerleri üzerine

  Etkisi




Kaynak: Guest, David E.; ‘‘Perspectives on the Study of Work-Life Balance’’, A Discussion Papared fort he 2001 ENOP Symposium, Paris.
2.2. Aile-İş Yaşam Çatışması
Eroğlu’na (2000) göre aile, tüm insan toplumlarında bulunan, temel ve evrensel bir sosyal kurum olmakla birlikte, yapısı tarihsel süreç içerisinde ve toplumdan topluma farklılıklar gösteren kurum olduğunu savunur. Ailenin birey ve toplum yaşamındaki önemi, aile kurumunun temel işlevlerinden kaynaklanmaktadır. Bir sosyal kurum olarak ailenin, insanın doğumundan ölümüne kadarki süreçte, tüm yaşananlar üzerinde belirleyiciliği bulunmaktadır. Kadın-erkek arasındaki ilişkilerin düzenlenmesinden çocukların yetiştirilmesine ve eğitimine kadar, diğer bir deyişle, insanın yaşamını sürdürebilmesi için gerekli tüm ihtiyaçların karşılanmasında aile kurumunun rolü bulunmaktadır. Aile kurumunun taşıdığı işlevlerin yerine getirilebilmesi, aile bireylerinin üstlenmiş oldukları rollerin gerçekleştirilebilmesine bağlıdır. Ancak, aile kurumunda rolü bulunan bireylerin aile dışında da bir dizi rolleri bulunmaktadır (Eroğlu, 2000:88).
Bireyin yaşamında aile rollünün öneminin yanında bir diğer önem taşıyan alan ise iş yaşamıdır. İş, yalnızca yaşam süresinin büyük bir kısmının yaşanmasından dolayı önemli bulunmamakta, iş aynı zamanda insan için maddi ve manevi bakımdan büyük bir önem taşımaktadır. İş, hem bireyin gereksinim duyduğu geliri sağlama işlevi hem de bireyin toplum içindeki konumunu belirleme işlevi bulunmaktadır (Tınar, 1996:3).  Yaşamın en temel alanlarından olan iş ve aile rolleri her zaman uyumlu olmamaktadır. Aile ve iş alanına ilişkin rollerin uyumsuzluğu iki alan arasında çatışmalara neden olmakta ve bu durum ise, kişinin hem bireysel yaşamını hem de iş yaşamını olumsuz yönden etkileyebilmektedir. Kısacası iş ve aile hemen her insanın hayatındaki en önemli iki unsurdur (Fu ve Shaffer, 2001: 502; Noor, 2004: 390). 
2.3. İş-Aile Çatışmasının Türleri
İş-aile çatışması yapısal farklılıkları ve çatışmaya neden olan temel özellikleri bakımından üç grupta ele alınmaktadır. Buna göre iş-aile çatışmasının türleri şunlardır (Carnicer vd., 2004: 468; Elloy, 2004: 20; Bruck ve Allen, 2003: 458; Fu ve Shaffer, 2001: 503; Kinnunen vd., 2003: 1672; Yang vd., 2000: 113).
Şekil 2.2. İş-Aile Çatışmalarının Türleri
	İş Alanı Baskılar

Zaman Esaslı

-Çalışma Saati Sayısı

-Katı Çalışma Çizelgesi

-Vardiyalı Çalışmalar

Gerginlik Esaslı

-Rol Çatışmaları

-Rol Belirsizlikleri

Davranış Esaslı

-Gizlilik ve Objektiflik

  Gibi Beklentiler

	
	Çatışmanın Türü

Bir role ayrılan zamanın

Diğer rolün gereksinimlerinin

Yerine getirilmesini güçleştirmesi

Bir rolün ürettiği

Gerginliğin diğer rolün

Gereksinmelerinin yerine getirilmesini engellemesi

Bir rolün gerektirdiği

Davranışın diğer rolün

Gereksinmelerinin yerine getirilmesini engellemesi
	
	Aile Alanı Baskıları

Zaman Esaslı

-Eşin Çalışması

-Küçük Çocuklar

-Aile Yapısı

Gerginlik Esaslı

-Aile İçi Anlaşmazlıklar

-Eşin Yetersiz Desteği

Davranış Esaslı

-Sıcaklık ve Açıklık gibi Beklentiler


Kaynak:  Greenhaus, J. H., ve Beutell, N. J. (1985). “Sources of Conflict Between Work and Family Roles”. Academy of Management Review, 10, ss.76–88.

          2.3.1.  Zaman Esaslı Çatışma
Zaman esaslı iş-aile çatışması; bir rolün yerine getirilmesiyle ilgili zaman baskısının, diğer rolün taleplerini ve beklentilerini engellemesi durumunda oluşmaktadır (Greenhaus ve Beutell, 1985: 77; Voydanoff, 2005: 709; Kinnunen vd., 2004: 2; Parasuraman ve Simmers, 2001: 556; Savcı, 1999: 157; Wallace, 1999: 799). Toplam çalışma saatleri, çalışma programının esnekliği, evli olma, çocuk sahibi olma, eşin bir işte çalışması gibi iş ya da aile kaynaklı zaman kısıtlarının etkileşimi sonucudur (Greenhaus ve Beutell, 1985).  Zaman esaslı çatışma, iş veya aile rollerinden birinin yerine getirilmesi için ayrılan zamanın diğer rolün yerine getirilmesini zorlaştırması hatta olanaksız hale getirmesi ile ortaya çıkan bir çatışma şeklidir. 
Zaman esaslı çatışma, iş-aile çatışmasında en temel ve belirleyici unsur zamandır yani çatışmanın nedeni zamanın kısıtlı olmasıdır (Şatır, 2002: 7). Kişi sahip olduğu rollerin gereklerini gün içerisinde yerine getirmek zorundadır. Üstlenilen her bir yeni rol ise diğer rollere daha az zaman kalmasına neden olacaktır. Azalan bu zamanda rolün gereklerinin tam olarak yerine getirilmesini güçleştirecek ve dolayısıyla da birey zaman esaslı ya da zaman temelli çatışma yaşayacaktır (Cardenas ve Major, 2005: 36-37; Carlson vd., 1995: 18). Zaman esaslı çatışma, iş-aile çatışmasının örgütsel nedenleri; fazla mesai, düzensiz iş saatleri, günlük ya da haftalık çalışma saatleri, ailevi nedenleri ise; küçük çocuk sahibi olmak, büyük aileler ya da eşlerin ikisinin de çalışması olabilir (Elloy, 2004: 20).
       2.3.2. Gerginlik Esaslı Çatışma
Bir alanda strese maruz kalmanın yol açtığı, yorgunluk, gerilim, sinirli olma durumunun diğer bir alanda kişinin performansını olumsuz yönde etkilemesi durumudur (Greenhaus ve Beutell, 1985: 77). Psikolojik nedenli ya da gerilim temelli çatışma olarak da bilinen bu çatışma türünde kişinin iş veya aile rolünün onda bıraktığı bazı olumsuz psikolojik sonuçlar diğer rolün tüm gerekleriyle yerine getirilmesini önlemektedir (Çarıkçı, 2001: 33). Kinnunen ve Mauno ise, gerginlik esaslı çatışmayı bir roldeki gerilim semptomlarının diğer rolün performansını etkilemesi olarak tanımlamışlardır (Kinnunen ve Mauno, 1998: 158). Bir başka çalışmada ise gerginlik esaslı çatışma kısaca, kişinin iş veya aile alanındaki psikolojik durumunu diğer alana taşıması şeklinde ifade edilmektedir (Bacharach vd., 1991: 42). Örneğin, birey akşama kadar işinde karşı karşıya kaldığı birçok olumsuzluk nedeniyle yorgun, gergin, sinirli veya endişeli olarak eve döndüğünde, bu durumu onun ailesi ile ilgili birtakım sorumluluklarını yerine getirmesini engellediğinde ve benzer şekilde evinde eşi ile tartışan ya da çocuğu ile ilgili olarak çok sinirlenen bir kişinin bu durumu işine, yöneticisine ya da iş arkadaşlarına yansıtması da aile rolünün iş rolüne engel olması anlamına gelmekte ve bu iki durumda da bir alanda meydana gelen olumsuzluk ve gerginlikler diğer alana taşınmakta ve diğer alanla ilgili rolün performansını da düşürmektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 80-81; Carlson vd., 2003: 102-103; Kütükçüoğlu, 2002: 43). 
2.3.3. Davranış Esaslı Çatışma
Davranış esaslı ya da davranış temelli çatışma bir rolün gerektirdiği davranışların diğer bir roldeki davranışlarla uyumsuz olması ya da uyumu güçleştirmesi durumudur (Greenhaus ve Beutell, 1985: 81-82). Bir başka ifadeyle davranış esaslı çatışma, bir rolde gerçekleştirilen davranış biçimlerinin diğer rolün beklenen davranışlarıyla uyuşmamasıdır (Kinnunen ve Mauno, 1998: 158). Bireyin sahip olduğu rolün gerektirdiği gibi davranışlar sergilemesi gereklidir. Kişi evinde işyerindeki gibi, işyerinde de evindeki gibi davranırsa sorun ve çatışma çıkabilecektir. Örneğin; evinde ailesine karşı son derece sıcak, hassas ve yumuşak davranan kişi işyerinde de emri altında çalışanlara da aynı şekilde muamele ederse sorun yaşaması kaçınılmaz olmakta ve bu da iş ve aile yapısal özellikleri gereği farklı davranış biçimlerini onaylamaktadır (Greenhaus ve Beutell, 1985: 82; Madsen, 2003: 41). Benzer şekilde işinde son derece otoriter ve disiplinli olan bir baba evde de eşine ve çocuklarına karşı aynı davranışları sergilemeye çalıştığında ailesi ile sorun yaşama ihtimali artacaktır.
2.4. İş-Aile Yaşamı İlişkilerini Açıklamaya Yönelik Yaklaşımlar
Aile yaşamı ile ilgili konuların iş yaşamını , iş yaşamı ile ilgili konuların da aile yaşamını etkilemediği varsayımının aksine, her iki yaşam alanının etkileşim içerisinde bulunduğu varsayımına dayanan çeşitli araştırmalar incelendiğinde bu konuda beş farklı kuramın var olduğu görülmektedir (Bedeian, Burke ve Moffett, 1988; Bartolome ve Evans, 1980; Burke, 1986; Jones ve Butler, 1980; Cooke ve Rousseau, 1984; Duxbury ve Higgins, 1991; Duxbury, Higgins ve Lee, 1994; Evans ve Bartolome, 1984; Greenhaus ve Beutell, 1985; Zedeck ve Mosier, 1990; Greenhaus ve Parasuraman, 1986; Greenhaus, Bedeian ve Mossholder, 1987; Hesketh ve Shouksmith, 1986; Kopelman ve diğ., 1983; Leiter ve Durup, 1996; Lobel, 1991; Paradine, Higgins, Szeglin, Beres, Kravitz ve Fotis, 1981; Thomas ve Ganster, 1995; Zedeck and Mosier, 1990) İş ve aile yaşamlarının etkileşimi konusu üzerine geliştirilmiş bu kuramlar şunlardır:
• Akılcı bakış açısı

• Telafi kuramı

• Katkı kuramı

• Taşma kuramı

• Çatışma kuramı
       2.4.1. Akılcı Bakış Açısı
Akılcı bakış açısına göre, çalışanın iş ve aile yaşamlarının her biri için ayrılması gereken zamanın artması, iş ve aile yaşamlarında üstlendiği rollerin uyumsuzluk göstermesi ve/veya görev ve sorumlulukların üzerinde oluşturduğu yükün ağırlaşmasıyla birlikte iki yaşam alanı arasında çatışma yaşanması kaçınılmazdır (Duxbury, Higgins ve Lee, 1994). Greenhaus, Bedeian ve Mossholder yaptıkları çalışmada (1987), bireyin iş yaşamı için ayırdığı ya da ayırmak zorunda olduğu sürenin fazla olmasının bireyin iş-aile yaşam çatışması yaşamasına neden olduğunu belirlemişlerdir. Esasen, gün içerisindeki saatler sınırlı olduğundan dolayı, iş ve aile yaşam alanları için ayrılan zaman bir diğer yaşam alanına ayrılabilecek zamanı kısıtlamakta, bu durum ise çatışmaya neden olmaktadır (Greenhaus, Bedeian ve Mossholder, 1987).

İş ve aile yaşamlarına ayrılan zaman, sürdürülmesi zor olan bir denge içerisindedir. Bu dengenin bozulması, iş-aile yaşam çatışmasını kaçınılmaz kılmaktadır. İş ve aile yaşamlarının doğurduğu yükümlülükleri yerine getirmek için çaba gösteren çalışan, ihtiyaç duyduğu zamanı bulamaması nedeniyle çatışma yaşamaktadır (Duxbury ve diğ., 1994; Greenhaus ve diğ. 1987).
İki alan arasında çatışma yaşanması, çalışanın iş ve aile yaşamlarının her biri için ayrılması gereken zamanın artması, bu iki alanda çalışanın üstlendiği rollerin uyumsuzluk göstermesi veya sorumlulukların oluşturduğu yükün ağırlaşması nedeniyle kaçınılmaz hale gelmektedir (Duxbury ve ark., 1994). İş ve yaşam alanlarının çalışana yüklediği sorumluluklar için yeterli zamanın bulunamaması nedeniyle, bu iki alan arasındaki denge bozulmakta ve çatışma yaşanması kaçınılmaz hale gelmektedir (Greenhaus ve ark., 1987).
      2.4.2. Telafi Kuramı
Telafi kuramına göre, iş ve iş dışı yaşam arasında karşılıklı bir ilişki olduğu ve bu ilişkinin kişiler hayatlarını daha anlamlı ve tatmin edici bir şekilde yaşamak için her iki yaşamlarında da bir diğerinde eksik olan şeyleri telafi etme çabası içerisine girerler (Zedeck ve Mosier, 1990). Örneğin, tatmin edici bir işe ya da kariyere sahip olmadığını düşünen bir kişi, tatmin duygusuna aile yaşamından sağladığı doyum ile ulaşmayı seçer (Burke, 1986). 
Evans ve Bartolome (1984) göre, işinden ya da kariyerinden beklentileri doğrultusunda yeterince tatmin sağlayamayan kişi, aile yaşamından duyduğu doyumu daha fazla önemseme eğilimi göstermekte ve aile yaşamından duyduğu tatmin düzeyini arttırma gayreti içerisine girmektedir. Kişinin hayatında işin ne kadar önemli olduğu da iş-aile ilişkisine bakışını etkilemektedir. İş ve kariyer bireyin hayatında baskınsa iş hayatı ve aile hayatı ilişkilerini çatışma ya da taşma olarak görmektedir. Kişi iş hayatını orta derede önemli görüyorsa iş ve aile hayatını birbirinden bağımsız olarak görmektedir. Kişinin hayatında iş ve kariyer az önem taşıyorsa kişi, işini özel hayatının aracı olarak görmektedir. İş önemli ise duygusal taşma şiddetlenmektedir. İş az önemli olduğunda duygusal taşma azalmaktadır (Evans ve Bartolome, 1984). Benzer şekilde, aile yaşamında beklentileri doğrultusunda yeterince doyum sağlayamayan bir kişi, iş yaşamından duyduğu doyum düzeyini daha fazla önemseme eğilimi göstermekte ve iş yaşamından duyduğu doyum düzeyini arttırma yönünde gayret göstermektedir (Lobel, 1991). Bu durumda ise söz konusu kişinin zaman baskısı yaşaması oldukça muhtemeldir. 
Greenhaus ve Beutell (1985) göre de çalışan iş yaşamında iş doyumuna sahip değilse aile yaşamından daha fazla doyum sağlamak için gayret gösterir. Bunun için de aile yaşamına daha fazla zaman ayırma gereği duyar. Bu durum ise, iki yaşam alanı arasındaki zaman dengesinin bozulmasına neden olur (Greenhaus ve Beutell, 1985). Çalışanların, iş ve aile yaşamları arasında zaman dengesini kuramadıkları durumlarda, iş yaşamlarındaki bütün sorumluluklarını yerine getiriyor olsalar dahi çatışma kaçınılmaz olacaktır (Jones ve Butler, 1980). 

Marshall ve Cooper (1979) bu durumu yönetsel (managerial) stresle ilgili çalışmalarında da bulmuşlardır. Kişinin/yöneticinin yaşamında iş önemli bir yer tutmuyorsa ve işin duygusal sonuçları baskın olarak/çoğunlukla negatifse kişi iş-aile ilişkisini telafi olarak tanımlamaktadır. Aynı şekilde kişinin/yöneticinin yaşamında iş önemli bir yer tutmuyorsa fakat işin duygusal sonuçlarını pozitif olarak değerlendiriyorsa kişi/yönetici iş-aile yaşantısını birbirinden bağımsız olarak tanımlamaktadır. Eğer iş kişinin/yöneticinin yaşamında önemli bir yer tutuyor ve iş kişide negatif duygular oluşturuyorsa iş-aile ilişkisini taşma olarak tanımlamakta ve son olarak eğer kişinin yaşamında iş önemli bir yer tutuyor ve iş duygusal olarak olumlu sonuçlar doğuruyorsa kişi/yönetici iş ve aile yaşantısını birbirlerinden bağımsız olarak tanımlamaktadır (Marchall ve Cooper, 1979; akt. Evans ve Bartolome, 1984).
2.4.3. Katkı Kuramı

Efeoğlu katkı kuramını; kişinin hem aile hayatından sağladığı doyum düzeyi hem de iş yaşamından sağladığı doyum düzeyi genel olarak yaşam doyumuyla ilişkili olarak tanımlamaktadır. Bunun sonucu olarak, bireysel ve örgütsel unsurlar birbirleri üzerinde etkili olarak kişinin genel yaşam doyum düzeyini ve iyi olma durumunu etkilemektedir (Efeoğlu, 2006).

Duxbury ve Higgins’in yaptıkları çalışmada (1991), kişinin yaşamından tatmin olmasının iş yaşam kalitesine ve aile yaşam kalitesine bağlı olduğunu ortaya koymaktadır. Öte yandan Cookee ve Rousseau’nun yaptıkları çalışmalarda (1984), çalışanın iş gerekleri ve ailedeki rolünün gerektirdiği davranışlar arasındaki etkileşimin roller arası çatışma yarattığı durumlarda çalışanın fiziksel gerilim yaşadığını ortaya koymaktadır. Rice, Frone ve McFarlin tarafından yapılan çalışmaya (1992) göre de iş-aile yaşam çatışmasının genel yaşam kalitesiyle ters yönde ilişkili oluğunu göstermektedir. Bununla birlikte, çalışma sonuçları kişinin hem aile hayatından sağladığı doyum düzeyinin hem de iş yaşamından sağladığı doyum düzeyinin genel olarak yaşam doyum düzeyiyle ilişkili olduğunu ortaya koymaktadır. Bu durum kişisel ve örgütsel unsurların çalışanın genel yaşam tatmin düzeyini ve iyi olma durumunu etkilediğine örnek oluşturmaktadır.
2.4.4. Taşma Kuramı
Greenhaus ve Beutell (1985), iş ya da aile yaşam alanlarından birisinde meydana gelen sıkıntı yaratıcı gelişmelerin diğer yaşam alanında da sıkıntı yaratacağını öne sürmüşlerdir. Buna göre, taşma kuramı hem iş yaşamının aile yaşamını etkilediği (Jackson ve Maslach, 1982; Jackson, Zedeck ve Summers, 1985) hem de aile yaşamının iş yaşamını etkilediği durumları (Crouter, 1984) kapsamaktadır. 

Evans ve Bartolome (1984) göre, işte yaşananlar ile iş dışında yaşananlar arasında benzerlik vardır. Taşma pozitif ya da negatif olabilir. Gerginlik, baskı, işte konforsuzluk ve endişe gibi negatif duygular heyecan, mutluluk, öğrenme ve işte gelişme gibi olumlu duygulardan baskınsa negatif duygular özel hayata taşınır. Böyle bir durumda kişi genelde yalnız kalmak ister ve özel yaşamı için yapıcı enerjisi kalmaz. Fakat eğer kişinin işi yeteneklerine, özelliklerine, ihtiyaçlarına ve değerlerine örtüşürse uygunluk ortaya çıkar. Bu da olumlu duyguları ortaya çıkartır ve “pozitif taşma” olur. Bunun tam tersi durumu da söz konusudur. Eğer kişinin işi yeteneklerine, özelliklerine, ihtiyaçlarına ve değerlerine örtüşmüyorsa olumsuz duygular ortaya çıkar ve “negatif taşma” olur (Evans ve Bartolome, 1984).
Taşma kuramının ortaya koyduğu iş ve aile yaşamları arasındaki ilişkiler olumsuz olduğu kadar olumlu sonuçlar da doğurabilir. Örneğin, çalışanın işindeki başarısı ve iş doyum düzeyi yüksek ise, bu durumun yarattığı olumlu etkileri aile yaşamında da hissedecek ve mutlu olacaktır. Benzer biçimde, aile yaşamında mutlu olan ve yüksek doyum düzeyine ulaşan kişi bu durumun yarattığı olumlu etkileri iş yaşamında da hissedecektir (Bartolome ve Evans, 1980; Burke, 1986; Evans ve Bartolome, 1984; Leiter ve Durup, 1996; Zedeck ve Mosier, 1990).
2.4.5. Çatışma Kuramı
Kökleri Kahn ve diğerleri tarafından yapılan çalışmaya (1964) dayanan çatışma kuramı, çalışanın iş ve aile yaşam alanlarında üstlendiği roller arasında ortaya çıkan bir tür rol çatışması durumuna dayanarak iş-aile yaşam çatışmasını açıklamayı amaçlayan varsayımlar üzerine kurulmuştur. Çatışma kuramına göre, hiç kimsenin iş ya da aile yaşamında üstlendiği rol tek başına çatışmaya yol açmaz, çatışmaya yol açan bu rollerin gereği olarak üstlendiği sorumluluk ve yükümlülüklerinin kişi üzerinde birbirleriyle uyumsuz talepler yaratmasıdır (Kahn ve diğ.; 1964).

Greenhaus ve Beutell yaptıkları çalışmada (1985), üç tür iş-aile yaşam çatışması belirlemektedirler. Bunlar, zamana dayalı çatışma, gerilime dayalı çatışma ve davranışa dayalı çatışma olarak adlandırılmaktadır. Zamana dayalı çatışma, çalışanın çalıştığı iş için ayırması gereken zaman ile iş dışı yaşamı için ayırması gereken zaman arasında denge bulunmaması sonucunda ortaya çıkmaktadır. Gerilime dayalı çatışma ise, çalışanın iş ya da aile yaşantısının gereği olarak üstlendiği rollerden birisinin yarattığı gerilimin bireyin diğer rolünü etkilediği durumlarda ortaya çıkmaktadır. Öte yandan, davranışa dayalı çatışma, çalışanın iş ya da aile yaşantısının gereği olarak üstlendiği roller açısından uygun olan davranışların diğer yaşam alanında sergilediği davranışlarla uyum göstermemesi durumlarda ortaya çıkmaktadır (Greenhaus ve Beutell, 1985).

Bu açıklamalar doğrultusunda; yukarıda ifade edilen kuramlardan akılcı bakış açısı ve telafi kuramı çalışanların yaşadıkları zaman baskısını esas alarak iş-aile yaşam çatışması kavramını inceler. Buna göre, akılcı bakış açısı, çalışanların iş-aile yaşam çatışması yaşamasının nedeninin esas olarak zaman kısıttı olduğu varsayımına dayanır. Telafi kuramı ise, çalışanların iş ya da aile yaşam alanlarından birisiyle ilgili olarak yaşadıkları doyumsuzluğu telafi etmek için diğer yaşam alanlarından daha fazla doyum sağlamaya yöneldikleri, buna bağlı olarak iş ve aile yaşamları arasındaki zaman dengesinin bozulmasına yol açarak çatışma yaşadıkları varsayımına dayanır. Katkı ve taşma kuramları ise, sırasıyla çalışanların iş ve aile yaşam alanlarındaki doyum düzeylerini ve bu yaşam alanlarındaki gelişmeleri esas alarak iş ve aile yaşamı ilişkilerini inceler. Buna göre, katkı kuramı kişisel ve örgütsel unsurların birbirleri üzerinde etkili olarak çalışanın genel yaşam doyumu düzeyini etkilediği varsayımına dayanır. Taşma kuramı ise, iş ve aile yaşam alanlarından birisinde meydana gelen olumlu ya da olumsuz gelişmelerin diğer yaşam alanında da benzer etkiyi yaratacağı varsayımına dayanır. Çatışma kuramı ise, esas olarak çalışanların iş-aile yaşam çatışması yaşamalarının kökeninde söz konusu yaşam alanlarında farklı roller üstlenmelerinin değil bu rollerin gereklerini yerine getirmelerinin zorluklarının yattığı varsayımına dayanır.

2.5. İş-Aile Yaşam Çatışmasının Boyutları
İş-aile yaşam çatışmasının boyutlarına bakıldığında, çalışanların iş ve aile yaşamlarının farklı alanları da etkilediğini göstermektedir. Pleck’e göre, bir yaşam alanında ortaya çıkan stres kaynağı ya da ihtiyaç diğer yaşam alanını farklı bir yoğunluk derecesinde etkiler. Örneğin, çalışanın iş yaşamında yaşadığı iş stresi aile yaşamını yoğun olarak etkileyebilir. Bununla birlikte, yine aynı kişinin aile yaşantısından kaynaklanan stresi iş yaşantısı üzerinde çok küçük bir etki yaratabilir (Pleck, 1977). 
1980’li yılların ortalarından itibaren yapılan çalışmalarda, iş-aile yaşam çatışması kapsamında çatışmayı yaratan ilişkinin yönü konusuna önem verilmeye başlanmıştır (Greenhaus ve Beutell, 1985; Greenhaus ve Parasuraman; 1986). Örneğin, Frone, Russell ve Cooper yaptıkları çalışmada (1992), oldukça kapsamlı bir iş-aile yaşam çatışması modeli geliştirmişlerdir. Model esas olarak daha önce yapılan çalışmalara (Bacharach, Bamberger ve Conley, 1991; Burke, 1988; Greenhaus ve Beutell, 1985; Greenhaus ve Parasuraman, 1986; Kopelman ve diğ., 1983) dayanmakla birlikte, çatışmanın kaynağı çatışmanın sonuçları üzerinde etki yaratır. Bundan dolayı, iş-aile yaşam çatışmasına esas olarak neden olan yaşam alanının, yani çatışmayı yaratan ilişkinin yönünün belirlenmesi önemlidir. İş-aile yaşam çatışmasının yönünü irdelerken gözönünde bulundurulması gereken önemli bir konu ise, iş-aile yaşam çatışmasının açığa çıktığı durumlarda iş-aile ya da aile-iş ilişkisinin yarattığı etkidir (Carlson, Kacmar ve Williams, 2000; Frone, Yardley ve Markel, 1997).

İş yaşamının aile yaşamını etkilemesi sonucu ortaya çıkan iş-aile yaşam çatışmasının sonuçlarını irdeleyen çalışmalar, iş-aile çatışmasının aile yaşamı doyumu (Kopelman ve diğ., 1983), genel yaşam doyumu (Adams ve diğ., 1996), evlilik yaşamı doyumu (Greenhaus ve diğ., 1987), işten ayrılma niyeti (Greenhaus, Parasuraman ve Collins, 2001), işten ayrılma durumu (Kirchmeyer ve Cohen, 1999) üzerinde etkili olduğunu ortaya koymaktadır. Öte yandan, aile yaşamının iş yaşamını etkilemesi sonucu ortaya çıkan aile-iş çatışmasının sonuçlarını irdeleyen çalışmalar, aile-iş yaşam çatışmasının iş doyumu, işe geç kalma, işe devamsızlık ve performans (Frone, Yardley ve Market, 1997; Kirchmeyer ve Cohen, 1999) üzerinde etkili olduğunu ortaya koymaktadır. 
2.6. Örgütsel Bağlılık 
Bu çalışmada, iş-aile yaşam çatışmasının örgütsel bağlılık üzerine etkileri incelenmektedir.
     2.6.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı
Çöl’e (2004) göre, örgütsel bağlılık genel olarak işgörenlerin örgüt içinde kalma isteği, örgüt amaç ve değerlerine olan bağlılığı olarak tanımlanmaktadır. Bir bireye, bir düşünceye, bir kuruma ya da bireyin kendisinden daha büyük gördüğü bir şeye karşı gösterdiği bağlılığı ve yerine getirmek zorunda olduğu bir yükümlülüğü anlatmaktadır (Çöl, 2004).

Bağlılık duyan bir işgören, örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir biçimde inanmakta, emir ve beklentilere gönülden uymaktadır (Balay, 2000:3). Çekmecelioğlu’na (2006) göre, örgütsel bağlılık, işgörenlerin örgüte karşı hissettikleri psikolojik bağlılık olarak tanımlarken, bağlılığı ise duyulan ilgi, sadakat ve örgütsel değerlere karsı duyulan güçlü inançtan kaynaklanmaktadır (Çekmecelioğlu, 2006:155). İşgörenin işyerine psikolojik olarak bağlanmasını ifade eden örgütsel bağlılık, işgörenin örgütte kalma ve onun için çaba gösterme arzusu ile örgütün amaç ve değerlerini benimsemesi olarak da tanımlanabilmektedir (Morrow, 1983:491). 

Birey ve örgüt arasındaki değişimde, birey kendisini örgüte adaması karşılığında belli ödül ve/veya çıktılar beklemektedir (Balcı, 2003: 27–28). Örgüte bağlanmanın, işgörenin davranışını etkilemesiyle ilgili dört tür çıktıdan söz edilebilmektedir (Balcı, 2003: 28):
1- Örgütün amaç ve değerlerine tam olarak kendini adayanlar, örgütsel etkinliklere aktif olarak katılırlar.
2- Kendilerini örgüte adayan işgörenler, genelde örgütte kalmaya ve örgütün amaçlarına ulaşmasına katkıda bulunmaya güçlü istek duyarlar.
3- Örgüte bağlılık ile işten ayrılma arasında tutarlı ters bir ilişki bulunmaktadır.
4- İşten doyum, işten ayrılmanın başlangıç döneminde önemli kestiricisi iken, zaman geçtikçe bağlılık, işten ayrılmanın doyumdan daha güçlü bir kestiricisi olmaktadır.
İşgörenler, örgütlere yeteneklerini kullanacak iş ortamı beklentisiyle belirli ihtiyaçlar, istekler, arzular, becerilerle gelmektedirler. İşgörenler, kendilerini örgütleri ile tanımlamaya başladıkça, işlerine daha çok katılmakta ve örgütün bir parçası haline gelmektedirler.
     2.6.2. Örgütsel Bağlılık Tanımları
Literatürde çok sayıda örgütsel bağlılık tanımı vardır. Bunlardan birisinde örgütsel bağlılık, kişinin belirli bir örgüt ile girdiği kimlik birliği ve bağlılığın birleşik gücüdür diye tanımlanmaktadır (Leong vd., 1996: 1345-1361). Bir başka tanıma göre örgütsel bağlılık, çalışanın örgütü ile girdiği kimlik birliğinin derecesi ve örgütün aktif bir üyesi olmaya devam etmeye istekli olmasıdır (Davis ve Newstrom, 1989: 179). Schermerhorn ve arkadaşları da örgütsel bağlılığı, “kişinin çalıştığı örgüt ile kurduğu kuvvet birliğinin ve kendisini örgütün bir parçası olarak hissetmesinin derecesidir” şeklinde tanımlamışlardır (Schermerhorn ve ark., 1994: 144). 
Northcraft ve Neale (1990), örgütsel bağlılığı tanımlarken çalışanın kabulü ve onun psikolojik bir sözleşmeyle işe girmesiyle başladığını görüşündedir. Örgütün bir üyesi olarak hedefler, amaçlar ve işin gerektirdikleri konusunda bilgi edinmesiyle gelişir. Bu açıdan bakıldığında örgütsel bağlılık, bir kişinin belirli bir örgüt ile kimlik birliğine girerek oluşturduğu güç birliğidir (Northcraft ve Neale, 1990: 464).
Diğer örgütsel bağlılık tanımları ise;

• Kişinin kimliğini örgüte iliştiren, örgüte karşı takınılan bir tutum veya yöneliştir (Sheldon, 1971: 143).
• Üyenin ya da izleyicinin sistemin bütünüyle olan ilişkisinin doğasıdır (Grusky, 1966: 489).

• Örgütün ve bireyin amaçlarının zaman içinde bütünleşme veya uyumlu olma süreçleridir (Hall vd., 1970: 176).

• Örgütün amaç ve isteklerini karşılayacak şekilde davranılmasını sağlayan ve kişinin benimsediği normatif güçler bütünüdür (Heshizer vd., 1991: 532-549).

• Kişinin tatmin edici olmasa bile bir işe saplanıp kalması ve kendini işine psikolojik olarak bağlanmış hissetmesidir (Rusbult ve Farrel, 1983: 429-438).

• Kişi ile örgüt arasında gerçekleştirilmiş bir psikolojik sözleşmedir. Psikoljik sözleşme ile bireylerin örgüte bağlılıkları arasında açık bir ilişki vardır (McDonald ve Makin, 2000: 86).

   2.6.3. Örgütsel Bağlılığı Oluşturan Unsurlar

Örgütsel bağlılığı oluşturan unsurlar, Allen ve Meyer tarafından üç grupta ele alınmaktadır. Bunlar; 
· Duygusal (affective)

· Devam (continuance) 

· Normatif (normative) bağlılıktan oluşmaktadır (Allen ve Meyer, 1990a:4; Meyer ve Allen, 1991:67). 
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Kaynak: Affective, Continuance, and Normative Commitment to the Organization: A Meta-Analysis of Antecedents, Correlates, and Consequences (Meyer and et al., 2002).

Bu sınıflandırma tarzı, günümüzde de geçerliliğini korumakta ve bağlılık konusunda yapılan çalışmalarda temel alınmaktadır. Bunları sırasıyla:

2.6.3.1. Duygusal Bağlılık

Duygusal bağlılık, işletmede çalışan bireylerin duygusal olarak kendi tercihleri ile işletmede kalma arzusu olarak tanımlanmaktadır (Meyer ve Allen, 1997:11). Örgütsel bağlılığa ilişkin bu boyut, çalışanların örgütte kalma isteği ve duygusal olarak örgüte bağlı olmayı ifade etmektedir (Huselid ve Day, 1991:381). Çalışanların örgüte karşı güçlü duygusal bağlılık duymaları, örgütle ilgili tüm ilişkilerinde gereksinim duyduklarından değil, istedikleri için örgütte kalmaya devam etmelerinden kaynaklanmaktadır (Balay, 2000:21).
Şekil 2.4.  Mowday, Steers ve Porter’in Örgütsel Bağlılık Modeli: Duygusal Bağlılık
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Kaynak: Mowday, R.T., Steers, R.M. ve Porter, L.W. (1979), “The Measurement of Organizational Commitment”, Journal of Vocational Behavior, Cilt: 14, ss.224-247.
İşgörenlerin duygusal bağlılıklarının sağlanması, örgüt içinde birtakım faktörlerin bulunmasına bağlıdır. Bağlılık konusundaki çalışmaların birçoğunda temel alınan, Allen ve Meyer’in ileri sürdüğü işgörenlerin duygusal bağlılıklarını etkileyen faktörler su şekilde sıralanmaktadır (Allen ve Meyer, 1990a:17-18):
• İşin cazibesi: Örgütte işgörene verilen islerin genellikle cazibeli ve heyecan verici olması,

• Rol açıklığı: Örgütün işgörenden ne beklediğini açıkça belirtmesi,

• Amaç açıklığı: İşgörenin, örgütte yaptığı görevleri ne amaçla yaptığı konusunda açık bir anlayışa sahip olması,
• Amaç Güçlüğü: İşgörenden is gereklerini yerine getirmesinin özellikle talep edilmesi,

• Önerilere Açıklık: Üst yönetimin, örgütteki diğer işgörenlerden gelen fikirleri dikkate alması,

• İşgörenler Arasında Uyum: Örgütteki işgörenler arasında yakın ve içten ilişkilerin olması,

• Örgütsel güvenirlik: İşgörenlerin, örgütün söz verdiği her şeyi yapacağına gönülden inanması,

• Eşitlik: Örgütteki işgörenlerin tamamının eşit bir şekilde hak ettiğine sahip olması,

• Bireye Önem: İşgören tarafından yapılan isin örgütün amaçlarına önemli katkılar yaptığı yönündeki duyguların gelişmesini teşvik etmek,

• Geri besleme: İşgörenlere performansları konusunda sürekli bilgi vermek,

• Katılım: İşgörenlerin kendi is yükü ve performans standartlarıyla ilgili kararlara katılımını sağlamak.
         2.6.3.2. Devam Bağlılığı: 
Devam bağlılığı, çalışanların örgütten ayrılmalarının işletmeye getireceği maliyeti ve olumsuzlukları dikkate alması, bir zorunluluk olarak işletmeye devam etme şeklinde tanımlanmaktadır (Meyer ve Allen, 1997:11). Buna göre devam bağlılığı, bir işgörenin örgütte çalıştığı süre içerisinde harcadığı emek, zaman ve çaba ile edindiği statü, para gibi kazanımlarını örgütten ayrılmasıyla birlikte, kaybedeceği düşüncesiyle oluşan bağlılıktır (Yalçın ve İplik; 2005:398).
Allen ve Meyer’a (1990) göre, çalışanın bir örgütteki kıdem, kariyer ve yararlanmaları gibi yatırımları çok yüksek tutuyorsa ortaya çıkmaktadır. Dolayısıyla kişi istemese de örgütte kalmaya devam etmektedir. Çünkü örgütten ayrılmanın kendisi için maliyeti yüksek olacaktır (Allen ve Meyer, 1990: 3).
İşgörenlerde devam bağlılığının oluşmasına neden olan birtakım bireysel ve örgütsel faktörler bulunmaktadır. Devam bağlılığını etkileyen bu faktörler şu şekilde özetlenebilecektir (Allen ve Meyer, 1990a:18):
• Yetenekler: İşgörenin halen görev yaptığı örgütte kazandığı yetenek/deneyimlerin ne kadarının farklı örgütlerde de ona yarar sağlayabileceği ve bu yetenek/deneyimlerin ne kadarını farklı örgütlere transfer edebileceği endişesi,

• Eğitim: İşgörenin sahip olduğu biçimsel eğitimin, mevcut örgüt ve benzerleri dışında ona pek yarar sağlamayacağı düşüncesi,

• Yer Degistirmek: İşgörenin örgütten ayrılması durumunda, farklı bir yerlesim yerine taşınmayı istememesi,

• Bireysel Yatırım: İşgörenin zaman ve çabasının büyük bir bölümünü görev yaptıgı örgütte harcamış olması nedeniyle kendine yatırım yaptığını düşünmesi,

• Emeklilik Primi: İşgörenin mevcut örgütte kalması durumunda alabileceği emeklilik primini, örgütten ayrılması durumunda kaybedebileceği düşüncesi,

• Toplum: İşgörenin yaşadığı yerleşim biriminde uzun yıllardır ikamet etmesi ve yaşı,

• Seçenekler: İşgörenin örgütten ayrılması durumunda sahip olduğu işin bir benzerini veya daha iyisini bir başka yerde bulmada güçlük çekebileceği düşüncesi.
        2.6.3.3. Normatif Bağlılık
Meyer ve Allen (1991) normatif (kuralcı) bağlılığı, işgörenlerin örgütte kalmayı sürdürme ile ilgili yükümlük duygularını yansıttığını öne sürmektedir. İşgörenler yüksek bir normatif bağlılık duygusu içerisinde, örgütte kalmaya ihtiyaç duymaktadırlar (Meyer ve Allen, 1991:67). Balay’a (2002) göre, işgörenlerin örgüte bağlılık duyması, bireysel yararları için bu şekilde davranmaları istendiğinden kaynaklanmamaktadır. Bu bağlılık hissi, işgörenlerin yaptıklarının doğru ve ahlaki olduğuna inanmaları nedeniyle belli davranışsal eylemleri sergilemelerine yardım etmektedir (Balay, 2000:22). Normatif bağlılık, işgörenin hem örgüte girişi öncesindeki (ailevi ve kültürel sosyalleşme) hem de örgütte geçirdiği süre içerisindeki (örgütsel sosyalleşme) yaşantılarının bir sonucu olarak örgütte kalma konusunda hissettiği normatif baskılardan etkilenmektedir (Allen ve Meyer, 1990a:4).
Normatif bağlılıkta işgören, örgüte karşı sadakatin önemli olduğuna inanmakta ve bu konuda ahlaki bir zorunluluk hissetmektedir.
Şekil 2.5. Weiner ve Vardi’nin Tek Boyutlu Örgütsel Bağlılık Modeli: Normatif Bağlılık
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Kaynak: Wiener Y. ve Vardi Y., (1980) , Relationships Between Job, Organization, and Career Commitments and Work Outcomes - An Integrative Approach, Organizational Behavior and Human Performance, 26, 81-96.
2.6.4. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler
İşgörenlerin örgüte bağlılık hissetmesi, kendi iş verimlerini arttırarak örgüt için olumlu sonuçlar doğurmaktadır. Dolayısıyla bir örgütün, işgörenlerin örgüte bağlılığını arttırabilecek ya da azaltabilecek faktörlerin farkında olması önemli bir husus olarak karşımıza çıkmaktadır. Örgütsel bağlılığı etkileyen ve belirleyen çeşitli faktörler vardır. İşgörenlerin örgüte bağlılığını etkileyen bu faktörler şöyle sıralanmaktadır (Balay, 2000; Çetin, 2004, 99):
1- Yaş, cinsiyet ve deneyim.
2- Örgütsel adalet, güven, iş tatmini.
3- Rol belirliliği, rol çatışması.
4- Yapılan işin önemi, alınan destek.
5- Karar alma sürecine katılım, işin içinde yer alma.
6- İş güvenliği, tanınma, yabancılaşma.
7- Medeni durum, ücret dışında sağlanan haklar.
8- Çaresizlik, iş saatleri, ödüller, rutinlik.
9- Terfi olanakları, ücret, diğer işgörenler.
10- Liderlik davranışları, dışarıdaki iş olanakları, işgörenlere gösterilen ilgi.
Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler üzerinde yapılan bir araştırmada Oliver (1990), demografik faktörlerin örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerinin daha az, iş değerlerinin ise örgütsel bağlılıkla daha güçlü bir ilişki içinde olduğunu gözlemlemiştir. Bu bağlamda, güçlü katılımcı değerler sergileyen işgörenlerin daha yüksek düzeyde örgütsel bağlılık gösterdikleri sonucuna ulaşılmıştır.

Bir başka araştırmada Northcraft ve Neale (1990, s.471) ise kişisel, örgütsel ve örgüt dışı faktörler olmak üzere 3 gruba ayırarak incelemektedir.

Tablo 2.2. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler
	Kişisel Faktörler
	Örgütsel faktörler
	Örgüt Dışı Faktörler

	1- İş beklentileri 

2- Psikolojik sözleşme  

3- Kişisel Özellikler                  
	1- İşin niteliği ve önemi

2- Yönetim

3- Ücret

4- Gözetim

5- Örgütsel kültür

6- Örgütsel adalet

7- Örgütsel ödüller

8- Takım çalışması

9- Rol belirsizliği ve   

    çatışması


	1- Profesyonellik

2- Yeni iş olanakları

3- İşsizlik oranı

4- Ülkenin sosyo- 

     ekonomik Durumu

5- Sektörün durumu




Kaynak: Northcraft, G. B. ve Neale, M. A. (1990). Organizational Behavior Management Challege, s.471. The Dryden Pres., USA. 
2.6.4.1. Kişisel Faktörler
Kişisel faktörler arasında iş beklentileri, psikolojik sözleşme ve kişisel özellikler bulunmaktadır.  Kişisel özelliklerinde alt maddelerinden yaş değişkeni, cinsiyet değişkeni, medeni durum değişkeni ve eğitim değişkeni ele alınmaktadır.

2.6.4.1.1. İş Beklentileri
Bir çalışanın işe başlarken taşıdığı bağlılık seviyesi kişisel bir faktördür. Çalışanın, bir örgüte bağlı kalma eğilimi onun uzun yıllar o örgütte kalması için önemlidir ve bu tip kişiler örgütte daha çok sorumluluk alma ve örgüte katkıda bulunma eğilimini de taşırlar (Eren, 1993, s.85).
İyi tanımlanmış, çerçevesi belirlenmiş ve net olarak ortaya konulmuş örgütsel beklentiler ile kişisel beklentiler birbirleriyle uyumlu oldukları takdirde örgütsel bağlılık bundan olumlu etkilenmektedir (Cohen, 1992, s.541).
2.6.4.1.2. Psikolojik Sözleşme
Çalışan ile örgüt arasında ilk olarak iş sözleşmesi sonra psikolojik sözleşme vardır. İş sözleşmesi, çalışan ile örgüt yönetiminin karşılıklı hak ve yükümlülüklerinin belirlendiği yazılı ve biçimsel sözleşmelerdir (İnce ve Gül, 2005, s.60-61). Psikolojik sözleşme ise örgütlerde yöneticiler, çalışanlar ve diğer kişilerin her zaman uymak zorunda oldukları ve kendilerinden beklenen davranışlarla ilgili yazılı olmayan kurallar setidir ( McDonald ve Makin, 2000, s.84).

Psikolojik sözleşmeler, bireyin örgütte iş olanağı bulduğu ilk günden itibaren oluşmaya başlar. Beklentilerin oluşması tarafları yükümlülük altına sokar ve birbirlerine bağımlı hale getirir. Çalışanların karşılıklı taahhütleri doğru algılamaları ve psikolojik sözleşmeyi doğru oluşturmaları sunulan bilgilerin doğruluk derecesiyle yakından ilişkilidir. Örgütte, bir bireyin belirli bir psikolojik sözleşmenin varlığına inanması, diğer örgüt üyelerinin de sözleşmeye aynı anlamı yükledikleri anlamına gelmez. Çünkü her insanın, diğer insanlardan duygu ve düşüncesiyle farklı olan ayrı bir dünyası vardır (Atay, 2006, s.77).

2.6.4.1.3. Kişisel Özellikler
Kişisel özelliklerin kapsamına yaş, cinsiyet, medeni durum, eğitim düzeyi gibi değişkenler ele alınmıştır.

2.6.4.1.3.1. Yaş Değişkeni
Yaş değişkeni konusunda değişik görüşler vardır. Yaş değişkeni, genellikle hizmet süresi ile birlikte değerlendirilmektedir (İnce ve Gül, 2005, s.65). Bu görüşler arasında Rowden (2000), yaş ilerledikçe iş bulma olanaklarının azalacağını, işi bırakmanın yüksek maliyetini fark eden çalışanların örgütüne ve işine daha bağlı hale geleceklerini belirtmektedir. Buna karşın Kırel (1999, s.115-136) tarafından yapılan bir araştırmada, genç çalışanların işlerini daha eğlenceli buldukları, daha istekli çalıştıkları ve yaşlı çalışanlara göre örgütlerine daha bağlı oldukları tespit edilmiştir.
2.6.4.1.3.2. Cinsiyet Değişkeni
Toplumsal açıdan kadın ve erkeğe yüklenen görevler, iş yaşamındaki davranışları da etkilemekte, çalışma yaşamına ve işe bakışta önemli bir ayrım oluşturmaktadır (Balay, 2000, s.56).
İnce ve Gül’e (2005, s.63) göre, kadın çalışanların karşılaştıkları engeller motivasyonlarını arttırdığını ileri sürmüşlerdir. Kadınlar, erkeklere oranla bulundukları statüye gelebilmek için daha fazla engelle karşılaşmakta daha fazla zaman ve çaba sarf etmektedirler. Bu durum da kadınların motivasyonunu artmasını sağlayarak örgütlerine daha fazla bağlılık göstermelerine neden olmaktadır.

Tsui ve arkadaşları (1992, s.569) tarafından yapılan bir araştırmada ise, farklı cinsler arasında çalışmanın erkeklerde daha düşük düzeyde psikolojik bağlılık, buna karşın yüksek düzeyde devamsızlık ve daha düşük düzeyde örgütte kalma isteğine yol açtığı belirtilmiştir. Kadınlar için ise farklı cinsler arasında çalışmanın, daha üst düzeyde örgütsel bağlılıkla ilişkili olduğu tespit edilmiştir.
2.6.4.1.3.3. Medeni Durum Değişkeni
Örgütsel bağlılığın evli olan çalışanlar üzerinde etkisi daha fazla olmaktadır. Evli olan çalışanlar ailelerine karşı maddi sorumlulukları olduğu için yatırımlarını kaybetme ve işsiz kalma tehlikesini göze almak istemeyecekleri için örgütsel bağlılıklarının daha fazla olduğu ifade edilmektedir (Aranya ve Jacobson, 1975, s.15; Hrebiniak ve Alutto, 1972, s.555; Mathieu ve Zajac, 1990, s.177).
Cengiz (2001) tarafından yapılan bir diğer araştırmada ise evli erkeklerin örgüte daha yüksek düzeyde, buna karşın evli kadınların daha düşük düzeyde bağlılık gösterdikleri sonucuna ulaşılmıştır. Böyle bir sonucun gerçekleşmesindeki etkenin ise evliliğin, erkeklerin yaşamını düzenli hale getirirken kadınların iş yükünü ve sorumluluklarını artırdığı iddia edilmiştir. Bu durum ise, evli kadınların örgüte olan bağlılıklarında azalmaya yol açmaktadır.
Bekâr çalışanların evli çalışanlara göre alternatif iş olanaklarını değerlendirmelerinde daha girişken davranmaları söz konusu olabilmektedir. Çünkü evlilerin kendilerine ve bakmakla yükümlü olduğu kişilere karsı bir takım sorumlulukları vardır. Bu nedenle de riske girme konusunda daha çekingen bir tutum sergilemeleri mümkündür.
2.6.4.1.3.4. Eğitim Değişkeni
Çakır’a (2001) göre, çalışanların eğitim düzeyi iş hayatına bakışını ve iş hayatından beklentilerini etkileyen önemli bir faktördür. Eğitim düzeyi yükseldikçe, iş hayatına ve işe yüklenen anlam artmakta ve beklentiler yükselmektedir. Sosyal ve ekonomik koşulların izin verdiği ölçüde eğitimini sürdürmüş ve yüksek eğitim almış kişilerin bakış açıları, eğitim düzeyi düşük kalmış kişilere göre çok farklıdır. İş hayatına girmektense, daha uzun eğitim almanın maliyetine katlanıp, gelir elde etmekten bir süre fedakârlık gösteren kişiler, eğitimleri sonucunda nitelikli işgücü olarak çalışma yaşamında yer almaktadır. Bu kişilerde eğitime yaptıkları yatırımın ve harcadıkları zamanın karşılığı olarak ücret ve diğer çalışma koşullarına yönelik talepler de yükselmektedir. Ayrıca eğitim düzeyi yüksek kişiler için iş hayatı sadece para kazanma aracı değil, toplumda yüksek bir statü ve saygın bir iş sahibi olma, sosyal ilişkileri geliştirme gibi olanaklar sağlayan bir araç olarak görülmektedir (Çakır, 2001, s.111).
2.6.4.2. Örgütsel Faktörler
Örgütsel faktörler, işin niteliği ve önemi, yönetim ve liderlik, ücret düzeyi, gözetim, örgüt kültürü, örgütsel adalet, örgütsel ödüller, takım çalışması ve rol belirsizliği ve çatışmasıdır. Bu faktörler arasında araştırmanın kapsamına uygun olan işin niteliği ve önemi, ücret düzeyi, örgüt kültürü, rol belirsizliği ve çatışması ele alınıp incelenmektedir.

İnce ve Gül (2005, s.72), iş ortamında kişiye yüklenen sorumlulukları azaltıcı herhangi bir etmenin onun bağlılığını da azalttığını, dolayısıyla üst düzey pozisyonlar daha fazla sorumluluk gerektirdiğinden, bu pozisyonlardaki kişilerin bağlılığının daha yüksek olma ihtimalinin güçlü olduğunu ileri sürmektedirler.
2.6.4.2.1. İşin Niteliği ve Önemi
İşin önemi, “bir işin örgütte ya da dış çevrede, insanların yaşamı üzerindeki etkisi” olarak ifade edilmektedir (Sökmen, 2000, s.60). İşin niteliği, örgütsel bağlılıkla ilgili alt düzeydeki çalışanlar için yaş, medeni durum, eğitim gibi kişisel faktörler örgütsel bağlılığı daha çok etkilerken, üst düzeydeki çalışanlar için örgütsel özellikler örgütsel bağlılığı daha çok etkilemektedir. Bu tür üst düzeydeki çalışanlar için kararlara katılma, rol belirsizliği ve otonomi gibi değişkenler, bağlılık açısından daha önemli bir etken olarak ortaya çıkmaktadır (Cohen,1992, s.539-554).
2.6.4.2.2. Ücret Düzeyi
Ücretler, örgüt tarafından sağlanan önemli bir unsur olup, işin çekiciliğini artırmakta ve çalışana yapılan daha yüksek bir ödeme, genellikle daha üst düzeyde örgütsel bağlılıkla sonuçlanmaktadır (Balay, 2000, s.68). Düşük ücret düzeyleri, çalışanları daha iyi parasal olanaklar aramaya zorlamaktadır. Bu durumda çalışan, kendini işe bağımlı hissetmemekte ve işte geçici olarak çalışmak zorunda olduğunu düşünmektedir. Buna bağlı olarak da düşük ücretli işlerde çalışan devir oranı genellikle yüksek olmaktadır (Eren, 1993, s.271). Terfi olanakları, emekli aylığı, sağlık olanakları gibi örgütteki ücret dışı maddi ödüller de örgütten ayrılma durumunda kaybedileceğinden bağlılığı arttırıcı niteliktedir (Allen ve Meyer 1990, s.710; Mottaz 1989, s.143).
2.6.4.2.3. Örgüt Kültürü
Örgüt kültürü, bir örgütte işlerin nasıl gittiğinin göstergesidir (Goffee ve Gareth, 2000, s.35). Örgüt kültürü, bireysel ve örgütsel çıktılar üzerinde önemli etkiler yapabilme potansiyeline sahiptir (Chow ve diğerleri, 2001, s.4). Çalışanlarının örgütsel bağlılığı yüksek olan bir örgüt, güçlü bir örgüt kültürüne sahip demektir. Bu ise yeni işe başlayan çalışanların, bu kültürün bir parçası olma isteğini artırmakta ve örgütsel beklentilerin yerine getirilmesi sorumluluğunu doğurmaktadır. Bu başarıldığında, çalışanlar örgütsel kültürünü benimser ve onun bir parçası olurlar (Morris ve Bloom, 2002, s.72; Northcraft ve Neale, 1990, s.472).
2.6.4.2.4. Rol Belirsizliği ve Çatışması
Rol çatışması, çalışanın iş yerinde birbirinin zıddı olan talep ve beklentilerin olduğu durumlarda ortaya çıkmaktadır. Böyle bir durumda çalışan bir talebi karşıladığında, diğer taleplerden en az birini karşılayamamakta veya karşılaması zorlaşmaktadır. Rol belirsizliği ise çalışanın iş yerinde kendisine verilen görevde istenen performansı ortaya koyabilmesi için gerek duyduğu bilgiden yoksun olduğu durumda ortaya çıkmaktadır (Fisher, 2001). 
Rol çatışmasının belli ölçüde birey kaynaklı, rol belirsizliğinin ise örgüt kaynaklı olduğunu söylemek mümkündür (İnce ve Gül, 2005, s.82). Rol çatışmasının örgütsel bağlılık üzerindeki olumsuz etkileri davranışsal olmaktan çok, kendi kabuğuna çekilme ve ilgisiz davranma gibi psikolojik şekilde ortaya çıkmaktadır. Bu tür durumlarda rol çatışması yoğun olarak yaşanmakta, iş doyumu da buna paralel olarak düşmektedir (Katz ve Kahn, 1977, s.217).
2.6. İş Stresi 
Bu çalışmada, iş-aile yaşam çatışmasının iş stresi üzerine etkileri incelenmektedir.
2.3.1. İş Stresi Kavramı
İş hayatında "stres kavramı," kişinin kendisini rahatsız hissettiği ve performansının normalden aşağıda ya da çok yukarıda olduğu psikolojik bir durum olarak değerlendirilmektedir (Berkhout,1980). İş ortamında çalışanların yaşadıkları stres iş stresi olarak tanımlanmakta ve kişilerin kendilerine, işin niteliğine, iş dışı faktörlerin etkisine bağlı olarak çalışanların yaşadıkları stres seviyesi değişmektedir (Güçlü, 2001: 92).

Stres kavramı ile ilgili diğer tanımlar ise şu şekildedir: 
· Hann’a göre: İnsanın içinde bulunduğu ortamı kötü olarak değerlendirmesi sonucunda düştüğü durum (Aytaç,2002)

· Kişinin gerçek dünyası ile beklentileri arasındaki farklılığa gösterdiği tepkidir (Gümüştekin&Öztemiz, 2004).

· Davis (1982), bir kişinin duygularında düşünce süreçlerinde veya fiziki şartlarında, kişinin çevresi ile baş edebilme gücünü tehdit eden bir gerilim durumu (Davis, 1982)

· Robbins (1996), kişilerin karşı karşıya kaldıkları, fırsat, sınırlama veya istemlerin belirsiz ve önemli olan dinamik koşullarının sonucu (Robbins,1996) şeklinde tanımlamışlardır.
Bu tanımlamalar doğrultusunda stres, bireyle çevresi arasında zayıf bir uyumun varlığını göstermektedir. Çevrenin bireyden aşırı isteklerinin olması ya da bireyin kapasitesinin üstünde istekleri olması, bu durumun nedeni olabilir (Balcı, 2000). Normal koşullarda bir miktar stres gerekli ve faydalı olmakla birlikte, sürekli tekrar eden yüksek seviyede stres yaşanması bazı olumsuz sonuçlar ve rahatsızlıklar doğurabilir (Lazarus&Folkman 1984).

2.3.2. İş Stresinin Tanımı
İş stresi, işle ilgili durumlar, süreçler ve diğer çalışanlarla etkileşimin neden olduğu psikolojik ve fizyolojik dengenin bozulması şeklinde tanımlanabilir (Karasek RA., 1979). İş stresi ayrıca işin gereklerinin, çalışanın kapasitesi, kaynakları ve gereksinimleriyle uyumlu olmadığı zaman birey üzerinde oluşan baskı olarak da tanımlanabilir (Storr CL, Trinkoff AM, Anthony JC., 1999).

Stres, organizmanın çevreyle olan etkileşimidir. (Ivancevich / Matterson, 1980 aktaran Aktaş / Aktaş, 1992).  Stres kişi üzerinde özel fiziksel veya psikolojik talepler yaratan herhangi bir dış faaliyet, durum veya olay sonucu olan ve kişisel nitelikler veya psikolojik süreçlerle ortaya çıkan bir uyum tepkisi olarak da tanımlamaktadırlar (Aktaran Aktaş / Aktaş, 1992).  Balcı’ya (2000) göre stres, kişinin içinde bulunduğu çevreden kendisine yönelen istemlerle, kendi değer, tutum, ihtiyaç, yetenek ve becerileri arasındaki dengesizlikten kaynaklanan bedensel ve psiko-sosyal bir gerilimdir. Bir eyleme, duruma ya da kişinin üzerindeki psikolojik zorlanmaya karşı bir tepki sonucu ortaya çıkan bir ruh halidir. Stres, organizma için olumsuz, sağlığı bozabilen bir durum olup bireyle çevresi arasında zayıf bir uyumun varlığını göstermektedir. Çevrenin, bireyden aşırı isteklerinin olması ya da bireyin kapasitesinin üstünde istekleri olması bu durumun nedeni olabilir (Balcı, 2000).
Bu kapsamda iş stresi, bireyi normal fonksiyonlarından saptıran psikolojik veya fiziksel davranışlarını değiştiren, işle ilgili etmenlerin sonucunda oluşan psikolojik bir durum veya işin gerekleri ile işçinin yetenekleri, kaynakları ya da gereksinimleri arasında uyumsuzluk olduğunda ortaya çıkan, zararlı fiziksel ve duygusal cevaplar olarak tanımlanabilir (Cam, 2004, s.3).
Bu tanımlamalar çerçevesinde stres, bireylerin esenliği ve huzuru için tehlike işareti, bir uyarı olarak algılanan ve dolayısıyla yetersiz bir şekilde ele alınan olaylara gösterilen, belirgin olmayan fizyolojik ve psikolojik bir etki veya insanların aşırı baskıya karşı gösterdikleri bir tepki şeklinde ifade edilebilir (Akatay, 2007).

2.3.3. İş Yaşamında Stres
Çalışma koşullarını etkileyen en önemli faktörlerden olan stres, birey veya gruplar arasında yaşandığı zaman taraflar arasında çatışmaya neden olmaktadır (Stordeuer vd., 2001:61-80). Böylece yönetim, zamanının ve enerjisinin büyük bir bölümünü gerginlikleri önlemeye harcayarak, iş yerindeki verimlilik azalmakta, çalışanlar arasında stres artmaktadır. Stres faktörü kişilerin performansını olumsuz etkilemektedir (Fiore vd., 2005: 37).
İş yaşamı, bireye toplum içinde belli bir rol, yer ve ekonomik yarar sağlamaktadır. Ancak bu olanakların yanı sıra fizyolojik ve psikososyal yönden bazı olumsuzlukları da beraberinde getirebilmektedir (Yılmaz S, Hacıhasanoğlu R, Çiçek Z.; 2006). İnsanın fizyolojik ve psikolojik dengesini etkileyen her unsur bir stres kaynağı olarak görülmektedir. Bireyin, iş çevresi ve iş dışı çevresi birbirini etkileyerek stres oluşumuna neden olur (Bingöl, Naktiyok, 2001). Balcı’ya (2000) göre, iş hayatında yaşanan stres hem çalışanlar açısından, hem yöneticiler açısından önemlidir. Uzun süreli stres birey üzerinde fiziksel ve psikolojik olumsuz etkilerde bulunmaktadır. Çalışanların sağlığı ve onun örgüte katkısı sonunda zarar görmektedir.  Stres, çalışanların işe devamsızlık göstermelerine ve işten ayrılmalarına neden olabilmektedir. Çalışanlardan birinde görülen stres diğer çalışanı da olumsuz etkilemekte, böylece verimlilik azalmaktadır. Stresin azaltılması hem çalışanın örgüte katkısını arttırır, hem de çalışanların iş doyumunu yükseltir (Balcı,2000).

İş yeri stresinin en önemli kaynaklarından başında rol belirsizliği ve rol çatışması gibi role ilişkin unsurlar gelmektedir (Yousef, 2002: 99-100). Rol çatışması, kişinin yaptığı ile kendisinden beklenilen davranışlar arasında uyumsuzluktan ortaya çıkmaktadır (Chang and et al., 2006: 30-31). Rol çatışması farklı kaynaklardan birden çok talebin gelmesi sonucunda oluşmaktadır (Cengiz, 2001: 60-61). İşgörenin kendi değer yargıları, görevini yerine getirirken kullanmış olduğu kaynak ve kişisel yetenekleri ile tanımlanmış rol davranışları arasında çatışmalar söz konusu olabilmektedir (Önal, 1999: 11).
Rol belirsizliği örgütün rol ile ilgili beklentilerinin sınırlarını tam olarak çalışana bildirmemesi sonucu ortaya çıkarak, çalışanın yerine getirmek zorunda olduğu görevleri ile ilgili kendisinden beklentilerin belirgin olmaması, bunları davranışa yöneltmesi için kendisine açık bir bilgi verilmemesi örgüt ortamında ortaya çıkabilecek belirsizlikler olarak ifade edilebilir (Van Sell and et al., 1981: 44; Rizzo and et al., 1970: 156).
Ayrıca Işıkhan’a (2004) göre, iş stresinin de iki boyutu olduğu ve bu boyutların kişiyi tehdit edebileceğini öne sürmektedir. Bunlardan birincisi, bireyin karşılayamayacağı talepler, diğeri ise ihtiyaçlarını karşılamadaki yetersiz arzlardır. Bireyin beceri ve yeteneklerinin kapsamı, bireyin istekleriyle denk düşmesi bu mücadelenin bir türü olarak kabul edilmektedir. Mücadelenin diğer yönü ise iş çevresinde bireyin ihtiyacının karşılanması boyutudur. İş stresi, “çalışan ve iş çevresi arasında uygunsuz, hoş olmayan ilişkiler” olarak kavramlaştırılabilir (Işıkhan, 2004, s.73).
Stresin çıkan bu boyutları doğrultusunda, çeşitli faktörlerden de kaynaklanıp ortaya çıkabilmektedir. McGrath, örgütte stresin çeşitli faktörlerden dolayı ortaya çıkabileceğini ileri sürmüştür (akt. Ertekin, 1993). Bunlar;
1. Görev kaynaklı stres (işin zorluğu, belirsizliği ve iş yükünün fazlalığı),
2. Role bağlı stres (çatışma, belirsizlik, iş yoğunluğu),
3. Davranış ortamından kaynaklanan stres (kalabalığın etkisi vb.),
4. Fiziksel çevreden kaynaklanan stres (aşırı soğuk-sıcak, karşıt güçlerin varlığı),
5. Sosyal çevreden doğan stres (bireylerarası anlaşmazlık, özel yaşamla ilgili stres, dışlanma ve yalnızlığa itilme gibi) ve
6. Bireyin kendinden kaynaklanan strestir (bireyin kaygı durumu, algılama düzeyi, kendine güven duymaması gibi).
Aydın’a (2002) göre, iş görenin örgüte ve işe uyumunda karşılaştığı sorunlar onun sağlığını tehlikeye düşürür. Stres de iş görenin uyumunu zorlaştıran, uyum sorunlarına eşlik eden, iş görenin bedensel ve ruhsal sağlığını tehdit eden, verimini düşüren en önemli etmenlerden biridir. Bir örgütte stres yaratan etkenler her zaman vardır ve uyum sürekli bir süreçtir. İş ortamında belirli rol ve görevleri yerine getiren birey, örgüt ortamından kaynaklanan ”iş stresi” ile karşı karşıyadır. İş stresi, oldukça evrensel ve şiddetli bir stres türüdür (Aydın, 2002, s.20).
Stres, örgütlerde gerek yönetici davranışını, gerekse işgören davranışını olumsuz yönde etkilemekte, örgütün verimsiz ve çalışan bireylerin mutsuz olmasına neden olmaktadır (Schafer,1987). İş stresi, bireyi normal fonksiyonlarından uzaklaştıran psikolojik ya da fiziksel davranışlarını değiştiren işle ilgili etmenlerin sonucunda oluşan psikolojik bir durum olarak tanımlanabilir (Işıkhan, 2004). 
2.7. İş Doyumu 
Bu çalışmada, iş-aile yaşam çatışmasının iş doyumu üzerine etkileri incelenmektedir.
    2.7.1. İş Doyumu Kavramı
İş doyumu kavramı pek çok farklı biçimde tanımlanmaktadır:

- Çalışanın kendi işine karşı olan iş değerleri ve işten kazandıklarının etkileşimi sonucu oluşan duygusal bir yanıt (Bakan ve Büyükbeşe, 2004; 7 içinde Oshagbemi, 2000)

- Çalışanların yaptıkları işler hakkındaki duyguları, işleri hakkındaki olumlu ya da olumsuz hislerinin derecesi (Bakan ve Büyükbeşe, 2004; 7 içinde Schermerhorn, 1994; Imparota, 1972)
- Kişilerin işlerinden duydukları hoşnutluk ya da hoşnutsuzluk (Ardıç ve Baş, 2000; 1 içinde Davis,1988).

- Çalışanların işinden duyduğu mutluluk (Ardıç ve Baş, 2000; 1 içinde Hackman ve Oldham, 1975).

- Kişinin işini veya iş deneyimini değerlendirmesinden kaynaklanan hoşa giden veya olumlu duygusal durum (Ardıç ve Baş, 2000; 1 içinde Vroom, 1964).

- Kişinin işiyle ilgili olarak inip-çıkan tutumsal durumu (Burnard vd., 1999; 9).

- Kişilerin işlerinden aldıkları algısal ödüller ile algıladıkları gereksinimlerinin karşılaştırılması (Burnard vd., 1999; 9).

- Bir durum karşısında kişinin duygusal olarak yanıt vermesi ya da duygusallığı (Organ, 1988; 551).
Aksu ve vd.; (2002) göre iş doyumu, bir çalışanın bir bütün olarak işini ya da iş yaşamını değerlendirmesiyle duyduğu haz ya da ulaştığı olumlu duygusal durumdur. Örgüt çalışanın beklentilerini ne oranda karşılayabiliyorsa, çalışanın iş doyumu da aynı oranda artacaktır. Çalışanın işinden duyduğu doyumun derecesi, bu hazzın ya da ulaştığı bu olumlu duygusal durumun derecesidir (Aksu vd., 2002; 272 içinde Başaran, 2000).

     2.7.2.  İş Doyumunun Tanımı

İş doyumu, bireylerin örgüte girişlerindeki beklentileri doğrultusunda, yaptıkları işten dolayı elde ettiklerinin onlarda oluşturduğu memnuniyet ve hoşnutluk olarak tanımlanmaktadır (Poyrazoğlu, 1992, s.28). İş doyumu ya da doyumsuzluğu, çalışanların işlerine, iş ortamlarına ya da iş arkadaşlarına yönelik duygu düşünce ve davranışlarının bir ürünü olarak içsel değerlendirmeleri; işlerine yönelik genel bir tutumu olarak ifade etmektedir (Solmuş, .2004: 186).  

İş doyumu, çalışanın işinden aldığı doyum, haz ve mutluluğu ifade etmektedir. İş doyumu yüksek olan çalışanın, örgüte katkısının yüksek olmaktadır (Keser,2006). İş doyumu, çalışanların işe ve iş ortamına karşı tutumlarıdır (Erdoğan,1997:376). Çalışanların işlerinden duyduğu hoşnutluk ya da hoşnutsuzluk olarak da tanımlanan iş doyumu, işin özellikleri ile çalışanların istekleri birbirine uyduğu zaman gerçekleşir (Davis, 1988:96). İşe karşı pozitif tutum, iş doyumuna eşdeğerdir. İşe karşı negatif tutum ise iş doyumsuzluğu olarak adlandırılabilir (Vroom, 1964:99).

Çalışanın işinden doyum sağlaması, şirket açısından önemlidir. İş doyumunun yüksek olması, verimliliğin yüksek olması, işgücü devir oranı ve devamsızlıkların düşmesi, iş bağlılığın artması gibi şirket tarafından arzulanan sonuçlara yol açar.  İşyerindeki fiziksel (gürültü düzeyi, havalandırma miktarı, ışıklandırma durumu, kalabalıklık v.b.) bireysel (sorumluluk miktarı, iş yükü, rollerdeki belirginlik düzeyi v.b), kişilerarası (amirler ve meslektaşlarla ilişkiler) ve kurumsal faktörler (belirsizlik, idari politikalar, çok fazla ya da az yapılandırılmışlık) çalışanların iş doyumundaki artışlar ya da azalmalarla ilişkili olduğu da bilinmektedir (Batıgün/Şahin, 2006: 33).
    2.7.3. İş Doyumu Etkileyen Faktörler

İş doyumunu etkileyen faktörlerin başında çevresel faktörler ve bireysel faktörler yer almaktadır.

2.7.3.1. Çevresel Faktörler
Çevresel faktörler arasından ücret düzeyi, işgücü devri ve çalışma süresinin etkileri incelenmektedir.

2.7.3.1.1. Ücret Düzeyi
Groot ve Van Den Brink’e (1999) göre, iş doyumunun oluşmasında en önemli ve temel faktörlerden biri ücrettir. Ücret, çalışan tarafından sadece ekonomik bir kazanç olarak görülmemekte, çalışanın işyerine yapmış olduğu katkıların bir karşılığı aynı zamanda emeğin bir değeri olarak görülmektedir. Bu nedenle ücret çalışanların iş doyumu ile yakından ilgili olan bir değişkendir. Çalışanın ücret ile ilgili beklentilerinin tam olarak karşılık bulmaması, hatta eşit statüdeki kişiler arasında karşılaştırma yapıldığında daha düşük ücret almanın iş doyumunu olumsuz yönde etkilediği görülmektedir (Groot ve Van Den Brink, 1999: 344). 
2.7.3.1.2. İşgücü Devri
Poon’a (2004) göre, çalışanların mevcut işyerinden beklentilerinin karşılanmaması durumunda ve başka bir iş arayışı içine girmeleri, işgücü devrinin yaşanmasına neden olmaktadır. Bu da çalışanların kendilerini işyerine ait hissetmemelerine ve mevcut işyerinde bulunmaktan dolayı mutsuz olmaktadırlar. Böylelikle çalışanların iş doyumsuzluğu yaşanmasına sebep olmaktadır. Çalışanların işgücü devir oranları ve iş doyumları arasındaki ilişki incelendiğinde, iş doyumu yüksek olan çalışanların işgücü devir oranlarının düşük olduğu, işe gelmeme ve işten ayrılma oranları fazla olan çalışanların iş doyumlarının da düşük olduğu görülmektedir (Poon, 2004:325).
2.7.3.1.3. Çalışma Süresi

Oshagbemi’ye (2000) göre çalışma süreleri, çalışanların bulundukları kurumda uzun süre çalışmaları ve iş deneyimi kazanmalarının ardından iş doyumu düzeyi yüksek olmaktadır. Bu durum genellikle çalışanın işyerini tanıması, işyerine bağlanması, işteki deneyimleri ve beklentileri arasında bir uyumun ortaya çıkmasından kaynaklanmaktadır. Çalışmaya yeni başlayan çalışanların iş doyumu, uzun süre çalışanlara göre daha düşüktür. Bunun nedeni çalışmaya yeni başlayanların işten ve işyerinden beklentilerinin daha yüksek olması, hatta gerçekçi olmayan beklentilere sahip olmaları ile ilişkilendirilmektedir. Buna karşın, aynı işyerinde uzun süre çalışan ancak yükselme olanağı bulunmayan çalışanların iş doyumu düzeylerinde bir değişiklik söz konusu olmamakta, hatta iş doyumsuzluğu yaşadığı görülmektedir (Oshagbemi, 2000:213-226).
2.7.3.2. Bireysel Faktörler
Bireysel faktörler arasında yaş değişkeni, cinsiyet değişkeni ve eğitim değişkeni yer almaktadır.

2.7.3.2.1. Yaş Değişkeni
Yaş ve iş doyumu arasındaki ilişki, kişinin ihtiyaçları ve biliş düzeyi ile ilgilidir (Gibson ve Klein, 1970: 411-425). Glenn ve ark.(1977), yaş ve iş doyumu arasındaki ilişkiye yönelik gerçekleştirdikleri araştırmaya göre, yaşı daha büyük çalışanların genç çalışanlara göre iş doyumu düzeylerinin daha yüksek olduğu görülmektedir. Bunun nedeni olarak da genç çalışanların eğitim düzeyi yükseldikçe işten beklentilerinin arttığı ve bu nedenle iş doyumunun daha az olduğu ifade edilmektedir (Glenn vd., 1977: 190-193) .

Mottaz (1987) farklı yaş grupları ve iş doyumu arasındaki ilişkiyi incelediği araştırmasının sonucunda, genç çalışanların, yaşı daha büyük olan çalışanlara göre iş değiştirmeyi daha eğlenceli buldukları görülmüştür. Yaşı daha büyük olan çalışanların ise ücret artışı ve iş yerinden sağlanan olanakların varlığına bağlı olarak iş doyumunun arttığı ifade edilmektedir. Çalışanların yaşının ilerlemesi yaşamla ve işle ilgili beklentilerinin birçoğunun gerçekleştirilmiş olması nedeni ile iş doyumu düzeylerinin yaşın artması ile paralellik gösterdiği ifade edilmektedir. Bununla birlikte, emeklilik zamanı yaklaşan çalışanlarda iş doyumunda azalma olduğu, bu durumun kişinin işten ayrıldığı zaman ne yapacağı endişesi ile ilgili olduğu açıklanmaktadır (Mottaz, 1987: 389-408).
2.7.3.2.2. Cinsiyet Değişkeni
İş doyumunu etkileyen önemli faktörlerden biri de cinsiyettir. Cinsiyet ve iş doyumu arasındaki Centres ve Bugental (1966) yaptıkları araştırmaya göre, kadınların iş doyumunun erkeklerden daha yüksek bulunduğu, bunun da kadınların işle ilgili sosyal faktörlere daha fazla önem vermeleri ile ilgili olduğu ifade edilmektedir. Bununla birlikte, erkek çalışanların kadın çalışanlardan daha fazla işte kendilerini ifade ediyor ve kendilerini gerçekleştirmeleri için daha fazla fırsatlar buluyor olması, işe verdikleri değerin artmasını dolayısıyla da iş doyumunun artmasını sağlamaktadır. Kadınların iş doyumunun azalmasında kadınların ev ve aile ile ilgili sahip oldukları sorumluluklar nedeni ile daha fazla çatışma yaşaması da kadınların iş doyumunun azalmasında bir etken olarak gösterilebilir (Okpara, 2006: 51).  

Garcia- Bernal ve ark. (2005) göre, iş doyumu ve cinsiyet arasındaki ilişkiyi inceledikleri araştırmasında işteki kişisel gelişim, kişilerarası ilişkiler, ekonomik kazanç, iş koşulları olmak üzere dört farklı faktöre kadınların ve erkeklerin verdikleri yanıtları değerlendirmişlerdir. Araştırma sonucunda, kişilerarası ilişkiler faktörünün erkekler için iş doyumunda oldukça önemli olduğu, kadın çalışanlar için ise bu düzeyde bir önem teşkil etmediği bulunmuştur. İş koşulları faktörü ise kadın çalışanlar için iş doyumunun yaratılmasında önemli iken, erkek çalışanlar için çok önemli olmadığı görülmüştür (Garcia- Bernal ve ark. 2005:286).

2.7.3.2.3. Eğitim Değişkeni
Eğitim düzeyi, iş doyumu ile ilişkilendirilen diğer bir faktördür. Burris (1983), öğrenim düzeyi ve iş doyumu arasındaki ilişkiyi alınan eğitim ve işin gerektirdiği bilgi ve beceriler arasındaki uyum üzerinden incelemiştir. Burris’e göre, öğrenim düzeyi bireyin işinin gerektirdiğinden çok yüksekse bu durum iş doyumsuzluğu yaratmakta, öğrenim düzeyinin işin gerektirdiğinden orta derecede yüksek olması halinde bu iki değişken arasındaki etkileşimin çok az olduğu görülmektedir. Çalışanlar eğitim düzeyleri ve deneyimlerine uygun pozisyonlarda yer alamadıklarında mutsuz olmakta ve iş doyumu azalmaktadır. Bununla birlikte, sahip olduğu yeterliliklerden daha fazla beklentilerin olduğu bir pozisyonda yer alan çalışanlarda da yüksek düzeyde endişe ve stres yaşama iş doyumunun azalmasına neden olabilmektedir (Burris, 1983).

Öğrenim düzeyi yüksek olan çalışanlar verimlilik ile daha yakından ilgilidirler ve işlerine karşı daha az olumsuz duygu geliştirmişlerdir (Bilgiç, 1998).
3. BÖLÜM
MEDYA SEKTÖRÜ
3.1. Medyanın Tanımı

Medya, toplumun yapısını, kurulu düzenini ve bireyler arası toplumsal ilişkileri yeniden yaratma, yeniden şekillendirme, yeniden üretme ve yorumlama gücüne ve yeteneğine denir (Rivers, 1982: 213). İletişime bağlı olarak gelişen medya ortamı radyo, televizyon, internet, gazete ve elektronik medyaya kadar geniş bir alanda faaliyet göstermektedir. Başlangıçta bir kitle iletişim olgusu olarak ortaya çıkan medya, zaman içinde hızlı bir değişim ve dönüşüm geçirerek, toplumdaki en büyük güçlerden biri haline gelmiştir (Arslan, 2005). 

Medya her şeyden önce bir iletişim aracıdır ve iletişimsel işlev gören araçlar arasında televizyon, radyo ve gazeteler en çok tercih edilen olup, medya kavramı içerisinde algılanan radyo ve televizyondur (Yağbasan, 2003: 291-308).

3.2. Radyo ve Televizyon

Aziz’e (1981) göre, radyo ve televizyon kitle iletişim araçlarının son iki yeni aracıdır. Radyo ve televizyon teknik buluşlarının topluma olan etkisi, çeşitli nitelikleri, bu iki aracın kendine özgü özelliklerinin daha iyi anlaşılabilmesi için radyo ve televizyonun ne olduğunun iyi bilinmesi gerekmektedir. Radyo ve Televizyonun doğuşları yönünden aralarında 10-15 yıllık bir fark vardır. Radyonun yalnızca sese dayanan bir araç oluşu, teknik buluş olarak daha erken bulunmasını sağlamış; televizyon ise, radyonun ses unsuruna görüntü unsurunun bulunarak katılması ile daha sonra kamu yararına sunulan bir kitle iletişim aracı olmuştur (Aziz, 1981).
3.3. Radyo-Televizyonun Birbirleriyle Olan İlişkileri 

Aziz’e (1981) göre, radyo ve televizyon kitle iletişim araçları olarak zaman zaman aynı nitelikte alınmış, birçok konularda birlikte incelenmiştir. Gerek radyonun gerek televizyonun ortak noktaları, her ikisinin elektronik ve ses unsuruna sahip olmaları, izleyicinin işitme duyusuna seslenebilmeleridir. Televizyonun radyodan 15 yıl sonra bulunup yayına başlaması, bu aracın radyonun yararlandığı ses olanaklarından, program türlerinden, çalışma düzeninden yararlanmasına neden olmuştur. Televizyon, radyonun geçirdiği 15 yıllık bir deneme devresinin ürünlerini almış, buna görüntü unsurunun gerektirdiği teknikleri eklemiştir. Daha ileride de görüleceği gibi, görüntü boyutunda da diğer kitle iletişim araçlarından yararlanmıştır. Televizyon, kitle iletişim araçları içerisinde en son buluş olmasından ötürü, diğerlerinin geçirdiği denemeleri, sorunlar, bunların çözümlenmelerini hazır olarak bulmuştur. Bu bakımlardan televizyonun gelişimi diğerlerine göre daha hızlı olmuştur denilebilir. Radyo-televizyon ilişkisinin en güzel örneğini, birçok ülkede hemen hemen özel girişim dışındaki tüm ülkelerden iki yönetimin aynı elde toplanması olarak gösterilebilir. Ayrıca, radyoda verilen çeşitli izleyici kümelerine göre hazırlanan program çeşitleri, birçok ülkede çok az değişikliklerle televizyondan da yayınlanmaktadır. Özellikle, televizyonun ilk yıllarında bu yardımlaşma ve programların desteklenmesi çok daha fazladır. Örneğin, Türkiye'de televizyon yayınlarının tüm içerik ve biçimleri başlangıçta radyodan sağlanan destekle gerçekleştirilmiş, zamanla televizyona özgü bölümler kurulmuştur (Aziz, 1981)

3.4. Radyo ve Televizyonun birbirlerine olan etkileri
Aziz’e (1981) göre, radyo ve televizyon kitlesel yayın araçları olarak birbirlerini çok etkilemişlerdir. Bu etkileme sonucunda da değişmeler, yinelemeler olmuştur. Televizyonun radyodan farklı olarak görüntü boyutuna da sahip olarak ortaya çıkışı, kitle haberleşme araçları içerisinde denilebilir ki en çok radyoyu etkilemiştir. Burada etkilemeden söz ederken radyo dinleyicisinin etkilendiği, bunun sonucunda da radyo yayınlarında kimi zorunlu değişmelerin yapıldığını da belirtmek gerekir. 

Radyonun ilk yayın yılları, çeşitli hizmetleri haber, eğitim, eğlence gibi izleyicinin ayağına getirmiş olması ve bu hizmetlerin işitme duyusuna seslenerek yapılması radyoyu kısa zamanda popüler duruma getirmiş, bunun sonucu olarak dinleyiciyi oturma odalarına, radyolarının başına çekmiştir. Televizyonun bulunuşundan sonra ise görüntü unsurunun çekiciliği sonucu olarak radyonun kendisine bağladığı kişileri başlangıçta ondan ayırabilmiştir. Örneğin A.B.D. 1948 yılında ortalama olarak radyo dinleyicisi bir günde 4,5 saat yayın dinlerken, 1956 yılında bu süre 2,5 saate düşmüştür. Bunun nedeni, radyo programlarının iyi olmayışı değil, televizyonun görüntü unsuruna sahip olarak yavaş yavaş yayılmasıdır. Öyle ki, televizyonu olmayan evlerde bile radyo dinlemenin başka yerde izleme sonucu azaldığı görülmüştür. Zamanla televizyon yayınlarının daha doyurucu olmaya başlaması, yayın gün ve saatlerinin artışı, televizyon alıcılarının ucuzlaması sonucu herkesin alıcıya sahip olması ile televizyon, radyo dinleyicisinin özellikle batı ülkelerinde büyük bir kısmını çekmiştir. Radyo yayınlan ancak televizyonun izlenemeyeceği yerlerde ve zamanlarda dinlenme şansını elinde tutabilmiştir (Aziz, 1981).

4. BÖLÜM
KUZEY KIBRIS TÜRK CUMHURİYETİ’NDE MEDYA SEKTÖRÜ VE BAYRAK RADYO TELEVİZYON KURUMU
4.1. Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti’nde Radyo ve Televizyon Kanalları’nın Tarihsel Gelişimi
Çatal’a (2006) göre, KKTC’de birçok radyo ve televizyon kanalı vardır ve bunların kısa bir tarihi olduğu söylenebilir. Özellikle de özel radyo ve televizyonların geçmişi 1996 ve 1997 yıllarına dayanır. 1996 öncesinde tek yayın kuruluşu olan bayrak radyo televizyon kurumunun geçmişi KKTC’nin kuruluşu öncesine kadar uzanmaktadır. 
Kıbrıs Türk medya sistemi, fonksiyonları, bilginin üretim ve dağıtımında rol oynayan aktörler, tarih boyunca Kıbrıs adasının politik durumu doğrultusunda değişiklik göstermektedir. Örneğin, 1960 – 1963 yılları arasında adanın tek yayın kanalı Kıbrıs Yayın Kurumu (CBC), Kıbrıs Cumhuriyeti devleti tarafından yönetiliyordu. 1960 Kıbrıs Cumhuriyeti anayasasına uygun olarak devletin tüm kurumlarında olduğu gibi CBC’nin personelinin %70’i Kıbrıslı Rumlardan, %30’u ise Kıbrıslı Türklerden oluşuyordu. 1963’te Kıbrıslı Türkler ve Rumlar arasında çatışmaların başlamasıyla birlikte Kıbrıslı Türkler CBC’yi terk etti. Ülkenin tek yayın kuruluşunda temsiliyet hakkını kaybeden Kıbrıslı Türkler kendi seslerini duyurabilecekleri bir yayın organına ihtiyaç duydular ve bunun neticesinde 1964 yılında adanın çeşitli bölgelerinde altı radyo istasyonu kurdular. Bunlar Bayrak Radyosu, Canbulat Radyosu, Lefke Sancak Radyosu, Gazi Bafın Sesi Radyosu, Larnaka Doğanın Sesi Radyosu ve Limasol Radyosudur. Sancak radyoları adıyla anılan bu radyo istasyonları, Kıbrıslı Türklerin kendi seslerini duyurdukları, mücadelelerini örgütledikleri yayın organlarıydı. 
1983 yılında KKTC’nin kurulmasıyla birlikte Sancak radyoları kapatıldı ve onlardan biri olan Bayrak Radyosu, Bayrak Radyo Televizyon Kurumu adını alarak yayınını sürdürdü. Bu gelişmeyle birlikte yayının kontrolü sivil güçlerden devlet kontrolüne geçti. Böylece bilginin üretimi ve dağıtımı devlet eliyle yürütülmeye başlandı. Bu durum, yani devletin tekelindeki yayıncılık 1996 yılında ilk özel radyo kanalı First FM ve ardından da aynı yılda ilk özel televizyon kanalı Tempo TV’nin (daha sonra yayına Kanal T olarak devam etti) yayın hayatına başlamasına kadar devam etti. Bu tarihlerden itibaren ülkedeki özel radyo ve televizyonlar hızlı bir şekilde ardı ardına yayın hayatına başladı. Özel yayın kuruluşlarının ortaya çıkmasıyla birlikte sosyal ve politik hayatta çok seslilik de gündeme geldi (Çatal, 2006).

4.2. Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti’nde Radyo Televizyon Yayıncılığı: BRTK (Bayrak Radyo Televizyon Kurumu)

Kıbrıs Türk radyo ve televizyon kurumlarının haber üretim süreçleri ekonomi-politik kuram bağlamında incelenerek, haber üretim sürecine ilişkin çalışmalar, medya kurumlarındaki güç ilişkilerini ve medya kurumlarıyla toplumsal sistem arasındaki ilişkiyi ortaya koymaya imkân sağlamaktadır (Schudson, 2002). Ekonomi-politik, toplumsal ilişkileri, güç ilişkilerini, sosyal değişimleri ve tarihsel dönüşümleri anlama çabası içerisinde olan bir kuram olarak (Mosco ve Reddick, s.12-13), bu çalışma için uygun kuramsal çerçeveyi sunmaktadır.

KKTC’de 7 tane televizyon kanalı mevcuttur. Bunlardan ikisi devlet kontrolünde olan BRT1 ve ağırlıklı olarak İngilizce dilinde yayın yapan BRT2’dir. Bunun yanı sıra 24 tane de radyo kanalı vardır. Bu 24 radyo kanalının beş tanesi devlet kontrolünde, beş tanesi de üniversite radyolarıdır. İki tanesi, Radyo Vatan ve Radyo Güven, askerin kontrolünde olan radyo kanallarıdır. Geriye kalanlar ise özel radyo kanallarıdır (Çatal, 2006).

4.3. Bayrak radyosu

Bayrak Radyosu, 25 Aralık 1963 tarihinde Rumların, ada Türklerini ortaklığa dayanan Kıbrıs Cumhuriyeti’nden dışlaması üzerine, Kıbrıs Türkünün sesini dünyaya duyurmak amacıyla yayına başladı. Gerekli elektrik gücünün birkaç araba aküsüyle sağlandığı küçük bir garajda yayına başlayan Bayrak Radyosu, sadece 2500 metre yayın alanına sahipti. Bu alan, 24 Şubat 1964’te adanın her tarafında bulunan Türklere seslenebilecek kapasiteye erişti. Kıbrıs’ta 70’lere gelindiğinde Bayrak Radyosu, gerek içerik ve donanım, gerekse gereklilik anlamında daha da önemli bir hal aldı. 1974’e gelinceye kadar zaman zaman şiddetlenerek artan Rum saldırıları karşısında Bayrak Radyosu, kısıtlı olanaklara rağmen, her zaman Kıbrıs Türkü’nün halkı mücadelesinin yanında olmuştur.

Bu süreçte yanına Televizyon kanalını da alan Bayrak Radyosu, Bayrak Radyo ve Televizyonu adıyla ve siyah beyaz Televizyon yayınlarıyla yayın hayatını sürdürmeye başladı ( Bayrak Radyo Televizyon Kurumu 1963’ten bugüne BRT).
4.4. BRT TV

Bayrak Radyosu aynı zamanda Kıbrıs Türkü adına kamu yayıncılığının başlangıcıdır. Barış Harekâtı’nın gerçekleştiği 1974 yılı sonrasında yeni bir yapılanma içine giren Bayrak Radyosu, 1976 yılında televizyon yayınına da başladı.  İlk kez 19 Temmuz 1976’da Diyarbakır’dan alınıp getirilen siyah beyaz stüdyo cihazlarının devreye sokulmasıyla televizyon yayınlarına başlayan Bayrak Radyosu adı da, Bayrak Radyo ve Televizyonu olarak değişti. 4 Aralık 1977’de FM yayınları başladı. 1 Temmuz 1979’da renkli TV yayınına geçildi. 6 Temmuz 1979’da ise, Ankara-Lefkoşa arasında ilk ve güçlü bir link bağlantısı kuruldu.
Küçük bir garajda akülerle yayına başlayan Bayrak Radyosu, 1983 yılında Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti’nin kurulması ile birlikte çıkarılan bir yasa ile özerk bir kurum statüsüne kavuşarak, Bayrak Radyo ve Televizyon Kurumu adını aldı.

1987 yılına kadar hizmete giren vericilerle birlikte tamamen ayrı bir yayın kanalına sahip olan BRT Kurumu bugün BRT1 ve BRT2 olmak üzere iki ayrı kanaldan televizyon yayını, dört ayrı kanaldan da radyo yayını yapan güçlü bir kurum haline geldi. Kurum bünyesindeki BRT1 ve 1997 yılında yayına başlayan yabancı dil ağırlıklı BRT2 televizyon kanalları yanında, Kıbrıs Türk halkının sesi olan Bayrak Radyosu, gençliğini kucaklayan Bayrak FM, birçok dilde yayın yapan Bayrak International, Klasik FM ve son olarak sanat müziği sevenlerin radyosu TSM FM kuruldu.
Atılımlarını her alanda sürdüren BRT’nin yayınları, 1997 yılında da çağımızın en etkili iletişim ağı olan internete girdi. Bir televizyon ve iki ayrı radyo kanalıyla İnternet’te yer alan BRT, Kıbrıs Türkü’nün hem sesini, hem görüntüsünü tüm dünyaya ulaştırmaktadır.

TRT ile yapılan işbirliği çerçevesinde 20 Haziran 1998 tarihinde itibaren BRT Int olarak haftanın üç gününde Analog uydu yayınlarıyla yurtdışında yaşayan Kıbrıslı Türklere de ulaşan BRT, Türkiye, Ortadoğu ve Avrupa’ya seslenebilmenin haklı gururu içerindedir. Uydu TV yayıncılığı teknolojisinden yararlanan BRT (Mart 2000 tarihinden bu yana Sayısal) radyo ve televizyon yayınlarını (1 TV, 2 Radyo Kanalı) tüm gün sayısal olarak TÜRKSAT 1 C’nin kapsadığı alanlarda hizmete sunmaktadır.

Radyo stüdyolarını tamamıyla yenileyen BRT, Radyo yayınlarını tümden bilgisayar destekli çağdaş yayıncılığın gerektirdiği düzeye ulaştırmıştır ( Bayrak Radyo Televizyon Kurumu 1963’ten bugüne BRT).
5. BÖLÜM 
BAYRAK RADYO TELEVİZYON KURUMUNUN İŞ-AİLE YAŞAM ÇATIŞMASI, ÖRGÜTSEL BAĞLILIK, İŞ STRESİ VE İŞ DOYUMU ÜZERİNDEKİ ETKİLERİNİN BELİRLENMESİNE YÖNELİK BİR
ARAŞTIRMA
Çalışmanın bu bölümünde araştırma metodu ve analiz yöntemiyle ilgili bilgiler verilmektedir. Öncelikle araştırma modeli açıklanmaktadır. Sonra, verilerin toplanması ve örneklem seçimi konusunun açıklanması gelmektedir. Ve son olarak da, anket formunda yer alan sorular ve ölçeklerin nitelikleri, anketlerin dağıtılması ve dönüş oranı, verilerin analiz yöntemi ve araştırma bulguları hakkında bilgiler verilmektedir.
5.1. Araştırmanın Modeli
Araştırma kapsamında, iş-aile çatışması, örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu kavramları arasındaki ilişkilerin ve bu ilişkilerin medya sektöründe radyo ve televizyon alanında çalışanlar üzerindeki etkilerinin ölçülmesinin hangi yöntemlerle gerçekleştirildiğini belirlemek amacıyla farklı araştırma modelleri ve ölçüm yöntemleri incelenmiştir. Ortaya konulan kuramsal çerçeveden hareketle, araştırmanın modeli kurulmuş ve modelde yer alan ilişkileri ölçmeye yönelik bir soru formu hazırlanmıştır. Araştırmanın modelini oluşturan giriş bölümünde çalışmanın genel içeriği hakkında bilgilendirme yapılmıştır. Kavramsal bilgiler bölümünde, daha önce yapılan araştırmaların sonuçları hakkında bilgilerin verildiği ve araştırma kapsamında incelenen kavramların içeriği yer almaktadır. Üçüncü bölümde araştırmamızın örneklem seçiminde kullanılan medya sektörü hakkında bilgi verilmiştir. Dördüncü bölümde KKTC’de medya sektörü ele alınarak, KKTC’nin ilk devlet kanalı olan BRTK hakkında bilgiler incelenmiştir. Beşinci bölümde BRTK’ ya yönelik yapılan araştırma bölümünde ise anket verilerin analizleri değerlendirilmiştir. Son bölümde de sonuç ve öneriler kısmı oluşturulmuştur.
Bu çalışma öncelikli olarak, iş-aile yaşam çatışmasının çalışanların örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu düzeyleri üzerindeki etkilerinin belirlenmesi amaçlanmaktadır. Bu doğrultuda, çalışanların iş-aile yaşam çatışması düzeylerinin örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu düzeyleri üzerindeki etkileriyle ilgili araştırma modeli geliştirilmiştir.

	Bağımlı Değişkenler

	

	Örgütsel Bağlılık

	

	İş Stresi

	

	İş Doyumu


	Bağımsız Değişkenler

	

	Aile-İş Çatışması

	

	İş-Aile Çatışması


Aile-İş Çatışması                                           Örgütsel Bağlılık (-)
                                                                        İş Stresi               (+)
                                                                        İş Doyumu          (-)
· Çalışanların aile-iş çatışması arttıkça örgütsel bağlılıkları düşer.
· Çalışanların aile-iş çatışması arttıkça iş stresleri artar.

· Çalışanların aile-iş çatışması arttıkça iş doyumları düşer.
İş-Aile Çatışması                                           Örgütsel Bağlılık (-)
                                                                        İş Stresi               (+)
                                                                        İş Doyumu          (-)
· Çalışanların iş-aile çatışması arttıkça örgütsel bağlılıkları düşer.
· Çalışanların iş-aile çatışması arttıkça iş stresleri artar.

· Çalışanların iş-aile çatışması arttıkça iş doyumları düşer.
Şekil 5.1. Araştırmanın Modeli

5.2. Örneklem Seçimi
Çalışmanın kapsamı medya sektöründe faaliyet gösteren radyo ve televizyon kuruluşlarından Lefkoşa bölgesinde bulunan BRTK’da çalışanlarla sınırlandırılmıştır. Araştırmanın örneklem büyüklüğünün belirlenmesi aşamasında, medya sektöründe faaliyet gösteren kuruluşlarda çalışanlar hakkında daha önce yapılan araştırmalar, istatistikî verilerin analizlerini ve değerlendirmelerini içeren raporlar incelenmiştir. Bu süreç sonucunda araştırmanın amacı, kapsamı, planı konuları da göz önünde bulundurularak araştırmanın örnekleminin ana kitleyi kapsayacak şekilde sektörde faaliyet gösteren medya kuruluşunun KKTC Lefkoşa bölgesinde BRTK çalışan 120 kişilik bir topluluktan oluşmasının uygun olacağına karar verilmiştir.
5.3. Verilerin Toplanması

Verilerin toplanmasında daha önceden yapılmış çalışmalar incelenmiştir. Araştırma planına uygun olarak hem sayısal olan hem de sayısal olmayan veriler toplanmıştır. Sayısal verilerin toplanması amacıyla hazırlanan anket formu çalışanların iş-aile yaşam çatışması, örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu düzeylerini ölçmek amacıyla daha önce çeşitli araştırmacıların geliştirmiş oldukları ölçeklerin yanı sıra, ankete cevap verenlerle ilgili demografik bilgileri elde etmeyi amaçlayan sorulardan oluşmuştur.

5.3.1. Anket Formunda Yer Alan Soruların Nitelikleri

Anket formunda kullanılmak üzere belirlenmiştir. Çalışanların iş-aile yaşam çatışması düzeylerini ölçmek üzere Netenmeyer, Boles ve McMurrian (1996) tarafından geliştirilip uyarlanan iş-aile yaşam çatışması ölçeği; örgütsel bağlılık düzeyini ölçmek üzere Mowday, Steers ve Porter (1979) tarafından geliştirilen örgütsel bağlılık ölçeğinin Huselid ve Day (1991) tarafından kısaltılıp uyarlanmış sürümü; iş stresini ölçmek üzere House ve Rizzo (1972) tarafından geliştirilip uyarlanan iş stresi ölçeği; iş doyumunu ölçmek için ise önce Quinn ve Shepard (1974) tarafından geliştirilen, daha sonra sırasıyla Pond ve Geyer (1991) ve Rice, Gentile ve McFarlin (1991) tarafından geliştirilen iş doyumu ölçeği uyarlanılarak kullanılmıştır.
Netenmeyer, Boles ve McMurrian (1996) tarafından geliştirilip uyarlanan iş-aile yaşam çatışması ölçeği çalışanların iş yaşamından kaynaklanan iş-aile çatışması ve aile yaşamından kaynaklanan aile-iş çatışması düzeylerini ölçmeyi amaçlayan iki alt ölçekten oluşmaktadır. Ve her iki ölçek de çatışma durumunu belirlemeye yönelik 5 maddelik yargı cümlelerinden oluşmaktadır. Ölçeğe ait maddeler tablo 5.1’ de gösterilmektedir.
Tablo 5.1.  İş-aile Yaşam Çatışması Ölçeğinin Maddeleri

	Aile-İş Yaşamı Ölçeğinin Maddeleri:

	İşimin getirdiği sorumluluklar nedeniyle:

	1) Aile yaşantım olumsuz etkileniyor

	2) Aileme olan yükümlülüklerimi yerine getirmem zorlaşıyor.

	3) Evde yapmak istediğim şeyleri yapamıyorum.

	4) Aileme zaman ayıramıyorum.

	5) Ailemle ilgili tasarılarımı değiştirmek zorunda kalıyorum.

	İş-Aile Yaşamı Ölçeğinin Maddeleri:

	Aile yaşantımın getirdiği sorumluluklar ya da gerginlikler nedeniyle:

	1) İş yaşantım olumsuz etkileniyor.

	2) İş hedeflerimi ertelemem gerekiyor.

	3) İşimle ilgili yapmak istediğim şeyleri yapamıyorum.

	4) Günlük iş ya da ek-mesaiye kalmak gibi görevlerim olumsuz etkileniyor.

	5) İş becerilerim olumsuz etkileniyor.


Örgütsel bağlılık düzeyini ölçmek üzere Mowday, Steers ve Porter (1979) tarafından geliştirilip uyarlanan örgütsel bağlılık ölçeğinin Huselid ve Day (1991) tarafından kısaltılmış sürümü kullanılmıştır. Örgütsel bağlılık düzeyini belirlemeye yönelik 9 maddelik yargı cümlelerinden oluşmaktadır. Ölçeğe ait maddeler tablo 5.2’ de gösterilmektedir.
Tablo 5.2. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Maddeleri

	1) Çalıştığım kurumun başarılı olmasına katkıda bulunmak için benden beklenenin ötesinde çaba göstermeye hazırım.

	2) Arkadaşlarıma çalıştığım kurumun çalışmak için çok iyi bir kurum olduğunu anlatırım.

	3) Bu kurumda çalışmaya devam etmek için verilecek her görevi kabul ederim.

	4) Kişisel değerlerimle çalıştığım kurumun değerlerini oldukça benzer bulurum.

	5) Başkalarına çalıştığım kurumun bir parçası olmaktan gurur duyduğumu anlatırım.

	6) Çalıştığım kurum iş performansımı en iyi şekilde sergilememi sağlıyor.

	7) İş aradığım zamanlar başka kurumlar yerine şu anda çalıştığım kurumda çalışmayı tercih etmiş olduğum için oldukça memnunum.

	8) Çalıştığımın kurumun geleceği ve başarısına gerçekten önem veririm.

	9) Şu anda çalıştığım kurum çalışabileceğim kurumlar içinde en iyi kurumdur.


İş stresini ölçmek üzere House ve Rizzo (1972) tarafından geliştirilip uyarlanan iş stresi ölçeği kullanılmıştır. İş stresi düzeyini belirlemeye yönelik 7 maddelik yargı cümlelerinden oluşmaktadır. Ölçeğe ait maddeler tablo 5.3’ de gösterilmektedir.
Tablo 5.3. İş Stresi Ölçeğinin Maddeleri

	1) İşim sağlığımı olumsuz etkiliyor.

	2) Oldukça büyük bir gerilim altında çalışıyorum.

	3) İşimden dolayı kendimi asabi hissediyorum.

	4) Farklı bir işte olsaydım sağlığım belki de daha iyi olurdu.

	5) İşimle ilgili sorunlar uyku sorunu yaşamama neden oluyor.

	6) Şirketimde düzenlenen toplantılar öncesi kendimi gergin hissediyorum.

	7) Evde meşgul olsam da sık sık işimle ilgili konuları düşünüyorum.


İş doyumunu ölçmek için önce Quinn ve Shepard (1974) tarafından geliştirilen, daha sonra sırasıyla Pond ve Geyer (1991) ve Rice, Gentile ve McFarlin (1991) tarafından geliştirilen iş doyumu ölçeği uyarlanıp kullanılmıştır. İş doyumu düzeyini belirlemeye yönelik 6 maddelik yargı cümlelerinden oluşmaktadır. Ölçeğe ait maddeler tablo 5.4’ de gösterilmektedir.

Tablo 5.4. İş Doyumu Ölçeğinin Maddeleri

	1) Şu anki aklım olsa yine de aynı işe başvururdum.

	2) Arkadaşlarıma da aynı işe başvurmalarını tavsiye ederim.

	3) İdealimdeki bir işte çalışıyorum.

	4) Şimdi baktığımda işim ilk günkü beklentilerime de uyuyor.

	5) Her şeyi göz önünde bulundurduğumda işimden hoşnudum.

	6) Genelde işimi seviyorum.


5.3.2. Güvenilirlik Analizleri
İş-aile yaşam çatışması, örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu ölçeklerinin güvenilirliğine ilişkin veriler güvenilirlik analizi yapılarak sınanmıştır. Bu çalışmada kullanılan ölçeklerin güvenilirliği Alfa (Cronbach) modelinin değeri kullanılarak değerlendirilmiştir. Alfa (Cronbach) modeli, ölçek maddeleri arasındaki korelasyonun ortalamasına dayanan bir iç tutarlılık modelidir. Ölçek güvenilirliğine ilişkin bilgiler Tablo 5.5’de gösterilmektedir.
Tablo 5.5. Araştırmada kullanılan Ölçeklerle İlgili Güvenirlilik Analizi

	Ölçeğin Adı
	Soru Sayısı
	Alfa (Cronbach)

	Aile-İş Yaşamı
	5
	0,922

	İş-Aile Yaşamı
	5
	0,907

	Örgütsel Bağlılık
	9
	0,855

	İş Stresi
	7
	0,885

	İş Doyumu
	6
	0,875


Aile-İş yaşamı ölçeğine yönelik yapılan güvenilirlik analizinde alfa değeri 0,922 çıkmıştır. Burada elde edilen %92 oranı sonuçların oldukça güvenilir olduğunu göstermiştir. Ve Aile-İş yaşamı ölçeğine ilişkin maddelerin hepsi çalışmada kullanılacaktır. İş-Aile yaşamı ölçeğine yönelik yapılan güvenirlik analizinde alfa değeri 0,907 çıkmıştır. Burada elde edilen %90 oranı sonuçların oldukça güvenilir olduğunu göstermiştir. Ve İş-Aile yaşamı ölçeğine ilişkin maddelerin hepsi çalışmada kullanılacaktır. Örgütsel bağlılık düzeyi ölçeğine yönelik yapılan güvenilirlik analizinde alfa değeri 0,855 çıkmıştır. Burada elde edilen %90 oranı sonuçların oldukça güvenilir olduğunu göstermiştir. Ve örgütsel bağlılık düzeyi ölçeğine ilişkin maddelerin hepsi çalışmada kullanılacaktır. İş stresi düzeyi ölçeğine yönelik yapılan güvenilirlik analizinde alfa değeri 0,885 çıkmıştır. Burada elde edilen %90 oranı sonuçların oldukça güvenilir olduğunu göstermiştir. Ve iş stresi ölçeğine ilişkin maddelerin hepsi çalışmada kullanılacaktır. İş doyumu ölçeğine yönelik yapılan güvenilirlik analizinde alfa değeri 0,875 çıkmıştır. Burada elde edilen %90 oranı sonuçların oldukça güvenilir olduğunu göstermiştir. Ve iş doyumu ölçeğine ilişkin maddelerin hepsi çalışmada kullanılacaktır. 
5.3.3. Anketlerin Dağıtılması ve Dönüş Oranı

Araştırmaya veri toplamak amacıyla hazırlanan anket formlarının KKTC’deki medya kuruluşlarından biri olan Lefkoşa bölgesinde bulunan BRTK’da çalışan 120 kişilik bir topluluk tarafından doldurulması için, anket formları kuruma araştırmacı tarafından dağıtılmıştır. Ve 1 haftalık süreç sonrasında BRTK’da çalışanlar tarafından doldurulmuş olan anket formları araştırmacı tarafından toplanmıştır. Araştırmacı tarafından toplanan doldurulmuş anket formlarının uygunluk açısından değerlendirilmiştir.  Değerlendirilmeye alınması uygun bulunan anket formu sayısı 115 olarak belirlenmiştir. Buna göre, anketlerin geri dönüşüm oranı %95 olarak gerçekleşmiştir. Değerlendirilmeye alınan anket formlarının sayısı ve genel olarak dönüşüm oranı yapılacak olan istatistiksel analizler için yeterli bulunmuştur.
5.4. Verilerin Analiz Yöntemi

Anketlerdeki veriler İstatistiki Sosyal Bilimler Paketi 18.0 (Statistical Package for the Social Sciences, SPSS) programına aktarıldıktan sonra analiz ve yorumların yapılmasında bu çalışmanın amaçları doğrultusunda pearson korelasyon analizi ve doğrusal regrasyon analizi yöntemleri kullanılmıştır. 
İş-aile yaşam çatışması kavramı ile iş-aile çatışması ve aile-iş çatışmasının iş stresi, iş doyumu ve örgütsel bağlılık kavramlarıyla ilişkilerini belirlemek için pearson korelasyon analizi yöntemi kullanılmıştır. İş-aile yaşam çatışması kavramı ile iş-aile çatışması ve aile-iş çatışmasının iş stresi, iş doyumu ve örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerini belirlemek için ise doğrusal regrasyon analizi yöntemi kullanılmıştır. 
5.5. Araştırma Bulguları
Medya sektöründe çalışanların iş-aile yaşam çatışması düzeylerinin örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyetinin Lefkoşa bölgesinde yer alan BTRK’ da çalışan 120 kişiye gönderilen anket formalarından geri dönen ve değerlendirmeye uygun bulunan 115 adedinin analizi sonucunda ulaşılan bulgulara ve bu bulguların değerlendirilmesi yer almaktadır.

5.5.1. Demografik Verilerin Analizi
Araştırmanın bu bölümünde yapılan anket çalışmasına ait veriler İstatistiki Sosyal Bilimler Paketi (SPSS) 18.0 programı ile analiz edilmesinden sonra ulaşılan bulgular yer almaktadır.

5.5.1.1. Katılımcıların Aile Yapısına Göre Dağılımı
                                   Tablo 5.6.  Gerçekleştirim oranı
	Katılımcı sayısı
	120

	Bekâr katılımcı
	(5)

	Toplam sayılan katılımcı
	115


BRTK çalışanlarına yapılan anket sonuçlarının geri dönüşüm oranına bakıldığında 120 katılımcıdan oluşan anketimizin 115 katılımcı tarafından yapılması uygun bulunmuştur. Geriye kalan 5 katılımcı medeni durumları bekâr olduğundan dolayı araştırmanın amaçlarına uygun olarak ankete katılımları istenmemiştir. 
Katılım oranlarına bakıldığında katılımcıların aile yapılarına göre dağılımları incelendiğinde ise, çalışanların %4,2’si (5 kişi) bekâr, %71,7’sinin (86 kişi) eşli çocuklu, %15,8’inin (19 kişi) eşli çocuksuz, %8,3’ünün (10 kişi) eşsiz çocuklu olarak belirlenmiştir. Katılımcıların aile yapısına göre dağılımı tablo 5.7.’de gösterilmiştir.

Tablo 5.7. Katılımcıların Aile Yapısına Göre Dağılımı

	
	Olma sıklığı
	%
	Artan toplam

	Bekâr
	5
	4,2
	4,2

	Eşli çocuklu
	86
	71,7
	75,8

	Eşli çocuksuz
	19
	15,8
	91,7

	Eşsiz çocuklu
	10
	8,3
	100,0

	Toplam
	120
	100,0
	


Ankete katılan toplam 120 katılımcının aile yapıları yukarıdaki tabloda özetlenmiştir.  Buna göre; katılımcıların %70’inden fazlası eşli ve çocuklu olarak belirlenmiştir.  Bekâr katılımcılar ancak %5 olarak belirlenmiş ve bu araştırmanın amaçlarına uygun olarak anketin kalanına katılmaları istenmemiştir.

Temel bulgu: Katılımcıların %70’nden fazlası eşli ve çocuklu olarak görüldü.
5.5.1.2. Katılımcıların Cinsiyetine Göre Dağılımı
Anket formunu cevaplayan BRTK çalışanlarının cinsiyetine göre dağılımları incelendiğinde ise, çalışanların, %63,3’ünün (71 kişi) kadın, %36,7’sinin (44 kişi) erkek olduğu belirlenmiştir. Katılımcıların cinsiyetine göre dağılımı Tablo 5.8’ de gösterilmektedir.

Tablo 5.8. Katılımcıların Cinsiyetine Göre Dağılımı

	
	Olma Sıklığı
	%
	Artan Toplam

	Kadın
	71
	63,3
	67,4

	Erkek
	44
	36,7
	100,0

	Toplam
	115
	100,0
	


Ankete katılan toplam 115 katılımcının cinsiyeti yukarıdaki tabloda özetlenmiştir. Buna göre; katılımcıların %63,3’ü kadın olarak belirlenmiştir.

Temel bulgu:  Katılımcıların %60’ndan fazlasının kadın olduğu belirlendi.
5.5.1.3. Katılımcıların Yaş Dağılımı
Anket formunu cevaplayan BRTK çalışanlarının yaş gruplarına göre dağılımları incelendiğinde ise, çalışanların %1.7’sinin (2 kişi) 18–24 yaş aralığında, %19.1’inin (22 kişi) 25–32 yaş aralığında, %51.3’ünün (59 kişi) 33-44 yaş aralığında ve %27.8’inin (32 kişi) 45 ve üstü yaşlarda olduğu belirlenmiştir. Katılımcıların yaş gruplarına göre dağılımı Tablo 5.19’ da gösterilmektedir.

Tablo 5.9. Katılımcıların Yaş Dağılımı

	
	Olma sıklığı
	%
	Artan toplam

	18-24 yaş aralığı
	2
	1.7
	1,7

	25-32 yaş aralığı
	22
	19.1
	20,9

	33-44 yaş aralığı
	59
	51.3
	72,2

	45 ve üstü
	32
	27.8
	100,0

	Toplam
	115
	100.0
	


Ankete katılan toplam 115 katılımcının yaş aralıkları yukarıdaki tabloda özetlenmiştir. Buna göre; katılımcıların %51,3’ü 33-44 yaş aralığında belirlenmiştir.
Temel bulgu: Katılımcıların %50’den fazlası 33-44 yaş aralığında olduğu görüldü.

5.5.1.4. Katılımcıların Eğitim Seviyelerine Göre Dağılımı

Anket formunu cevaplayan BRTK çalışanlarının eğitim seviyesine göre dağılımları incelendiğinde ise, çalışanların %36,5’sinin (42 kişi) lisans öncesi, %47,8’inin (55 kişi) lisans, %15,7’sinin (18 kişi) üst lisans eğitim düzeyinde olduğu belirlenmiştir. Katılımcıların eğitim seviyelerine göre dağılımı Tablo 5.10’ de gösterilmektedir.
Tablo 5.10. Katılımcıların Eğitim Seviyeleri
	
	Olma Sıklığı
	%
	Artan Toplam

	Lisans öncesi
	42
	36,5
	36,5

	Lisans
	55
	47,8
	84,3

	Üst Lisans
	18
	15,7
	100,0

	Toplam
	115
	100,0
	


Ankete katılan toplam 115 katılımcının eğitim durumları yukarıdaki tabloda özetlenmiştir. Buna göre; katılımcıların %47,8’inin eğitim durumu lisans olarak belirlenmiştir.

Temel bulgu: Katılımcıların %50’sine yakınının eğitim durumu lisans olarak belirlendi.
5.5.1.5. Katılımcıların Gelir Seviyelerine Göre Dağılımı
Anket formunu cevaplayan BRTK çalışanlarının gelir seviyelerine göre dağılımları incelendiğinde ise, çalışanların %43,5’inin (50 kişi) 1-2 asgari ücret, %55,7’sinin (64 kişi) 2-4 asgari ücret, %0,9’ünün (1 kişi) 4 ve üzeri asgari ücret aldığını göstermektedir. Katılımcıların gelir seviyelerine göre dağılımı Tablo 5.11’ de gösterilmektedir.

Tablo 5.11. Katılımcıların Gelir Seviyeleri

	
	Olma Sıklığı
	%
	Artan Toplam

	1-2 asgari ücret
	50
	43,5
	43,5

	2-4 asgari ücret 
	64
	55,7
	99,1

	4 ve üzeri asgari ücret
	1
	0,9
	100,0

	Toplam
	115
	100,0
	


Ankete katılan toplam 115 katılımcının gelir aralıkları yukarıdaki tabloda özetlenmiştir. Buna göre; katılımcıların %50’sinden fazlası 2-4 asgari ücret aldığı belirlenmiştir.

Temel bulgu: Katılımcıların %50’sinden fazlasının 2 ve 4 asgari ücret aralığında gelire sahip olduğu görüldü.
5.5.1.6. Katılımcıların Çalışma Süresine Göre Dağılımı
Anket formunu cevaplayan BRTK çalışanlarının gelir seviyelerine göre dağılımları incelendiğinde ise, çalışanların %2,6’sının (3 kişi) 1-2 yıl arası, %13,9’unun (16 kişi) 2-4 yıl arası, %83,5’inin (96 kişi) 4 yıl ve üzeri çalışma süresine göre dağılımı gerçekleşmiştir. Katılımcıların çalışma süresine göre dağılımı Tablo 5.12’ de gösterilmektedir.  

Tablo 5.12. Katılımcıların Çalışma Süreleri

	
	Olma Sıklığı
	%
	Artan Toplam

	1-2 yıl arası
	3
	2,6
	2,6

	2-4 yıl arası
	16
	13,9
	16,5

	4 yıl ve üzeri
	96
	83,5
	100,0

	Toplam
	115
	100,0
	


Ankete katılan toplam 115 katılımcının kurumda çalışma zamanları yukarıdaki tabloda özetlenmiştir. Buna göre, katılımcıların %80’ninden fazlası 4 yıl ve üzerinde çalıştıklarını belirlenmiştir.

Temel bulgu: Katılımcıların %80’ninden fazlası 4 yıl ve üzerinde çalıştıkları görüldü.
Temel Bulgular
Temel bulgulara bakıldığında BRTK çalışanlarının iş-aile yaşam çatışması anketine vermiş oldukları cevaplar doğrultusunda;  katılımcıların %70’nden fazlası eşli ve çocuklu olarak görüldü, %60’ndan fazlasının kadın olduğu belirlendi. %50’den fazlası 33-44 yaş aralığında olduğu görüldü. %80’ninden fazlası 4 yıl ve üzerinde çalıştıkları görüldü. %50’sine yakınının eğitim durumu lisans olarak belirlendi ve  %50’sinden fazlasının 2 ve 4 asgari ücret aralığında gelire sahip olduğu görüldü.
5.5.2. Katılımcıların Anket Sorularına Verdikleri Cevaplarla İlgili Tanımlayıcı İstatistikler
Çalışmanın bu kısmında ankete cevap veren bayrak radyo televizyon kurumunda çalışanların iş-aile yaşam çatışması, örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu ve düzeyleriyle ilgili olarak tanımlayıcı istatistiklere yer alacaktır.
 Çalışmada verilerin toplanması amacıyla hazırlanan anket formunda çalışanların iş-aile yaşam çatışması, örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu düzeylerini ölçmek amacıyla daha önce çeşitli araştırmacıların geliştirmiş oldukları ölçekler kullanılmıştır.

Ankete cevap veren katılımcılardan bu ölçeklerde yer alan yargı cümleleri hakkında düşünce ve tutumlarını 5’li Likert Ölçeği üzerindeki seçenekleri işaretleyerek belirtmeleri istenmiştir. 
Elde edilen verilerin analizinde one-sample T test kullanılmıştır. Verilerin analiz sonucunda ilk olarak aile-iş çatışmasının tanımlayıcı bulguları Tablo 5.13’de yer almaktadır.
Tablo 5.13. Aile-iş çatışmasının tanımlayıcı bulguları

Tek grup istatistikleri
	
	Sayı
	Ortalama
	Standart Sapma

	Aile yaşantım olumsuz etkileniyor
	115
	3,0609
	1,47664

	Aileme olan yükümlülüklerimi yerine getirmem zorlaşıyor
	115
	3,2957
	1,37633

	Evde yapmak istediğim şeyleri yapamıyorum
	115
	3,0435
	1,38533

	Aileme zaman ayıramıyorum
	115
	3,3826
	1,33497

	Ailemle ilgili tasarılarımı değiştirmek zorunda kalıyorum
	115
	2,9739
	1,37305

	
	
	
	

	Genel ortalama
	
	3, 1513
	1,38926


Tablo 5.13’ de baktığımızda katılımcıların aile-iş yaşamına ilişkin tepkilerinin ne olumlu ne de olumsuz olduğu gözlemlendi. Çıkan sonuçlara göre genel ortalama olumlu yönde çok az bir eğilim göstermiştir.

Temel bulgu: Aile-iş yaşamı anketinin sorularını cevaplayan katılımcıların iş-aile yaşam çatışmasının aile-iş yaşamları üzerinde olumlu ya da olumsuz bir etkisinin olmadığı sonucuna ulaşılmıştır.
İş-aile çatışmasının tanımlayıcı bulguları Tablo 5.14’ de yer almaktadır.
Tablo 5.14. İş-Aile çatışmasının tanımlayıcı bulguları
Tek grup istatistikleri
	
	Sayı
	Ortalama
	Standart Sapma

	İş yaşantım olumsuz etkileniyor
	115
	3,5739
	1,25699

	İş hedeflerimi ertelemem gerekiyor
	115
	3,6000
	1,26213

	İşimle ilgili yapmak istediğim şeyleri yapamıyorum
	115
	3,6261
	1,19547

	Günlük İş ya da Ek-mesaiye Kalmak gibi Görevlerim
Olumsuz Etkiliyor
	115
	3,2870
	1,27572

	İş becerilerim olumsuz etkileniyor
	115
	3,6609
	1,18386

	
	
	
	

	Genel Ortalama
	
	3,5495
	1,23483


Tablo 5.14’de baktığımızda katılımcıların iş-aile yaşamına ilişkin tepkilerinin ne olumlu ne de olumsuz bir eğilim göstermektedir. Çıkan sonuçlara göre genel ortalamanın olumlu yöne doğru çok az bir eğilim göstermiştir.

Temel bulgu: İş-Aile yaşamı anketinin sorularını cevaplayan katılımcıların iş-aile yaşam çatışmasının iş-aile yaşamları üzerinde olumsuz bir etki yaratmadığı sonucuna ulaşılmıştır. 

Örgütsel bağlılığın tanımlayıcı bulguları Tablo 5.15’ de yer almaktadır.
Tablo 5.15. Örgütsel bağlılığın tanımlayıcı bulguları

Tek grup istatistikleri
	
	Sayı
	Ortalama
	Standart Sapma

	Çalıştığım kurumun başarısı için fazla çaba göstermeye hazırım
	115
	1,9043
	,88827

	Arkadaşlarıma çalıştığım kurumun çalışmak için iyi olduğunu anlatırım
	115
	2,2783
	,98718

	Bu kurumda Çalışmaya Devam etmek için verilecek her görevi kabul ederim
	115
	2,3913
	1,13706

	Kişisel değerlerimle çalıştığım kurumun değerlerini benzer bulurum
	115
	2,7826
	1,04950

	Başkalarına çalıştığım kurumunda olmaktan gurur duyduğumu anlatırım
	115
	2,2174
	,95314

	Çalıştığım kurum iş performansımı en iyi şekilde sergilememi sağlıyor
	115
	2,5217
	1,14974

	İş Aradığım Zamanlar Başka Kurumlar Yerine Çalıştığım Kurumda Memnunum
	115
	2,0609
	,92988

	Çalıştığım kurumun geleceği ve başarısına gerçekten önem veririm
	115
	1,6957
	,72758

	Şuanda Çalıştığım Kurum Çalışabileceğim Kurumlar İçinde En iyi kurumdur.
	115
	2,2348
	,99411

	
	
	
	

	Genel Ortalama
	
	2,2318
	,97960


Tablo 5.15’e baktığımızda katılımcıların örgütsel bağlılık ilişkilerinin tepkileri olumlu olarak eğilim göstermektedir. Çıkan sonuçlara göre genel ortalamanın olumlu yöne doğru bir eğilim göstermiştir.

Temel bulgu: Örgütsel Bağlılık anketinin sorularını cevaplayan katılımcıların iş-aile yaşamının örgütsel bağlılık ilişkileri üzerinde olumlu yönde bir etkisinin olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 
İş Stresinin tanımlayıcı bulguları Tablo 5.16’da yer almaktadır.
Tablo 5.16. İş Stresinin tanımlayıcı bulguları
Tek grup istatistikler

	
	 Sayı
	Ortalama
	Standart Sapma

	İşim sağlığımı olumsuz etkiliyor
	115
	3,1043
	1,27303

	Oldukça büyük bir gerilim altında çalışıyorum
	115
	3,2696
	1,33982

	İşimden dolayı kendimi asabi hissediyorum
	115
	3,3391
	1,26274

	Farklı bir işte olsaydım sağlığımın belki de daha iyi olurdu
	115
	3,3565
	1,23680

	İşimle ilgili sorunlar uyku sorunu yaşamama neden oluyor
	115
	3,5391
	1,29294

	Şirketimde Düzenlenen Toplantılar Öncesi Kendimi Gergin Hissediyorum
	115
	3,4174
	1,14695

	Evde meşgul olsam da sık sık işimle ilgili konuları düşünüyorum
	115
	3,3217
	1,29471

	
	
	
	

	Genel Ortalama
	
	3,3353
	1,26385


Tablo 5.16’ya baktığımızda katılımcıların iş stresi ilişkilerinin tepkileri ne olumlu ne de olumsuz yöne doğru eğilim göstermektedir. Çıkan sonuçlara göre genel ortalama olumlu yönde çok az bir eğilim göstermiştir.
Temel bulgu: İş stresi anketinin sorularını cevaplayan katılımcıların iş-aile yaşamı çatışmasının iş stresi üzerinde ne olumlu ne de olumsuz yöne doğru bir etkisinin olmadığı sonucuna ulaşılmıştır. 

İş Doyumunun tanımlayıcı bulguları Tablo 5.17’de yer almaktadır.
Tablo 5.17. İş Doyumunun tanımlayıcı bulguları

Tek grup istatistikler

	
	Kişi Sayısı
	Ortalama
	Standart Sapma

	Şuan ki aklım olsa yine de aynı işe başvururdum
	115
	2,2435
	1,06451

	Arkadaşlarıma da aynı işe başvurmalarını tavsiye ederim
	115
	2,4348
	1,06071

	İdealimdeki bir işte çalışıyorum
	115
	2,4174
	1,09210

	Şimdi baktığımda işim ilk günkü beklentilerime de uyuyor
	115
	2,7130
	1,08228

	Her şeyi göz önünde bulundurduğumda işimden hoşnudum
	115
	2,0261
	,85287

	Genelde işimi seviyorum
	115
	1,9217
	,91907

	
	
	
	

	Genel Ortalama
	
	2,2927
	1,01192


Tablo 5.17’e baktığımızda katılımcıların iş doyumu ilişkilerinin tepkileri olumlu olarak eğilim göstermektedir. Çıkan sonuçlara göre genel ortalamanın olumlu yöne doğru bir eğilim göstermiştir.

Temel bulgu: İş doyumu anketinin sorularını cevaplayan katılımcıların iş-aile yaşamı çatışmasının iş doyumu ilişkileri üzerinde olumlu yönde bir etkisinin olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

5.5.3.  İş-Aile Yaşam Çatışması, Örgütsel Bağlılık, İş Stresi ve İş Doyumu Değişkenlerinin Birbirleri ile İlişkiler
İş-aile yaşam çatışmasının örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu arasındaki ilişkileri ile aile çatışması ve iş çatışmasının yine örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu arasındaki ilişkileri belirlemek amacıyla pearson korelasyon analizi yöntemi kullanılmıştır. Tablo 5.18’ de çalışmanın kapsamında değişkenler arasındaki ilişkilerin test edildiği pearson korelasyon analizinin sonuçları yer almaktadır.

Araştırmanın örneklem büyüklüğü dikkate alınarak analize tabi tutulan değişkenler arasındaki ilişkiyi gösteren korelasyon katsayısının mutlak değer olarak 1,00 ile 0,70 değerleri arasında olması durumunda yüksek; 0,70 ile 0,30 değerleri arasında olması durumunda orta; 0,30 ile 0 arasında olması durumunda ise düşük düzeyde bir ilişki var olduğu kabul edilmiştir  (Büyüköztürk, 2003).

Tablo 5.18’ de gösterilen pearson korelasyon analiz sonuçlarına göre, iş-aile yaşam çatışması ile örgütsel bağlılık arasında %95 güven aralığında düşük düzeyli ve negatif bir ilişki(r=-0,196) bulunmaktadır. Aile-iş çatışması ile örgütsel bağlılık arasında %95 güven aralığında düşük düzeyli ve negatif bir ilişki (r=-0,227) bulunmaktadır. İş-aile çatışması ile örgütsel bağlılık arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmamaktadır. Çalışanların iş-aile yaşam çatışması ve aile-iş çatışmasında, personelin aile yaşamını öncelikli görmesi örgütsel bağlılık düzeyini etkilediğini göstermektedir. İş yaşantısını ile ilgili önceliklerinin olmaması örgütsel bağlılıkla anlamlı bir ilişkisinin olmadığı sonucuna varılmaktadır.

İş-aile yaşam çatışması ile iş stresi arasında %99 güven aralığında orta düzeyli ve olumlu bir ilişki (r=0,613) bulunmaktadır. Aile-iş çatışması ile iş stresi arasında %99 güven aralığında orta düzeyli ve olumlu bir ilişki (r=0,657) bulunmaktadır. İş-aile çatışması işe iş stresi arasında %99 güven aralığında orta düzeyli ve olumlu bir ilişki (r=0,454) bulunmaktadır. İş-aile yaşam çatışması ve alt boyutlarında yaşanılan çatışmaların yüksek düzeyde olmadığını ve iş stresi yaşamadıklarını göstermektedir. Yaşanılan iş stresinin olumlu olması aynı zamanda çalışanın motivasyonunu artırma eğilimini de göstermektedir.

İş-aile yaşam çatışması ile iş doyumu arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmamaktadır. Aile-iş çatışması ile iş doyumu arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmamaktadır. İş-aile çatışması ile iş doyumu arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmamaktadır. Araştırma sonuçları doğrultusunda, iş-aile yaşam çatışması ve alt boyutlarının iş doyumu üzerinde anlamlı bir ilişkisinin olmaması çalışanların aileleriyle ilgili tasarıları değiştirmek zorunda kalmaları ve iş yaşantılarının aile yaşamına etkisi üzerinde kararsız kalmaları iş doyumu düzeyleri üzerinde etkili olmaması anlamlı karşılanabilmektedir.
Tablo 5.18.  İş-Aile Yaşam Çatışmasının Örgütsel Bağlılık, İş stresi ve İş Doyumu Değişkenlerinin Birbirleri ile İlişkileri

	Değişken
	               (1)
	               (2)
	           (3)
	              (4)
	       (5)
	(6)

	
	
	
	
	
	
	

	(1)İş-Aile Yaşam Çatışması


	
	
	
	
	
	

	(2)Aile-İş Çatışması
	,929**

	
	
	
	
	

	(3)İş-Aile Çatışması
	,905**

	,683**

	
	
	
	

	(4)Örgütsel Bağlılık
	-,196*

	-,227*

	-,125


	
	
	

	(5)İş Stresi
	,613**

	,657**

	,454**

	-,290**

	
	

	(6)İş Doyumu
	-,115


	-,059


	-,159


	,262**

	-,157


	


           * p<0,05 anlamlılık seviyesinde ilişki anlamlı

**p<0,01 anlamlılık derecesinde ilişki anlamlı
5.5.4.  İş-Aile Yaşam Çatışmasının Örgütsel Bağlılık, İş Stresi ve İş Doyumu

Düzeylerinin Tespiti

İş-aile yaşam çatışmasının örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu üzerindeki etkileri belirlemek amacıyla doğrusal regresyon analizi yapılmıştır. Çalışmanın modeline göre bağımsız değişken olarak değerlendirilen iş-aile yaşam çatışması ikiden fazla boyuta sahip olmadığı için analizlerde doğrusal regrasyon analizi kullanılmaktadır (Büyüköztürk, 2003).
5.5.4.1. İş-Aile Yaşam Çatışmasının Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisi
İş-aile yaşam çatışmasının örgütsel bağlılığa etkisini belirlemek için doğrusal regrasyon analizi yapılmıştır. Doğrusal regrasyon analizi sonucunda elde edilen sonuçlar tablo 5.19’ da gösterilmektedir.
Doğrusal regrasyon analizi sonuçlarına göre, iş-aile yaşam çatışmasının örgütsel bağlılık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı (p=0,3.6<0,05) ve negatif (β=-0,196) bir etkisi vardır. Her iki yaşam alanları arasında uyumsuzluk olması ve ihtiyaçların karşılanamaması iş-aile yaşam çatışmasının örgütsel bağlılık üzerinde olumsuz etkisinin olması sonucunu ortaya çıkartmaktadır.
Tablo 5.19.  İş-Aile Yaşam Çatışmasının Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisi

	
	Standartlaştırılmamış β Değeri
	Standart Hata(σ)
	Standartlaştırılmış β Değeri
	t Değeri
	Anlamlılık Düzeyi (p)

	Sabit
	23,669


	1,876


	
	12,619


	,000



	İş-Aile Yaşam

Çatışması
	-,113


	,053


	-,196


	-2,120


	,036




a. Bağımlı Değişken: Örgütsel Bağlılık
5.5.4.2. Aile-İş Çatışmasının Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisi
Aile-iş çatışmasının örgütsel bağlılığa etkisini belirlemek için doğrusal regrasyon analizi yapılmıştır. Doğrusal regrasyon analizi sonucunda elde edilen sonuçlar tablo 5.20’ de gösterilmektedir.
Tablo 5.20. Aile-İş Çatışmasının Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisi
	
	Standartlaştırılmamış β Değeri
	Standart Hata(σ)
	Standartlaştırılmış β Değeri
	t Değeri
	Anlamlılık Düzeyi (p)

	Sabit
	23,429


	1,537


	
	15,239


	,000



	Aile-İş Çatışması
	-,226


	,091


	-,227


	-2,480


	,015




a. Bağımlı Değişken: Örgütsel Bağlılık
Doğrusal regrasyon analizi sonuçlarına göre, aile-iş çatışmasının örgütsel bağlılık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı (p=0,1.5<0,05) ve negatif (β=-0,227) bir etkisi vardır. Çalışanlar için ailenin ön planda olması aile-iş çatışmasının yaşanmasını olumsuz etkileyebileceğini göstermektedir.
5.5.4.3. İş-Aile Çatışmasının Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisi
Aile-iş çatışmasının örgütsel bağlılığa etkisini belirlemek için doğrusal regrasyon analizi yapılmıştır. Doğrusal regrasyon analizi sonucunda elde edilen sonuçlar tablo 5.21’ de gösterilmektedir.
Tablo 5.21.  İş-Aile Çatışmasının Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisi
	
	Standartlaştırılmamış β Değeri
	Standart Hata(σ)
	Standartlaştırılmış β Değeri
	t Değeri
	Anlamlılık Düzeyi (p)

	Sabit
	22,402


	1,976


	
	11,335


	,000



	İş-Aile Çatışması
	-,143


	,107


	-,125


	-1,336


	,184




a. Bağımlı Değişken: Örgütsel Bağlılık
Doğrusal regrasyon analizi sonuçlarına göre, iş-aile çatışmasının örgütsel bağlılık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki (p=0,18.4>0,05) bulunmamaktadır. İş-aile çatışması üzerinde anlamlı bir ilişkinin olmaması iş yaşamında yaşanılan sorunların örgüte bağlılık üzerinde etkili olmadığını göstermektedir.
5.5.4.4. İş-Aile Yaşam Çatışmasının İş Stresi Üzerindeki Etkisi

İş-aile yaşam çatışmasının iş stresine etkisini belirlemek için doğrusal regrasyon analizi yapılmıştır. Doğrusal regrasyon analizi sonucunda elde edilen sonuçlar tablo 5.22’ de gösterilmektedir.
Doğrusal regrasyon analizi sonuçlarına göre, iş-aile yaşam çatışmasının iş stresi üzerinde istatistiksel olarak anlamlı (p=0<0,05) ve pozitif (β=0,613) bir etkisi vardır. İş stresinin iş-aile yaşam çatışması üzerinde çalışanı motive eden olumlu etkisinin olduğunu göstermektedir.

Tablo 5.22. İş-Aile Yaşam Çatışmasının İş Stresi Üzerindeki Etkisi
	
	Standartlaştırılmamış β Değeri
	Standart Hata(σ)
	Standartlaştırılmış β Değeri
	t Değeri
	Anlamlılık Düzeyi (p)

	Sabit
	9,918


	1,706


	
	5,814


	,000



	İş-Aile Yaşam Çatışması
	,401


	,049


	,613


	8,240


	,000




a. Bağımlı Değişken: İş Stresi
5.5.4.5. Aile-İş Çatışmasının İş Stresi Üzerindeki Etkisi

Aile-iş çatışmasının iş stresine etkisini belirlemek için doğrusal regrasyon analizi yapılmıştır. Doğrusal regrasyon analizi sonucunda elde edilen sonuçlar tablo 5.23’de gösterilmektedir.

Tablo 5.23. Aile-İş Çatışmasının İş Stresi Üzerindeki Etkisi
	
	Standartlaştırılmamış β Değeri
	Standart Hata(σ)
	Standartlaştırılmış β Değeri
	t Değeri
	Anlamlılık Düzeyi (p)

	Sabit
	11,735


	1,344


	
	8,732


	,000



	Aile-İş Çatışması
	,737


	,080


	,657


	9,254


	,000




a. Bağımlı Değişken: İş Stresi
Doğrusal regrasyon analizi sonuçlarına göre, aile-iş çatışmasının iş stresi üzerinde istatistiksel olarak anlamlı (p=0<0,05) ve pozitif (β=0,657) bir etkisi vardır. İş-aile yaşam çatışmasında olduğu gibi aile-iş çatışması üzerindeki etkisi hem motive edici hem de çalışanın stresini olumlu olarak harekete geçirdiği sonucuna ulaşılmaktadır.
5.5.4.6. İş-Aile Çatışmasının İş Stresi Üzerindeki Etkisi
Aile-iş çatışmasının iş stresine etkisini belirlemek için doğrusal regrasyon analizi yapılmıştır. Doğrusal regrasyon analizi sonucunda elde edilen sonuçlar tablo 5.24’de gösterilmektedir.
Doğrusal regrasyon analizi sonuçlarına göre, iş-aile çatışmasının iş stresi üzerinde istatistiksel olarak anlamlı (p=0<0,05) ve pozitif (β=0,454) bir etkisi vardır. İş-aile yaşam çatışması ve aile-iş çatışması sonuçlarıyla aynı sonuca ulaşılan iş-aile çatışması da bireyi iş yaşamında strese neden olmadığı aksine bireyin çalışmasını sağlayan onu olumlu yönde motive ederek çalışmasını güçlendirdiği sonucuna ulaşılmaktadır.
Tablo 5.24. İş-Aile Çatışmasının İş Stresi Üzerindeki Etkisi
	
	Standartlaştırılmamış β Değeri
	Standart Hata(σ)
	Standartlaştırılmış β Değeri
	t Değeri
	Anlamlılık Düzeyi (p)

	Sabit
	12,951


	2,003


	
	6,465


	,000



	İş-Aile Çatışması
	,586


	,108


	,454


	5,412


	,000




a. Bağımlı Değişken: İş Stresi
5.5.4.7. İş-Aile Yaşam Çatışmasının İş Doyumu Üzerindeki Etkisi
İş-aile yaşam çatışmasının iş doyumuna etkisini belirlemek için doğrusal regrasyon analizi yapılmıştır. Doğrusal regrasyon analizi sonucunda elde edilen sonuçlar tablo 5.25’de gösterilmektedir.
Tablo 5.25. İş-Aile Yaşam Çatışmasının İş Doyumu Üzerindeki Etkisi
	
	Standartlaştırılmamış β Değeri
	Standart Hata(σ)
	Standartlaştırılmış β Değeri
	t Değeri
	Anlamlılık Düzeyi (p)

	Sabit
	15,521


	1,507


	
	10,303


	,000



	İş-Aile Yaşam Çatışması
	-,053


	,043


	-,115


	-1,226


	,223




a. Bağımlı Değişken: İş Doyumu

Doğrusal regrasyon analizi sonuçlarına göre, iş-aile çatışmasının iş doyumu üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki (p=0,22.3>0,05) bulunmamaktadır. İş-aile yaşam çatışmasında yaşanılan sorunların iş doyumu üzerinde etkili olmadığını göstermektedir.
5.5.4.8. Aile-İş Çatışmasının İş Doyumu Üzerindeki Etkisi
Aile-iş çatışmasının iş doyumuna etkisini belirlemek için doğrusal regrasyon analizi yapılmıştır. Doğrusal regrasyon analizi sonucunda elde edilen sonuçlar tablo 5.26’ da gösterilmektedir. 
Tablo 5.26. Aile-İş Çatışmasının İş Doyumu Üzerindeki Etkisi
	
	Standartlaştırılmamış β Değeri
	Standart Hata(σ)
	Standartlaştırılmış β Değeri
	t Değeri
	Anlamlılık Düzeyi (p)

	Sabit
	14,484


	1,250


	
	11,590


	,000



	Aile-İş Çatışması
	-,046


	,074


	-,059


	-,623


	,534




a. Bağımlı Değişken: İş Doyumu

Doğrusal regrasyon analizi sonuçlarına göre, aile-iş çatışmasının iş doyumu üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki (p=0,53.4>0,05) bulunmamaktadır.  Çalışanların aile yaşamlarına yeterince zaman ayıramamaları nedeniyle yaşadıkları doyumsuzluğu telafi etmek için iş yaşamından sağladıkları doyumu arttırma eğilimi göstermemeleri, aile-iş çatışmasının anlamlı çıkmaması sonucunu ortaya çıkartmaktadır.
5.5.4.9. İş-Aile Çatışmasının İş Doyumu Üzerindeki Etkisi
Aile-iş çatışmasının iş doyumuna etkisini belirlemek için doğrusal regrasyon analizi yapılmıştır. Doğrusal regrasyon analizi sonucunda elde edilen sonuçlar tablo 5.27’de gösterilmektedir.
Doğrusal regrasyon analizi sonuçlarına göre, iş-aile çatışmasının iş doyumu üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki (p=9>0,05) bulunmamaktadır. İş-aile çatışmasında yaşadıkları doyumsuzluğu telafi etmek için aile yaşamından sağladıkları doyumu arttırma eğilimi göstermemeleri, iş-aile çatışmasının anlamlı çıkmaması sonucunu ortaya çıkartmaktadır.

Tablo 5.27. İş-Aile Çatışmasının İş Doyumu Üzerindeki Etkisi
	
	Standartlaştırılmamış β Değeri
	Standart Hata(σ)
	Standartlaştırılmış β Değeri
	t Değeri
	Anlamlılık Düzeyi (p)

	Sabit
	16,312


	1,559


	
	10,461


	,000



	İş-Aile Çatışması
	-,144


	,084


	-,159


	-1,709


	,090




a. Bağımlı Değişken: İş Doyumu
6. BÖLÜM

SONUÇ VE ÖNERİLER

Araştırma bulgularını dikkate alındığında Bayrak Radyo Televizyon Kurumunda ki personelin iş-aile yaşam çatışmasının çalışma ve aile yaşantıları üzerindeki davranışları ve iş-aile yaşam çatışmasını etkileyen örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumunu üzerindeki etkileri saptanıp analiz edilmiştir. Ve personelin iş-aile yaşam çatışmasını etkileyen örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumları da istatistiksel ölçülerek değerlendirilmiştir.
Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti’nde medya sektöründe çalışanların iş-aile yaşam çatışmasının örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumunu ölçme ile ilgili olarak yapılan araştırma bulguları sonucunda, çalışanların iş-aile yaşam çatışması çalışma ve aile yaşamlarını ne çok fazla ne de çok az bir seviyede etkilemediği ortaya çıkmıştır. İş-aile yaşam çatışması yaşamayan çalışanların örgütsel bağlılıkları yüksek düzeyde bulunmuştur. İş ve aile hayatında çatışma yaşamayan çalışanın iş stresi seviyesi de ne iş ne de aile yaşamı üzerinde olumsuz bir etki yaratmadığı sonucuna ulaşılmaktadır. Örgütsel bağlılıkları yüksek ve iş stresinin olumsuzluklarını yaşamayan personelin iş doyumlar da yüksek düzeyde bulunmuştur. Bunun en önemli nedeni olarak personelin örgüt kültürünü benimsemesi, kendilerini çalıştığı kurumla bağdaştırması ve örgütte kalma, kuruma ait yükümlülükleri olduğu düşünceleri personelin bağlılık düzeyini arttırırken iş doyumlarının da yükselmesini sağlamaktadır. Bu sonuçlar doğrultusunda, iş-aile yaşam çatışması yaşamayan bireylerin örgütüne bağlı ve bu bağlılıktan duyduğu tatmin duygusuyla iş doyumları üzerinde etkili olmasından dolayı iş stresinin yaşanmaması çalışanın motivasyonunda etkisinin olduğunu göstermektedir.

Yapılan araştırmada elde edilen bulgular da katılımcıların demografik özelliklerinin iş-aile yaşam çatışmasını, örgütsel bağlılığı, iş stresini ve iş doyumu değişkenlerinin ilişkisine yöneliktir. Araştırmamızın amacını oluşturan iş-aile yaşam çatışması değişkeninin, bağımlı değişkenler olan örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumuna etki derecesine yöneliktir.
Yapılan istatistiksel analizler, medeni durum demografik değişkeni boyutunda, eşli ve çocuklu çalışanların, bekâr, eşsiz ve çocuklu ya da eşli ve çocuksuzlara göre faklılık gösterdiğini görülmüştür. %70’nden fazlasının evli ve çocuklu çalışan olduğu kurumda, örgütsel bağlılık seviyelerinin daha yüksek olduğu anlaşılmaktadır. Bu da evli ve çocuklu çalışanların kendilerine ve bakmakla yükümlü olduğu kişilere karşı bir takım sorumlulukları olduğu ve bu yüzden işsiz kalma konusunda riske girmek istemeyecekleri için bağlılık seviyeleri artmaktadır.

Cinsiyet demografik değişkeninin yapılan analizle sonucunda, Personelin %60’na yakının kadın olması BRTK’da çalışanların kadınların erkeklere göre kurumlarında daha fazla olduğunu göstermektedir. Kadın çalışanların örgütte, erkeklere göre daha istikrarlı olmaları ve kadınların, karşılaştıkları engellerin onların motivasyonunu arttırdığı görülmektedir (İnce ve Gül, 2005:63). Yapılan analizler sonucunda kadınların erkeklere göre, çalıştıkları kuruma daha çok bağlı oldukları görülmektedir. Kadınların iş doyumunun erkeklerden daha yüksek olduğu bunun nedeninde işle ilgili konuları daha çok önemsemelerinden kaynaklandığı yapılan çalışmalar doğrultusunda bilinmektedir. Bu durumun aile içinde kadınların sorumluluklarının erkeklere göre daha fazla olması ve BRTK’da çalışma koşullarının daha rahat olmasından kaynaklandığı söylenebilir. 

Yaş demografik değişkenine göre yapılan analizler sonucunda, 33-44 yaş aralığında %50’nin üstünde personel olduğu göstermektedir. Katılımcıların yaşının çok genç olmaması, çalışanların sistem hakkında daha fazla bilgiye sahip olduğu ve işi hakkında profesyonelleşmesi alternatif işlerin cazibesini de azaltmaktadır. Genç çalışanların yatırımlarının az olması, örgütsel bağlılıklarının düşük olmasına neden olmaktadır ( Hrebiniak ve Alutto, 1972). Böylelikle yaşın ilerlemesi örgütte kalmalarını sağlamaktadır. Örgüte daha fazla bağlı olmaktadırlar. Ayrıca çalışanların iş doyumunu etkileyen faktörlerden biri olan bireysel faktörlerin yaş değişkenine bakıldığında; yaşın artması, çalışanın deneyimlerinin de arttığını ve buna bağlı olarak doyum düzeyinde artış olduğunu göstermektedir. Katılımcıların yaşı ilerledikçe, iş tecrübesi artmaktadır. İş tecrübesi artan çalışanın kuruma faydasının olabileceği bir dönemdir. Bu durumda yöneticilere büyük bir rol düşmektedir. Profesyonelleşmiş olan çalışanını kaybetmemeye çalışmalıdırlar.
Eğitim demografik değişkenine göre yapılan analizler sonucunda, %47,8’nin lisans eğitimine sahip olduğu görülmektedir. Bu durum bize önemli bir durumu ortaya koymaktadır. Eğitim düzeyi yüksek kişilerin iş hayatını sadece maddi bir kazanç olarak görmemekte, toplumda yüksek bir statü ve saygın bir iş sahibi olma aracı olarak görmesi taleplerini yükseltmektedir ve eğitim düzeyi artan çalışanların alternatif iş imkânları da artmakta, bu durumda örgütsel bağlılıklarını azaltmaktadır. Ama Feinstein’e (2000:12) göre, lisans derecesine sahip çalışanların tatmin olayının bu noktadan sonra arttığını da belirtmektedir. Böylelikle tatmin duygusu artan çalışanın örgüte bağlılığı da artmaktadır. Doyum düzeylerine de bakıldığında, öğrenim düzeyi yüksek olan çalışanların verimliliklerinin daha yüksek olduğunu ve işlerine karşı daha az olumsuz duygu geliştirdikleri sonucuna varılmaktadır ( Bilgiç, 1998). Analizler sonucunda çalışanın bağlılık ve doyum düzeylerinin yüksek çıkması, eğitim değişkeninin olumsuz bir etki yaratmadığını da göstermektedir. Eğitim düzeyi düşük olan çalışanların işten beklentileri de buna göre şekillenmektedir. Farklı işler cazip gelmekte, iş değiştirme süresi daha kısalmakta, örgüt kültürünü benimsemediklerinden işten alamadığı tatminsizlikten iş gücü devir hızının artmasına neden olmaktadırlar. Artık çalışanların eğitim düzeylerinin önem kazanması, devlet kurumlarındaki çalışanların yüksek eğitime sahip olunması gerekliliği önem kazanacağı için yöneticilerin çalışanlarının eğitim seviyelerine dikkat etmeleri gerekmektedir. Çünkü eğitim düzeyleri yüksek kişilerin çalıştıkları kuruma katkılarının daha fazla olduğu düşünülürse motivasyonları artarak tatmin sağlayacaklardır. Bununla birlikte örgütsel bağlılıkları sağlanıp kurumundan ayrılma gibi düşünceleri ortadan kalkacaktır.

Gelir demografik değişkenine göre yapılan analizler sonucunda, 2-4 asgari ücret düzeyinde bulunduğunu göstermektedir. Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti’nde alım gücünün yüksek olması çalışanların iş değiştirme sorunlarını ortaya çıkartmaktadır. Maaşından memnun olmayan personel çok kolay iş değişikliği yapabilmektedir. Gelir düzeyinin bir asgari ücretten fazla olması bağlılıklarının artmasına ve personelin iş gücü devir hızını da azalttığını göstermektedir. İşi bırakma eğiliminin, örgütsel bağlılığın azalması sonucu olduğu düşünülürse, düşük ücret alan çalışanın örgütsel bağlılığının az olacağı sonucu ortaya çıkmaktadır. İş doyumu üzerinde gelir faktörünün önemi büyük olduğu düşünülürse çalışanın işyerine yapmış olduğu katkılarının yani göstermiş oldukları emeklerinin karşılığını aldıkları zaman iş doyumlarının olumlu yönde etkilediğini de göstermiştir.

Çalışma süresi demografik değişkenine göre yapılan analizler sonucunda, %80’ninden fazlasının 4 yıl ve üzeri olduğunu göstermektedir. Bu durum uzun yıllar çalışan personelin iş gücü devir hızının da düşük olduğunu ve aldıkları ücretten de memnun olduğunu göstermektedir. Ayrıca çalışanların %80’ninden fazlasının 4 yıl ve üzerinde çalıştığı düşünülürse örgüte bağlılıklarının da tam olduğunu ve işgücü devir hızı oranlarının düşük olması iş doyum düzeylerinin yüksek olduğunu göstermiştir.

Araştırma bulgularının diğer kısmına baktığımızda, iş-aile yaşam çatışmasının bağımlı değişkenlerin (örgütsel bağlılık, iş stresi, iş doyumu) birbirleriyle ilişkileri ve etkilerine yöneliktir.

Yapılan analiz sonuçlarına göre, güvenilirlik analizi aile-iş yaşamı 0.92, iş-aile yaşamı 0.90, örgütsel bağlılık 0.85, iş stresi 0.88, iş doyumu ise 0.87 güven düzeyinde olduğunu göstermektedir. Güvenirlilik düzeyleri oldukça yüksektir. Bu doğrultuda, ileriki çalışmalarda soru formunun kullanılabilir olduğunu göstermektedir. 
Araştırma sonuçlarına göre katılımcıların anket sorularına verdikleri cevaplarla ilgili tanımlayıcı bulgularına baktığımızda, çalışanların aile-iş çatışmasına ilişkin tepkilerinin ne olumlu ne de olumsuz olduğu gözlemlendi. İş-aile çatışmasına bakıldığında, iş-aile çatışmasına ilişkin tepkilerinin olumlu yöne doğru çok az bir eğilim göstermektedir. Bu da gösterir ki aile-iş ya da iş-aile çatışmasındaki çatışmaların çalışanları etkileme gücü yüksek ya da düşük olması bağlılık üzerinde olumlu bir etki yaratmaktadır. 
Yöneticilerin, personelin aile-iş çatışması yaşamasına neden olan etkenlerden biri olan çalışanların iş sorumlulukları yüzünden aile yaşamlarıyla ilgili planları değiştirmek zorunda kalmaları aile yaşamlarını olumsuz etkileyerek iş yaşamını da yansıtmalarını engellemek için çalışanın iş yaşamında gereğinden fazla sorumluluk verilmeyerek çatışmayı engelleyebileceklerini gözden kaçırmamaları gerekmektedir.
Örgütsel bağlılık anket sorularına verdikleri cevaplarla ilgi tanımlayıcı bulgulara baktığımızda, örgütsel bağlılık ilişkilerine yönelik tepkileri olumlu yönde eğilim göstermektedir. Çalışanların örgüte bağlı oldukları görülmektedir. Çalışanların örgüte duydukları duygusal bağlılık, örgütün kendileriyle bütünleştirip örgütte kalmalarını sağlayıp, kendilerini örgütün amaçlarıyla özdeşleşmektedirler. Örgütsek bağlılığın maddeleri arasında ‘‘ Kişisel değerlerimle çalıştığım kurumun değerlerini benzer bulurum ve Başkalarına çalıştığım kurumda olmaktan gurur duyduğumu anlatırım’’ maddelerinin yüksek çıkması, çalışanların kendilerini örgütün bir parçası olarak görmesini sağlayıp örgütün çalışanlar için büyük bir anlam ve öneme sahip olduklarını göstermektedir. Ayrıca çalışanların normatif bağlılıklarının yüksek olduğu da görülmektedir. Örgütsel bağlılığın maddeleri arasında ‘‘Çalıştığım kurumun başarısı için fazla çaba göstermeye hazırım, Bu kurumda çalışmaya devam etmek için verilecek her görevi kabul ederim ve Çalıştığım kurumun geleceği ve başarısına gerçekten önem veririm’’cevaplarının yüksek olması çalışanların örgütte kalma ve kuruma ait yükümlülük duygularının yüksek olduğunu da göstermektedir. Aynı zaman da psikolojik bir sözleşmede olduğu sonucunu da varılmaktadır. Bu maddeler devam bağlılığında yüksek olduğu sonucunu ortaya çıkmaktadır. Çalışanın örgütte çalıştığı süre içerisinde harcadığı emek, zaman ve çaba ile edindiği statüyü kaybedeceği düşüncesiyle oluştuğunu göstermektedir (Yalçın ve İplik; 2005:398). Bu düşüncenin hâkim olması çalışanlar üzerinde örgüte devam bağlılıklarının fazla olduğu sonucunu ortaya çıkarmaktadır. Örgütsel bağlılık maddeleri arasında bulunan ‘‘ Çalıştığım kurum iş performansımı en iyi şekilde sergilememi sağlıyor’’ cevaplarının yüksek olması personelin iş beklentilerinin kendi beklentileri doğrultusunda net olarak ortaya koyduklarını göstermektedir. Personelin işi yeteneklerine, özelliklerine, ihtiyaçlarına ve değerlerine örtüştüğü için örgütsel bağlılıklarının tam olduğu sonucunu ortaya çıkartmaktadır. Yöneticilerin, personelin iş-aile yaşam çatışması düzeylerinin örgütsel bağlılık üzerinde işe yönelik tutum ve davranışlarında kurumun değerleriyle çalışanın kişisel değerlerine uygunluğuna bakılması gerekmektedir. Böylelikle örgüte bağlılıklarını arttıracaktır.
İş stresi anket sorularına verdikleri cevaplarla ilgi tanımlayıcı bulgulara baktığımızda, çalışanların tepkilerinin olumlu yönde çok az bir eğilim gösterdiği görülmektedir. Çalışanların, iş-aile yaşamı çatışmasının iş stresi üzerinde ne olumlu ne de olumsuz yöne doğru bir etkisinin olmadığı sonucuna ulaşılmıştır. İş stresinin çalışanlar üzerinde yüksek ya da düşük olması aile-iş ve iş-aile çatışmasını etkilememekle birlikte, bağlılık ve doyum düzeylerini de arttırdığı görülmüştür.
İş doyumu anket sorularına verdikleri cevaplarla ilgi tanımlayıcı bulgulara baktığımızda, personelin iş doyumu tepkilerinin olumlu olarak eğilim göstermektedir. İş-aile yaşamı çatışmasının yaşanmaması iş doyumu üzerinde olumlu yönde bir etkisinin olduğu sonucuna ulaşılmaktadır. Personelin iş doyumunun yüksek olduğunu göstermektedir. Yöneticilerin, personelin işinin ilk günkü beklentilerine uyup uymadığı konusunda kararsız kalması güdülemeyi olumsuz yönde etkilemektedir. Değişen zamanla birlikte çalışanların beklentileri değişmektedir. Kurumun çalışanların beklentileri doğrultusunda gerekli düzenlemeleri gerçekleştirmesiyle işten daha fazla doyum sağlayacaklardır.
Araştırma sonuçlarına göre, iş-aile yaşam çatışmasının örgütsel bağlılık kavramıyla ilişkisine baktığımızda, iş-aile yaşam çatışması ile örgütsel bağlılık arasında düşük düzeyli ve negatif yönde bir ilişki bulunmaktadır. Aile-iş çatışması ile örgütsel bağlılık arasında düşük düzeyli ve negatif yönde bir ilişki bulunmaktadır. İş-aile çatışması ile örgütsel bağlılık arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmamaktadır. Çalışanların aile yaşamını öncelikli görmesi örgütsel bağlılık düzeyini de etkilediğini göstermektedir. İş yaşantısını ile ilgili önceliklerinin olmaması örgütsel bağlılıkla anlamlı bir ilişkisinin olmadığı sonucuna varılmaktadır.
Çalışanların tutum ve davranışlarının çalıştığı kurumun değerleriyle aynı olması, örgüt kültürünü benimsemeleri ve kendilerine yakın bulmalarıyla iş-aile yaşam çatışmasını etkilemediğini, bağlılık derecesinin artması yaşanılan çatışmaların düşük düzeyli ve negatif çıkmasına neden olmaktadır.
Araştırma sonuçlarına göre, iş-aile yaşam çatışmasının iş stresi kavramıyla ilişkisine baktığımızda, iş-aile yaşam çatışması ile iş stresi arasında orta düzeyli ve olumlu yönde bir ilişki bulunmaktadır. Aile-iş çatışması ile iş stresi arasında orta düzeyli ve olumlu yönde bir ilişki bulunmaktadır. İş-aile çatışması işe iş stresi arasında orta düzeyli ve olumlu yönde bir ilişki bulunmaktadır. İş-aile yaşam çatışması ve alt boyutlarında yaşanılan çatışmaların yüksek düzeyde olmadığını ve iş stresi yaşamadıklarını göstermektedir. Yaşanılan iş stresinin olumlu olması aynı zamanda çalışanın motivasyonunu artırma eğilimini de göstermektedir. Yaşanılan stres hem yöneticiler hem de çalışanları açısından önemlidir.  Stresin azaltılması hem çalışanın örgüte katkısını arttırır, hem de çalışanların iş doyumunu yükseltir (Balcı, 2000).
Araştırma sonuçlarına göre, iş-aile yaşam çatışmasının iş doyumu kavramıyla ilişkisine baktığımızda, iş-aile yaşam çatışması ile iş doyumu arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmamaktadır. Aile-iş çatışması ile iş doyumu arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmamaktadır. İş-aile çatışması ile iş doyumu arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmadığı sonucuna varılmıştır. Ortaya çıkan sonuçlarda iş-aile yaşam çatışması ve alt boyutlarının iş doyumu üzerinde anlamlı bir ilişkisinin olmaması çalışanların aileleriyle ilgili tasarıları değiştirmek zorunda kalmaları ve iş yaşantılarının aile yaşamına etkisi üzerinde kararsız kalmaları iş doyumu düzeyleri üzerinde etkili olmaması anlamlı karşılanabilmektedir.
Araştırma sonuçlarına göre, iş-aile yaşam çatışmasının örgütsel bağlılık kavramıyla etkisine baktığımızda, iş-aile yaşam çatışmasının örgütsel bağlılık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı ve negatif bir etkisinin olduğu görülmüştür. Aile-iş çatışmasının örgütsel bağlılık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı ve negatif bir etkisinin olduğu sonucuna varılmıştır. Ve iş-aile çatışmasının örgütsel bağlılık üzerinde ise istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkisinin bulunmadığı sonucuna varılmıştır. Araştırma sonuçlarına göre; çalışanların örgütsel bağlılık ilişkilerinin kurumuna bağlı olduklarını ve negatif yöne doğru bir etkisinin olduğu ortaya çıkmaktadır. Bayrak Radyo Televizyon Kurumunda çalışanların çalışma koşulları nedeniyle zaman esaslı çatışma yaşamak zorunda kalmaktadırlar. Her iki yaşam alanları arasında uyumsuzluk olması ve ihtiyaçların karşılanamaması iş-aile yaşam çatışmasının örgütsel bağlılık üzerinde olumsuz etkisinin olması anlam kazanır. Çalışanlar için ailenin ön planda olması aile-iş çatışmasının yaşanmasını olumsuz etkileyebilmektedir.  İş-aile çatışması üzerinde anlamlı bir ilişkinin olmaması iş yaşamında yaşanılan sorunların örgüte bağlılık üzerinde etkili olmadığını göstermektedir.

Araştırma sonuçlarına göre, iş-aile yaşam çatışmasının iş stresi kavramıyla etkisine baktığımızda, iş-aile yaşam çatışmasının iş stresi üzerinde ise istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif bir etkisi vardır. Aile-iş çatışmasının iş stresi üzerinde istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif bir etkisi olduğu görülmüştür. Ve iş-aile çatışmasının iş stresi üzerinde etkisi istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif yönde olduğu anlaşılmıştır. Bu da göstermektedir ki iş stresinin bireyi motive eden ve harekete geçiren olumlu özelliğinin olabileceğidir. Yöneticiler stresin bu olumlu yanının onun derecesi ve düzeyiyle de ilgili olduğunu unutmaması gerekmektedir. 
Araştırma sonuçlarına göre, iş-aile yaşam çatışmasının iş doyumu kavramıyla etkisine baktığımızda, iş-aile çatışmasının iş doyumu üzerinde etkisi istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmağı görülmüştür. Aile-iş çatışmasının iş doyumu üzerinde istatistiksel olarak da anlamlı bir ilişki bulunmamaktadır. İş-aile çatışmasının iş doyumu üzerindeki etkisine de istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmadığı sonucuna ulaşılmıştır.
Araştırma sonuçlarının anlamlı bulunmaması, iş-aile çatışmasının örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerine yönelik araştırma bulgularının değerlendirildiği satırlardaki yaklaşıma benzer şekilde açıklanabilir. İş ya da aile yaşamında yaşanılan sorunların iş doyumu üzerinde etkili olmadığını göstermektedir. Çalışanların aile yaşamlarına yeterince zaman ayıramamaları nedeniyle yaşadıkları doyumsuzluğu telafi etmek için iş yaşamından sağladıkları doyumu arttırma eğilimi göstermemeleri ya da iş yaşamlarında yaşadıkları doyumsuzluğu telafi etmek için aile yaşamından sağladıkları doyumu arttırma eğilimi göstermemeleri iş-aile yaşam çatışması ve alt boyutlarının iş doyumu üzerinde anlamlı olmadığı sonucunu açıklamaktadır.
Personelin iş-aile yaşam çatışması, örgütsel bağlılık, iş stresi ve iş doyumu üzerinde yaşanılan sorunların iş ve aile yaşantısına ait tutum ve davranışları etkilediği görülmektedir. Kurum yöneticilerinin bu değişkenler üzerinde gerekli düzenlemeleri ve tedbirleri almaları açıdan yararlı sonuçlar verebilecektir.
İş-aile yaşam çatışmasının türleri (zaman esaslı çatışma, gerginlik esaslı çatışma, davranış esaslı çatışma) ve iş-aile yaşam çatışmasını konu alan yaklaşımlar (akılcı bakış açısı, telafi kuramı, katkı kuramı, taşma kuramı, çatışma kuramı) üzerinde daha fazla durularak iş-aile yaşam çatışması kavramının açıklanmasında kullanılması faydalı olabilecektir.
İş-aile yaşam çatışması kavramını farklı bağımlı değişkenlerle ve farklı bir meslek grubu üzerinde yapılması araştırmaya farklı boyut kazandırarak, iş-aile yaşam çatışmasının hangi alanları etkilediğine de ulaşılabilinecektir.
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Bayrak Radyo Televizyon Kurumu

Konu:
Üst Lisans Tez Araştırması, Şermin Balaban

İnsan Kaynakları, Üst Lisans Öğrencilerimizden Şermin Balaban tez araştırmasını tamamlamak amacıyla Kurum çalışanlarınızla ilgili bir anket çalışması yapmak istiyor.  Bu konuda da sizin onayınızı alması gerekiyor.

“İş-Aile Yaşam Çatışması” konulu anket, çalışanlarınızın ancak beşer dakikalarını alacaktır.  En çok 120 anketin yapılması amaçlanıyor.  İstenilirse, teziyle ilgili ayrıntılı bilgiyi Şermin Balaban size verecektir.

Yardımlarınız için önceden teşekkürlerimi sunuyorum.

Saygılarlarımla,

Dr Ahmet Ertugan

Pazarlama Bölüm Başkanı

(EK’in Devamı)

Yakın Doğu Üniversitesi

İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi

İnsan Kaynakları Yönetimi (Üst Lisans)
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İş-Aile Yaşam Çatışması Anketi

Sayın katılımcı,

Bu anket çalışması iş-aile yaşam çatışmasını konu alan üst lisans tezimin bir parçası olarak hazırlanmıştır.  Anket sonucunda elde edilecek bilgiler yalnızca bilimsel amaçlarda kulllanılacaktır.  Bulgular dışındaki kişisel katkılar hiçbir koşulda herhangi bir kişi ya da kurumla paylaşılmayacaktır. 

Anket sorularına göstereceğiniz ilgi tez çalışmamı doğrudan etkileyecektir.  Ayırdığınız zaman için teşekkür ederim.

Saygılarımla,

Şermin Balaban

Bölüm 1

Kişisel özellikler
Lütfen size en uygun yanıtı belirtiniz.
1. Aile yapınızı nasıl tanımlardınız?

	Eşli-çocuklu   
	
	Eşli-çocuksuz
	
	Eşsiz-çocuklu
	
	Bekâr
	


Bekâr olmanız durumunda formun geri kalanını doldurmanız gerekmiyor.  İlginize teşekkür ederiz.
(EK’in Devamı)

2. Cinsiyetinizi belirtiniz.

	Kadın
	
	Erkek
	


3. Hangi yaş aralığındasınız?

	18-24
	
	25-29
	
	30-44
	
	45+
	


4. Şu anki kurumunuzda kaç zamandır çalışıyorsunuz?

	0-2 yıl
	
	2-4 yıl
	
	4+ yıl
	


5. Eğitim durumunuz nedir?

	Lisans öncesi
	
	Lisans
	
	Üst lisans
	
	Doktora
	


6. Hangi gelir aralığındasınız?

	1-2 asgari ücret
	
	2-4 asgari ücret
	
	4+ Asgari ücret
	


(EK’in Devamı)

Bölüm 2

İş-aile yaşam çatışması

Lütfen size en uygun gelen görüşü bir tikle (() belirtiniz.
Görüşler:

	Kesinlikle katılıyorum
	Katılıyorum
	Görüşüm yok
	Katılmıyorum
	Kesinlikle katılmıyorum

	1
	2
	3
	4
	5


	İşimin getirdiği sorumluluklar nedeniyle:
	1
	2
	3
	4
	5

	1.  
	Aile yaşantım olumsuz etkileniyor.
	
	
	
	
	

	2. 
	Aileme olan yükümlülüklerimi yerine getirmem zorlaşıyor.
	
	
	
	
	

	3. 
	Evde yapmak istediğim şeyleri yapamıyorum.
	
	
	
	
	

	4. 
	Aileme zaman ayıramıyorum.
	
	
	
	
	

	5. 
	Ailemle ilgili tasarılarımı değiştirmek zorunda kalıyorum.
	
	
	
	
	

	Aile yaşantımın getirdiği sorumluluklar ya da gerginlikler nedeniyle:
	
	
	
	
	

	6. 
	İş yaşantım olumsuz etkileniyor.
	
	
	
	
	

	7. 
	İş hedeflerimi ertelemem gerekiyor.
	
	
	
	
	

	8. 
	İşimle ilgili yapmak istediğim şeyleri yapamıyorum.
	
	
	
	
	

	9. 
	Günlük iş ya da ek-mesaiye kalmak gibi görevlerim olumsuz etkileniyor.
	
	
	
	
	

	10. 
	İş becerilerim olumsuz etkileniyor.
	
	
	
	
	


(EK’in Devamı)

Bölüm 3

Örgütsel bağlılık düzeyi
Lütfen size en uygun gelen görüşü bir tikle (() belirtiniz.

Görüşler:

	Kesinlikle katılıyorum
	Katılıyorum
	Görüşüm yok
	Katılmıyorum
	Kesinlikle katılmıyorum

	1
	2
	3
	4
	5


	
	1
	2
	3
	4
	5

	11.  
	Çalıştığım kurumun başarılı olmasına katkıda bulunmak için benden beklenenin ötesinde çaba göstermeye hazırım.
	
	
	
	
	

	12. 
	Arkadaşlarıma çalıştığım kurumun çalışmak için çok iyi bir kurum olduğunu anlatırım.
	
	
	
	
	

	13. 
	Bu kurumda çalışmaya devam etmek için verilecek her görevi kabul ederim.
	
	
	
	
	

	14. 
	Kişisel değerlerimle çalıştığım kurumun değerlerini oldukça benzer bulurum.
	
	
	
	
	

	15. 
	Başkalarına çalıştığım kurumun bir parçası olmaktan gurur duyduğumu anlatırım.
	
	
	
	
	

	16. 
	Çalıştığım kurum iş performansımı en iyi şekilde sergilememi sağlıyor.
	
	
	
	
	

	17. 
	İş aradığım zamanlar başka kurumlar yerine şu anda çalıştığım kurumda çalışmayı tercih etmiş olduğum için oldukça memnunum.
	
	
	
	
	

	18. 
	Çalıştığımın kurumun geleceği ve başarısına gerçekten önem veririm.
	
	
	
	
	

	19. 
	Şu anda çalıştığım kurum çalışabileceğim kurumlar içinde en iyi kurumdur.
	
	
	
	
	


(EK’in Devamı)

Bölüm 4

İş stresi düzeyi

Lütfen size en uygun gelen görüşü bir tikle (() belirtiniz.

Görüşler:

	Kesinlikle katılıyorum
	Katılıyorum
	Görüşüm yok
	Katılmıyorum
	Kesinlikle katılmıyorum

	1
	2
	3
	4
	5


	
	1
	2
	3
	4
	5

	20.  
	İşim sağlığımı olumsuz etkiliyor.
	
	
	
	
	

	21. 
	Oldukça büyük bir gerilim altında çalışıyorum.
	
	
	
	
	

	22. 
	İşimden dolayı kendimi asabi hissediyorum.
	
	
	
	
	

	23. 
	Farklı bir işte olsaydım sağlığım belki de daha iyi olurdu.
	
	
	
	
	

	24. 
	İşimle ilgili sorunlar uyku sorunu yaşamama neden oluyor.
	
	
	
	
	

	25. 
	Şirketimde düzenlenen toplantılar öncesi kendimi gergin hissediyorum.
	
	
	
	
	

	26. 
	Evde meşgul olsam da sık sık işimle ilgili konuları düşünüyorum.
	
	
	
	
	


(EK’in Devamı)

Bölüm 5

İş doyumu düzeyi
Lütfen size en uygun gelen görüşü bir tikle (() belirtiniz.

Görüşler:

	Kesinlikle katılıyorum
	Katılıyorum
	Görüşüm yok
	Katılmıyorum
	Kesinlikle katılmıyorum

	1
	2
	3
	4
	5


	
	1
	2
	3
	4
	5

	27.  
	Şu anki aklım olsa yine de aynı işe başvururdum.
	
	
	
	
	

	28. 
	Arkadaşlarıma da aynı işe başvurmalarını tavsiye ederim.
	
	
	
	
	

	29. 
	İdealimdeki bir işte çalışıyorum.
	
	
	
	
	

	30. 
	Şimdi baktığımda işim ilk günkü beklentilerime de uyuyor.
	
	
	
	
	

	31. 
	Herşeyi göz önünde bulundurduğumda işimden hoşnutum.
	
	
	
	
	

	32. 
	Genelde işimi seviyorum.
	
	
	
	
	


İlginize teşekkür ederim.

Şermin Balaban 
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