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BiLIMSEL ETIiK BiLDiRiMi

Doktora tezi olarak hazirladigim “Ise Tutulmanin Onciilleri ve Sonuglar1” adli
caligmanin 6neri agamasindan sonuglandig1 asamaya kadar gegen siirecte bilimsel etige
ve akademik kurallara 6zenle uydugumu, tez i¢indeki tiim bilgileri bilimsel ahlak ve
gelenek gercevesinde elde ettigimi, tez yazim kurallarina uygun olarak hazirladigima,
bu calismamda dogrudan veya dolayli olarak yaptigim her alintiya kaynak gosterdigimi

ve yararlandigim eserlerin kaynakg¢ada gosterilenlerden olustugunu beyan ederim.

Imza

Adem TUTAN



ON SOz

Uzun siire zarfinda ciddi zahmet ve fedakarlikla hazirlamis oldugum doktora tezimi
tamamlamanin heyecanini ve gururunu yasamakla birlikte bu yolda desteklerini hi¢bir

zaman esirgemeyen gizli kahramanlar dahil herkese tesekkiirii borg bilirim.

“Ise Tutulmanin Onciilleri ve Sonuglar1” tez konulu doktora ¢alismasini yiiriitmem
noktasinda tesvik edici ve yol gosterici tavirlariyla benden hicbir zaman destegini

esirgemeyen danisman hocam Prof. Dr. Ozgiir Kokalan’a tesekkiir ederim.

Arastirmanin uygulama asamasinda Istanbul ili toplu tasima sistemleri icerisinde yer
alan Metro Istanbul calisanlarina ve gece giindiiz demeden fedakéarca ¢alisan taksi
soforlerine bilimsel yolda hazirlamis oldugum bu ¢alismada yapmis olduklar1 katkidan

dolay stikranlarimi sunarim.

Is hayatimda oldugu gibi okul hayatimda da yogun ¢alisma temposuna ragmen bana
sabir gosteren, moral veren ve maddi manevi destegini hi¢cbir zaman esirgemeyen

degerli aileme tesekkiir ederim.
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Tez Danigsmani: Prof. Dr. Ozgiir KOKALAN
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Bu tez ¢alismasi ise tutulma kavramina iligskin 6nciillerini ve sonuglarini agiklamaya
calisan bu sebeple birbiri ile iligkili olarak hazirlanmis ti¢ farkli c¢alismadan
olusmaktadir. Nicel yontemlerin kullanildigi bu ¢alismalarda analiz i¢in gerekli veriler
bir gevrimigi anket hazirlama programi olan Google Form ile toplanmistir. Toplanan
verilerin analizleri SPSS 25 ve AMOS 25 programlar1 yardimi ile ayri ayri

gerceklestirilerek ayri alt bolimler halinde sunulmusgtur.

[k ¢alismada, ¢alisanlarin giinliik is-aile ¢atismast, is stresi ve duygusal dengenin ise
tutulma tizerindeki etkilerinin ¢ok diizeyli bir analizi arastirilmistir. Arastirmaya, toplu
tasima sektoriinde rayli sistemlerde faaliyet gosteren 40 tren siiriiciisii katilmistir. Bu
40 tren siirliciisiine 10 giin boyunca (islerinin sonunda) ayni takma adla anketler
doldurtularak elde edilen 400 anketle veriler analiz edilmistir. Zamana ve kisiye gore
farklilhik gOsterecegi varsayildigindan cok diizeyli bir arastirma modeli olarak
tasarlanan ve giinliik is stresinin, is aile ¢atismasinin ve duygusal dengenin tren
stiriiciilerinin ise tutulma tizerindeki etkilerinin amaglandigi bu calismada elde edilen
sonuglar, olusturulan hipotezleri destekledigi goriilmiistiir. Yapilan analizlere gore,
giinliik is stresi ve is aile catigmasi ile giinliik ise tutulma arasinda negatif bir iliski

varken, duygusal denge ile ise tutulma arasinda pozitif iliski vardir.

Ikinci ¢alismada, ise yabancilasmasi sabit olan bir ¢alisanin pozitif psikolojik
sermayesi yiiksek veya diisiik olma durumu kisinin ise tutulmasimi etkileyip
etkilemedigi amaclanmistir. Yani pozitif psikolojik sermayenin bu iki kavram
arasindaki diizenleyici rolii var m1? Yine rayli sistemlerde faaliyet gosteren 277

istasyon amirinden toplanan veriler sonucunda, ise yabancilasma ile ise tutulma



anlamli olumsuz iligki bulunmus ve bu iki kavram arasindaki etkide pozitif psikolojik

sermaye nin diizenleyici rolii oldugu sonucuna varilmis ve hipotezler desteklenmistir.

Ucgiincii calismada ise, ise tutulma ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide is
giivencesizliginin araci rolii amaglanmustir. Istanbul’da ki 361 taksi soforiinden elde
edilen veriler toplanarak analiz edilmistir. Analiz sonucuna gore, ise tutulma
diizeylerinin isten ayrilma niyetleri ve is giivensizligi iizerinde anlamli ve negatif bir
etkiye neden oldugu, ¢alisanlarin is glivensizligi diizeylerinin isten ayrilma diizeyleri
iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye neden oldugu goriilmistiir. Ayrica is
giivencesizliginin, ise tutulma ile isten ayrilma niyeti arasindaki etkilesimde kismi
araci role sahip oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gore hipotezlerimizin tamaminin

desteklendigi goriilmiistiir.

Anahtar Sézciikler: Ise Tutulma, Is Stresi, Is Aile Catismasi, Duygusal Denge,
Pozitif Psikolojik Sermaye, ise Yabancilasma, Is Giivencesizligi, Isten Ayrilma

Niyeti.
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This thesis study consists of three different studies prepared in relation to each other,
trying to explain the premises and consequences of the concept of job engagement. In
these studies using quantitative methods, the data required for analysis were collected
with Google Form, an online survey preparation program. The analyzes of the
collected data were carried out separately with the help of SPSS 25 and AMOS 25

programs and presented in separate subsections.

The first study explored a multilevel analysis of the effects of employees' daily job
stress, work-family conflict, and emotional balance on job retention. 40 train drivers
operating in rail systems in the public transportation sector participated in the research.
The data were analyzed with 400 surveys obtained by having these 40 train drivers fill
out surveys under the same pseudonym for 10 days (at the end of their work). The
results obtained in this study, which was designed as a multi-level research model and
aimed at the effects of daily work stress, work-family conflict and emotional balance
on train drivers' job retention, as it was assumed to vary according to time and person,
were seen to support the hypotheses created. According to the results of the analysis,
while there is a negative relationship between daily work stress and work-family
conflict and daily job retention, there is a positive relationship between emotional

balance and job retention.

In the second article, it is aimed to analyze the moderating role of employees' positive
psychological capital in the relationship between job engagement and job alienation.
Again, as a result of the analysis made with the data collected from 277 station

Vi



managers operating in the rail systems, while there was a negative significant
relationship between job alienation and job engagement, the fact that the effect of job
alienation on job engagement resulted in positive psychological capital regulating this

effect supports the hypotheses.

In the third study, it was aimed to analyze the mediating role of job insecurity in the
relationship between job retention and intention to leave. Data obtained from 361 taxi
drivers operating in Istanbul were collected and analyzed. As a result of the analyses,
it was seen that job retention levels caused a significant and negative effect on turnover
intentions and job insecurity, and employees' job insecurity levels caused a significant
and positive effect on turnover levels. In addition, it was determined that job insecurity
had a partial mediator role in the interaction between job retention and intention to

leave. According to these results, it was seen that all of our hypotheses were supported.

Keywords: Job Engagement, Work Stress, Work to Family Conflict, Emotional
Stability, Positive Psychological Capital, Job Alienation, Job Insecurity, Intention to

Leave.
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BIRINCI BOLUM
GIRIS
Kentlerin gelismislik diizeyinin 6nemli bir gostergesi olan kent i¢i toplu tasima
sistemleri metro, metrobiis, otobiis, minibiis, deniz tasimaciligi ve taksilerden
olusmaktadir. Her bir sistemin kendine 6zgii artis1 ve eksisi bulundugundan biiyiik
sehirlerde hemen hemen her noktada koordineli bir sekilde hizmet vermektedir. Bu
sistemler igerisinde yer alan metrolar dakiklik, konfor ve giivenilirlik agisindan 6n
plana ¢ikarken yatirim maliyetlerinin diisiik oldugu taksi tasimaciligi da en ¢ok tercih
edilen ulasim araci olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Metrolarin ve Taksilerin ana
aktorlerinden olan tren makinistleri, istasyon amirleri ve taksi soforleri kesintisiz ve
kaliteli hizmet vermek i¢in 6zverili bir sekilde ¢alismaktadir. Hem sorumluluklart hem
de calisma kosullar1 agisindan biiyiik bir konsantrasyon ve emek gerektiren bu meslek
grubu, stres agisindan en riskli gruplardan birini olusturmaktadir. Bu durumdaki
calisan; zihinsel (kaza kaygisi), duygusal (sorumluluk) ve fiziksel (titresim, giiriiltd,
uykusuzluk, stirekli yer altinda ¢aligma) risk faktorleri ile karsi karsiya kalmaktadirlar.
Ayrica zaman baskisi, kotii organizasyonlar, isi zamaninda bitirme telasi ve monoton
caligma tarzi gibi faktorler onemli stres kaynaklarindan olup calisanin ise tutulma
seviyesini de dogrudan etkileyebilmektedir (Greiner, 1998). Ulasim sektoriinde
milkkemmel hizmet iiretilmesinde Onemli rol oynamasi beklenen ise tutulma,
caligmalarimizda ortak kavram olarak ele alinmis ve bu kavram ekseninde

aragtirmamiz ylriitilmiistiir.

Glintimiizde isletmeler siirdiiriilebilir rekabet dstlinliigiinii etkili ve verimli
gergeklestirmek igin yetenekli isgliciinii aramakta, is giiclinii gelistirip amaglarina
ulagsmak zorundadirlar. Bagka bir deyisle, isletmeler- fiziksel, bilissel ve duygusal
enerjilerini yatirmaya istekli ¢alisanlara sahip olmalidir (Pham-Thai, vd., 2018). Bu
nedenle son yillarda galisanlarin is ile olan iliskisi akademisyenler tarafindan gok sik
arastirllmis ve calisanin ise tutunmasini anlamaya yonelik biiytik ilgi gosterilmistir
(Saks ve Gruman, 2014) . Calisanlarin ise tutumu, hem birey hem de firma diizeyinde
olumlu sonuglari nedeniyle hayati onem tasiyan bir kavram olarak karsimiza

cikmaktadir (Harter, Schmidt ve Hays: 2002).
1



Bu caligmanin amaci, ise tutulmanin Onciilleri ve sonuglarinin degerlendirilmesidir.
Ise tutulmanin &nciillerini ve sonuglarmi daha iyi anlamamiza imkan verecek bu tez

ii¢ adet alan ¢alismasindan derlenmistir.

“Giinliik Is Stresi Is-Aile Catismas1 ve Duygusal Dengenin Ise Tutulma Uzerindeki
Etkilerinin Cok Diizeyli Bir Analizi: Metro Treni Siiriiciileri Uzerinde Yapilan Bir
Arastirma” adli ¢alisma, ¢alisanin giinliik is stresini, is aile ¢atismasini ve duygusal
dengesini, ise tutulmasi {izerindeki etkisini ¢ok diizeyli analiz edilmesi

amaglanmaktadir.

“PPS’nin Ise Yabancilasma Ile Ise Tutulma Arasindaki Iliskide Diizenleyici Rolii” adl1
ikinci calisma; calisanlarin PPS’nin IY ile IT arasindaki iliskideki diizenleyici roliiniin

analiz edilmesini amaglamaktadir (Tutan ve Kokalan, 2023).

“Ise Tutulma ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskide s Giivencesizliginin Araci
Rolii” adli iigiincii ¢alisma ise is giivencesizliginin IT ile IAN arasindaki iliskide araci

roliiniin analiz edilmesi amaglanmistir (Tutan ve Kokalan, 2023).

Literatiirde ise tutulma ile ilgili birgok ¢alismayla karsilasmak miimkiin ancak hem
farkli kavramlarla ele alinarak araci ve diizenleyici roller ve ¢ok diizeyli analiz gibi
farkli yontemlerle edilmesi hem de farkli 6rneklem grubunun secilmesi ¢alismamizi
diger calismalarda farkli kilmakta ve ¢aligmalarin sonuglarinin ise tutulma literatiirene

onemli katki yapacag diistiniilmektedir.

1.1.Metodoloji

Bu doktora tezi, doktora tez ¢aligmasi kapsaminda hazirlanan ve birbirini konunun

farkl1 yonleri ile anlasilmasini saglayan ti¢ calismadan derlenerek olusturulmustur.

Bu tezde yer alan ii¢ ¢alismada farkli metodolojilerden yararlanilmistir. Birinci
calismada, giinliik is aile ¢atigmasi, is stresi ve duygusal dengenin ¢ok diizeyli analizi
incelenmistir. Ikinci ¢calismada, PPS’ nin 1Y ile IT arasindaki iliskide diizenleyici rolii
ele alinirken, son ¢alismada is giivencesizliginin IT ile IAN arasindaki iliskide araci

rolii incelenmistir (Tutan ve Kokalan, 2023).



flk ¢alisma olan “Giinliik Is Stresi Is-Aile Catismasi ve Duygusal Dengenin Ise
Tutulma Uzerindeki Etkilerinin Cok Diizeyli Bir Analizi: Metro Treni Siiriiciileri
Uzerinde Yapilan Bir Arastirma” adl1 calismada veriler Istanbul ilinde Metroda calisan
40 tren siirliciistinden alinmistir. Ankete Katilanlarin se¢iminde kolayda 6rnekleme
yontemi kullanilmistir. Katilimeilar her is giiniin sonunda bir birini takip eden 10 giin
boyunca anketi doldurmuslardir. Giinliik anketler doldurulduktan sonra kisisel
bilgilerin yer aldig1 tek anket gonderilmis ve aym calisanlar tarafindan
doldurtulmustur. Veri toplama siirecinde hem gizliligi saglamak hem de anketlerin
dogrulugu artirmak i¢in, katilimecilara takma ad kullanmalart ve 10 giin boyunca ayni
takma ad kullanmalar1 istenmigtir. Bu takma adlar giinliik yanitlar ile kisi diizeyinde
ankete verdikleri yanitlar1 eslestirmek i¢in kullanilmistir. Bu siirecin sonunda toplam
400 ankete ulasilmistir. Boylamsal arastirmalarda veri toplama siireci olduk¢a zordur.
Bu siiregte katilimcilarin aragtirmadan vazgegme egilimleri oldukca yaygindir. Bu
sorunun Oniine gecebilmek i¢in miimkiin olan en kisa siirede arastirma kapsaminda
giin bazinda anket kullanilmistir. Bu calismada is stresi, isten aileye catisma ve
duygusal istikrarin zamana ve kisiye gore farklilik gosterecegi varsayillmis ve bu

nedenle ¢ok diizeyli bir aragtirma modeli olarak tasarlanmistir.

Istasyon amirleri {izerinde yapilan ikinci ¢aligmada, yine hizmet sektdriinde faaliyet
gdsteren Metro Istanbul firmasinda ¢aligan 277 istasyon amirinden kolayda érnekleme
yontemi ile toplanan veriler Pearson Korelasyon Testi ile analiz edilmistir. Her ne
kadar tim 6lgekler Tiirkgeye uyarlanmis olsa da, diizenleyici degisken analizinden
once tiim Olgeklere dogrulayict faktor analizi (DFA) uygulanmistir. Bu analizler
AMOS 25 programinda yapilmistir. Yapilan DFA analizinin sonuglarina gore, tim
Olgeklerin 1yi diizeyde uyumlu oldugu goriilmektedir. Diizenleyici degisken
analizinden Once ayrica ii¢ Olgegin giivenilirlik diizeyleri, 0.90 ile 0.98 (Cronbach

PR

Alfa) arasinda degistigi gorilmektedir.

Taksi soforleri lizerinde yapilan iiciincii ¢alismada kolayda 6rnekleme yontemiyle 361
taksi soforiinden toplanan veriler Pearson Korelasyon Testi ile analiz edilmistir.
Diizenleyici degisken analizine ge¢meden Once calisma kapsaminda kullanilan

olgeklere i¢in “Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)” uygulanmistir. Bu sonuglara gore,
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aragtirma kapsaminda kullanilan ii¢ Olgegin de yeterli diizeyde uyumlu oldugu
goriilmiistir. Ug  odlgeginde DFA ile uyumlulugu kanitlanmustir. Olgeklerin
giivenilirlikleri de degerlendirilmis ve Cronbach Alfa sonuglarmin 0.79 ile 0.91
arasinda bulunmustur. Analizler ie hem AMOS 25 hem de SPSS 25 programlari ile

analiz edilmistir. Tiim analizler p<0,05 hata payinda test edilmistir.

1.2.Tezin Analiz Sonuclari

Bu boliimde tez kapsaminda olusturulan ii¢ calismanin analiz sonuglarina yer

verilmigtir.

Calismada yer alan “Giinliik Is Stresi Is-Aile Catismas1 ve Duygusal Dengenin Ise
Tutulma Uzerindeki Etkilerinin Cok Diizeyli Bir Analizi: Metro Treni Siiriiciileri
Uzerinde Yapilan Bir Arastirma” adli galismada elde edilen sonuca gore, giinliik
diizeyde yasanan is stresi ve is aile catismasi ise tutulma seviyesini azaltirken,

duygusal denge ise ise tutulma diizeyini olumlu yonde etkiledigi goriinmektedir.

Arastirmada yer alan ikinci ¢aligmanin analiz sonuglarina gore ise yabancilasma ile ige
tutulma arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Ayrica ise yabancilasmasi ayn1 olan
calisanin pozitif psikolojik sermayesi yliksek olan ¢aliganda daha fazla ise tutulma

gorilmistiir

Taksi soforleri lizerinde yapilan son calismanin sonucuna gore, ise tutulma
seviyelerinin isten ayrilma niyetleri ve is giivensizligi lizerinde anlamli ve negatif bir
etkiye neden oldugu, is giivensizligi diizeylerinin IAN diizeyleri {izerinde anlamli ve
pozitif etkiye sebep oldugu goriilmiistiir. Ayrica is giivensizliginin, ise tutulma ile IAN

arasindaki etkilesimde kismi araci role sahip oldugu belirlenmistir.
1.3.Arastirmanin Kisitlari

“Giinliik Is Stresi Is-Aile Catismasi ve Duygusal Dengenin Ise Tutulma Uzerindeki
Etkilerinin Cok Diizeyli Bir Analizi: Metro Treni Siiriiciileri Uzerinde Yapilan Bir
Arastirma” adli ¢alismanin bazi kisitlari/sinirliliklart bulunmaktadir. Giinliik ¢ok
diizeyli arastirma deseni, birey i¢i ve bireyler arasi varyansi agiklamamiza olanak

saglasa da, giinlik veri toplamak ¢ok zordur. Bu zorluk nedeniyle, ¢ok diizeyli
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caligmalarin ¢ogunda genellikle daha kisa anketler kullanilir. Bu ¢alismada daha kisa
anket formlar1 kullanilmistir. Daha kapsamli analizler yapmak i¢in daha uzun anketler
kullanilirsa daha iyi sonuglar alinacagi disiliniilmektedir. Calismanin diger bir
simirliligr ise zamandan kaynaklanmaktadir. Calisma birbirini takip eden 10 giin
boyunca gergeklestirildi. Daha uzun siirede elde edilecek veriler ile daha saglikli
sonuclar elde etmek miimkiindiir. Son olarak ¢alisma siiresince Istanbul metrosunda
gbrev yapan tiim soforlere ulasilsa da calisma grubu sadece 40 kisiden olugsmustur.
Daha fazla katilimc ile elde edilen sonuglar daha giivenilir olabilir. Son olarak
Istanbul i¢in arastirma katilimc1 sayisini artirmak su an icin miimkiin olmasa da farkls
cografi bolgelerde veya farkli kiiltiirlerde daha fazla kisinin katilabilecegi benzer

caligmalar yapilabilir.

Istasyon amirleri iizerinde yapilan ikinci calismanin kisitlar1 ise su sekildedir.
Arastirma toplu tasima sektoriinde nufiis yogunlugu bakimindan iilkenin en biiyiik
sehri olan Istanbul’da yapilmis olmasi ve izin prosediirii genisletilemediginden sinirl:
personel {izerinde analiz yapilmasi sonuglarin genellenebilirligi {izerinde etkili
olabilmektedir. Bu bakimdan benzer konular iizerinde yapilacak arastirmalarda, farkli
sehirlerde veya aymi sektorde farkli isletmeler lizerinde daha genig 6rneklem grubu

secilerek arastirmanin yapilmasi sonuglarin genellenebilir olmasina katki saglayabilir.

Taksi soforleri tlizerinde yapilan iiglincii ve son ¢alismanin sinirliliklar: ise; yapilan
aragtirma nufiis yogunlugu bakimindan iilkenin en kalabalik serinde gerceklestirilmis
olmasi, sinirli sayida ve sadece erkek calisanlar ilizerinde yapilmasi bulgularin
genellenebilirligi tizerinde etkili olabilmektedir. Bu agidan benzer konularda yapilacak
aragtirmalarda Orneklem grubunun farkli illerden, farkli sektdrlerden veya kadin
calisanlarin da dahil edildigi daha biiyliik 6rneklem gruplari da dahil edilerek
yapilmasi, aragtirmanin sonuglarinin genellenebilir olmasina katki saglayacagi

diistiniilmektedir.



IKINCi BOLUM
ISE TUTULMANIN ONCULLERI

2.1.Ise Tutulma Kavram

Ilk defa 1990 yilinda kahn tarafindan ortaya atilan ise tutulma, ¢alisanin fiziksel,
biligsel ve duygusal olarak isine katilmasi seklinde tanimlanmistir (Kahn, 1990). Yani
yiiksek enerji ve performansla isine gurur duyarak ve heyecanli bir sekilde bagl
olmasidir (Bakker ve Schaufeli, 2008). Yapilan bir ¢ok arastirmada ise tutulma ile
motivasyon, oOrgiitsel vatandaslik, PPS, isten ayrilma niyeti, tilkenmislik, isyerinde
yasanan stres, IAC, ise yabancilasma ve is giivensizligi gibi sosyal kavramlarla iliskili

oldugu goriilmisiitiir.

1992 yilinda Kahn tarafindan yapilan arastirmada ise tutulma seviyeleri yliksek
calisganlarda motivasyonun daha yiliksek oldugu sonucuna ulasirken, baska bir
aragtirmada yiilksek ise tutulma beraberinde c¢alisanlarin pozitif psikolojik
sermayelerini de yiikseltigini ileri siirilmiistiir (Bakker, vd., 2011). Yiiksek ise tutulma
calisanda isten ayrilma niyetini (Schaufeli ve Salanova, 2007) ve tikkenmislik
diizeylerini azalttig1 (Schaufeli ve Bakker, 2004) tespit edilmistir. Case (2008) iste
yabancilasmanin ve is giivensizlik algisinin yiiksek oldugu yerlerde ise tutulmanin
diisiik olacagini savunmustur. Literatiir taramasinda ¢ikan baska bir arastirmada IAC

ile ise tutkunluk ters bir iliski bulunmustur (Garczynski, vd., 2013).

Ise tutulmanin olusmas1 veya bu olusumun kaybolmas1 hem isletme hemde ¢alisan igin
kolay bir durum olmayan 6nemli bir kavram oldugunu sdyleyebiliriz. Bu 6zelligi ile
bile hizla degisen is ¢evresinde is tutulmasi yiiksek calisanlara sahip olmak rekabet

iistiinliigliniin en 6nemli unsuru oldugunu gostermektedir (Lee ve Ok, 2015).
2.2.1s Stresi

“Estrictia” kelimesinin Latincesi olan stres 17. Yiizyilda canliy1 nitelemeden 6nce
felaket, bela, musibet vb. kavramlarda kullanilmistir. Bu kavramin anlami 19.
Yiizyillarda degismis gii¢, baski gibi anlamlarda kullanilmigtir (Akgiingiiz, 2006).
Buglinkii anlamiyla ilk defa Selye tarafindan 1956 yilinda “Organizmanin ¢esitli
degisimlere kars1 siradan tepkisi” sekline tanimlanmistir (Pehlivan, 2000: 7).
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Sanayi devrimi ile birlikte giiniimiize kadar yasanan teknolojik gelismelerle birlikte
isletmelerde degisen gevreye ayak uydurabilmek i¢in siirekli degisim gostermistir. Bu
durum is diizeninin de degismesine neden olmus ve ¢alisanin ise karst olan uyumunu
giiclestirerek bireyde stres meydana getirmistir. Is yerindeki beklentilerin
kargilanmamas1 sonucu tatminsizlik, terfi, adaletsizlik gibi durumlar kiside stres

olusturmaktadir (Giiney, 2011: 319).

Is stresi, kotii ¢alisma kosullari, fazla calisma, zaman baskisi, rol belirsizligi, kariyer,
is giivencesinin olmamasi, diistik terfi, orgiitsel yap1 ve kotii iligkiler gibi bireysel veya
orgiitsel nedenlerle ortaya cikan stres tiiriidiir (Cooper ve Marshall, 1976). s stresi,
isin gereksinimleri ile kaynak ve yetenek uyusmazIlik durumunda ortaya ¢ikan insana
hasara neden olan duygusal ve fiziksel tepkilerdir (Park, 2007: 5). Is stresi aslinda
bireyin ise uyumunu gosterirken, bireyin kisilik 6zellikleri ile isin 6zellikleri arasinda

ortaya ¢ikan bir terimdir.
2.3.is-Aile Catismasi

IAC, calisanin aym anda birden fazla roliiniin olmas: ve bu rollerinin birbiriyle
catigmasi seklinde tanimlanmistir (Dubrin, 1997). Yani ¢alisanin hem isyerinde hemde
aile igerisinde yerine getirmesi gereken rolleri bulunmaktadir. Bu rollerin ayni anda

ortaya ¢ikmas ¢atismaya neden olmaktadir (Parasuraman ve Claire, 2001: 556).

Yapilan ¢alismalar, WFC'nin ¢alisan motivasyonunu ve performansini azalttigini, is
tatminsizligini, is tiikenmisligini ve isten ayrilma niyetini artirdigin1 gdstermistir
(Greenhaus, 1988; Burke, 1988). Is baskilar1 (Bianchi ve Milkie, 2010), stres
(Friedman, 2006), fazla ve belirsiz ¢alisma saatleri, tcretlerin diisiik olmast,
yoneticilerin olumsuz tutumlari (Parasuraman ve Greenhaus, 2001), is-aile

catigmasinin belirleyicileri olmustur.
2.4.Duygusal Denge

Giinliik yasamda birgok insan, stres, sikinti, kaygi gibi olumsuz durumlarla karsi
karsiya kalabilmektedir. Bu olumsuz durumlarla basa ¢ikabilme durumu ise duygusal
denge olarak tanimlanirken bu denge durumu yiiksek yiiksek olan bireylerin kendine

giivenide yliksektir (Johns ve Saks, 2008: 42). Nevrotikligin zitt1 olarak tanimlanan



baska bir arastirmada, kaygi ve stres gibi duygularla bas edebilme yetenegine sahip
mutlu, sakin ve duygusal bir kisilik 6zelligidir (Alessandri, vd., 2018). Duygusal
dengesini saglamis insanlar giin igerisinde yasanan olaylar karsisinda fazla stres
yasamaz ve iyi, saglikli, mutlu olurlar (Yazgan ve Yerlikaya, 2018: 280). Bu 6zellige
sahip kisilerde genellikle enerjilerini deneyim kazanmaya, basariya, yiiksek
performansa ve ise olan bagliliklarin1 artirmaya harcarlar (Wihler, vd., 2017).
Duygusal istikrar diizeyi diisiik olan bireylerin, stresle karsilasma olasiliklar1 daha
yiiksek oldugundan, ise devam etme olasiliklar1 daha diisiik olacaktir. Bir¢ok
arastirmaciya gore orgiitlerin yonetim kadrosunda yer alacak kisilerin etkili ve verimli

olabilmesi i¢in duygusal denge diizeyinin mutlaka yiiksek olmalidir (Zel, 2011: 26).
2.5.Pozitif Psikolojik Sermaye

Calisanlarin kendisini nasil algiladigi ve adlandirdigi anlamina gelen PPS dort alt
basliktan olusmaktadir; Umut, Iyimserlik Oz yeterlilik, Psikolojik dayamiklilik
(Luthans, Youssef ve Avolio: 2007).

Oz yeterlilik, kisinin kendi beceri ve yeteneklerine olan inanci ile ilgilidir (Ozkalp,
2009). Oz yeterliligi yiiksek calisanlar isletmeler icin olduk¢a dnemli hale gelmistir,
¢linkii karmasgik olan gorev ve islerde basa ¢ikmada iistiin yetenekler gelistirebildikleri

gozlemlenmistir (Caprara ve Cervone, 2003: 67).

Iyimserlik, Kisinin yasaminda bagma iyi ve olumlu seylerin gelecegine olumsuz

seylerin diistiniilmedigi genel bir beklentidir. (Scheier ve Carver, 1985).

Umut, “Kisiye iyi olma duygusu vere, bireyin kendisini harekete gecirmek igin
giidiileyen 6zellik” olarak ele almaktadir (Akman ve Korkut, 1993). Yapilan diger bir
aragtirmada kisiyi basart duygularina ulasmada, hedefe yonlendiren enerji ve yoldur
(Synder, vd., 1991: 287).

Psikolojik dayanmikhlhk, bireyin olumsuz ve riskli durumlarda gosterdigi pozitif veya
olumlu uyumudur (Masten ve Reed, 2002: 75). Yani, kisinin yasamis oldugu tiim bu
zorluklar1 gogiisleyip buna dayanma giicii ve psikolojik baskilar karsisindaki

tutumudur.



Pozitif psikolojik sermayenin Olgiilebilir olmasi bu kavramin 6nemini giiniimiizde
artirmigtir (Luthans, 2005). Bu nedenle isletmelerin galisanlarin verimliligini artirmak
icin psikolojik sermayelerine yatirim yapmalar1 gerekmektedir. Ciinkii isletmede en
onemli gii¢ calisan, ¢alisan igerisinde ise psikolojik sermayedir (Akdogan ve Polatci,

2013).
2.6.Ise Yabancilasma

Ise yabancilasma ile ilgili alanyazinda bircok tanimla karsilasmak miimkiindiir.
Calisanin beklentileri dogrultusunda hayal ettikleri ile gercekler arasinda yasadigi
celigkidir (Yiiksel, 2014: 173). Baska bir tanima gore ise yabancilagma “Bireyin isine
kars1 gostermis oldugu ilgisizlik veya kendini soyutlamasi” (Corlett, 1988: 700).
Yasaminin biiylik ¢ogunlugunu is yerinde gegiren is gorenler, terfi firsati, denetim
tarzi, mesleki sayginlik, mesleki seviye, calisma rutini, maas, isteki gorev siiresi ve
genel calisma kosullar1 gibi nedenlerden dolay1 islerine karsi yabancilagmaktadir
(Aiken ve Jerald, 1966; Mottaz, 1981). Ise yabancilagsma ile ilgili en genis
siniflandirma 1959 yilinda Seeman tarafindan giigsiizlikk, anlamsizlik, normsuzluk,

yalitilmislik ve kendine yabancilagma seklinde yapilmistir.

Giigsiizliik, bireyin irettikleri ve yapmis oldugu is siirecindeki faaliyetlerinde s6z

hakkina sahip olmamasi durumu (Seeman, 1959).

Anlamsizhk, Kanungo’ya (1982b: 26) gore ¢aliganlarin 6rgiitiin kendilerine karmagik
gelen amaglarini ve yaptiklari islerin birbiriyle olan ilgisini anlayamamasidir. Kisinin
yapmis oldugu isin iiretim siirecinde kendi katkisinin az oldugunu diisiinmesi (Mottaz,

1981: 516).

Normsuzluk (Kuralsizlik), amaclara ulasma yolundan uygun araglar acisindan
kisinin topluma uyum saglayamamas hissidir (Tikel, 2012: 37).

Yahtilmishk, iiretim siirecinin 6zelliklerine gore kisinin is yerindeki arkadaglarindan

veya lriinle iligkisini kesmesi durumu(Bayat, 1996).

Kendine Yabancilasma, “Bireyin davranmisinin, gelecege yonelik beklentileri ile
uyusmamasi, kisinin bu beklentilerinin disina vurmasi ile farkli davranmasi” dir

(Seeman, 1959: 789-790).



2.7.Isten Ayrilma Niyeti

IAN, calisanin bilingli, zorunlu (hastalik, evlilik, emeklilik) veya goniillii (daha iyi is
imkanlar1) sekilde orgiitten ayrilma istegi siirecidir (Mobley, 1977:237). Isten ayrilma
niyetinde bir¢ok unsur rol oynamaktadir. Psikolojik unsur kisinin olumsuz durumlara
verdigi psikolojik tepki (Mobley, 1977:237). Davranigsal boyut ise isten ayrilmanin
gerceklestigi boyut yani isten ¢ekilme (Susskind, 2007:9) Tanimda yer alan biligsel
boyut ise Kisinin isten ayrilmaya yonelik niyeti (Porter ve Steers, 1973:151).
Literatiirde isten ayrilma niyetine yonelik yapilan ¢alismalarin is stresi, is tatmini,
oOrgiitsel adalet algis1 gibi birgok kavramla etkilesim halinde oldugunu gostermektedir
(Colquit, vd., 2001:425; Dewi ve Piartrini, 2021:68). Isten ayrilma niyeti kisinin belirli
bir donemde veya zamandan ayrilmasina kadar gecen zamanda ayrilmaya yonelik

diistinceleri olarak ifade edilir. (Cuskelly ve Boag, 2001:70).

Is tatmini, is yeri ¢alisma kosullari, is giivencesi, iicret, terfi, ekonomik sartlar, 6diil
is glivencesizligi ve alternatif isler gibi nedenden dolayi isten ayrilmak zorunda kalan
calisanlar isletmelerin basarisini dogrudan etkileyebilmektedir. Isten ayrilmadan
dolay1 meydana gelen maliyetler (yeni c¢alisan arama, g¢alisani se¢gme ve ise
yerlestirme, calisana egitim verme, isle ilgili tecriibe kazanmasini saglama vb.)
isletmelerde arzu edilen bir durum degildir (Dick, vd., 2004:351; Holtom, vd.,
2008:236). Bu bakimdan, isletmeler agisindan IAN kavraminin, énemsenmesi,
dikkatli bir sekilde ele alinmasi, sebep ve sonuglarinin iyi anlagilmasi gereken hayati

bir kavramdir (Findikli, 2014:138).
2.8.1s Giivencesizligi

Is giivencesizligi, hem calisan hem de &rgiit acisindan olumsuz ¢iktilarinin olmasi
calisma hayatinin en sikintili durumlarindan bir tanesi oldugunu gdstermektedir.
1980°li yillarda ortaya ¢ikan bu kavramla ilgili ilgili alan yazinda bir¢ok tanimla

karsilasmak miimkiindiir. Is giivencesizligi,

Greenhalgh ve Rosenblatt is giivencesizligini, “Tehdit altindaki bir isin, istenilen

stirekliligi saglamak i¢in algilanan gligsiizliikk” seklinde tanimlarken, Probst (2002)’a

gore, is glivencesizligi “Kisinin isinin mevcut haliyle siirekliligine iliskin algisi”dir.

Yani, calisanin iginin gelecegi noktasindaki kaygisi (Hartley, vd., 1991:39). Bu
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tanimlar incelendiginde ¢alisanin isini devam ettirme arzusunda olmasina ragmen bu
arzusunda kendini gii¢siiz hissetmesi ve tedirgin olmasi1 durumu veya isinin gelecegi

noktasinda kendini kaygili hissetmesi durumu olarak tanimlayabiliriz.
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UCUNCU BOLUM
GUNLUK IS STRESIi IS-AILE CATISMASI VE DUYGUSAL
DENGENIN ISE TUTULMA UZERINDEKI ETKILERININ COK

DUZEYLI BIR ANALiZi: METRO TRENi SURUCULERI
UZERINDE YAPILAN BiR ARASTIRMA

Kent i¢i toplu tasima sistemleri kentlerin gelismislik diizeyinin 6nemli bir
gostergesidir. Bu sistemler icerisinde yer alan metrolar dakiklik, konfor ve giivenilirlik
bakimindan 6n plana c¢ikmaktadir. Metrolarin ana aktorlerinden biri olan tren
makinistleri kesintisiz ve kaliteli hizmet sunmaya calismaktadir. Sorumluluk ve
caligma kosullar1 bakimindan biiyiik konsantrasyon ve ¢aba gerektiren makinistler i¢in
stres Oonem arz etmektedir. Bu bakimdan zihinsel (kaza kaygisi), duygusal
(sorumluluk) ve fiziki (giiriilti, uykusuzluk, siirekli yer altinda karanlik ortam) risk
faktorleriyle karsi karsiya kalirlar. Zaman baskisi, organizasyonlarin kotii olmasi, kotii
miidahaleler, isi zamaninda bitirememe Ve siradan c¢alisma tarzi gibi durumlar tren

makinistleri i¢in 6nemli stres kaynaklaridir (Greiner, 1998).

Yogun ve siirekli vardiya sistemlerinin oldugu bu organizasyon yapilarinda bireyler
yasamlarmin biiylik bir kismin1 ev disinda calisma alanlarinda gecirmektedir. Bu
durum is hayatina daha fazla kaynagin (zaman gibi) ayrilmasina neden olmakta ve is
ortaminda yasanan durumlarin aile hayatina da yansimasi kaginilmaz olmaktadir
(Tsaur ve Tang, 2012). Bu kadar ¢ok zaman harcanan bu iki alan arasinda denge
kurmak ve olasi ¢atigmalar1 6nlemek 6nemli hale gelirken, bu ¢atismalarin is stresi ve
ise almma ile nasil iligkilendirildigi de gilinlimiizde ¢ok fazla arastirilmaktadir

(Karakas ve Tezcan, 2019).

Ailenin talepleri ile isin talepleri uyumsuz oldugunda kisinin algiladig: baskiyr ifade
eden is-aile catigmasinda, kisinin bu taleplere yanit olarak kullanabilecegi kaynaklar
siirlidir. Bu nedenle bireyler hem is hem de aile rollerini yerine getirmek i¢in yeterli

kaynaga sahip olmadiklari i¢in stresli hissetmektedirler (Edwards ve Rothbard, 2000).
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2003 yilinda yapilan bir arastirmaya gore is-aile ¢atigmasi stresin temel dnciillerinden
biri olarak tanimlanmis (Thomas, 2003) ve kronik bir stres faktorii olarak ortaya
cikmistir (Young, 2015). Bu yorucu ve zorlayici aktiviteler stresle birleserek aile
hayatin1 etkileyerek is-aile catismasina neden olabilir ve kisinin ise baghilig1 da
degisebilir. Bu durum verilen hizmetin kalitesini dogrudan etkileyeceginden iyi

yonetilmesi gerekmektedir.

Bu ii¢ degiskenin ulastirma sektoriinde miitkemmel hizmet iiretilmesinde énemli rol
oynamast beklenmektedir. 2022 yilinda yapilan arastirmada is-aile catismasinin
hizmet kalitesinin artirilmasinda onemli oldugu vurgulanmistir (Agzitemiz ve
Bardake1, 2022). 2008 yilinda Slaten aynmi sekilde hizmet kalitesindeki is stresinin
onemini vurgulamistir (Slatten, 2008). Ulasim sektoriinde faaliyet gdsteren bir isletme
olarak verdiginiz hizmette miikkemmelligi yakaladiginizda insanlarin 6zel araglarini
birakip toplu tasimayi daha ¢ok tercih etmesiyle sehrin trafik yogunlugu kismen
azalacaktir (Tutan, 2016).

Bu nedenle bu meslek grubun, konfordan sorumlu olmalari ve verilen hizmetin
kalitesini artirmak i¢in kapsamli hizmet kalitesinin itici giicli olarak ¢evik, uyumlu,
duyarli, kararli, esnek, hosgoriilii, nazik, giiler yiizlii ve mutlu c¢alisanlara ihtiyaci
vardir. Ise tutulma seviyesi yiiksek ¢alisanlar, enerjilerini fiziksel, bilissel ve duygusal
olarak ise aktararak, aktif gorevleri kapsaminda performans sergilerler. Ise tutulan
kisilerin psikolojik yonden odaklandiklari, rol performanslarina dikkatli ve duygusal
olarak bagl olduklar ifade edilmektedir (Rich, Le Pine ve Crawford: 2010).

Kisilik boyutlarindan olan duygusal denge kavrami ¢ok genis ve yaygin bir kavramdir
(Costa ve McCrae, 1987). Birgok arastirmaciya gore orgiitlerde calisacak bireylerin
iiretken olabilmeleri i¢in duygusal dengelerinin yiiksek olmasi gerekmektedir (Zel,
2011). Olumlu duygular1 olan, duygular1 asir1 degismeyen ve giinliik olaylardan
etkilenmeyen bireylerdir (Burger, 2016). Bu nedenle ¢ok diizeyli bu ¢calismada zaman
icinde kolay kolay degismeyen giinlik durumlardan diger kavramlar gibi

etkilenmeyen degismeyen duygusal denge kavrami bu ¢aligmada ele alinmustir.
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Bu ¢aligma, giinliik is stresinin, giinliik isin, aile ¢atismasinin ve duygusal istikrarin
metro siriiciilerinin gilinliik ise baghiliklar1 {izerindeki etkilerini analiz etmeyi
amaglamaktadir. Yani ¢alisanin isyerinde yasadigi stres, duygusal denge ve is-aile
catigmasi zamana ve kisiye gore degiseceginden, kisinin ise olan bagliligina etkisi olup

olmadig1 ¢ok katmanli bir aragtirma modeli olarak tasarlanmistir.

Is stresinin nedeninin calisan ile cevre arasindaki uyumsuzluktan kaynaklandigim
aciklayan Lazarus'un (1991) yaklasimindan hareketle, calisan-gevre iliskisinin statik
degil degisken olmasi nedeniyle is stresinin her gegen giin degisebilecegi
diisiiniilmektedir. Calismada ele alinan kavramlarla ilgili bir¢ok akademik calisma
yapilmistir ancak aragtirmamizda farkli bir 6rneklem segilerek kavramlar arasindaki
iligkinin gilinliik olarak Olclilmesinin gelecekteki ¢alismalara farkli bir bakis agisi
getirece8i ve alandaki boslugu dolduracag: diisiiniilmektedir. Boylamsal ¢alismalar
degiskenlerde zaman i¢cinde meydana gelen degisiklikleri tespit etmede daha etkilidir.
Ozellikle stres gibi zamana gore kolaylikla degisebilen degiskenlerin boylamsal
ol¢limii, degiskenin etkilerini daha kolay ve dogru gérmemizi saglar. Giinliik verileri,
bir olayin meydana gelmesi ile raporlanmasi arasindaki zaman araliginin daha kisa
olmasi nedeniyle giinliik stresler ve sonrasindaki basa ¢ikma stratejileri hakkinda daha

glivenilir ve gegerli bilgiler saglar (Tennen, vd., 2000).

Literatiirdeki ¢aligmalarin genel olarak yalnizca bir kez uygulanan anketlerle
yiirlitiildigi goriilmektedir. Ancak bu c¢aligmada kullanilan degiskenlerin zaman
icinde degisme olasilig1 ¢ok yiiksektir. Bu nedenlerden dolay1 bu degiskenlere yonelik

boylamsal ¢aligmalar yapilmasi1 daha dogru sonuglar elde etmemizi saglamaktadir.
3.1.1s Stresi

Is stresi literatiirde orgiitsel stres, is stresi ve mesleki stres olarak cesitli sekillerde
goriinse de hepsi ayn1 anlamda kullanilmaktadir. Bu kavrama iliskin pek ¢ok tanimla
karsilasmak miimkiindiir. Is stresi, kisinin belirli durumlara ve olaylara kars1 vermis
oldugu fizyolojik ve psikolojik tepkidir (Riggio, 2014). Is stresi aslinda bireyin ise
uyumunu gdosterirken, bireyin kisilik 6zellikleri ile isin 6zellikleri arasinda ortaya

¢ikan bir terimdir.
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Son yillarda yasanan teknolojik gelismeler isletmelerin bilgi ve iletisim sistemlerinde
onemli degisiklikleri beraberinde getirerek calisanlarin yeni is diizenine uyum
saglamasini zorlastirmakta ve daha fazla strese neden olmaktadir. Ciinkii rekabetin
yogun oldugu is hayatinda isletmelerin ayakta kalabilmeleri ve rekabet avantaji
kazanabilmeleri icin daha etkin ve verimli olmalar1 gerekmektedir. Bu durum
calisanlarin hem is hem de 6zel hayatlarindaki belirsizligi artirirken, onlar1 kaygi,
gerginlik ve baski altinda ¢alismaya zorlayarak stresi daha etkin yasamalarina neden
oldu. Bunun sonucunda orgiitte devamsizliklar, kazalar, yaralanmalar ve hastaliklar

artt1 (Sharpley, vd., 1996; Ganster ve Schaubroeck, 1991).

s stresi aym zamanda 6rgiitiin isleyisinde aksamalara neden olan énemli bir sorundur
(Vokic ve Bogdani¢, 2007). Is stresi, orgiite baglilik, iT, IAN, verimlilik ve etkinlik
gibi degiskenleri etkileyen faktorlerdendir (Firth, vd., 2004; Chang, vd., 2009; Yin-
Fah, vd., 2010; Desa, vd., 2014). Cooper ve Marshall (1976) is stresinin kaynaklarinin
kotii calisma kosullari, fazla calisma, zaman baskisi, rol belirsizligi, kariyer, is
giivencesinin olmayisi, diislik terfi, organizasyon yapisit ve kotii iliskiler oldugunu
belirtmislerdir. Ayrica is stresinin kaynaklar1 sadece bunlara bagli olmayip, kisinin
kisilik 6zelliklerine gore de farklilik gostermektedir. Nevrotikligi yiiksek kisiler daha
yiiksek is stresi yasayabilir (Leger, vd., 2016).

Calisma kosullar1 ve sorumluluk gibi ¢esitli olumsuz sonuglar, metro siiriiciileri i¢in
baslica stres kaynaklaridir. Bir bagka deyisle toplu tasima sistemlerinde metro
stirticiileri ¢caligma saatleri, zaman baskisi, is yiikii, uykusuzluk gibi faktorlerin neden
oldugu strese maruz kalmaktadir. Bunlar hem fiziksel (giiriiltii, titresim) hem de
psikososyal (kaza kaygisi) olabilir (Mehnert, vd., 2012). Yeralti metro siiriiciilerinin
vardiya sistemi nedeniyle en 6nemli sorunu olan uykusuzluk, kazalarda énemli bir
etkendir (Foret ve Lantin, 1972). Kazalar1 azaltmak amaciyla getirilen otomatik siiriis
sistemi monotonluk ve sikicilik yarattifindan tren makinistleri i¢in yiiksek stres
yaratmistir (Karasek ve Theorell, 1990). Bu stres ayn1 zamanda tren makinistlerinin
hata yapma olasiligimi da artirmigtir (HJ Jeon, vd., 2014). Yogun stresin tren
makinistlerinin saglig1 lizerinde olumsuz etkisi oldugu genel olarak kabul edilmektedir
(Cooper, Dewe ve O'Driscoll: 2001).
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Oyle ki yaptig1 is sonucu meydana gelebilecek herhangi bir kazanin sorumlulugu
metro soforlerine ciddi psikolojik zararlar birakiyor. Demiryollarinda intihar
vakalarinin ¢cogunlugu 6liimle sonuc¢lanmakta ve bu kazalarin %35°1 trenin Oniine
atlayarak meydana gelmekte, bu da metro siiriiciilerinin stresini arttirmaktadir (Riyadi,
2015). Ancak yasanan stres tren makinistlerinin devamsizligini artirirken (Beckmanni,
1989), zihinsel kapasitelerini azalttii ve buna bagli olarak ekstra bir ¢aba sarf
edilmedigi goriilmiistiir (Mehnert, vd., 2012). Isletmelerin tren makinistleri icin daha
saglikli bir ortam saglayarak stres etkenlerini azaltmasi1 gerekiyor. Aksi takdirde
stresin bir sonraki boyutu olan tilkenmislik kaginilmaz olacak ve gilivenlik tehlikeye

girecektir (Tsang ve Wilson, 1997).
3.2.1s Aile Catismasi

Sosyal hayatin en 6nemli unsurlarindan biri olan ailenin saglam bireylerden olusmasi
gerekmektedir. Bu da ancak bireylerin hem is hem de aile yasamini optimum diizeyde
stirdiirebilmesiyle miimkiin olabilir. Ancak is hayatindaki degisim ve gelismeler aile
hayatini da etkileyebilecek ¢atismalara neden oldugundan bu pek olasi degildir. WFC,
zamaninin ¢cogunu is yerinde gecirmek zorunda kalan bireylerin siklikla karsilastigi ve
yasam kalitelerini diisiiren onemli bir kavramdir. WFC, herhangi bir orgiite iiye
olmanin sarti olarak benimsenen rol ile kendi ailesinin bireyi geregi benimsenen roliin
tutarsizlig1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Durbin, 1997). WFC bunu ayni1 anda ¢ok fazla
role sahip olmak ve birden fazla rollerin birbirleriyle ¢atigmasindan kaynaklanmak

seklinde tanimlamistir (Durbin, 1997).

Baska bir deyisle kavram, bireyin isi ve ailesiyle ilgili iistlenmesi gereken rollerin
birey icin esit derecede dnemli oldugu ve bu anlamda rollerden birini se¢gmenin zor
oldugu durumu ifade etmektedir (Fayganoglu, 2021). Caligsmalar, is aile ¢atigsmasinin
calisanlarin motivasyonunu, performansini (Pleck, Staines ve Lang: 1980), ise
bagliligin1 (Conte, vd., 2019) azalttigin1 ve devamsizligi (Nilsen, vd., 2017) ve isten

ayrilmay1 (Jain ve Nair, 2013) artirdigin1 géstermistir.

Is aile ¢atismasinin yoklugunda firmanin performansi artar ve calisanlar daha mutlu
olur (Williamson, Lewis ve Massey: 2011). Bu nedenle iyi yonetilmesi gerekir. Is

baskilar1 (Bianchi ve Milkie, 2010), stres (Friedman, 2006), isgiiciiniin dogasindaki
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degisiklikler, birden fazla kariyer yapma istegi (Netemeyer, Boles ve McMurrian:
1996), uzun ve diizensiz is saatleri, ticretlerin diisiik olmasi, yoneticilerin olumsuz
tutumlar: ve aile beklentileri, terfi (Parasuraman ve Greenhaus, 2001), uzun, belirsiz
ve esnek olmayan is saatleri (Mazerolle, vd., 2008) is-aile c¢atismasinin

belirleyicileriydi.

Vardiyali ¢alisma sistemi nedeniyle tren makinistlerinin yasadigi uyku bozukluklar
ve yorgunluk, is aile ¢atismasinin 6nde gelen nedenleridir. Sabah erken kalkip aksam
gec saatlerde eve gitmek, ailesiyle yeterince vakit gecirememek catigmalara yol
acacaktir. Bu calisma kosullar1 tren makinistlerinin yasam kosullarin1 ve aile
iligkilerini tamamen etkilerken ayni zamanda sosyal yasami da degistirmektedir.
Ailenin taleplerini karsilayamayan kisi kendini daha fazla strese sokacak, hem is
yerinde hem de aile icinde catisma yasayacaktir. Calisma ortaminda memnuniyet
diizeyi azalan ve bu ortamda mutsuz olan kisinin hem ¢alisanlarla hem de ailesiyle
sorunlar yasamasi kuvvetle muhtemeldir (Han, vd., 2017). Bu nedenle is-aile ¢atismasi
ortaminda isletmeler tarafindan destekleyici bir ¢alisma ortami saglanmalidir (Hao,

vd., 2016).
3.3.1s Stresi ve Is Aile Catismasi

Giliniimiizde isletmelerin en 6nemli sorunlarindan biri olan is stresi, ¢alisanlarin sadece
caligma hayatin1 degil ayn1 zamanda ailelerinin de hayatlari etkilemektedir (Khalil,
2013). Ciinkii kisinin yasadig1 bu stres, i ortaminda gdrevlerini yerine getirirken bir
takim gerilimlere neden olmakta ve is ortamindaki bu gerilimler, aile hayatindaki
rollerini yerine getirmesini zorlastirmakta ve is aile ¢atisasinin yasanmasi kaginilmaz
olmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985). Ornegin stresli bir is giinii, bireyin 6devlerini
yapmaya calisan ¢ocuguyla sabirla ilgilenmesini engelleyebilmektedir (Hennessy,
2005).

Konuyla ilgili yapilan bir¢ok arastirma bireylerin is stresi diizeyinin WFC diizeyiyle
iliskili oldugunu belirtmektedir (Esson, 2004). Is stresi bireyin is ve aile yasamiyla
ilgili dengeyi bozarak, IAC’ nin yasamasina neden olurken, bu iki kavram arasinda
pozitif ve anlaml bir iligki vardir (Ergiin ve Yiiksel, 2019). Ek olarak, is ve aile

arasinda kisinin bildirdigi olumsuz ¢atismanin, 1 yil sonra is-aile stresinin goriilme

17



siklig1 lizerinde kiigiik ama anlamli etkileri oldugu bulunmustur (Grzywacz, Almeida
ve McDonald: 2002). Greenhaus ve Beutell’e gore (1985) is-yasam ¢atigmasi “Belirli
bir stres etkeni” olarak degerlendirilmekte ve bu durumun karsilikli oldugunu ileri

surmektedir.

Birbirleriyle etkilesim halinde olan bu kavramlar arasinda belli bir dengenin
saglanmast da olduk¢a Onemlidir. Bunun ig¢in isletmelere biiyiik sorumluluklar
diismektedir. Yani daha az stres ve daha az ¢atisma yasamak i¢in hem bireyin hem de

orgiitiin gerceklestirmesi gereken sorumluluklar vardir.
3.4.Ise Tutulma

Gliniimiiz toplumunda isletmeler etkin ve verimli bir sekilde siirdiiriilebilir rekabet
avantaj1 elde edebilmek i¢in nitelikli is giicii arayisindadir ve bu is giiciinii gelistirerek
hedeflerine ulagsmalar1 gerekmektedir. Baska bir deyisle isletmelerin rekabet avantaji
elde etmek i¢gin fiziksel, bilissel ve duygusal enerjilerini yatirima harcamaya istekli
calisanlara sahip olmasi gerekir (Pham-Thai, vd., 2018). Bu nedenle son yillarda
calisan ile is arasindaki iliski, akademisyenler tarafindan siklikla arastirilmakta ve
calisanin ise olan bagliliginin anlasilmasia biiyiik 6nem verilmektedir (Saks ve
Gruman, 2014). Calisanlarin ise tutlmasi, hem bireysel hem de firma diizeyinde
olumlu sonuclar1 nedeniyle hayati bir kavram olarak ortaya ¢ikmaktadir (Harter,

Schmidt ve Hays: 2002).

Ik kez 1990 yilinda Kahn tarafindan ortaya atilan ise tutulma (Kahn, 1990; Bakker ve
Schaufeli, 2008), calisanin ise fiziksel, bilissel ve duygusal katilimidir. Yani isi
yaparken yliksek performans ve enerjiye sahip olmak, kendini isine adamak, ise deger
ve 6nem vermek, ise gurur ve heyecanla baglanmak (Bakker ve Schaufeli, 2008). isine
tutkuyla bagli bireylerin rollerini etkili bir sekilde yerine getirebileceklerini ve fiziksel,
biligsel ve duygusal enerjilerini islerine yatirma egiliminde olacaklarini belirtmistir
(Kahn, 1990; Rich, Le Pine ve Crawford: 2010). ise adanmislik genel olarak olumlu
ve kalict bir kavram olarak goriilmektedir. Ise tutulma seviyeleri yiiksek bireylerin
genellikle mutlu, 6z yeterliligi ve psikolojik sermayesi yiiksek, hayata olumlu bakis

acisina sahip kisiler oldugu ortaya ¢ikmistir (Lisbona, vd., 2018).
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Ise tutulmanim saglanmast icin bireye uygulanan is yiikii ve bask1 azaltilarak daha az
stresli bir ortam yaratilmalidir. Bu ylizden orgiitteki adalet algisiyla yakindan iliskili
oldugu soylenebilir. Orgiitsel adalet algisinin c¢alisan bagliligini dolayli olarak
etkiledigini belirtilirken (Farndale, Hope-Hailey ve Kelliher: 2011), prosediir adaleti
algilart ile baghlik arasinda pozitif bir iliski bulunmustur (Robinson, Perryman ve
Hayday: 2004). Maslach ve Leiter (1996) ile Schaufeli ve Bakker (2004) ise
tutulmanin tiikenmisligin zit anlamlis1 oldugunu tartismislardir. Schaufeli ve Salanova
(2007) iskoliklik ile ise adanmislik arasinda iligkili kavramlar olmadigini; Katilimin
cok ileri diizeyde iskoliklige zemin hazirlayabilecegi yoniinde goriisler de
bulunmaktadir. Ise Tutulma, kisinin tiikkenmislik, is performansi, is tatmini gibi

kavramlara aracilik ettigi belirtilmistir (Maslach, vd,. 2001)

Bakker’e (2011) gore ise tutulma seviyesi yiiksek ¢alisanlar yeni bilgilere daha agik,
daha iiretken ve daha ileri gitmeye isteklidirler. Bu nedenle orgiitler, ¢alisanlarindan
bekledikleri ise tutulmalarini yaratabilmek i¢in bireylere motive edici ortamlar ve
yeterli kaynaklar1 saglamalidir. Ise tutulma seviyeleri yiiksek galisanlar Siirdiiriilebilir
rekabet avantaji ve dstiinliigiinin en 6nemli unsuru oldugundan ise tutulma
isletmelerin amag ve hedeflerine ulasmasi i¢in 6nem arz eden bir kavramdir (Lee ve
Ok, 2015). Siirdiiriilebilir rekabet ftstlinliigii elde etmede ¢alisanin baglilig

stirekliligininin 6nemi giderek artmaktadir (Mitonga Monga ve Cillies, 2015).
3.5.1s Stresi ve Ise Tutulma

Bircok arastirmaci, ¢alisanlarin sosyal yasamdaki dengesizlik nedeniyle strese maruz
kaldiklarin1 belirtmistir (Hobfoll, 2001; Siegrist, 2002). Stres genellikle olumsuz bir
sonug olarak goriilmekte ve orgiitlerde yetersiz ¢alisma kosullarindan kaynaklanan bir
sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir (Bolton ve Oatley, 1987). Calisma kosullarinin iyi
olmadig yerlerde ¢alisanlar islerini iyi yapamayacak ve kendi aralarinda ¢atismalar
yasanacaktir. Bu durum calisanlar1 fizyolojik ve psikolojik olarak olumsuz
etkilemektedir (Perrewé ve Zellars, 1999). Bu baglamda is stresi, ¢alisanlarin islerine
olan tutulmalarini olumsuz yonde etkilemektedir (Ferrie, vd., 2007). Golembiewski ve
Aldinger’e (1994) gore asirt stresin ¢alisanlarin ise tutulmalarini olumsuz etkiledigi,

yiiksek strese sahip c¢alisanlarin ise ise baglilik ve tatminlerinin daha diisiik oldugu
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sonucuna varilmistir (Fairbrother ve Warn, 2003). Yasanan stresin ¢alisma hayatini
olumsuz etkiledigini gostermektedir. Bu nedenle asir1 is talebi, zorlu gorevler, fazla
mesai saatleri, diizensiz vardiyalar, is giivencesizligi, esitsizlik, sosyal destegin
yetersiz olmasi, maasin yetersiz olmasi gibi stresli durumlarin ve yiiksek riskli hizmet
isletmelerinde ¢alisan tren makinistlerine yiiklenen sorumluluklarin en aza indirilmesi
gerekmektedir (Anjazab ve Farnia, 2002; Adib-Hajbaghery, vd., 2012; Schmitz, vd.,
2000). Coetzee ve Villiers’e (2010) gore bu stres kaynaklari ile ise tutulma seviyeleri
arasinda anlaml bir iliski bulunmustur. Islerine tutkuyla bagli olan ¢alisanlar islerine
goniillii olarak bagli kalmaktadirlar (Carbonneau, vd., 2008). Bu baglamda ise tutulma

diizeyi ile is stresi arasindaki iliskinin orgiitler icin hayati dnem tasidigi sdylenebilir.
Hipotez 1: Giinliik is stresi ile ise tutulma arasinda negatif bir iliski vardur.
3.6.Is Aile Catisma ve Ise Tutulma

Rol catigmasi olarak tanimlanan ig-aile ¢atigsmasi, kisinin isteki gorevlerini yerine
getirebilmek i¢in ailesini ihmal etmesine neden olabilir. Bu ihmal bir siire sonra is-aile
catigsmasina doniisecektir. Nitekim Kahn, bireyin enerjisinin her iki rolii de yerine
getirememesinin catismay1 kolaylastiran bir faktor oldugunu diisiinmektedir (Kahn,
1992). Bu tiir ¢atismanin kisinin enerjisiyle yakindan iligkili oldugu ve ise tutulmanin
boyutlar1 olan dinglik, konsantrasyon ve adanmislik boyutlariyla aciklanabilecegi
diistinilmektedir. Bu baglamda birey hem is hem de aile yasaminda enerjisini etkin

kullanarak is aile ¢atismasinin oniine gegebilir.

Bagka bir deyisle, bireyin ise tutulmalar azaldiginda is aile ¢atismasi olasiligi daha
yiiksek olacaktir. Tam tersi durumda ise bireyin yasadigi bu ¢atisma isine yansiyacak
ve hem kisinin performansini diisiirecek hem de ise olan baghligin1 azaltacaktir.
Dolayisiyla IAC ile IT arasinda negatif ve anlamli bir iliskinin oldugunu sdyleyebiliriz
(Garczynski, vd., 2013). Ise tutulma ve is-aile catismas1 arasindaki iligkiyi 6lcen hava
kontrolorleri iizerine yapilan aragtirmaya gore, is-aile ¢atismasinin calisanlarin ise

tutulmalarini olumsuz etkiledigi tespit edilmistir (Oge, Cetin ve Top: 2018).

Is aile catismasinin ise tutulma iizerindeki etkisini inceleyen baska bir caligmada ise

ise tutulmanin is aile ¢atigmasindan olumsuz etkilendigi bulunmustur (Mauno, vd.,

2007; Montgomery, vd., 2003). Ayrica is yiikii, esnek ¢alisma saatleri ve ise tutulma
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arasindaki iliskide is aile catismasinin kismi aracilik roliine sahip oldugu tespit

edilmistir (Robyn ve Du Preez, 2013).

Tim bu caligmalar smirliydi ve ayni grup lizerinde yalmizca bir kez yapilmasi
kosuluyla sonuglandirildi. Calismada ayni hedef kitleye farkli gilinlerde sorular
sorularak giiglii siire¢ ¢aligmalarinin ¢ok diizeyli analizlerinden yeni veriler elde
edilmesinin faydali olacagini diisiinliyoruz. WFC ve ige tutulma degiskenleri giinliik
bir siirectir ve tekrar tekrar Olclilen bu degiskenlerin giinden giine onemli Slgiide
degisecegini diisiiniiyoruz. Glnliik siire¢ arastirmasmin WFC ile ise tutulma

kavramlar arasindaki arastirma giiclii yonleriyle iliskilendirmede fark yaratacaktir.
Hipotez 2: Giinliik is aile ¢atismast ile ise tutulma arasinda negatif bir iliski vardur.
3.7.Duygusal Denge ve ise Tutulma

Nevrotikligin zitt1 olan duygusal istikrar; kaygi, stres ve 6fke gibi olumsuz duygularla
bas edebilme becerisine sahip, mutlu, sakin, giivenli ve duygusal bir kisilik 6zelligidir
(Alessandri, vd., 2018). Giiniimiiziin c¢aligmalar1 duygusal istikrarin bireylerin
sekillenmesinde merkezi bir rol oynadigini goéstermektedir. Bu nedenle kisiligin temel
tas1 olarak kabul edilmistir. Yazimizin bir boliimiinde duygusal dengeye odaklandik
¢linkli duygusal denge, bireylerin strese, zorluga ve sikintiya uyum saglama ve etkili
bir sekilde basa ¢ikma egilimini yansitiyor (David, vd., 2020; Janssens, vd., 2019).
Duygusal denge diizeyi yiiksek bireyler genellikle enerjilerini daha fazla deneyim
kazanmaya ve ise baglilig1 artirmaya harcarken (Wihler, vd., 2017), basartya ulagsma
ve yiksek performans elde etme konusunda giiclii isteklere sahiptirler. Duygusal
istikrar diizeyi disiik olan bireylerin stresle karsilasma olasiliklart daha yiiksek
oldugundan ise tutulma olasiliklar1 daha diisiik olacaktir. Bu nedenle isletmelerin
yonetiminde galisacak bireylerin basarili olmasi i¢in kisinin duygusal denge seviyesi
yiiksek olmalidir (Zel, 2011).

Tren makinistlerinin duygusal denge ile ise tutulma arasindaki iliski, hizmet kalitesinin
ve giivenilirliginin arttirilmasma katki saglayacagindan olduk¢a Onemlidir. Tren
makinistlerinin vardiyali ¢alismalar1 ve yer altindaki calisma kosullar1 dikkate

alindiginda duygusal denge diizeylerinin diigiikk olmasi kaginilmazdir. Boyle bir risk
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grubunda calisan kisilerin intihar etme olasiliklar1 daha yiiksektir (Chioqueta ve Stiles,

2005).

Literatiir incelendiginde kisilik 6zelliklerinden is tutulma ve duygusal denge konulu
arastirma sayisinin heniiz yeterli sayilara ulasmadig goriilmiistiir. Kisilik 6zellikleri
ile ise tutkunluk arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarda ise tutkunluk kavrama ile
duygusal denge kavraminn iliskisi belirtilmistir (Kim, vd., 2009). Is saglig1 iizerine
yapilan bagka bir ¢alismada ise duygusal dengesizlik ile ise tutkunluk arasinda anlamli
bir iligki bulunmustur (Vearing ve Mak, 2007). Bu arastirmalardan yola ¢ikarak
caligmamizda giinlik ise tutulma ile duygusal denge arasinda pozitif bir iligki

olabilecegi diisiintildiigiinden asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 3: Duygusal denge ile ise tutulma arasinda pozitif bir iliski vardir.
3.8.Yontem

3.8.1.Arastirmanin Katilimcilari ve Prosediirii

Bu calismada katilimcilar Istanbul'daki metro makinistleriydi. istanbul'da 2022 yili
itibariyla 875 makinist ¢alismaktadir (https://www.metro.istanbul /Content/assets/
uploaded/2022_faaliyetraporu.pdf). Arastirma 40 metro makinisti iizerinde
gergeklestirilmistir. Katilimcilarin giinliik yanitlarinin bireylerde i¢ ice oldugu iki
diizeyli arastirma tasarlanmistir. Katilimcilar, her is giiniiniin sonunda birbirini takip

eden 10 giin boyunca giinliik anket doldurmustur.

Ginliik anketlerden elde edilen veriler toplandiktan sonra kisi diizeyinde anket
dagitilmistir. Calisma prosediiriinii tanimlayan gerekli tiim talimatlar katilimcilara
verilerek onaylar1 alinmigtir. Veri toplama siirecinde, verilerin gizliligini saglamak
amaciyla, katilimcilardan anketleri doldururken takma ad kullanmalar1 ve 10 giin
boyunca ayni takma ad1 kullanmalar1 istenmistir. Bu takma adlar, katilimeilarin giinliik
yanitlari ile kisi diizeyinde ankete verdikleri yanitlar1 eslestirmek i¢in kullanilmigtir.
Her is giiniiniin sonunda anketi hatirlatmak igin katilimcilara diizenli olarak e-posta ve
Whatsapp mesajlar1 gonderilmistir. Hem giinlilk hem de kisisel diizeydeki anketler
cevrimigi formlar araciligiyla toplanmistir. Sistem {izerinde giinliikk anketler

saklanmistir. Tim veriler toplandiktan sonra eksik veya hatali veriler elenmistir. Bu
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stirecin sonunda 40 kisiden 10 giin boyunca toplanan 400 anket analizlerde

kullanilmistir.

Katilimecilarin ortalama yasi 37.6 dir (SD=10.1, min 20; max 63). Katilimcilarin 24’
erkek (%60) ve %39’u bekardir. Katilimcilarin ¢ogunlugu lisans veya daha yiiksek

bir Giniversite derecesi ile mezun olmustur (%92).
3.8.2. Ol¢iimler

Cok diizeyli veri toplama siirecinde, katilimcilar giinliik anketi birkag giin ve kisisel
diizeydeki anketi bir kez doldurmalidir. Bu ¢alismada, tren siiriiciileri birbirini takip
eden 10 is giinii boyunca anketi doldurmustur. Kisisel diizeydeki anket ise bir kez
doldurulmustur. Boylamsal arastirmalarda veri toplama siireci oldukga zordur. Bu
siiregte katilimcilarin aragtirmadan vazge¢me egilimleri olduk¢a yaygindir. Bu
sorunun o6niine gegebilmek igin miimkiin olan en kisa siirede arastirma kapsaminda

giin bazinda anket kullanilmistir.

Arastirma kapsaminda Schaufeli arkadaslar1 (Schaufeli, vd., 2002) tarafindan
gelistirilen ve 2019 yilinda Giiler ve arkadaslari tarafindan Tiirkgeye uyarlanan
Utrecht ise Tutulma Olgegi (UWES)’nin kisa formu kullanilmistir. Bu 6lgek 6
maddeden olusmaktadir. Giinliikk seviye arastirmasi olarak UWES anketleri
kullanilmistir. Maddeler, katilimeilarin giinliik ise tutulmalarini degerlendirmek igin
biraz degistirilmistir. Orijinal madde "Isimde enerji dolu hissediyorum" idi. Bu madde
“Bugiin kendimi igsimde enerji dolu hissediyorum” olarak degistirilmistir. Bu
calismada, pes pese 10 giin boyunca ise tutkunluk 6lgegi i¢in Cronbach alfa puani 0.70
ile 0.74 arasinda degismistir.

1996 yilinda gelistirilen (Netemeyer, vd., 1996) ve 2018 yilinda Babaoglu tarafindan
Tiirkge'ye uyarlanan Is-Aile Catismasi Olgegi (WFCS), isle ilgili faktorlerin aile
sonuglari tizerindeki etkisini 6lgmek i¢in kullamilmistir. Bu 6l¢ekte, WIF ve FIW
olarak adlandirilan alt 6lgek bulunmaktadir. Arastirmada sadece IAC (WIF)
kullamlmustir. Is aile catismas1 6lgegi 5 sorudan olusmaktadir ve giinliik seviye
arastirmasi olarak kullanilmistir. Arastirmada, bu 5 orijinal madde, katilimcilarin

giinliik is ve aile ¢atisma diizeylerini degerlendirmek i¢in biraz degistirilmistir.
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Orijinal madde “Isle ilgili sorumluluklarim aile hayatimi olumsuz etkiliyor” idi.
Bugiin ifadesi eklenerek “Bugiin isle ilgili sorumluluklarim aile hayatim: olumsuz
etkiledi” olarak degistirilmistir. Bu ¢alismada, ardistk 10 giin boyunca WIF i¢in
Cronbach alfa puani1 0.85 ile 0.86 arasinda degismistir.

Is Stresi Olgegi (WSS), bir bireyin is stresi diizeyini degerlendirmek i¢in 2020 y1linda
Tatar tarafindan gelistirilmistir. Is Stresi Olcegi 20 maddeden olusmaktadir. WSS
ginliik diizeyde anket olarak kullanilmistir. Arastirmada, bu 20 orijinal madde,
katilimcilarin  giinliik is stresi diizeylerini degerlendirmek igin biraz degistirildi.
Orijinal madde "Yapilacak ¢ok is var ve her zaman isleri son dakikaya kadar
bitiremem" seklindeydi. Bugiin ifadesi eklenerek “Bugiin yapacak ¢ok is var ve isleri
hep son anda yetistirebildim”. Bu ¢aligmada, birbirini takip eden 10 giin boyunca WSS
icin Cronbach alfa puani 0.84 ile 0.86 arasinda degismistir.

Bu caligmadaki son 6l¢ek duygusal denge olgegidir. Katilimeilarin duygusal denge
diizeyleri “Kisilik Duygusal Denge Envanteri” ile dl¢iilmiistiir. 1991 yilinda John ve
arkadaglar1 tarafindan gelistirilmis ve 2005 yilinda Siimer tarafindan Tiirkge'ye
uyarlanmistir. 8 sorudan olusmaktadir. Arastirmada maddelerin tamami kullanilmistir.
Kisisel diizey anketi olarak duygusal denge kullanilmistir. Bu ¢alismada duygusal
denge i¢in giivenilirlik puani 0.74 olarak bulunmustur.

Arastirmada kullanilan tiim 6lgekler besli Likert dl¢egi ile 6l¢iilmiistiir. Katilimeilarin

demografik 6zelliklerine iligkin bilgiler 5 kategorik soru ile toplanmuigtir.
3.8.3. Analizler

Bu ¢alismada is giinlerinin bireylerle i¢ ice gectigi ¢ok diizeyli bir analiz yaklagimi
benimsenmigstir. Hipotezler HLM 8.00 istatistik programi ile test edilmistir
(Raudenbush, vd., 2016). Hipotezleri test etmeden Once, ¢ok diizeyli bir yaklagimin
kullanilmasinin uygunlugunu belirlemek i¢in kisi i¢i varyans ile toplam varyans

(kisiler aras1 varyans art1 kisi i¢i varyans) hesaplanmistiur.

Analiz sonuglari, giinliik Ol¢iilen degiskenler icin toplam varyansin Onemli
miktarlarinin (%71 ila %80'1 Tablo 3.1'de gosterilmistir) diizey 1 (kisi i¢i) varyans
oldugunu gosterdi. Tablo 3.1'deki sonuglara gore bu verileri analiz etmek igin gok

diizeyli yaklasimlar uygun olmustur.
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Tablo 3.1: Giin Diizeyindeki Degiskenlerin Varyans Dagilimi

Within- Between- Percent of

Variable Intercept  person person  within- ReliabilityMean [S)éc\i/
variance variance  person

Ise Tutulma 3.43** 1.02 0.21 71 071 344 111

Is Stresi 2.61** 0.50 0.16 76 0.86 2.62 .082

Is Aile Catismas1 ~ 2.56** 1.03 0.26 80 089 256 114

Giin seviyesi varyansinin yiizdesi su sekilde hesaplandi 62/(c2 + 1 00)

**p < 0.01

Hipotezleri test etmeden Once degiskenler arasindaki sifir dereceli iligkiler
hesaplanarak tablo 3.2'de gosterilmistir. Korelasyonlar iki farkli seviyede (giin
seviyesi ve kisi seviyesi) hesaplanmistir. Bu asamada korelasyonlarin
hesaplanmasinda iki farkli ydntem kullanildi. Ilk ydntemde, tiim giin diizeyindeki
degiskenler ilk olarak her katilimer i¢in giinlerin ortalamalarina gore toplandi. Giin
diizeyi ve kisi diizeyi degiskenleri arasindaki korelasyonlar bu puanlara gore
hesaplanmigtir. Diger yontemde ise HLM'de firetilen varyans fark puanlar

kullanilmastir.

Tablo 3.2: Cahsma Degiskenleri Arasindaki Sifir Dereceli Iliskiler

1 2 3
1. Ise Tutulma 1 - 754** -.809**
2. Is Stresi -T77** 1 762**
3. Is Aile Catismasi -.840** .924** 1
4. Cinsiyet -.379* A485** AT74%*
5. Medeni Durum -.184 214 .308
6. Yas -.374* 377* A3T**
7. Egitim -.281 123 196
8. Is Deneyimi -.240 301 241
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9. Duygusal denge 692** -.709** - 725**

Not: Kdosegen altindaki korelasyonlar on giin boyunca toplu puanlarla hesaplanir (N=40).
Kosegen iizerindeki korelasyonlar giin diizeyindeki (kisi i¢i) korelasyonlardir ve grup merkezli
tek ongoriicti denklemler (N=440) araciligtyla hesaplanmustir. Kisi diizeyindeki degiskenlerle
olan korelasyonlar Pearson katsayilaridir ve katilimcilarm toplu gilinlik puanlaryla
hesaplanmugtir.

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Bu sonuglara sonuglarma gore is stresi, IAC ve duygusal denge ile ise tutulma anlamli
iliskiler gdstermektedir. ise tutulma icin toplu puanlar ve ¢ok diizeyli puanlar, is stresi
ve IAC ile énemli olumsuz iliskiler saglar. Duygusal denge, ise tutulma ile anlamli
pozitif iliski, is stresi ve IAC arasinda anlamli negatif iliski oldugunu gdstermistir.

Iliskilendirmeler ayrica ¢ok diizeyli analiz yoluyla daha ayrintili olarak test edilecektir.

Bu calismada hipotezi giin diizeyinde ve kisi diizeyinde degiskenlerle test etmek icin
olusturdugumuz ¢ok diizeyli modeller. Kontrol degiskenleri olan yas, cinsiyet, medeni
durum ve egitim, bagimhi degiskenle anlamli bir iliski gostermezken; is deneyimi

bagimli degiskenle anlamli pozitif iliski gostermistir.

Bos bir kosullu model, Model I (sadece ikinci seviye degiskenlerin sabit etkilerinin
modele eklendigi) ve Model II (giinlik degiskenlerin rastgele etkilerinin modele
eklendigi) ile karsilastirildi. Duygusal denge ve is deneyimi bagimli degiskenle
anlamli diizeyde iligkili olmasina ragmen Model I sapkinligi 6nemli miktarda
azaltmadi. Model II'de giinliik is stresi ve glinliik ig-aile ¢atismasinin rastgele
egimlerini ekledik. Bu model sapmay1 énemli 6lgiide azaltt1 ve her iki degisken de

bagimli degiskenle negatif olarak baglantiliydi

Sonuglar, giinliik is stresi ve giinliik is ile aile ¢catigmasi ve ige tutulma arasinda anlamli
olumsuz iliskiler oldugunu gostermektedir. Boylece H1 ve H2 desteklenmektedir.
Katilimcilarin is stresinin daha fazla oldugu ve aile i¢i ¢atismanin daha fazla oldugu

giinlerde, daha diisiik diizeyde ise tutulma deneyimlemislerdir.

H3'in 6nerdigi gibi duygusal denge diizeyi ise tutulma ile pozitif yonde iligkilidir.
Duygusal denge daha fazla olan katilimcilar kosullardan daha olumlu etkilendi.
Duygusal denge diizeyi ise tutulma ile anlamli ve pozitif yonde iliskilidir (B= 0,25 ve

t = 3,76). Yani duygusal denge diizeyi yiiksek olan galisanlarda ise tutulma seviyesi
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daha yiiksek goriilmiistiir. Elde edilen Tablo 3.3'deki sonuglar H1, H2 ve H3 tamamen

desteklemektedir.

Tablo 3.3: Cahsmanin Bagimh Degiskenlerini Tahmin Eden Modeller i¢in Cok

Diizeyli Tahminler

Bos Model Model | Model Il
Parametreler B SH T B SH T B SH T
Regresyon Katsayilar1 (Sabit etkiler)
Intercept 3.43 0.08 38.93*** 3.43 0.05 58.89*** 343 0.05 58.68***
Cinsiyet -0.06 0.15 -0.45 -0.06 0.15 -0.41
Medeni Durum -0.27 0.16 -1.65 -0.31 0.16 -1.96
Yas -0.02 0.01 -1.78 -0.02 001 -1.76
Egitim -0.11  0.07 -1.55 -0.14 0.07 -1.87
Is Deneyimi 0.03 0.01 241* 0.03 0.01 2.34*
Duygusal Denge 0.28 0.06 4.27%** 0.25 0.06 3.76***
Varyans Bilesenleri (Rastgele etkiler)
Is Stresi -0.38 0.10 -3.72%**
Is Aile Catismasi -0.58 0.07  -7.98***
—2xlog 1192.05 1183.70 757.88
A—2xlog 8.35 425.81 ***
Df 2 2 7

*p<.05. %% p<.0L **p< .00l
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3.9. Tartisma ve Sonuc¢

Calismanin amaci is stresi, IAC ve duygusal dengenin tren siiriiciilerinin ise tutulma
iizerindeki etkilerini belirlemektir. Is stresi, IAC ve duygusal dengenin ise tutulma
iizerindeki etkilerini inceleyen calismalar olmasina ragmen (Golembiewski ve
Aldinger, 1994; Kundi, vd., 2021), 6zellikle yiiksek riskli is diizeyinde ¢alisan tren
siiriiciileri {izerinde yapilmis boylamsal bir ¢alisma bulunmamaktadir. Ozellikle tren
stiriiciileri gibi riskli isleri yapan kisilerin giinliik is stresleri farklilik gostermektedir.
Bu degiskenlik, is stresinin diger degiskenler tizerindeki etkilerini daha iyi

degerlendirmemizi saglamaktadir.

Bu ¢alisma mevcut bilgilere ¢esitli sekillerde katkida bulunmaktadir. Giinliik stres,
glinliik is aile ¢atismasi ve ige tutulma arasindaki iliski hakkindaki bilgimiz sinirhdir.
Ayrica caligma, yasanan salginin yasamin her alaninda kokli degisikliklere yol agtigi
benzersiz ve devrim niteligindeki bir siirecte bu degiskenler arasindaki iligkileri

anlatmaktadir.

Pandeminin olaganiistii kosullar1 yenidiinyay1 sekillendirirken, stres ile Onciilleri
arasindaki baglantiyr1 yeniden diisinmek ve yeniden kesfetmek oOnemli hale
gelmektedir. Ayrica bireyin stres diizeyindeki farkliliklar kisiler aras1 farkliliklardan
kaynaklanabilecegi gibi, birey i¢i siireglerin de sonucu olabilir. Her iki varyasyon
diizeyini de dahil etmek, ¢ok diizeyli i¢ i¢e gegmis bir arastirma tasarimi gerektirir. Bu
arastirmadaki degiskenler giin diizeylerine gore degisiklik gosterebilir ve giderek artan
saylda calisma, bunlara giin diizeyindeki yapilar agisindan yaklasiyor ve ¢ok diizeyli
arastirma tasarimlar1 kullaniyor. Bu ¢alisma c¢ok diizeyli bir yaklagim kullanmis ve
kigileraras1 yapilarda onemli farkliliklar oldugunu ortaya koymustur. Kisiler arasi
farkliliklarin yani sira kisi i¢i yonleri de analiz etmek, is stresi, is-aile catismasi,
duygusal denge ve ise tutulma arasindaki iligkilere iliskin bilgimizi derinlestirmeye
yardimei olabilecek dnemli bir katkidir. Sonuglar, giinliik is stresi, giinliik IAC ve ise
tutulma arasindaki iliskileri desteklemistir. Ginliik is stresi, giinliik ise tutulma

diizeylerini azaltmstir.

Su anda bir modelde ¢aligma degiskenleri arasindaki giinliik olarak iligkiyi ele alan

herhangi bir ¢alisma bulunmamakla birlikte, bu sonugclar literatiirdeki tek diizeyli
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arastirma modelindeki tek yonlii iliskilere iliskin bulgularlada tutarlidir (Fairbrother
ve Warn, 2003; Ferrie, vd., 2007; Schmitz, vd., 2000). Giinliikliik is aile gatismasi,
giinliik ise tutulma seviyelerini azaltmistir. Bu bulgu bir¢ok calisma tarafindan da
desteklenmektedir (Montgomery, vd., 2003; Mauno, vd., 2007; Opie ve Henn, 2013).
Bulgular ayrica duygusal denge ile gilinliik ise tutulma arasindaki iligkileri de
desteklemistir. Sonuglara gore c¢alisanlarin duygusal denge diizeyi, ise tutulma
diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir. Bu sonucun literatiirdeki bir¢ok ¢alismanin
sonuglariyla paralel oldugu gériilmektedir (inceoglu ve Warr, 2011). Bu ¢alisma, birey

ici diizeydeki iligkiyi destekleyerek bu bilgiyi genisletmektedir.

Sonug olarak, giinliikk is stresi ve ig-aile ¢atigmasi ¢alisanlarin ise tutkunlugunu
azaltabilmektedir. Bu durum metro soforlerinin islerine olan bagliliklarinin
azalmasina ve islerine yabancilagsmalarina neden olabilecektir. Oldukg¢a hayati ve riskli
bir i yapan metro siiriiclileri i¢in bu olumsuz durum dikkatsizlige ve hatta kazalara
neden olabiliyor. Bu nedenle tren siiriiciilerinin giinliik is stresini ve is-aile ¢atismasini
azaltmak i¢in gerekli onlemleri almak, onlar1 rahatlatacak etkinlikler gelistirmek,

gerektiginde profesyonel psikolojik destek almak yoneticilerin hayati bir gorevidir.

Gelecek galismalarda farkli degiskenlerin ¢alisanlarin ise tutulma tizerindeki etkileri
incelenebilir. Niifus yogunlugunun diisiik/ytliksek oldugu farkli bolgelerde, 6zellikle
hizmet sektoriinde faaliyet gosteren diger toplu tasima siiriiciileri lizerinde ¢aligmalar
yapilabilir. Farkli bolgelerdeki aynit meslek grubu ve ayni bolgedeki farkli meslek

gruplari lizerinde ¢alismalar yapilarak sonuclar karsilastirilabilir.

Hizmet sektoriinde biiyiikk bir paya sahip olan siiriiciiler lizerinde bircok farkli
degiskeni igeren yeni g¢aligmalar yapilabilir. Is stresi gibi her giin degisebilen

kavramlarin etkileri de boylamsal ¢alismalar ¢er¢evesinde degerlendirilebilir.
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DORDUNCU BOLUM

ISE TUTULMA ILE ISE YABANCILASMA ARASINDAKI
ILISKIDE POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYENIN
DUZENLEYIiCi ROLU*

Sanayi devriminden giiniimiize kadar is giiciiniin dnemi siirekli artmaktadir. Oyle ki
sanayi devriminde is odakli isletme faaliyetleri 6n planda iken sanayi devriminden
sonra sosyal degisimle birlikte insana daha g¢ok deger verilmeye baslanmistir.
Gilintimiizde ise isletmelerin etkili ve verimli olmalar1 biinyelerinde bulundurduklart is
giicii ile dogrudan iliskilidir. Ozellikle isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigii
elde etmek ve degisen dis diinyaya ayak uydurmak i¢in calisgan daha ¢ok Onem
kazanmistir. Insan kaynaginin bu denli énemli oldugu giiniimiiz diinyasinda, drgiitlere

de diisen 6nemli gorevler vardir.

Is giiciiniin temin edilmesi kadar bu is giiciiniin elde tutulmasi da oldukca 6nemlidir.
Isletmeler tarafindan calisanin verimini ve performansini etkileyebilecek sorunlarin
belirlenmesi ve gerekli diizenlemelerin yapilmasi Orgiitin amag¢ ve hedeflerine
ulasmasinda faydali olacaktir. Orgiitler igin is giiciiniin 6nemi arttikga insanin
etkinligini artirmada ige tutulma, ise yabancilagsma ve pozitif psikolojik sermaye

kavramlarinin 6nemi de artmustir.

Bu baglamda c¢alisanlarin bir¢ogunda goriilen ve orgiitler icin 6nem arz eden ise
tutulma, ise yabancilasma ve pozitif psikolojik sermaye kavramlari ¢alismamizda,
sehirlerin hizmet sektoriinde faaliyet gosteren hem ¢alisma kosullart hem de 6nemli

meslek grubundan olan istasyon amirleri 6rneklem grubu olarak se¢ilmistir.

1 “Pozitif Psikolojik Sermayenin Ise Yabancilasma Ile ise Tutulma Arasindaki iliskide
Diizenleyici Rolii: Metro Istasyon Amirleri Uzerinde Yapilan Bir Arastirma” isimli

makale calismasi bu doktora tezinin bir pargasi olarak yaymlanmstir.

2 Tutan, A. & Kokalan, O. (2023). Pozitif Psikolojik Sermayenin ise Yabancilasma ile ise
Tutulma Arasindaki Iliskide Diizenleyici Rolii: Metro Istasyon Amirleri Uzerinde Bir

Arastirma. Isletme Arastirmalar: Dergisi, 15(2), 1003-1015.
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Glinlimiiz de gelismis iilkelerin en biiyiik problemlerden olan ulagim sorununa ¢6ziim
tiretmek ve tasimaciligi verimli hale getirmek i¢in toplu tagima sistemleri 6n plana
cikarilmistir (Abbasgil, 1994). Diinya genelindeki teknolojik, ekonomik ve sosyal
alanda yasanan hizli1 degisim ve gelisim sehir i¢i toplu tagima sistemlerini daha 6nemli
ve bir o kadar karmasik hale getirmistir. Sehirlerin gelismislik gostergelerinden olan
rayl sistemler, maliyetler bakimindan yiiksek projeler olmasi sehir ici toplu tasimada
otobiislerin paymni1 artirmis olsa da dakiklik, giivenlik, konfor gibi kriterlerde metrolar
On plana ¢ikmaktadir. Toplu tasima planlarinin gelistirilmesi ile amaclara ulasilmasi,
kapsamli bir ¢aligma gerektirmektedir. Bu hedeflere ulagsmak i¢in olusturulacak ve

izlenecek politikalardan bir tanesi de tasitlara degil insana oncelik vermektir.

Bu baglamda calisana 6nem vermek ozellikle trafik kazalarinin azaltilmasinda 6n
plana c¢ikmaktadir. Yasanan bu kazalar isletmelerin 6nemli maliyet kalemlerinden
birini olugturmaktadir. Biiyilk emek ve ¢aba gerektiren ve toplu tasima sistemleri
icerisinde 6nemli rol iistlenen bu meslek grubu c¢alisanlarinin sahada ding olmasi,
Ozverili olmasi, ise bagl olmasi, kendini mutlu algilamasi ve isini sahiplenmesi hem

isletme hem de kisi acisindan olumlu sonuclar dogurmaktadir.

Calismada, PPS’nin, ise tutulma ile ise yabancilagma arasindaki iligskideki diizenleyici
roliiniin belirlenmesi amaglanmistir (Tutan ve Kokalan, 2023). Toplu tasimada faaliyet
gosteren bir isletme olarak verilen hizmetin kalitesinin artmasi toplu tasimayi
cezbedeceginden kara yolu trafigindeki yogunlugu da azaltacaktir. Bu yiizden bu
meslek grubu, yolcularin rahatligindan sorumlu olmasindan dolay1 verilen hizmetin
kalitesini 1iyilestirmek icin cevik, isine bagh, giiler ylizlii ve kapsamli hizmet
kalitesinin itici giicii olarak mutlu ¢alisanlara ihtiya¢ duyarlar (Tutan ve Kokalan,
2022). Bu kavramlarla ilgili literatiirde bircok g¢alisma yapilmig ancak hem farkli
orneklem secilmesi hem de kavramlar arasindaki iliskide diizenleyicilik roliiniin ele
alinmas1 bakimindan ileride yapilacak caligmalara farkli bir bakis getirece8i ve

literatiirdeki boslugu dolduracag: diisiintilmektedir.
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4.1.Ise Tutulma

Giliniimiizde ise tutulma kavramina hem akademisyenler hem de igletme yoneticileri
cok ilgi gostermektedir. Gosterilen ilginin yiiksek olmasinin en 6nemli sebepleri ise
ise tutulmanin hem calisana (isin kalitesi, deneyim) hem de orgiite (biiyiime,
verimlilik) olumlu c¢iktilar saglamasindan kaynaklanmaktadir (Kahn, 1992). Bu
yiizden ise tutulma, calisan ve igletme diizeyinde olumlu sonuglari olan bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Harter, Schmidt ve Hays: 2002). 1990 yilinda ilk defa
Kahn tarafindan ortaya atilan bu kavram, calisanin isine kars1 fiziksel, bilissel ve
duygusal olarak katilmasi seklinde tanimlanmigtir (Kahn, 1990). Yani isini yaparken
yiiksek enerji ve performansla igsine dnem vererek, isine gurur duyarak ve heyecanli
bir sekilde bagli olmasidir (Bakker ve Schaufeli, 2008). Hem Kahn hem de Schaufeli
ve dig. ise tutulmanin olumlu ve siirekli bir kavram oldugunu; belli bir nesne ve kisiye
bagli olmayan bir durum olmasi1 konusunda hem fikirdir (Kahn, 1990; Schaufeli, vd.,
2002). Yapilan ¢aligmalarda, ise tutulmanin, ¢alisanin motivasyonu (Kahn, 1992),
orgiitsel vatandashik (Rich, Le Pine ve Crawford: 2010), pozitif psikolojik sermaye
(Bakker, vd., 2011) ile is tatmini diizeyini arttirdigi ve isten ayrilma niyeti (Schaufeli
ve Salanova, 2007) ve tiikenmislik diizeylerini azalttigi (Schaufeli ve Bakker, 2004)
tespit edilmistir. Ise tutulma davranis1 basit bir sekilde olusmayan, olustugunda da
basit bir sekilde kaybolmayan bir kavramdir. Bu 6zelligi ile bile hizla degisen is
cevresinde is tutulmasi yiiksek calisanlara sahip olmak rekabet istiinliigliniin en

onemli unsuru oldugunu gostermektedir (Lee ve Ok, 2015).
4.2.Pozitif Psikolojik Sermaye

Gecmis donemlerde Orgiitler icin siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii elde etmek i¢in
insan dis1 faktorler yeterli iken, gilinlimiizde yasanan hizli degisim ve gelisim
isletmelerin insan sermayesine agirlik vermesini zorunlu kilmistir. insan sermayesinin
onemini Bill Gates’in su sozlerinden anlayabiliriz “Sirketin en 6nemli varliklar: her
gece kapidan ¢ikip gitmektedir”. Giiniimiizde is hayatinda sirket ¢alisanlari kolaylikla
ikame edilemez, gelisim gosterilmesi gereken bir kaynaktir (Child ve Mcgrath, 2001).
Bu nedenle piyasade rekabet edebilme ve iistiinliik saglayabilmek i¢in insan1 6n plana

cikaran pps gibi yeni sermaye cesitleirnin 6nemi artmistir (Luthans ve Youssef 2004).

32



Bu sermaye tiirlerinden olan PPS bireyin gelisimine dair olumlu psikolojik bir durum
seklinde tanimlanmistir (Luthans, vd., 2007). PPS, “Kendisini nasil algiladigi ve

tanimladigi” ile ilgili bir durumdur (Luthans, vd., 2007).

Giliniimlizde bu kavramlara olan 6nemin artmasinin en 6nemli 6zelligi Slgiilebilir
olmasi ve ¢alisanlara verilen egitimlerle kazandirilabilmesinden kaynaklanmaktadir
(Luthans, 2005). Bu nedenle isletmelerin c¢alisanlarin verimliligini artirmak igin

psikolojik sermayelerine yatirim yapmalar1 gerekmektedir.
4.3.Ise Yabancilasma

Sanayi devrimi ile birlikte is hayatinda yasanan degisim ve beraberinde gelen
kutuplagma ile birlikte yasaminin biiyiik cogunlugunu is yerinde geciren is gorenler,
terfl firsati, denetim tarzi, mesleki prestij, mesleki seviye, calisma rutini, maas, isteki
gorev siiresi ve genel calisma kosullar1 gibi cesitli faktorler sebebiyle islerine karsi
yabancilagsmaktadir (Aiken ve Jerald, 1966; Mottaz, 1981). Calisanin isine karsi
gostermis oldugu ilgisizlik veya bireyin kendini {irettigi seylerden kendini

soyutlanmasi (Hirschfeld ve Feild, 2000).

Konu ile ilgili yapilan bir¢ok c¢alismada ise yabancilasma hem isletmenin etkinligini
ve verimliligini, hem de ¢alisanlarin ise tutum ve davraniglarii etkileyerek olumsuz
ciktilar dogurabilmektedir. Kisinin is yerinde yasamis oldugu rol belirsizligi, rol
catigmas1 (Michaels, 1996) isten ayrilma niyeti ve orgiit tarafindan dnemsenmemesi
(Jefferson, 1990) ise yabancilasmayi artirirken, 6rgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaglik
(Agarwal, 1993) ve is tatmini (Hirschfeld, 2002) ise yabancilagmay1 azaltmaktadir. Ise
yabancilasan bireyin is performansi diismekte (Guo, vd., 2016) ve orglite karsi
olumsuz duygular besleyerek iiretim karsi is davranisi sergileyebilmelerine sebep
olmaktadir (Sagie, 1998). Ise yabancilasma kisinin kendi dzelliklerinin yani sira is
yerinin Kosullarina bagli olarakda ortaya ¢ikabilmektedir. Bu nedenle is yerindeki
calisma kosullart kisinin isine karsi yabancilagsmasi iizerinde etkisi olabilmektedir

(Banai, vd., 2004).

Calismanin 6rneklemini olusturan metro istasyonu amirlerinin siirekli yerin altinda,
yiiksek dikkat ve biiylik sorumluluk gerektiren calisma kosullarinin olmasi ise

yabancilasma  diizeylerini etkileyecegi  diisiiniilmektedir. Ozellikle hizmet
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isletmesinde faaliyet gosteren ve ¢alisanlarin 6n plana ¢iktig1 toplu tasima sektoriinde
ise yabancilasan birey vermis oldugu hizmetin kalitesiyle ilgilenememekte ve
kendisine sunulan is siirecinin olumsuz yanlarini diistindiigiinden isletme i¢i catismaya

kadar gidebilmektedir (Agarwal, 1993).
4.4.1se Yabancilasma ve ise Tutulma

Glinlimiiz toplumunda isletmeler, etkin ve verimli bir sekilde siirdiiriilebilir rekabet
avantaji elde edebilmek i¢in ise bagl calisanlara ihtiyag duyar. Fiziksel, bilissel ve
duygusal olarak kendini ise veren ¢alisan isletmenin basarisinda olduk¢a 6nemlidir.
Ise bagl ¢alisan pozitif duygular hissedip kendini ise ait olarak hissedecek ve arasinda
bag kuracaktir. Bu yiizden birgok arastirmaci ise tutulma ve ise yabancilasma
kavramlarii birbirinin zitt1 olarak ele almistir (Mann, 2001; Case, 2008; Nair ve
Vohra, 2010; Bothma ve Roodt, 2012 ). Ancak yapilan baska bir arastirmada bu iki
kavrami zit uglar olarak diisiinmenin yanlis olabilecegi iddia edilmistir (Pati ve Kumar,
2015). Schaufeli ve Bakker (2004) ise yabancilagsmanin ise tutulma tizerinde etkili
oldugu sonucuna ulasirken, Saks, yapmis oldugu ¢alismada, ise yabancilasmanin ise

tutulma tlizerinde negatif etkisi oldugunu savunmustur.

Bu iki kavram arasindaki iliskinin literatiirii henliz gelismediginden yapmis
oldugumuz ¢aligsma, kavramlarin gelisimine 6nemli katki yapacagin diistiniilmektedir.
Bu yiizden ¢alismamizda ise yabancilagsmanin ise tutulma {izerindeki etkisinin

Olclilmesi ele alinmustir.
4.5.Pozitif Psikolojik Sermaye ve ise Tutulma

Gilinlimiizde orgiitler sadece fiziksel olarak degil psikolojik olarak da islerine bagh
calisanlara ihtiya¢ duyarlar (Bakker ve Leiter, 2010). Bu baglilik kisinin ise tutulmasi
ile alakali bir durum oldugu gibi orgiitsel davranis ve PPS alani igerisinde
degerlendirilen kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ise tutulma {izerindeki etkilerin
aciklanmasinda PPS’nin de etkisi oldugu ve ise tutulmanin psikolojik yeterliliklere
bagli olarak degisebilecegi iddia edilmistir. PPS’nin ise tutulma seviyesini
saglamlastirdigr ve bunun da is tatmini ve kisi saghigina pozitif etki ettigi iddia
edilmistir (Thompson, vd., 2015). Schaufeli ve arkadaslari tarafindan yiiriitiilen

caligmalarda ise tutulma diizeyi yliksek kisilerde psikolojik sermayelerinin de yliksek
34



oldugu sonucuna ulagilmis ve bu durum orgiitlerde olumlu sonuglar dogurmasina

zemin hazirlamistir (Schaufeli, vd., 2002).

Insanin gii¢lii yonlerine odaklanan pps ile ilgili yapilan ¢alismalarda; is tatmini ile
giiclii ve pozitif bir iligki bulunurken (Luthans, 2002; Judge, vd., 2001; Ostroff, 1992),
umut, iyimserlik ve dayaniklilik gibi bilesenlerin, performans, is tatmini ve ise
tutulmayr olumlu etki ettigi bulunmustur (Youssef ve Luthans, 2007). Baska bir
calismada pozitif duygularin pps ile ¢alisanin ige tutulmasi arasindaki iligkiye aracilik
ettigi agiklanmistir (Avey, vd., 2008). Bu dogrultuda ¢alismada, yiiksek strese maruz
kalan meslek gruplarindan biri olan metro istasyonu amirlerinin pozitif psikolojik
sermayeleri, psikolojik bir varlik olarak bireyin ise bagliligini artirmada 6nemli rol

oynayabilecegi diisiiniilmektedir.
4.6.Yontem

4.6.1.Arastirma Modeli/Hipotezleri

Porzitif Psikolojik Sermaye

Ise Yabangilagma J »> { Ise Tutuima

Sekil 4.1: Arastirmanin Modeli
Aragtirmanin hipoteleri ise su sekildedir;
Hi:Ise yabancilasma, ise tutulmayr anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Ha:Ise yabancilasmanin, is tutulma iizerindeki etkisinde, pozitif psikolojik sermayenin

diizenleyici rolii vardir.
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4.6.2.Calismanin Evreni ve Orneklemi

Istanbul sehrinde , ulasim alaninda faaliyet gdsteren Metro Istanbul A.S’de ¢alisan 345
istasyon amiri evreni olusturmaktadir. Basit rastgele Ornekleme yontemi ile
belirlenmis 277 istasyon amirlerinin katilimi ile gerceklesmistir. Kline (2011), araci
ve diizenleyi degisken analizlerde, hesaplama hatalarini minimize etmek i¢in en az 200

orneklemden yararlanilmasi gerektigi belirtir.
4.6.3.Arastirmadaki Veri Toplama Araclar

Bu calismada kullanilan anket, ¢evrim i¢i bir anket olusturma programi olan Google
Form araciligiyla olusturulmustur. Anketin linki, cep telefonlarina kisa mesaj olarak
ve elektronik postalarina gonderilme yoluyla katilimcilara ulastirilmistir. Arastirmaya
sadece rizasi alinan katilimcilar dahil edilmistir. Arastirma verisi Nisan — Haziran 2022
arasindaki li¢ aylik donem iginde gerceklestirilmistir. Arastirma verisinin tek bir
kerede toplanmasi1 zaman zaman ortak yontem yanlilig1 yaratmaktadir (Podsakoff, vd.,
2012). Bu problemi azaltmak icin anket 30 giinlik arayla iki farkli zamanda
toplanmistir. Literatiirde yapilan benzer calismalar incelendiginde, diizenleyici
degisken analizlerinin genellikle 200-400 arasi katilimci sayisi ile olmustur. Kline
(2011), nicel ¢alismada yapilan hesaplama yanliglarinin minimum seviyeye getirmek
i¢in en az ikiyliz katilimei ile gergeklestirilmesi gerektigini belirtmektedir. Bu nedenle
arastirma i¢in kullanilan 277 katilimcidan alinan verinin diizenleyici degisken analizi
icin yeterli oldugu diistiniilmektedir. Yapilan ¢alisma i¢in 31.08.2022 tarihinde 2022 /
07 numara ve E-20292139-050.01.04-34325 say: ile 1ZU etik kurulundan onay

alinmistir.

Calismadaki anket dort ana kisimdan olusmaktadir. Arastirmaya katilanlarin kisisel
ozelliklerini belirlemeyi amaclayan ilk boliimde katilimecilara cinsiyetleri, medeni
durumlari, yaslari, egitim durumlar1 ve is deneyimleri sorulmustur. Ikinci béliimde
toplam 5 sorudan olusan ise tutulma dlgegi yer alir. Ugiincii bdliimde 26 sorudan
olusan pozitif psikolojik sermeye dlcegi ve en son boliimde ise 21 sorudan olusan ise

yabancilagsma 6l¢egi bulunur.

Arastirma kullanilan “Ise Tutulma Olgegi (UWES)”, Schaufeli ve arkadaslar

tarafindan 2002 yilinda gelistirilmis, 2019 yilinda Giiler ve ark tarafindan Tiirkgeye
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uyarlanmistir. Olgek 6 madde ve “Enerjik Olma”, “Adanma”, “Kendini Kaptirma”
olarak adlandirilan ii¢ alt boyutta olusmaktadir. Olcekte “Isimde kendimi giiglii ve ding

hissederim”, “Isim bana calisma sevki verir” vb. ifadeler yeralmaktadir.

Ankette yer alan ikinci 6lgek ise “Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi” dir. Bu dlgek,
Luthans, Youssef ve Avolio tarafindan 2007°de gelistirilmis, Tosten ve Ozgan
tarafindan 2014°de dilimize uyarlannmstir. Olgek toplam 26 maddeden ve “Oz
Yeterlilik”, “Iyimserlik”, “Giiven”, “Disa Déniikliiliik”, “Psikolojik Dayaniklilik” ve
“Umut” olarak adlandirilan alt boyutlarindan olusmaktadir. Olgekte, “Yaptigim her is
icin hesap verebilirim”, “Kurumumdaki bir sorun igin yapici katkilar saglarim” vb.

ifadeler yer almaktadir.

Arastirmada kullanilan son 6lgek ise “Ise Yabancilasma Olgegi”dir. Bu dlgek, 1981
yilinda Mottaz, C. J. tarafindan gelistirilmis ve 1986 yilinda Ulusoy, H. tarafindan
Tiirk¢eye uyarlanmistir. Olgek toplam 21 maddeden ve “Giigsiizliik”, “Anlamsizlik”
ve “Kendine Yabancilasma” boyutlarindan olusmaktadir. Olgekte, “Gorevimi yerine
getiriken kendi diistincelerimi uygulama imkanim ¢ok az” vb. olumlu/olumsuz ifadeler

yer almaktadir.

Besli likert tipi her ii¢ 6l¢ektede kullanilan ifadeler ise; “Kesinlikle Katilmiyorum”,
“Kesinlikle Katiliyorum”, “Katilmilyorum”, “Katiliyorum”, “Kararsizim”, ve

“Katiliyorum” seklindedir.
4.6.4.Verilerin Analizi

Aragtirma Vverisi nicel yontemler kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin analizleri
SPSS 25 ve AMOS 25 programlarinda yapilmistir. Diizenleyici degisken analizinden
once tiim dlgeklere AMOS 25 programi ile DFA yapilmistir. Yapilan DFA analizinin
sonuglarina gore, tim Olgeklerin iyi dizeyde uyumlu oldugu goriilmektedir.
Diizenleyici degisken analizinden once ayrica li¢ Olgegin giivenilirlik diizeyleri
degerlendirilmistir. Olgeklere ait giivenirlik diizeyleri igin kat sayilar1 0.90 ile 0.98
arasinda degismistir. Bu sonuglar 0.70’ten biiyiik ise 6l¢egin giivenilir oldugu ve analiz
yapilabilecegi anlamina gelmektedir (Meydan ve Sesen, 2001). Bu nedenle,
arastirmada kullanilan tiim 6lgeklerin giivenilir oldugu sdylenebilir. Tiim bu anlalizler

ve sonuglar Tablo 4.2de kisaca 6zetlenmistir
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4.7.Bulgular
4.7.1.Demografik Bilgiler

Tablo 4.1’de de goriildiigii {izere, katilimcilarin 31 (%11.2)’sinin kadin, 246
(%88.8)’inin  erkektir. Katilimcilarin  %24.2°si  bekar iken, %75.8’1 evlidir.
Katilimeilari %37.9°u yani 105 kisi 26-35 yas araliginda olup sadece 23 kisi 18-25
araligindadir. Katilimcilarin %65.3’0 lisans mezunu iken, 10.5°1 lisanstistii mezuniyeti
oldugu gorilmektedir. Katilimeilarin  %36.5’inin ise 6-10, %20.2°si 11-15 yillar
arasinda is tecriibesinin oldugu goriilmektedir. Deneyimli olarak adlandirdigimiz 20

yil ve {izeri katilimeilarimizin orani ise %8.3 yani 277 kisinin 23’ djir.

Tablo 4.1: Demografik Bilgiler

Siklik Yiizde Gegerli Kimilatif Yiizde
(%) Yiizde (%) (%)
Kadin 31 11,2. 11.2 11.2
Cinsiyet Erkek 246 88.8 88.8 100.0
Toplam 277 100.0 100.0
Bekar 67 24.2 24.2 24.2
Medeni Evli 210 75.8 75.8 100.0
Durum
Toplam 277 100.0 100.0
18-25 23 8.3 8.3 8.3
26-35 105 37.9 37.9 46.2
Yas 36-45 87 314 314 77.6
46 ve Uzeri 62 22.4 22.4 100.0
Toplam 277 100.0 100.0
Lise 67 24.2 24.2 24.2
Egitim
Seviyesi Lisans 181 65.3 65.3 89.5
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Lisansiistii 29 10.5 10.5 100.0

Toplam 277 100.0 100.0

1-5 Y1l 71 25.6 25.6 25.6

6-10 Y1l 101 36.5 36.5 62.1
is 11-15 Y1l 56 20.2 20.2 82.3
Deneyim

16-20 Y1l 26 9.4 9.4 91.7

20 Y1l ve Uzeri 23 8.3 8.3 100.0

Toplam 277 100.0 100.0

4.7.2. Uyum Endeksleri ve Giivenilirlik Test Sonuclar:
Sonuglar Tablo 4.2’de gosterilmistir.

Tablo 4.2: Uyum Endeksleri ve Giivenilirlik Test Sonuclar:

v/df CFI AGFI NFI GFI RMSEA  Crombach A

Minimum Esik Deger <5 90 .80 .85 .85 <.10 >.70

Ise Tutulma Olgegi 125 99 .96 99 98 .03 97
Yabancilasma Olcegi 350 .95 .80 91 87 .09 .90
PPS Olgegi 255 95 181 93 .88 .07 .98

Not: y*r/df= Chi-Square /Degrees of Freedom, CFI = Comparative Fit Index, RMSEA= Root
Mean Square Error of Appoximation, PPS:Pozitif Psikolojik Sermaye NFI= Normed Fit
Index, AGFI= Adjusted Goodness of Fit Index,.
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4.7.3. Degiskenlere Ait Bulgular

4.7.3.1 ise Tutulma, Ise yabancilasma ve Pozitif Psikolojik Sermayeye iliskin
Temel Istatistikler

Ise tutulma, ise yabancilasma ve pozitif psikolojik sermaye degiskenlerine ait carpiklik

ve basiklik, AO ve Std.Sap sonuglar1 Tablo 4.3°te 6zetlenmistir.

Tablo 4.3: ise Tutulma, ise Yabancilasma ve PPS iliskin Temel Istatistikler

N AO Std.Sap. Carpiklik  Basiklik
Ise Tutulma 277 3.47 1.171 -.631 -.682
Enerjik Olma 277 3.44 1.259 -.592 -.808
Adanma 277 3.51 1.232 -.598 -.740
Kendini Kaptirma 277 3.46 1.154 -.559 -.586
PPS 277 3.77 920 -1.045 292
Oz Yeterlilik 277 3.78 990 -.989 401
Iyimserlik 277 3.81 991 -.854 -.160
Giiven 277 3.82 .958 -.950 ,088
Disa Doniikliik 277 3.75 991 -.922 .160
Psikolojik Dayaniklilik 277 3.73 944 -.947 179
Umut 277 3.74 997 -.916 -.006
Yabancilasma 277 1,94 .649 319 -.550
Giicstizlik 277 2.11 .688 282 -572
Anlamsizlik 277 1.82 616 .097 -441
Kendine Yabancilagsma 277 1.88 .835 271 -.402

PPS: Pozitif Psikolojik Sermaye, AO: Aritmetik Ortalama, Std.Sap.: Standart Sapma
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Tablo 4.3’te de goriildigi gibi ankete katilan katilimcilarin ise tutulma (Arit.
Ortalama: 3,47; St. Sapma 1,17) ve pozitif psikolojik sermeye diizeylerinin (Arit.
Ortalama: 3,77; St. Sapma: 0,92) yiiksek, ise yabancilasma diizeylerinin ise (Arit.
Ortalama: 1,94; St. Sapma: 0,64) diisiik oldugu gortilmektedir.

Ise tutulma, ise yabancilasma ve pozitif psikolojik sermaye kavramlari ile ilgili yapilan
temel istatistiki sonuglara gore dagilimm normal oldugu sdylenebilir (Meydan ve
Sesen, 2001). Ciinkii ¢arpiklik ve basiklik sonuglart -1.96 ile +1,96 arasindadir.

4.7.3.2 ise Tutulma, Ise yabancilasma ve PPS Degiskenleri Arasinda Korelasyon
Analizi

Bu boliimde, ise tutulma, ise yabancilasma ve pps degiskenleri arasindaki iliskiler

Pearson Korelasyon ile analiz edilerek Tablo 4.4’de 6zetlenmistir.
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Tablo 4.4: ise Tutulma, Yabancilasma ve PPS Degiskenleri Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglar

No 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1 ise 1
Tutulma
2 EO .970™ 1
3 Adanma 9777 9417 1
4 KK .944™ .857™ 879" 1
5 PPS .755™ 7397 732 .709™ 1
6 (0)' 671" .665™ .650™ 625" .915™ 1
7 Tyimserlik .705™ .683™ 683" 671" .910™ 7947 1
8 Giiven 697 .680™ 671" 664 .946™ .838™ .835™ 1
9 DD 707 .698™ 683" 661" .958™ .849™ .836™ .905™ 1
10 PD .753™ 737 733" .705™ .960™ .843™ .829™ .884™ .932™ 1
11 Umut .725™ .709™ 710" 675" .951™ .837™ .838™ 874™ .883™ 927" 1
12 Yabanc. - 706**  -.693** -695** -653** -703** -646** -630** -.662** -659** -.694** -674** 1
13 Gigsiizlik -.630** -598** -598** -629** -588** -535** -558** -B53** _5563** -L76** -541**  B77** 1
14  Anlamsizlik -.623** -629** -626** -541** -634** -597** -547** -602** -594** -623** -614** 903** .672** 1
15 KY -.669** -659** -666** -.606** -687** -626** -607** -.644** -642** -685** -673* .943** 726** .815** 1

PPS:Pozitif Psikolojik Sermaye, PD:Psikolojik Dayaniklilik, DD:Disa Déniikliik, KK:Kendini Kaptirma, EO: Enerjik Olma, OY: Oz Yeterlilik, KY:
Kendine Yabancilasma, Yabanc: Yabanclasma
**p<0.01,* p<0.05
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Ise tutulma degiskeni ile PPS degiskeni arasinda pozitif, gii¢lii ve anlamli (r= 0.75,
p<0.01), ise tutulma degiskeni ile ise yabancilagsma degiskeni arasinda negatif, giiclii
ve anlaml bir (r= -0.70, p<0.01) iliski tespit edilmistir. Analiz sonucunda ayrica,
pozitif psikolojik sermaye degiskeni ile ise yabancilasma degiskeni arasinda negatif,
orta diizeyde ve anlamli (r=-0.69, p<0.01) bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Her ii¢
degiskenin alt boyutlar1 arasinda da ana degiskenlerin sonuglara benzer anlamli

iliskilerin oldugu belirlenmistir.
4.7.4.Ise Tutulma ile Ise Yabancilasma Arasindaki iliskide PPS Diizenleyici Rolii

Bu c¢alismada temel iki hipotez hiyerarsik regresyon analizi ile test edilmistir.
Hiyerarsik regresyon analizinde, katilimcilarin cinsiyetleri, medeni durumlari, is
deneyimleri ve yaslar1 kontrol degisken olarak analize dahil edilmis, bu demografik

degiskenlerin bagimli degisken tizerinde olasi etkileri test edilmistir.

H1, ise yabancilasmanin, ise tutulmayr anlamli bir sekilde etkiledigini savunur.
Yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonucunda, Tablo 4.5’te de goriildiigii gibi, ise
yabancilagmanin, ise tutulmay1 anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir (f=-0.657,
SE =0.144, t = -4.567, p<.01). Bu durumda H1 desteklendigi goriilmektedir.

H2, hipotezine gore, ise yabancilasma diizeyleri ayni olan iki ¢alisandan, pozitif
psikolojik sermaye diizeyi yiiksek olan ¢alisanin, daha az pozitif psikolojik sermayeye
sahip olan diger ¢aligana nazaran daha fazla ise tutulma egilimi sergiledigini iddia
edilmektedir. Yapilan hiyarsik regresyin analizi sonucunda, Tablo 4.5’te de goriildiigii
gibi, ise yabancilagsma ile pozitif psikolojik sermaye degiskeninin etkilesiminin
anlamli oldugunu goriilmektedir (B=- 0.448, SE = 0.123, t = -3.642, p<.01). Bu sonuca
gore, yiiksek diizeyde pozitif psikolijik sermayeye sahip olmanin, ise yabancilasmanin
ise tutulma tizerindeki olumsuz etkisini azalttig1 tespit edilmistir. Diger bir degisle,
yiiksek derecede psikolojik sermayeye sahip olan calisanlarin ise yabacilagmalari

yiiksek olsa bile ise tutulmalar1 diizeyleri arttig1 goriilmektedir.
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Tablo 4.5: Pozitif Psikolojik Sermaye Degiskenin Diizenleyici Roliine Iliskin

Analiz Sonuglari

Ise Tutulma
H1 H2
St. Hi B St. B St.
B Hata Hata
Sabit 0.739* .345 0.737* .338 0.705* .296
Cinsiyet -0.279 .162 -0.279 .160 -0.242 157
Medeni 0.201 .116 0.183 .108 0.093 .095
Durum
Yas 0.123 .073 0.108 .065 0.035 .058
EGS -0.022 .082 -0.020 .084 -0.050 .074
Is Deneyimi -0.084 .053 -0.084 .053 -0.083 .057
' -0.706** .054 -0.337** 167
PPS 0.519** 151
I'Y*PPS - 0.448** 123
R? 497 .631
F 273.894 155.370*
** *

PPS: Pozitif Psikolojik Sermaye, IY: Ise Yabancilasma, EGS: Egitim Seviyesi, MD: Medeni
**p<001l *p<0.05

Bu durum PPS degiskeninin ¢ok onemli ve olumsuzluklar1 diizelten bir degisken

oldugunu gosteriyor. Sekil 4.2°de, bu iliskiyi gormek miimkiindiir. H2’nin de

desteklendigi goriilmektedir
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Sekil 4.2: Pozitif Psikolojik Sermaye Degiskenin Diizenleyici Rolii

4.8. Sonug

Bu kavramlarla ilgili literatiirde bir ¢ok ¢alismaya karsilasmak miimkiin. Ancak pozitif
psikolojik sermaye, ise yabancilagma Ve ise tutulmanin ayni anda ele alinmasi ve farkli
orneklem grubunun segilmesi yapmis oldugumuz galismayr diger ¢alismadan farkli

kilmaktadir.

Yapilan analiz sonuglarina gore hipotezlerin desteklendigi goriilmiistiir. Ise
yabancilagma, ise tutulmay1 anlaml bir sekilde etkilemektedir. Ise yabancilasma ile
ise tutulma arasindaki etkiyi ortaya koyan arastirmalar bu arastirma bulgularini da
desteklemektedir (Mann, 2001; Case, 2008; Nair ve Vohra, 2010; Bothma ve Roodt,
2012). 2015 yilinda Pati ve Kumar tarafindan yapilan calismada ise yabancilagsma ve
ise tutulma kavramlarinin bir birbirinin zitt1 olarak ele alinmasinin yanlis olabilecegini
iddia edilmisti. Ancak yapmis oldugumuz ¢aligmada ve diger calismalarda (Mann,
2001; Case, 2008; Nair ve VVohra, 2010; Bothma ve Roodt, 2012) bu iki kavramin bir

birini etkiledigini gostermektedir.

Ise yabancilasmanin ise tutkunluk iizerindeki etkisinde PPS etkiyi diizenledigi
goriilmiistiir. Yani ise yabancilagma diizeyleri ayn1 olan iki ¢alisandan, PPS diizeyi
yiiksek olan calisanin, PPS diizeyi diisiik olan diger calisana gore daha fazla ise

tutulma egilimi sergilemektedir.
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Yani pozitif psikolojik sermaye durumu kisinin ise yabancilagmasi ve ise tutulmasini
dogrudan etkileyebilmektedir. Bu durum pozitif psikolojik sermaye diizeyleri diisiik,
yerin altinda giinesi gérmeden ve vardiyal1 bir sekilde ¢alisan istasyon amirlerinin ise
tutulma seviyelerini azaltabilmekte ve islerine yabancilasmalarina neden
olabilmektedir. Toplu tagima sistemleri igerisinde yer alan metrolardaki binlerce
yolcudan sorumlu olan istasyon amirlerinin ise tutulmalarini artirilmali ve igyerinde
kendilerini daha giivenli, umudu, 6z yeterliligi ve psikolojik dayanikliliklar1 yiiksek

olmas1 noktasinda faaliyetler gelistirilmeli ve destek saglanmalidir.
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BESINCIi BOLUM

IS GUVENCESIZLIGININ ISTEN AYRILMA NiYETI iLE iSE
TUTULMA ARASINDAKI ILISKIDE ARACI ROLU®*

Son yillarda yasanan teknolojik gelismeler insanlarin sosyal yasamini da
degistirmistir. Ekonomik krizler, ticari savaslar ve salgin hastaliklardan dolay1 artan
belirsizlik, isletmelerin rekabet kosullarinda birtakim degisiklikler meydana
getirmistir. Bu nedenle isletmeler yasamlarini siirdiirebilmek ve rekabet iistiinliigii
saglayabilmek icin bazi stratejiler gelistirmek zorunda kalmiglardir. Gelistirilen bu
stratejilerle isletmeler kiigiilerek veya birleserek yeni bir olusuma gitmesi bazi
calisanlarin islerine son verilmesine neden olmustur. Bu durumun yayginlagsmasi
calisanlarda is giivencesi algisinin 6nemli 6l¢iide azalmasina neden olmakla birlikte

ise kars1 tutulmalarini ve isten ayrilma niyetlerini de etkileyebilmektedir.

Kent i¢i toplu tagimanin omurgasini olusturan metro, tramvay ve otobiisler giiniimiizde
en cok tercih edilen sistemler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ancak bu sistemlerin
esnek olmayisi, insanlari taksi tasimaciligina yoneltebilmektedir. Taksi tasimaciligi
giiniimiizde her ne kadar 6zel ulasim araci olarak degerlendirilse de kent ici toplu
tasima sistemlerinin 6nemli bir parcasin1 olusturmaktadir. Bu yiizden niifus
yogunlugunun yliksek oldugu biiyiik sehirlerde alt yap1 maliyetinin diisiik olmasindan
dolay1 taksi tasimaciliginin 6nemi her gecen giin artmaktadir. 24 saat esasina gore
calisan taksi soforliigli mesleginin, diger meslek gruplarina gore daha az yetkinlik

gerektirmesi ve genelde ek is olarak diisliniilmesinden dolay1 ¢alisanlarin islerindeki

3 “Ise tutulma ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide is giivencesizliginin araci rolii: taksi
soforleri lizerinde bir arastirma” isimli makale ¢aligmasi bu doktora tezinin bir pargasi
olarak yaymlanmustir. “Ise tutulma ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide is
giivencesizliginin araci rolii: taksi sofOrleri iizerinde bir arastirma” isimli makale

calismasi bu doktora tezinin bir pargasi olarak yaymlanmstir.

* Tutan, A. & Kékalan, O. (2023). Ise tutulma ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide is
giivencesizliginin araci rolii: taksi soforleri lizerinde bir arastirma. Bilgi Ekonomisi ve

Yénetimi Dergisi, 18(1), 71-84.
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stireklilige iliskin kaygilarinin artirirken is giivencesizlik algisini tetiklemektedir.
Kendi isinin gelecegi konusunda giivensiz hisseden g¢alisan hem ise karsi tutumu
degisecek hem de isten ayrilma diisiincesi artacaktir (Sverke, Hellgren ve Naswall:
2002).

Calismada, is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde ise
tutulmanin araci roliiniin belirlenmesi amaclanmistir. Toplu tasimada faaliyet gosteren
bir meslek grubu olarak verilen hizmetin kalitesinin artmasi, taksi tasimaciligina olan
talebi artiracaktir. Bu yilizden bu meslek grubu, yolcularin rahathigindan sorumlu
olmasindan dolay1 verilen hizmetin kalitesini iyilestirmek i¢in ¢evik, isine bagli, giiler
yiizli ve kapsamli hizmet kalitesinin itici gilicii olarak mutlu c¢alisanlara ihtiyag
duyarlar (Tutan ve Kdkalan, 2023). Bu kavramlarla ilgili literatiirde bir¢cok calisma
yapilmis ancak hem farkli 6rneklem secilmesi hem de kavramlar arasindaki iliskide
araci roliiniin ele alinmasi1 bakimindan ileride yapilacak ¢alismalara farkli bir bakis

getirecegi diisiniilmektedir.
5.1. ise Tutulma

Isletmeler igin siirekli degisen is diinyasinda yogun rekabette yasamini siirdiirmek ve
basari elde etmek i¢in insan kaynaklarinin kalitesi olduk¢a 6nemlidir. Yani isletmeler
her zamankinden daha fazla isine bagl ¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadir. Gliniimiizde
ise tutulmanin hem c¢alisana hem de orgiite olumlu ¢iktilar saglamasindan dolay1
akademisyenler ve yoneticiler tarafindan daha cok ilgi gosterilmektedir (Kahn, 1992).
Ise tutulma kisi ve isletme diizeyinde pozitif sonuclar1 olan bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Harter, Schmidt ve Hays: 2002). Bu kavramla ilgili literatiirde
bir¢ok tanimla karsilasmak miimkiin ancak biz ¢alismamizda, Kahn tarafindan 1990
yilinda yapilan en genel tanimini ele aldik; c¢alisanin isine kars1 fiziksel, bilissel ve
duygusal olarak katilmasi durumu (Kahn, 1990). Yani isini yaparken yiiksek enerjik
ve performansla isine onem vererek, isiyle gurur duyarak ve heyecanli bir sekilde bagl
olmasidir (Bakker ve Schaufeli, 2008). Ise tutulma, olumlu ¢iktilar1 olan, siirekliligi
olup, belli bir nesne veya kisiye bagli olmayan bir kavram olarak karsimiza

¢ikmaktadir (Kahn, 1990; Schaufeli, vd., 2002).
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Yapilan ¢alismalarda, ise tutulmanin, ¢alisanin motivasyonunu (Kahn, 1992), pozitif
psikolojik sermayesini (Bakker, vd., 2011) ve is tatmini diizeyini arttirdig1, isten
ayrilma niyeti (Schaufeli ve Salanova, 2007) ile tiikkenmislik diizeylerini azalttigi
(Schaufeli ve Bakker, 2004) tespit edilmistir. ise tutulma davranis1 aslinda hizli bir
sekilde olusan, olustugunda da hemen kaybolan bir kavram degildir. Bu 6zelligi ile
bile hizli degisen is diinyasinda, is tutulmasi yiiksek caligsanlara sahip olmak rekabet
iistiinliigliniin en 6nemli avantaji oldugunu gostermektedir (Lee ve Ok, 2015). Ciinkii
ise tutulma seviyeleri yiliksek olan bireyler, hem isleriyle daha iyi baglanti kurma
becerisine sahip hem de zorluklarn iistesinden gelebilecek giice sahiptir (Schaufeli,
vd., 2002: 73).

5.2. Isten Ayrilma Niyeti

Gilinlimiiz isletmeler rekabet Ustlinliigii elde edebilmek ve degisen g¢evreye ayak
uydurabilmek i¢in deneyimli bilgi birikimine sahip is giicline ihtiya¢ duyarken bu is
giiclinli elde tutmak daha onemli hale gelmistir. Bu yiizden isten ayrilma niyeti
isletmelerin karsilagmis oldugu temel sorunlardan bir tanesi oldugundan arastirmacilar
tarafindan yogun ilgi gosterilmektedir. Calisanin kendi istegiyle sonuclanan isten
ayrilma niyeti 2008 yilinda Purani ve Sahadev (2008: 476) tarafindan “Kisinin mecut
ayrilmaya karar vermesi ve bunu planlamasi” seklinde tanimlarken, Rusbult ve
arkadaslarinin (1988: 600) yapmis oldugu baska bir ¢alismada “Kisinin is yeri ¢aligma
kosullarindan memnun olmamasindan kaynakli gosterdigi yikici ve aktif eylem”
olarak tanimlanmistir. Yani calisanin isten ayrilmasi anina kadar geg¢irmis oldugu

planlar ve diisiincelerdir (Fong ve Mahfar, 2013: 35).

Griffeth ve digerleri tarafindan 2000 yilinda yapilan ¢aligmada, gercekten isten
ayrilma davranis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda giiglii ve tutarli bir iligki
bulunmustur (Cotton ve Tuttle, 1986). Isten ayrilmanin yaygm oldugu kurumlarda
hem personel se¢me siireclerinde ve sonrasinda ise alinan is gorenin yetistirilmesinde
maliyetler artmakta hem de yeni ise baslayan c¢alisan uyum sorunu yasamakta ve
orgiitsel verimliligi diismektedir (Harris ve Baldwin, 1999). Isten ayrilma niyetinin
yiiksek oldugu isletmelerde is planlar1 etkilenmekte ve isletmenin rekabet giicii

zayiflamaktadir (Ozer ve Giinliik, 2010). Isten ayrilma niyeti is tatmini ve performansi
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olumsuz yonde etkilerken (Hang-Yue, Foley ve Loi: 2005), is aile ¢atismasini olumlu
yonde etkilemektedir (Noor ve Maad, 2008). 2009 yilinda Avey, Luthans ve Jensen
tarafindan yapilan calismada isten ayrilma niyeti ile psikolojik sermaye arasindaki
iliskinin negatif oldugu bulunmustur. Literatiir taramasinda goriildiigii gibi isten

ayrilma niyeti hem bireyi hem de 6rgiitii olumsuz yonde etkilemektedir.
5.3. Is Giivencesizligi

Isletmelerde yeni olusumlarla beraber otomasyon ve robotik uygulamalarin kullanimi
hiz kazanmistir. Bu durum is giiciinii gereksiz kilmaya basladigindan c¢alisanlardaki
algilanan is gilivencesizligini artirmistir (Defrank ve Ivancevich, 1998: 55).
Gilinlimiizde bu durum isinin gelecegi noktasinda kaygili hisseden ¢alisanlarin sayisini
artirmistir. Ik ¢alismalarma 1980°1i yillarda baslanan bu kavramla ilgili literatiirde
bircok tanimlamalarla karsilasmak miimkiindiir. Greenhalgh ve Rosenblatt’in
tanimina gore, is glivencesizligi “Tehdit durumundaki bir isin, istenilen siirekliligi
saglamak i¢in algilanan bir gii¢siizliiktir”. olarak tanimlanir. Bu tanmimlar
incelendiginde calisanin isini slirdiirme arzusunda olmasina ragmen bu arzusunda
kendini gligsiiz hissetmesi ve tedirgin olmas1 durumu veya iginin gelecegi noktasinda

kendini kaygili hissetmesi durumu olarak tanimlayabiliriz.

Is giivencesizligi, calisma durumunun en sikintili yonlerinden biridir (De Witte, 1999).
Is giivencesizligi, hem calisan hem de drgiitiin kendisi i¢in olumsuz sonuglar1 olan bir
is stresi kaynagidir. Is giivencesizligi is tatmininin ve orgiitsel baghligin azalmasina
neden olurken; kurumdan ayrilma niyetini ile tilkenmisligin yiikselmesine (Sverke,
Hellgren ve Naswall: 2002; Clark, 2005; Poyraz ve Kama, 2008) ve motivasyonlarinin
azalmasina (Bakan ve Biiyiikbese, 2004) sebep olur. Yapilan bir arastirmada aile i¢i
iistlenmis olduklari rol geregi erkeklerde is giivencesizligi kadinlara gore daha fazla
cikmistir (Kinnunen vd., 1999: 253). Calisan bu durumu kendi kendine iiretmez,
genellikle i¢inde bulundugu nesnel kosullardan ileri gelmektedir ( De Witte, 2005: 2).
Bireyler 15 giivencesizligi yasadiklarinda, bu mutlaka islerini fiilen kaybedecekleri
anlamina gelmez (Sverke ve Hellgren, 2002: 27). Bu yiizden isletme yoneticileri isten
ayrilan bir ¢alisanin maliyetlerini diisiinerek mevcut ¢alisanin is glivencesini sendika,

uzun siireli sézlesmeler vb. yollarla saglamalidir.
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5.4. Kavramlar Arasinda iliski

Kahn’a (1990:694) gore insanlar ¢aligtiklari is yerinde islerine kisisel benlikleriyle
adanabilmektedir. Ise adanma ile ise tutulma genelde birbirlerinin yerine
kullanilabilmektedir (Bilginoglu ve Yozgat, 2019: 2864). Ise tutulma duygusal,
biligsel ve fiziksel olarak motivasyonel bir yapi ile gerceklesmekte ve orgiitiin kendisi
icin olumlu ¢iktilar saglayabilmektedir (Rich, Le Pine ve Crawford: 2010: 619). isten
ayrilma niyeti ise ¢alisanin, isinden memnun olmamasi sonucunda almis oldugu karar

olarak tanimlanmaktadir (Seyrek ve Inal, 2017: 64).

Hughes ve Rog'a (2008) gore, calisanin davraniglari isletmenin basarisi i¢in en dnemli
faktordiir, isine tutkuyla bagli olan kisilerin isten ayrilma niyetleri daha diisiiktiir. isten
ayrilma niyetleri diisilk olan calisanlarin, ise tutulma seviyeleri de nispeten daha
fazladir (Erdil ve Miiceldili (2014). Sibiya vd. (2014) ¢alisan bagliliginin isten ayrilma
niyetini azaltmada 6nemli bir rol oynadigini belirtmistir. Lu vd. (2016) calisan her
zorlukta kendi kisisel tatminini artirabileceginden ige tutulanin isten ayrilma niyetini
azaltabilecegini belirtmistir. Yine yapilan bir¢ok aragtirmada isten ayrilma niyeti ile
ise tutkunluk arasinda ters bir iliski olduguna inanilmaktadir (Robyn ve Du Preez,
2013; Simons ve Buitendach, 2013; Du Plooy ve Roodt, 2010). Bu yilizden yoneticiler,
yetenekli ¢alisanlari elde tutmak igin bir kiiltiirii tesvik edecek stratejiler denemeli ve

olusturmalidir (Robyn ve Du Preez, 2013).

[s giivencesizligi ile ise tutulma arasindaki negatif iliskiyi gdsteren ¢ok sayida ¢aligma
bir birini tekrarlamistir (Cheng, Mauno ve Lee: 2014; Getahun ve Chang, 2019;
Vander, vd., 2012; Virga ve Iliescu, 2017). Isinin gelecegi noktasinda giivensiz
hisseden ¢alisanlar beklentilerinin saglanmadigini algilamakta ve buna cevaben isten
ayrilmaktadir (De Witte, 2005; Parzefall ve Hakanen, 2010). Is giivenligi ve ise
tutulma konusunda Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) is giivencesizligini, yiiksek
seviyede yasayan ¢alisanlarin islerine karsi1 daha az vakit ve enerji ayirdiklar: daha az
baghlik gosterdiklerini ve bildirmistir. Aym1 sekilde diger bir ¢alismada, is
giivencesizligi ile ise tutulma kavramlari arasinda negatif bir iliski bulunmustur
(Wang, Lu ve Siu: 2015). Asfaw ve Chang (2019) algilanan is giivencesizliginin
azalan ise baglilikla dogrudan iligkili oldugunu savunmustur. Shin ve Hur (2020) is
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giivencesizliginin ¢alisanlarin fiziksel, psikolojik ve zihinsel enerjisini tiiketerek
sagliklarin1 ve esenliklerini olumsuz yonde etkiledigini ve dolayisiyla bagliligin
azalmasma neden oldugunu savunmustur. Isle ilgili diger stresdrler gibi, is
giivencesizligi de isle ilgili olumsuz tutumlar nedeniyle bireysel olarak calisana ve

organizasyona zarar verebilir (De Witte 1999; De Cuyper ve De Witte 2005).

Ashford vd. (1989) tarafindan yapilan ¢aligmada algilanan is giivencesizliginin bir
calisanin yeni bir is bulma istegini artirdigi sonucuna ulasirken, Arnold ve Feldman
(1982) is glivencesizliginin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini artirmanin potansiyel bir
nedeni oldugunu savunmugstur. Staufenbiel ve Konig'e (2010) gore, is
giivencesizliginin etkileri olumludan ¢ok olumsuzdur ve stresle baglantili oldugunda
calisanlarmn isten ayrilma niyetini artirmaktadir. Is giivencesizligi ve isten ayrilma
niyeti kavramlar1 arasinda ozellikle ¢ok giiglii bir iliski oldugu ve isten ayrilma
niyetinin is giivencesizligini azaltmada 6nemli olabilecegi ortaya ¢ikmistir (Mauno,
vd., 2014).

Yapilan literatiir taramasinda bu ii¢ kavraminda bir biriyle yakindan iligkili oldugunu
gergeklestirilen arastirmada gorebiliriz (Sverke, Hellgren ve Naswall: 2002), is

giivencesizligi ise tutulma ile negatif isten ayrilma niyetiyle pozitif yonde iligkilidir.
5.5. Yontem
5.5.1. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Islerinin gelecegi noktasinda giivencesizlik kapilan kisilerin isine olan tutumu,
davranigi ve isten ayrilma disiincesi de negatif etkilenebilmektedir. Bu nedenle bu
caligma, calisanlarin ise tutulmasinin isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisinde
yasadiklari is giivencesizliklerinin araci etkisini belirlenmeyi amaglamistir (Tutan ve
Kokalan, 2023). Bu arastirmada, anketler online (Google Form) olusturularak
katilimcilara gonderilmistir. Arastirmanin verileri 361 taksi soforiinden toplanarak

Pearson Korelasyon Testi ile Yapisal Esitlik Modeli kullanilarak analiz edilmistir.
5.5.2. Cahismanin Evreni ve Orneklemi

Bu calisma Istanbul’daki taksi soférleri iizerinde gerceklestirilmistir. 2022 yili
itibariyle Istanbul’da faaliyet gosteren 19.520 taksi bulunmaktadir. Her ne kadar
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Istanbul’da bulunan taksi sayis1 net olsa da, bu taksilerde calisan sofor sayisi1 net olarak
saptanamamustir. Fakat bu taksi sayisinin en az iki kat1 kadar soforiin bu is alaninda
calistig1 diisiiniilmektedir. Bu ¢alisma, Istanbul’da faaliyet gdsteren taksilerde ¢alisan
361 taksi soforii iizerinde gerceklestirilmistir. Katilimcilarin se¢iminde kolayda
ornekleme yonteminden yararlanilmistir. Katilimcilara anketi doldurmadan once

yapilan ¢aligma ile ilgili bilgi verilmis ve rizasi olan katilimcilara anket ulastirilmistir.

Aragtirma verileri Eyliil — Aralik 2022 arasinda toplanmistir. Ortak yontem yanliligi
problemi azaltmak igin anket 30 giinliik ara verilerek ti¢ farkli zamanda dagitilmistir
(Podsakoff, MacKenzie ve Podsakoff: 2012). Kline’a (2011) gore diizenleyici
degisken analizinde hesaplama hatalarini diisiirmek i¢in en az 200 6rneklemin analize
dahil edilmesi gerekmektedir. Bu ¢aligma 361 katilimcidan alinan bilgiler 1s181inda
gerceklestirilmistir. Bu nedenle katilimci1 sayisinin diizenleyici degisken analizi i¢in

yeterli oldugu diisiiniilmektedir.
5.5.3. Arastirmadaki Veri Toplama Araclari

Arastirmanin verisi nicel yontemlerle analiz edilmistir. Cevrim i¢i olusturulan anket
formu dort boliimden olusmaktadir. Birinci bolimde, arastirma katilimcilarinin
demografik 6zelliklerini belirlemeyi hedefleyen 5 ifadeye yer verilmistir. Bir sonraki
boliimde, 6 ifadeden olusan ise tutulma &lgegi bulunmaktadir. Uciincii boliimde, is
giivencesizligi dlgegine yer verilmistir. Bu boliim 9 ifadeden olusmaktadir. Anketin en
son bolimiinde 3 ifade ile Olgiilen isten ayrilma niyeti Olgegi yer almaktadir.
Arastirmaya iliskin verilerin analizi AMOS 25 ve SPSS 25 programlariyla
gergeklestirilmistir.

Olgegin ikinci boliimiinde, Schaufeli ve arkadaslari tarafindan 2002 yilinda
gelistirilmis, 2019 yilinda Giiler ve arkadaslar tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmis olan
“Ise Tutulma Olgegi (Utrecht Work Engagement Scale)” yer almaktadir. Olgek 6
madde ve 3 alt boyuttan olusmaktadir. Olgekte yer alan boyutlar “Enerjik Olma”,
“Adanma”, ve “Kendini Kaptirma” olarak adlandirilmistir. Olgekte “Isimde kendimi
giiclii ve ding hissederim”, “Isim bana calisma sevki verir” seklinde ifadeler yer

almaktadir. Olgek ifadelerini dlgmek igin “Kesinlikle Katiliyorum”, “Katiliyorum”,
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“Kararsizim”, “Katilmiyorum” ve “Kesinlikle Katilmiyorum”, olarak adlandirilan 5°1i

likert tipi 6l¢ek kullanilmigtir.

Olgegin iigiincii béliimiinde, Ashford, Lee ve Bobko (1989) ; De Witte (1999);
Hellgren, Sverke ve Isaksson (1999) tarafindan tasarlanan ve Seker (2011) tarafindan
Tiirkge ‘ye uyarlanan is giivencesizligi 6lgegi kullanilmustir. Olcek 9 maddeden
olusmaktadir. Olgekte * Sanirim isten c¢ikarilacagim”, “Isimi kaybetmekten
korkuyorum” seklinde ifadeler yer almaktadir. Olgek ifadeleri de &lgegin ikinci

boliimiiyle aynidir.

Olgegin son béliimiinde Cammann vd.’nin (1979) gelistirmis oldugu, Giirbiiz ve
Bekmezci (2012) tarafindan Tiirkge *ye uyarlanan IAN dlcegi kullanilmustir. Olgekte
tek boyut ve 3 ifade yer almaktadir. Olgekte, “Eger imkanim olsaydi kendi isimden
ayrilirdim”, “Isimden ayrilmay1 diisiiniiyorum” gibi ifadeler yer almaktadir. Olgek

ifadeleri diger 6lgekle aynidir.

Diizenleyici degisken analizine ge¢gmeden Once calisma kapsaminda kullanilan
Olcekler icin “Dogrulayict Faktor Analizi (DFA)” uygulanmistir. Bu sonuglara gore,
aragtirma kapsaminda kullanilan ii¢ dl¢egin de yeterli diizeyde uyumlu oldugu tespit

edilmisgtir..
5.6. Bulgular
5.6.1. Demografik Bilgiler

Arastirmaya katilan katilimcilarin tamami erkek ve % 75’den fazlasiin evli oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin % 33,2’sinin 35 yasindan kiigiik, %29,9’unun 36-45 yas
araligin da, %36, 8’inin ise 46 yas ve Ustli oldugu, % 44,6’smin ilkogretim,
%45, 7’sinin  lise ve  %9,7’sinin  iliniversite mezunu oldugu goriilmektedir.
Katilimeilarin % 55,6’sinin en fazla 10 yillik is deneyimine sahip oldugu saptanmustir.

Demografik bilgilere ait veriler Tablo 5.1’de 6zetlenmistir.
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Tablo 5.1: Katihmeilarin Demografik Durumu

Siklik Yiizde Gegerli Kiimiilatif Yiizde

(%) Yiizde (%) (%)

Erkek 361 100.0 100.0 100.0

Cinsiyet Kadim 0 00.0 00.0 100.0
Toplam 361 100.0 100.0

Bekar 90 24.9 24.9 24.9

Medeni  Evli 271 75.1 75.1 100.0
burim  Toplam 361  100.0 100.0

18-25 33 9.1 9.1 9.1

26-35 87 24.1 24.1 33.2

vas 36-45 108 29.9 29.9 63.2

46-55 85 235 235 86.7

56 ve iizeri 48 13.3 13.3 100.0
Toplam 361 100.0 100.0

flk Ogretim 161 44.6 44.6 44.6

Bgim  LiSe 165 45.7 45.7 90.3

Seviyesi Universite 35 Sl 9.7 100.0
Toplam 361  100.0 100.0

0-5 yil 116 32.1 32.1 32.1

6-10 yil 85 235 235 55.7

is 11- 15 yil 59 16.3 16.3 72.0

Deneyim 16 - 20 yil 48 13.3 13.3 85.3

21 ve iizeri 53 14.7 14.7 100.0
Toplam 361 100.0 100.0

5.6.1.1 Giivenilirlik Testi ve Uyum Endeks Sonuglar1

Bir sonraki asamada Olgeklerin gilivenilirlik diizeyleri tespit edilmistir.

Test

sonuglarina gore 6lgeklere iliskin Cronbach Alfa katsayilart en az 0.79 en fazla 0.91

arasinda yer almaktadir. Tiim Olceklerin katsayr degeri minumum esik deger olan

0.70°den daha yiiksektir. Sonug olarak dl¢eklerin giivenilir oldugunu tespit edilmistir

(Meydan ve Sesen, 2001).

Ozetlenmistir.
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Tablo 5.2: Giivenilirlik Testi ve Uyum Endeks Sonuglari

¢/df  CFl AGFI GFI RMSEA Ccronbach

Alfa
Minimum Esik Degerler <5 .90 80 .85 <.10 >.70
Ise Tutulma Olgegi 4.92 .95 92 .93 10 91
Is Giivencesizligi Olgegi 4.77 .95 90 .95 .09 .79
Isten Ayrilma Niye Olcegi 4.61 .98 .97 .99 .09 .86

Not: ¥?/df= Chi-Square /Degrees of Freedom, Root Mean Square Error of Approximation=
RMSEA, Normed Fit Index= NFI, Goodness of Fit Index= GFI, Adjusted Goodness of Fit
Index= AGFI, CFI = Comparative Fit Index.

5.6.2. Degiskenlere Ait Bulgular

5.6.2.1. Isten Ayrilma Niyeti, is Giivencesizligi ve Ise Tutulma Iliskin Temel
Istatistikler

Bu boliimde, ise tutulma, is giivensizligi ve isten ayrilma niyeti degiskenlerine ait
temel istatistik degerleri Tablo 5.3’te kisaca yer almaktadir. Tabloda arastirma
kapsaminda kullanilan 6lgeklere ait ¢arpiklik ve basiklik degerleri, aritmetik ortalama

ve standart sapma degerlerine yer verilmistir.

Tablo 5.3: isten Ayrilma Niyeti, Is Giivensizligi ve Ise Tutulma iliskin Temel

Istatistikler
N AO SS Carpiklik  Basiklik
Ise Tutulma 361 3.38 967 -.428 -.360
Is Giivencesizligi 361 2.59 547 .330 1.534
Isten Ayrilma Niyeti 361 2.70 1.145 333 -.763
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Tablo 5.3’te katilimcilarin ise tutulma diizeylerinin ( Aritmetik Ort:3,38; Standart
sapma: 0,96) ortanin biraz {izerinde, is gilivencesizligi diizeylerinin (Aritmetik
Ort:2,59; Standart sapma: 0,54) ortanin biraz altinda ve isten ayrilma niyetlerinin
(Aritmetik Ort:2,70; Standart Sapma: 1,14) orta diizeyde oldugu goriilmektedir.
Degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri -0.428 ile +1.53 arasinda degismekte ve
dagilimin normal oldugu goriilmektedir (Meydan ve Sesen, 2001).

5.6.2.2. Arastirma Degiskenleri Arasinda Yapilan Korelasyon Analizi

Calismanin bu kisminda, ise tutulma, is gilivencesizligi ve isten ayrilma niyeti
degiskenlerinin birbirleriyle olan iligkiler analiz edilmistir. Bu iliskiler korelasyon testi

ile analiz edilmis ve bu sonuglar1 Tablo 5.4°de 6zetlenmistir.

Tablo 5.4: isten Ayrilma Niyeti, is Giivencesizligi ve ise Tutulma Degiskenleri

Arasimdaki Korelasyon Analizi Sonug¢lar:

IT iG IAN
1 IT 1
2 G - .20** 1
3 1AN - 25%* 27** 1

IT: Ise Tutulma, IG: Is Giivencesizligi, IAN: Isten Ayrilma Niyeti
**p<0.01

Tablo 5.4°de goruldigi gibi, ise tutulma ile is glivencesizligi arasinda diisiik diizeyde
ve negatif bir iliski tespit edilmistir (R=-0.20, p<0.05). Korelasyon analizi sonucunda,
calisanlarin ige tutulma ile isten ayrilma niyetleri arasinda negatif ve zayif (R=-0.25,
p<0.01) bir iliski bulunmustur. Calisanlarin is glivencesizligi ve isten ayrilma niyetleri
arasindaki iligkinin ise diisiik diizeyde ve pozitif (R=0.27, p<0.01) oldugu

belirlenmistir.
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5.6.2.3. Iy Giivencesizliginin ise Tutulma ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki

Etkilesiminde Araci Etkisinin Analizi

Arastirmanin bu boliimiinde, isten ayrilma niyeti ile ise tutulma arasindaki iliskide is
giivencesizliginin araci rolii analiz edilmistir. Araci degisken analizi Baron ve
Kenny’in (1986) adimlarina gore gergeklestirilmistir. Araci degisken analizde yer alan

hipotez asagida verilmistir.

H1= Calisanlarin ise tutulma diizeyleri isten ayrilma niyetlerini negatif ve anlaml

olarak etkiler.

H2= Calisanlarin ise tutulma diizeyleri ise gilivencesizlik diizeylerini negatif ve

anlamli olarak etkiler.

H3= Calisanlarin ise giivencesizlik diizeyleri isten ayrilma niyetlerini pozitif ve

anlamli olarak etkiler.

H4= Calisanlarin is giivencesizligi, ise tutulmalarin isten ayrilma niyetleri tizerindeki

etkilesimde araci etkiye sahiptir.

Araci degisken analizinin ilk adiminda, calisanlarin ise tutulama diizeylerinin IAN
iizerinde anlaml1 ve negatif bir etkiye sebep oldugu (f=-0.302, SE= 0.060, t=-5.084 ve
p<0.05). Bu sonuglar H1 hipotezinin kabul edildigini gostermektedir. Ikinci adimda,
caligsanlarin ise tutulama diizeylerinin is glivencesizlik diizeyleri iizerinde anlamli ve
negatif etki bulunmustur (f=-0.128, SE= 0.030, t=-4.266 ve p<0.05). H2 hipotezi
kabul edilmistir. Ugiincii adimda, calisanlarin is giivencesizligi seviyelerinin isten
ayrilma iizerinde hem anlamli hemde pozitif bir etkiye neden oldugu tespit edilmistir
(B=0.601, SE= 0.102, t=5.908 ve p<0.05). H3 hipotezi kabul edilmistir. Bir sonraki
adimda ise, degiskenlerin tiimii ayn1 anda analize tabi tutulmus ve calisanlarin ise
tutulma diizeylerinin isten ayrilma niyetlerini anlamli olarak etkiledigi, ancak bu
etkinin ilk adimdaki durumla kiyaslandiginda azaldig belirlenmistir (=-0.223, SE=
0.058, t=-3.844 ve p<0.05). H4 hipotezi de kabul edilmistir. Analiz sonucunda,
calisanlarin ise glivencesizliginin, ise tutulmalarin isten ayrilma niyetleri tizerindeki
etkilesimde araci etkisinin kismi etki oldugu gostermektedir. En son adimda, analiz

sonuglarina Sobel testi uygulanmistir. Test sonucuna gore, sobel katsayis1 -3.479 ve
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anlamli bulunmustur. Sonug olarak, is giivencesizliginin, ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetleri ve ise tutulma arasindaki etkilesimde kismi aracilik etkiye sahip oldugu kabul
edilmistir. Analiz sonucuna gore bulunan sonuglar Tablo 5.5’te ve Sekil 5.1°de

gosterilmistir.

Tablo 5.5: Baron ve Kenny’in Araci Degisken Analizi Adimlar:

Asamalar Tahmin Std. Hata C.R. P
1 IAN <-- IT -.306 .060 -5.084 *k*x
2 iG <. IT -128 030 -4.266 e
3 IAN < IG 601 102 5.908 ok
4 AN <-- iT -.223 .058 -3.844 ek

IT: Ise Tutulma, iG: Is Giivencesizligi, IAN: Isten Ayrilma Niyeti

*xxp<0.01
Iy Giivensizligi
Sl B017

-223 (:306) ,
Ise Tutulma » | Isten Aynlma Nivet

Sekil 5.1: Araci1 Etki Analizi Sonuclar
5.7. Sonug¢

Bu calisma, calisanlarin ise tutulmasinin isten ayrilma niyetleri {izerindeki etkisinde
yasadiklar is glivencesizliklerinin araci etkisini belirlenmeyi amaglamigtir (Tutan ve
Kokalan, 2023). Bu kavramlarla ilgili literatiirde bir¢ok ¢caligma bulunmaktadir. Ancak

calisanlarin ise tutulmasinin isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisinde yasadiklari i
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giivencesizliginin araci etkisinin ele alinmasi ve ve 6zellikle ¢alisma kosullar ile 6n
plana ¢ikan farkli bir 6rneklem grubunun seg¢ilmesi yapmig oldugumuz ¢alismay diger

calismalardan farkli kilmaktadir.

Yapilan analizler, olusturmus oldugumuz hipotezlerin tamamini destekledigi
goriilmiistiir. {1k iki hipotezimize gore, ¢alisanlarin ise kars: tutulma seviyeleri, hem
isten ayrilma niyeti ile hem de is glivencesi ile anlamli negatif bir iligkiye sahiptir.
Yani isinin gelecegi noktasinda kendini glivende hissedemeyen veya isten ayrilmay1
diisiinen ¢alisanlarda islerine karsi olan tutulma seviyeleri daha diisiiktiir. Bu sonuglar
literatiirde (Cheng, vd., 2014; Getahun ve Chang, 2019; Vander, vd., 2012; Virga ve
lliescu, 2017; Hughes ve Rog, 2008) yapilan bir¢ok ¢alismayi destekledigi
goriilmistlir. Dogrulanan licilincii hipotezimize gorede islerinin gelecegi noktasinda
giivencesizlik hisseden calisanlarda isten ayrilma niyetleri daha fazladir. Mauno ve
arkadaglar1 tarafindan 2014 yilinda yapilan ¢alismada oldugu gibi ¢ok giiclii bir iligki
bulunmasada bu iki kavram arasinda bulunan anlamli pozitif iligki literatiirde,
(Ashford, vd., 1989; Staufenbiel ve Konig, 2010; Arnold ve Feldman, 1982) tarafindan
yapilan bircok caligmayr destekledigi goriilmiistiir. Son hipotezimizin analiz
sonuglarina gore de calisanlarin ige gilivencesizliginin kismi araci etki sergiledigi
gorilmektedir (Tutan ve Kdkalan, 2023). Bu ii¢ kavramin aymi anda ele alindigi
calismadan yola ¢ikilarak olusturulan hipotezlerin tamaminin desteklendigi aracilik
rolliniin ise literatiire farkli bir bakis agis1 kazandiracag diistiniilmektedir (Sverke,

Hellgren ve Naswall: 2002).

Arastirma da elde edilen sonuglar bu kavramlarin hem bir biriyle olan anlamli baglilig
hem de calisanlarin 6rgiitiin kendisine negatif etki yaratabilecek bir faktor oldugunu
dogrulamaktadir. Eger isletmeler siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigli noktasinda basari
elde etmek istiyorlarsa calisana saglanan ¢alisma ortamindaki belirsizlik unsurunu
ortadan kaldirmali, ¢calisana sendikal yol gibi alternatifler sunmalidir. Bu durumda
aklin1 ve biitiin enerjisini igine veren ¢alisan hem kendine hem de isletmeye daha ¢ok
fayda saglayacaktir. Kaygmin etkin oldugu bir ¢alisma ortaminda basaridan soz
edemeyiz. Bu durum calisana saglanacak iyi bir calisma ortami ile birlestiginde,
calisanin isine karst daha ¢ok bagli olmasina olanak saglayacaktir. Bu yiizden

isletmeler basar1 elde etmek i¢in ¢alisma kosullarin1 zamana uygun olarak gozden
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gecirmelidirler. Bunlar1 sagladiginiz takdirde ¢alisanin memnuniyeti artacak ve isten
ayrilma diislincesi azalacaktir. Biitlin bunlarin saglanabilmesi i¢in {icretten
memnuniyet, yapilan isten memnuniyet gibi ¢alisma kosullar1 ve sartlarinin yan sira
yonetimden duyulan memnuniyet seviyesini artirmayir amacglayan etkili, verimli ve

tutarlt uygulamalar yapilmalidir.

Bu calismada bazi temel kisitlar bulunmaktadir. Yapilan aragtirma nufiis yogunlugu
bakimindan iilkenin en kalabalik serinde gerceklestirilmis olmasi, siirl sayida ve
sadece erkek calisanlar iizerinde yapilmasi bulgularin genellenebilirligi tizerinde etkili
olabilmektedir. Bu agidan benzer konularda yapilacak arastirmalarda orneklem
grubunun farkl illerden, farkli sektorlerden veya kadin ¢alisanlarin da dahil edildigi
daha biiyiik 6rneklem gruplar1 da dahil edilerek yapilmasi, arastirmanin sonuclarinin

genellenebilir olmasina katki saglayacag: diistiniilmektedir
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ALTINCI BOLUM

SONUC ve ONERILER

Farkli degiskenlerle etkilesim halinde olan ve 6rgiitlerin glincel sorunu haline gelen
ise tutkunluk kavrami arastirmacilarin dikkatlerini iizerine ¢ekmistir. Ozellikle de
son yillarda orgiitlerin basarisinda 6nemli pay sahibi olan is giiciiniin sosyal yoniine
agirhik verilmesi bu kavramim 6nemini daha da artirmistir. Ise tutulma, Srgiitiin
isleyisine etki eden diger kavramlardan farkli olarak daha kalic1 olmasi, siireklilik
arz etmesi ve kisa siireli degisimlerden uzak durmasi nedeniyle siirekli gelisme
gostermektedir Ise tutulma, drgiitiin isleyisine etki eden diger kavramlardan farkli
olarak daha kalict olmasi, siireklilik arz etmesi ve kisa siireli degisimlerden uzak
durmasi nedeniyle siirekli gelisme gostermektedir. Isletmeler, siirekli degisen ve
gelisen dis diinyaya ayak uydurmak ve siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigli elde etmek
icin isini, yliksek enerji ile ve tutkuyla yapan calisanlara agirlik vermekte ve bu

dogrultuda gerekli analizler yaparak stratejiler gelistirmektedir.

Calisanin ise tutkunlugu hem bireysel hem de firma diizeyinde olumlu sonuglari
nedeniyle hayati bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Harter, Schmidt ve
Hays: 2002). ise tutulma ile ilgili farkli is kollarinda yapilan c¢alismalarda,
calisanlarin biiyiikk cogunlugunun ise tutulma seviyelerinde farklilik oldugu ve
motivasyon, orgiitsel vatandaslik, pozitif psikolojik sermay, is stresi, IAN,
tiikkenmislik, IAC, ise yabancilasma ve is giivencesizligi gibi sosyal kavramlarla
iligkili oldugu goriilmiisiitiir. Nitekim yapmis oldugumuz calismada da is aile
catigmasl, is stresi, duygusal denge, isten ayrilma niyeti, is giivencesizligi, pozitif
psikolojik sermaye ve ise yabancilagsma ile alanyazinda oldugu gibi benzer iligkiler
bulunmustur. Yapilan arastirmalardan da goriildigii gibi ise tutulma her bir
caliganda goriilmekte ancak bunlarin seviyeleri farkli oldugundan calisan1 ve
isletmeyi etkilemektedir. Burada isletmelere diisen gorev, calisanin ise karsi

tutulma seviyesini optimum seviyeye cikaracak gerekli ¢alismalar1 yapmasidir.
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Bu ¢alismanin amaci, ise tutulmanin onciilleri ve sonuglarinin tespit edilmesidir. Bu

amag dogrultusunda ise tutulma kavramini temel alan 3 ayr1 6zgiin ¢alisma yapilmistir.

Bu amagcla yapilan ilk ¢alismada, 40 tren siiriiciisiine 10 giin boyunca ayni anket
sorular1 sorularak elde edilen veriler analiz edilmis ve giinliik is stresi, IAC ve
duygusal dengenin ise tutulma tizerindeki etkileri arastirilmistir. Calisma sonucunda
giinliik olarak yasanan is stresi, is aile catigmasini aritirirken ise tutulma seviyesini
azaltmistir. Is stresi ile ise tutulma arasindaki iliskiyi gdsteren calismalar ¢alisma
bulgularin1 desteklemektedir (Fairbrother ve Warn, 2003; Ferrie vd., 2007; Schmitz
vd., 2000). Yapilan diger analiz sonucuna gore de duygusal denge diizeyleri ise
tutulma seviyesini olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir. Bu sonucun literatiirdeki
bircok ¢aligmanin sonuglari ile paralellik gosterdigi goriilmektedir (Inceoglu ve Warr,
2011). Sonug olarak, giinliik is stresi ve is-aile gatismasi g¢alisanlarin ise tutulma
seviyesini azalttigi tespit edilmistir. Bu sonuglara gore orgiit yoneticilerinin, ¢alisanin
daha diistik is stresi ve daha diisiik is aile catismasina zemin hazirlayacak galismalarin
yiuriitiilmesinin faydali olacagi disiiniilmektedir. Bu durumun saglanmasi ise tutulma
seviyesini artiracaktir. Bu baglamda ¢alisanin is yiikii, zaman baskisi, ¢aligma sistemi,

sosyal yasam gibi konular gézden gegirilmelidir.

Ise tutulma ile ise yabancilasma arasindaki iliskide pozitif psikolojik sermayenin
diizenleyici roliintin belirnemesinin amaglandig1 ikinci ¢alismada istanbul ilinde
faaliyet gosteren metrolarda ¢alisan 277 istasyon amirinden alinan veriler toplanarak
pearson Kkorelasyon ve hiyerarsik regresyon testleri ile analiz edilerek sonuglara
ulagilmigtir. Bu sonuglara gore ise yabancilasma ise tutulmayr anlamli bir sekilde
etkilemektedir. Yani ise yabancilagsma artik¢a kisinin ise kars1 tutumu da azalmaktadr.
Bu sonug daha 6nce yapilan aragtirma bulgularinida destekledigi goriilmiistiir (Mann,
2001; Case, 2008; Nair ve Vohra, 2010; Bothma ve Roodt, 2012). Ayrica pozitif
psikolojik sermayenin iki kavram arasindaki etkiyi diizenledgi goriilmiistiir. Yani ise
yabancilasma diizeyleri ayni olan iki ¢alisandan, PPS diizeyi yiiksek olan ¢alisanin,
PPS diizeyi diisiik olan diger calisana gore daha fazla ise tutulma egilimi
sergilemektedir. Sonu¢ olarak pozitif psikolojik sermaye durumu calisanin ise

yabancilagsmasini Ve ise tutulmasini dogrudan etkilemektedir.
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Tez kapsaminda yapilan son calismada Istanbul ilinde faaliyet gosteren 361 taksi
soforiinden toplanarak Pearson Korelasyon Testi ile analiz edilmistir. Bu sonuclara
gore, ise tutulma seviyesi arttikca calisanin isten ayrilma niyeti ve is glivencesizlik
algisinin azaldig1 goriilmiistiir. Yani isinin gelecegi noktasinda kendini giivende
hissedemeyen veya isten ayrilmayi diisiinen calisanlarda islerine karsi olan tutulma
seviyeleri daha disiiktiir Bu sonuglar literatiirde yapilan bir cok caligmay1 destekledigi
goriilmiistiir (Cheng, vd., 2014; Getahun, Asfaw ve Chang, 2019; Vander, vd., 2012;
Virga ve Iliescu, 2017; Hughes ve Rog 2008, Sibiya, vd., 2014). Diger analizde isinin
gelecegi noktasinda gilivensiz hisseden calisanlarda daha ¢ok isten ayrilma diislincesi
oldugu sonucuna ulagilmigtir. Ayrica is giivencesizliginin bu iki kavram arasinda (ise
tutulma ve 1AN) kismi araci rolii oldugu bulunmustur (Tutan ve Kokalan, 2023). Bu
ic kavramin ayni anda ele alindig1 ¢alismadan yola ¢ikilarak olusturulan hipotezlerin
tamaminin desteklendigi aracilik roliinlin ise literatiire farkli bir bakis agisi

kazandiracag: disiiniilmektedir (Sverke, Hellgren ve Naswall: 2002).

Yapilan bu calismada kavramlarin hem birbiriyle olan anlamli baghligi hem de
caliganlarin orgiitiine olumsuz etki edebilecek bir faktor oldugunu dogrulamaktadir.
Ciinkii isten ayrilmay1 diislinen, isinin gelecegi noktasinda kaygi duyan veya ise kasi
tutulma seviyesi diisiik olan ¢alisandan verim alma noktasinda sikint1 yasanacagi ve
basariya ulasilamayacag diisiiniilmektedir. Ozellikle bu baglamda isletmelere biiyiik
gorevler diigmektedir. Bu durum iki asamada gerceklestirilebilir. Birincisi, bu
kavramlarin yaratacagi olumsuz etki mevcut ¢alisanlarda nasil en aza indirgenebilir,
ikincisi ise yeni ige baslayacak kisilerde bu 6zelliklere gore nasil se¢im yapilabilir. Bu
iki durumda isletmelerin insan kaynaklar1 ve egitim boliimlerine biiylik gorevler
diismektedir. Mevcut ¢alisanlarin is stresini, is giivencesizliklerini azaltacak calisma
ortamlar1 yaratilmali. Bu baglamda calisanin is yiikii, zaman baskisi, ¢aligma sistemi,
sosyal yasam gibi konular gozden gecirilmelidir. Yeni ise girecek personellerde pozitif
psikolojik sermayeleri yiliksek kisiler se¢ilmelidir. Tiim bu sonuglar isletmelerin

izleyecegi stratijlerde yol gosterici olacagi diistiniilmektedir.

Yapmis oldugumuz calismanin sonucu bakimindan is stresi, IAC, I1AN, duygusal

denge, pozitif psikolojik sermaye, ise yabancilagsma ve is giivencesizligi kavramlariin
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birbirleriyle iliskili oldugu ve ise tutulmanin Onciilleri ve sonuglarini meydana
getirdigi goriilmiistiir.

Bu kavramlarla ilgili yapilan ¢alismalarin sayist bir hayli fazladir ancak hem bu
kavramlarin ayn1 anda ele alinmasi hem farkli meslek gruplar1 segilerek araci ve

diizenleyici rollerinin arastirilmast hemde giin diizeyinde anketlerin yapilmasi

bakimindan ileride yapilacak ¢alismalara destek verecegi diisiiniilmektedir.
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EKLER

EK-1 Veri Toplama Araclari

EK-1.1. Kisisel Bilgi Formu
1 Cinsiyetiniz:
() Kadin () Erkek
2 Yasimz:
() 18-25 ()26-35 () 36-45 () 46-55 () 56+
3 Medeni Durumunuz:
() Evli () Bekar
4 En Son Mezun Oldugunuz Okul:
() Ik Ogretim () Lise () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora
5 Mevcut Isinizdeki Deneyiminiz:
()1-5Y1l ()6-10 Y1l () 11-15 Y1l () 16-20 Y1l () 20+

6 Rumuz:
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Ek-1.2. ise Tutulma Olcegi

Liitfen asagida verilen durumlara
katilm diizeyinizin sikhgiyla ilgili
secenegin karsisina “X” isareti koymak

suretiyle belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1-Bugiin isimde kendimi enerji dolu

hissettim

2-Bugiin igsimde kendimi giiglii ve ding

hissettim

3-Bugiin igime kars istekli ve

hevesliydim

4-Bugiin isim bana ¢alisma sevki verdi

5-Bugiin calisirken tamamen isime

yogunlastim

6-Bugiin calisirken tamamen isime

kaptirdim
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Ek-1.3. s Aile Catismas1 Olcegi

Liitfen asagida verilen durumlara katihm
diizeyinizin sikhgiyla ilgili secenegin
karsisina “X” isareti koymak suretiyle

belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1-Bugiin isimin yarattig1 stres aileme karsi
olan gorevlerimi yerine getirmemi

zorlastirdi

2-Bugiin isime harcadigim zaman aileme
karst sorumluluklarimi yerine getirmemi

zorlagtirdi

3-Bugiin isimin bana yiikledigi
sorumluluklardan dolayi ailemle ilgili

yapmak istedigim bazi seyleri yapamadim.

4-Bugiin isim yiizlinden, ailece yaptigimiz

planlart degistirmek zorunda kaldim.

5-Bugiin igimle ilgili sorumluluklarim aile

hayatimi olumsuz olarak etkiledi
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Ek-1.4. s Stresi Olgegi

Liitfen asagida verilen durumlara katihm diizeyinizin
sikhigiyla ilgili secenegin karsisina “X” isareti koymak

suretiyle belirtiniz.

Kesinlikle

A ndslemrewrnnvsnnwan

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle

4+

1-Bugiin iste kendimi baski altinda hissettim

2-1s verimde beni hi¢ sevmeven insanlar var.

3-Isyerimde siirekli birileri yoneticilere yaranmava calisiyor

4-Bugiin vapilacaklar konusunda is arkadaslarimla

5-Bugiin is saatlerinde cok sikildim.

6-Bugiin isyerinde siirekli g6z dniinde olmak beni rahatsiz etti.

7-Bugiin gorevlerimi yapmakta zorluk cektim.

8-Bugiin lizerime diisen gorev ve yikimliliklerimin ne

9-Bugiin hi¢ kimse sorumluluklarini yerine getirmedi. isler

10-Bugiin isyerinde yetkim olsa bazi kisileri calistigim verden

11-Bugiin yapacak cok is var ve isleri hep son anda

12-Bugiin ise gitmek istemiyorum.

13-Bugiin isyerinde cok kalabaliktik, herkes birbirivle icli disli

14-Bugiin is ortamum cok guiriiltiiliiydi

15-Bugiin calisma ortamim rahat degildi.

16-Bugiin is verinin kosullar1 kotiydi.

17-Bugiin is yerinde giivenlik yoktu.

18-Bugiin is ortamu cok kirliydi.

19-Bugiin calistigim ortamin fiziksel olanaklar: yeterli degildi.

20-Bugiin isyerim asir1 diizensizdi.
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Ek-1.5. ise Yabancilasma Olgegi

Liitfen asagida verilen durumlara katihm diizeyinizin
sikhigiyla ilgili secenegin karsisina “X” isareti koymak

suretiyle belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Kararsizim

Katilhyorum

Kesinlikle

Katiivorum

1-Giinliik gérevimi yerine getirirken olduk¢a serbest davranma

2-Gorevimi yerine getirirken kendi diislincelerimi uygulama

3-Giinliik islerimi yoluna koyup diizenlemede benim

yapacagim fazla bir sey yok.

4-Is hayatimda &ncelikle amirlerimi danismadan birgok

5-Is hayatimda gerektigi zaman degisiklik yapabilme imkan

6-Glinliik hayatta yaptigim islerin ¢ogu baskalar tarafindan

7-Is yerimde isimi yaparken kararlarin tamamini kendim

8-Yaptigim is ¢alistigim kurulusun basarisi i¢in 6nemli bir

9-Yaptigim islerin ger¢cek amacini anlamakta zaman zaman

giicliik cekerim.

10-Yaptigim is gercekten onemli ve degeri olan bir istir.

11-Yaptigim isin 6neminin ger¢ekten ne oldugunu sik sik

12-Sik sik igimin ¢evrem i¢in fazla bir 6nemi olmadigini

13-Calistigim kurulus agisindan yaptigim isin dnemini

14-Yaptigim isin, is yerimdeki diger iscilerin yaptigi islerle

ilgisinin ne oldugunu bilirim.

15-Is hayatimda yaptigim is bir is basarmanin zevkini veriyor

16-1s hayatimda elde ettigim tek ve en biiyiik ddiil aldigim

17-1s hayatimda yaptigim is bana kisisel basar1 duygusunu

18-1s hayatimda yaptigim isler igin biitiin hiiner ve

kabiliyetlerimi kullanmama gerek yok

19-Isim bana kendimi gergeklestirme imkan1 verir.

20-Yaptigim is yaraticilik istemeyen sikici ve monoton (tek

21-Yaptigim is her yoniiyle ilging bir istir.
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Ek-1.6. Pozitif Psikolojik Sermaye olcegi

Liitfen asagida verilen durumlara katihm diizeyinizin
sikhigiyla ilgili secenegin karsisina “X” isareti koymak

suretiyle belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmivorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katilhyorum

Kesinlikle

1-Yaptigim isin tiim asamasinda kendimden eminimdir

2-Kendime giivenirim.

3-Basar1 icin vapmam gerekeni bilivorum.

4-Beni zorlavan islerde kimden vardim alacagimi bilirim

5-Havat dolu bir insanim

6-Enerii doluvum.

7-Havat giizeldir.

8-Giiler viizliviim.

9-Toplumla ic ice vasamak bana huzur verivor

10-Mesleki sorumluluklarimin farkindavim.

11-is Arkadaslarimin sorunlarini cézmekte isteklivim.

12-Meslegimde giivenilir birisi oldugumu sovlerler.

13-Yaptigim her is icin hesap verebilirim.

14-Meslegimle ilgili konularda istenirse bir grubu

15- Bir problemi oldugunda ¢6ziim icin tiim mercilerle

16-Isim icin veni fikirler gelistiririm.

17-Mesleki konularda kurumumu temsil edebilirim

18-Calisma havatimda seffaf olmavi tercih ederim

19-Calisanlarin egitimi icin cevredeki olumsuzluklarla

20-Kurumumdaki bir sorun icin vapici katkilar saglarim

21-Beklenmedik sorunlara céziimler gelistirebilirim.

22-Zorluklar miicadele azmimi arttirir.

23-Giicliikler karsisinda miicadele ederim.

24-Yasadigim problemler beni olgunlastirir.

25-Meslegimi icra ederken avni anda bircok isin

26-is havatimda karsilasabilecegim problemlerle bir
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Ek-1.7. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Liitfen asagida verilen durumlara
katilm diizeyinizin sikhgryla ilgili
secenegin karsisina “X” isareti koymak

suretiyle belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmivorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katilhyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1- Hali hazirda kendime yeni bir i

2- En geg 1 yil igerisinde bu isten ayrilmis

olmay1 planliyorum.

3-Daha iyi bir ig buldugum zaman bu isten

ayrilmayi diistiniiyorum.
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Ek-1.8. Is Giivencesizligi Olcegi

Liitfen asagida verilen durumlara
katilm diizeyinizin sikhgryla ilgili
secenegin karsisina “X” isareti koymak

suretiyle belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmivorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katilhyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1-Sanirim isten ¢ikarilacagim

2-Isimin gelecegi konusunda kaygi

duyuyorum

3-Isimi kaybetmekten korkuyorum

4-Yakin gelecekte isten atilmaktan

korkuyorum

5-Bu iste kalic1 olacagimdan emin degilim

6-Bu iste ilerleme olanaklarim oldukga iyi

7-Bu isin yakin gelecekte daha iyi ¢calisma

olanaklar1 saglayacagini hissediyorum

8- Bu isin bana daha iyi maddi olanaklar1

saglayacagini diisliniiyorum

9. Bu iste benim yeteneklerime gelecekte

de gereksinim duyacagina inanmiyorum
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Ek-1.9. Duygusal Denge Olcegi

Liitfen asagida verilen durumlara katihm
diizeyinizin sikhgiyla ilgili secenegin karsisina

“X” isareti koymak suretiyle belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmivorum

Katilmyorum

Kararsizim

Katilhyorum

Kesinlikle
Katillyorum

1-Hemen Hemen Herkese kars1 saygili ve nazik

biriyim

2-Hevesli ve istekli biriyim

3-Yaptum isleri verimli yaparim

4-Rahatim stresle kolay basa ¢ikarim

5-Bazen dikkatsiz ve 6zensiz davranabiliyorum

6-Farkli fikirler iiretir ve bunlar1 paylagmaktan

hoslanirim

7-Baslarinda hata ararim

8-Kolayca sinirlenirim
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