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Amag - i§g6renlerin is ve aile rolleri ile ilgili durumlar, giindelik hayatlarmnin neredeyse tamamini
olusturmaktadir. Bu rollerin isgorene getirdigi sorumluluk ve beklentilerin es zamanl
sekillenmektedir. Bu baglamda ortaya ¢ikan sorumluluk ve beklentilerin karsilanmamasi nedeniyle
genellikle isgorenler isi ve ailesi arasinda catisma yasamaktadir Ote yandan 6rgiitlerin itibar
isgorenin calisma hayatin1 onemli 6l¢iide etkilemektedir. Bu bilgiler dogrultusunda, isgérenlerin is-

aile catismasi ile kurumsal itibar algilarinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi incelenmektedir.

Yontem — Nicel arastirma yontemlerinden iligkisel tarama modeli kullanilarak arastirma modeli ve
hipotezleri belirlenmistir. Arastirmanin evrenini Ankara’da hizmet ana sektoriinde faaliyet gosteren
isletmeler ile kamu orgiitlerinde ¢alisan isgérenler olusturmaktadir. Arastirmada nicel veri toplama
araci olarak anket teknigi tercih edilmistir. Calisma kapsamda elde edilen veriler SPSS paket
programina aktarilarak analiz edilmistir.

Bulgular — {s-aile ¢atismasinin ve kurumsal itibar algisinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkilerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Is-aile catismasimin, isten ayrilma niyeti
degiskenindeki toplam varyansin %14,6’sim1 agikladigi (R?=0,146) ve bu etkinin negatif yonlii ve
anlaml oldugu (3=-0,382; p<0,01) tespit edilmistir. Benzer sekilde, kurumsal itibar algisinin da isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin anlaml oldugu (F=15,94; p<0.01) ve bu degiskenin varyansin
%11,5'ini agikladigr (R?=0,115) goriilmiistiir. Kurumsal itibar algisinin etkisi de negatif yonli ve
anlaml bulunmustur ($=-0,237; p<0.01).

Tartisma — Arastirma sonucunda, is-aile catismasinin caliganlarin isten ayrilma niyeti {izerinde
azaltic1 bir etkisi oldugu, kurumsal itibar algisinin ise isten ayrilma niyetini azaltic1 yonde etkiledigi
belirlenmistir. Elde edilen bulgular, kurumsal itibarin isgérenlerin orgiitte kalma yoniindeki
egilimlerini artiran bir unsur oldugunu ortaya koymustur.
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Purpose — Individuals' work and family roles constitute nearly the entirety of their daily lives. The
responsibilities and expectations brought by these roles develop simultaneously. Due to the failure to
meet these responsibilities and expectations, individuals often experience conflict between their work
and family lives. Within the scope of this research, the effect of employees' work-family conflict and
corporate reputation on turnover intention is examined.

Design/methodology/approach — The relational screening model, one of the quantitative research
methods, was used to define the research model and hypotheses. The population of the study consists
of individuals aged 18 and above working in the public and private sectors in Ankara. The
questionnaire method was preferred as a quantitative data collection tool. The data obtained within
the scope of the study were transferred to the SPSS software package and analyzed.

Findings - It was determined that work-family conflict and perceived corporate reputation have
statistically significant effects on employees' turnover intention. Work-family conflict was found to
explain 14.6% of the variance in turnover intention (R?=0.146), and this effect was found to be negative
and significant ($=-0.382; t=-8.072; p<0.01). Similarly, perceived corporate reputation was also found
to have a significant effect on turnover intention (F=15.94; p<0.01), explaining 11.5% of the variance
(R?=0.115). The effect of perceived corporate reputation was also found to be negative and significant
(=-0.237; t=-3.993; p<0.01).

Discussion — As a result of the study, it was determined that work-family conflict has an increasing
effect on employees' turnover intention, whereas perceived corporate reputation has a decreasing
effect on this intention. The findings revealed that corporate reputation is a reinforcing factor for
employee commitment.
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1. Giris

Hizla gelisen teknoloji, sanayilesme ve kiiresellesmenin yan1 sira ekonomik ve siyasal alanlarda meydana
gelen degisimlerin, isgorenlerin is hayatinda koklii ve hizli doniisiimlere neden oldugu goriilmektedir. Bu
doniisiimler beraberinde ¢alisma sartlarinin agirlasmasina, is yiikiiniin artmasina ve ¢alisanlardan beklenen
sorumluluklarin genislemesine sebep olmaktadir. Ortaya ¢ikan bu durum, isgorenlerin sadece calisma
hayatlarmi degil, ayn1 zamanda aile hayatlarini da énemli dlciide etkilemektedir. Ozellikle isgdrenlerin is
yiikii ve sorumluluklar: nedeniyle ailelerine yeterince zaman ayiramamalari, kisisel yliktimliiliiklerini yerine
getirmekte zorlanmalari sonucu gerilim yasamalarina neden olmaktadir. Literatiirde bu gerilim hali,
genellikle "is-aile ¢catismasi” olarak ifade edilmekte olup, calisanlarin is ve aile yasamlar1 arasindaki rollerin
birbirine miidahalesi sonucu olugsmaktadir (Greenhaus & Beutell, 1985).

Is-aile gatismasinin ortaya ¢ikmasinin en temel sebeplerinden biri, bireylerin iistlendikleri gorevleri yerine
getirme konusunda yasadiklar: zaman baskisi ve rol belirsizligi sonucunda olusan stres ve gerilim ortamidir
(Allen, Herst, Bruck & Sutton, 2000). Bireylerin soz konusu gerilim ortamini siirekli olarak deneyimlemeleri,
genellikle mevcut islerinden ayrilmalar1 veya en azindan isten ayrilmay: siirekli bir secenek olarak
diisiinmeleri seklinde sonuglanmaktadir (Karatepe & Kilig, 2007). Bu nedenle is-aile ¢atismasimin ¢alisanlarin
isten ayrilma niyeti tizerinde giiclii ve negatif bir etkiye sahip oldugu bircok arastirmaci tarafindan
vurgulanmaktadir (Dede, Yilmaz & Cakmberk, 2014; Turung & Erkus, 2010).

Ozellikle yogun calisma temposuna ve vardiya sisteminin uygulandigi kamu kurumlar1 ve 6zel sektorde
faaliyet gosteren isletmelerde gorev yapan calisanlarin, is-aile catismasimi daha yogun hissettikleri
belirtilmektedir (Ozdevecioglu & Doruk, 2009). Bu ¢alisan grubunda gatismanin yogunlugu arttikca bireysel
olarak calisma performansi, is doyumu, kariyer tatmini ve genel yasam memnuniyeti azalmakta; buna bagh
olarak da galisanlarin psikolojik saghgi ve aile ici iligkileri olumsuz yonde etkilenmektedir (Arslan, 2012;
Yiiksel, 2010). Dolayisiyla is-aile ¢atismasinin, bireysel olumsuzluklarin yani sira orgiitsel performansa da
zarar vererek ig verimliligi ve is stirekliligini tehdit ettigi ifade edilmektedir (Efeoglu & Ozgen, 2007; Turung
& Celik, 2010).

Is-aile gatismasi ile isten ayrilma niyeti iliskisinin literatiirde kapsamli olarak incelendigi ve genellikle negatif
yonlii bir iliskinin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir (Dede vd., 2014). Bu baglamda mevcut calismada, is-aile
catismast ve kurumsal itibar algismin isten ayrilma niyeti etkisi incelenerek literatiire katki saglama
amaglanmaktadir. Bu dogrultuda, arastirmada ele alinan hipotezler ilgili teorik altyapiya dayanilarak
olusturulmustur. Calismada veriler nicel arastirma yontemi ile elde edilmis ve SPSS paket programi
kullanilarak analiz edilmistir. Gergeklestirilen analizlerin sonucunda elde edilen bulgular yorumlanarak ilgili
degiskenler arasindaki iligkiler kapsamli sekilde agiklanmistir. Arastirmadan elde edilen sonuglar
dogrultusunda akademik literatiire katki saglayici Onerilerin yani sira, ¢alisma hayatini kolaylastirici
uygulamalar ve politika dnerileri sunulmustur. Ozellikle kamu kurumlar1 ve 6zel sektordeki isletmelerde
calisanlarm yani sira alt, orta ve iist kademe yoneticilerin, is-aile ¢atismasmin azaltilmas: ve mevcut orgiitte
ise devamliliginin artirilmasi igin faydalanabilecekleri gesitli uygulama ve stratejiler onerilmistir. Boylelikle
calisma, teorik ve uygulama alaninda 6nemli katkilar saglamay1 hedeflemektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Is-Aile Catismasi

Teknolojinin hizla gelisim kaydetmesi, sanayilesmenin giinden giine artis gostermesi ve ekonomi vb.
alanlardaki degisimler; toplum ve aile yapisinmn, bireyin is ve aile rollerinin degisimine neden olmustur
(Toraman, 2009:2). Ortaya ¢ikan bu degisimler beraberinde is-aile ¢atismalarmi meydana getirebilecegi
diistiniilmektedir. Is-aile catismast ile ilgili sayisizca tanim yapilmistir. Bu tanimlardan birkagi su sekilde ele
alinmaktadir;

Roller arasindaki ¢atismayi ele alan is-aile ¢atismas: ve aile-is catismasi birbiriyle uyum i¢inde olmayan is ve
aile alanlarinn sorumluluklarindan ve beklentilerden kaynaklanan rol baskis: olarak diistiniilmektedir. Birey
aile rollerini yerine getirmekte zorlanirken isteki rollerini yerine getirebilir ya da isteki rollerini yerine
getirirken aile rollerini yerine getirmekte zorlanabilir (Greenhaus & Beutell, 1985: 77). Bir bagka deyisle roller
arasl bir ¢atisma olarak goriilen is-aile catismasi, ¢alisan bireylerin anne, baba, es vb. rollere sahip olmasi
durumunda ortaya ¢ikan is ve aile alanlarindan kaynaklanan rol taleplerinin yerine getirilememesi ve
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birbirleriyle uyumsuz olma durumu olarak ifade edilebilir (Celik & Turung, 2011: 229). Is-aile catismasi bireyin
is ile ilgili gorevlerini yerine getirmesinin, aile ile ilgili olan goérevlerini ise yerine getirememesi, aile-ig
catismasmda aile ile ilgili rollerini yerine getirmesi ig ile ilgili sorumluluklarmi engellemesi olarak
tanimlanmaktadir (Boles, McMurrian, & Netemeyer, 1996). Is-aile catismast ile ilgili literatiirde yer alan birgok
tanimin temelde ayni noktada kesistigi goriilmektedir. Bireylerin anne, baba, e, gibi toplumsal rollerinin yani
sira caligan, yonetici gibi calisma hayatimin yiikledigi ytiklere sahip olmasi, bireyin bu rolleri geregi gibi yerine
getirmesine engel olmaktadir (Ozdevecioglu & Doruk, 2009: 72).

2.2. Isten Ayrilma Niyeti

Calisan bireylerin isten ayrilma niyeti, arastirmacilarin ve yoneticilerin uzun zamandir ilgisini ¢eken
konulardan biridir. Genel hatlariyla, isten ayrilma niyeti bir ¢alisanin, is hayati baglaminda kisa zaman
igerisinde, kendi isine, kendi istegiyle son verme niyetini ve egilimini ifade etmektedir (Mobley, 1982; aktaran
Sahin, 2011: 277). Isten ayrilma niyeti algilama bigimine gore olumlu veya olumsuz sekilde
degerlendirilmektedir. Calisanlarin daha iyi bir is elde etme amaciyla isten ayrilmalari durumunda isten
ayrilma niyetinin, ¢alisan i¢in olumlu olarak degerlendirilmesi miimkiin iken, ayn: durum orgiitler agismdan
ise kayip olusturarak olumsuz bir durum olarak yorumlanabilir (Erdirencelebi & Filizoz, 2016: 129).
Orgiitlerin yetenekli insan sermayesini kaybetmesi ve rakip isletmelere olas1 bilgi sizintisiyla bir isletmenin
zarar gormesine neden olmasi durumu isten ayrilma niyetinin olumsuz etkileri olarak ele almabilir (Aypar,
Sokmen & Ekmekgioglu, 2018: 117). Calisanlar: isten ayrilmaya iten bir¢ok sebep bulunmaktadir. Bunlardan
bazilar;; calisanlarin, yaptiklar1 isin gerektirdigi yeteneklere sahip olmamalar1 Oncelikli olarak
performanslarinin diismesine, ardindan is tatminsizligine ve isten ayrilma yoniinde davranisa yonelmeleri
beklenmektedir (Baltaci, Giilii, & Celiker, 2014: 358). Isten ayrilma niyeti ile ilgili birden ¢ok tanim
bulunmaktadir. Bu tanimlardan dne ¢ikan bazi tanimlara agagida verilmistir. Isten ayrilma niyeti; Uluslararasi

a7

literatiirde “turnover intention” “work turnover” ya da “intention to quit” olarak ifade edilen isten ayrilma
niyeti, bireyin ¢alistigi kurumdan bilingli olarak ayrilmak istemesi ya da ayrilmaya niyetlenmesi olarak
aciklanabilir (flisu, 2012; Ayaydin, 2021: 18). Bir bagka agidan isten ayrilma niyeti, calisanlarin bulundugu
Orgiitten ayrilma konusundaki bilingli, temkinli bir karar1 veya gosterdigi egilim olarak da
tanimlanabilmektedir (Cira & Celik, 2013: 11). Isten ayrilma niyeti, is diinyasinda, cogu isletmede ya da kamu
orgiitlerinde hemen hemen her diizeyde kars: karsiya kalman temel bir sorun olarak goriilmektedir. Bazi
teorisyenler isten ayrilma niyetini, c¢alisanlarn Orgiitii goniillii olarak terk etme egilimi olarak
tanimlamiglardir. Isten ayrilma niyeti, isgorenin bagh bulundugu 6rgiitten veya isletmeden kendi istegiyle ya
da ¢alisma ortamindaki kosullarin sonucu olarak istemsiz bir sekilde isinden ayrilma davranis: olarak da
tanimlanabilmektedir (Dougherty, Bluedorn, & Keon, 1985). Ote yandan isten ayrilma niyeti davraniss,
isgorenlerin ¢alisma ortamlarmdan ve kosullarindan tatmin olmama durumlarinda ortaya ¢ikan yikici ve aktif
eylemler biitiinii olarak da ele almmaktadir (Acun, 2016: 36). Cekmecelioglu (2014: 26)'na gore ise, isten
ayrilma niyeti, bireyin isinden veya ¢alistig1 yerden zaman igerisinde tatmin olmamasi durumunda baska bir
is bularak mevcut isinden ayrilma istegidir. Bu eylemin bir sonraki asamasi ise isten ayrilma niyetinin
gerceklesmesidir.

2.3. Kurumsal itibar

Tiirk Dil Kurumu Sozliigii'nde itibar kavrami “saygmlik” olarak tanimlanmaktadir. Oxford sozliigiinde
“genellikle birisi ya da bir seyler hakkindaki goriisler ve inanglar olarak tanimlanan itibar kelimesi, Cambridge
sozliigiinde ise “genel olarak insanlarin ge¢misteki tutum ve Ozelligine dayanarak, birisi ya da bir seyler
hakkinda ne kadar sayg1 ya da hayranlik duydugu ile ilgili goriis” olarak agiklanmaktadir (Kirpik & Akdemir,
2018).

Kurumsal itibar kavraminin farkli bir¢ok disiplin tarafindan tanimi yapilmaktadir. Buna 6rnek olarak
ekonomistler itibari fiyat ve kalite agisindan tanimlarken, sosyal arastirmacilar ise kuruluslarmn varhiklarmin
devamliigina biiyiik katki saglayan onemli bir soyut kavram olarak ele almaktadir (Yildirim, 2020: 27).
Kurumsal itibar, baslangicta iletisim almmanda ¢ok 6nemli bir kavram olarak ifade edilmemesine ragmen
zamanla, “toplum ile kurumlar arasindaki giivenin simgelerine doniigsmiis eylemler biitiinii” olarak kabul
gormeye baslamistir (Kadibesegil, 2013: 30). Kurumsal itibar kavrammin ¢ok sayida tanimi oldugu
bulunmaktadir. Fakat tanimlar arasinda ortak bir noktaya ulagsmak miimkiin degildir. Kurumsal itibar
kavramma yonelik diger tanimlar ise su sekilde ele alinmistir;
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Fombrun (1996) kurumsal itibar kavramimni, “bir kurumun tiim hedef kitlesine yonelik olarak ve rakipleriyle
kiyaslandiginda genel goriintiisiinii olusturan gec¢mis eylemleri ve gelecek goriintiisiiniin algisal temsili
seklinde tanimlamistir. Diger bir deyisle, kurumsal itibar; bir 6rgiitiin stratejisini, kiiltiiriinii ve degerlerini
yansitmaktadir (Dowling, 2004: 34). Kurumsal itibar kavrami ¢ok yonlii bir bilesen olup s6z konusu bu
bilesenler, hedef gruplarin mevcut orgiitle kurdugu karsilikh iletisim durumuna, {irtin ve hizmetlerin
igerigine ve Orgiitiin yetkinlik durumuna bagl olmasidir (Sezgin, 2017: 143). Kurumsal itibar, ayn1 zamanda
Orgiitiin paydas beklentilerini basarili ve tutarl bir sekilde karsilayarak paydaslarin goziinde olusturduklari
degerler olarak ifade edilmektedir (Yilmaz, 2009: 169). Kurumsal itibar, arastirmacilar, reel sektor ¢alisanlar:
ve kurmaylar tarafindan sik¢a kullanilmaya baslamistir. Kurumsal itibar bir orglitiin belirli bir zaman
icerisinde, gecmis faaliyetlerini ve gelecekteki hedef ve amaglarini yansitan, oOrgiitte calisanlarn ve
paydaslarin orgiit hakkindaki goriis ve degerlendirmelerinin bir biitlintidiir (Fombrun & Rindova, 1996;
Saxton, 1998; Balmer, 2001; Gotsi & Wilson, 2001).

2.4. Hipotezlerin Gelistirilmesi ve Arastirma Modeli

[s-aile catigmas, isten ayrilma niyeti ve kurumsal itibar kavramlarmin iliskileri, calisma hayatinda ve yénetim
literatiiriinde siklikla tizerinde durulan konulardandir. Teknolojik gelismeler, kiiresellesme, sanayilesme ve
ekonomik degisimler, bireylerin is ve aile rollerinde hizli ve kapsamli doniisiimlere yol a¢mistir. Bu
doniisiimler sonucunda bireylerin is ve aile sorumluluklar: arasinda bir rol ¢atismasi yasadig1 ve bu durumun
da ig-aile gatismasimna neden oldugu belirtilmektedir (Toraman, 2009:2). Is ve aile rolleri arasindaki catigmalar,
bireyin bu rollerden birindeki sorumlulugunu yerine getirmekte zorlanmasmna ve dolayisiyla isten ayrilma
yoniinde egilim gostermesine neden olmaktadir. Greenhaus ve Beutell’e (1985:77) gore, is ve aile rolleri
arasindaki taleplerin uyumsuz olmasi, bireylerde rol ¢catismasini ortaya ¢ikarirken, bu durum is-aile ¢atismasi
olarak tanimlanmaktadir. Benzer sekilde Celik ve Turung (2011:229), is-aile catismasini, aile ve is alanlarindan
kaynaklanan rol taleplerinin karsilanamamasiyla ortaya ¢ikan uyumsuzluk hali olarak agiklamaktadir.
Literatiirdeki tanimlarda, is-aile ¢atismasinin bireylerin hem iste hem de aile igerisinde sahip olduklar:
sorumluluklar1 yerine getirememesi sonucu ortaya ¢iktig1 ve bu durumun isten ayrilma niyeti ile sonuglandigi
vurgulanmaktadir (Boles, McMurrian & Netemeyer, 1996; Ozdevecioglu & Doruk, 2009:72). Bu baglamda, is-
aile catismasinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini artiracag: beklenmektedir.

H1: Is aile catigmasmin isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml etkisi vardir.

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin orgiitten ayrilma konusundaki bilingli karar veya egilimleri olarak
aciklanmakta ve orgiitler agisindan 6nemli sonuglar dogurmaktadir (Cira & Celik, 2013:11; Cekmecelioglu,
2014:26). Isten ayrilma niyeti, calisanlarm is ortam1 ve kosullarmdan tatmin olmamasi halinde ortaya ¢ikan
aktif bir davranis bi¢imi olarak ifade edilmektedir (Acun, 2016:36). Calisanlarin 6rgiitten ayrilmasi, isletmeler
i¢cin yetenek kaybi ve bilgi kaybi anlamma gelmekte, bu durumun orgiitiin siirdiiriilebilirligi tizerinde
olumsuz sonuglar olusturdugu belirtilmektedir (Aypar, Sokmen & Ekmekgioglu, 2018:117). Dolayisiyla is-aile
catismasi sonucu ortaya ¢ikan isten ayrilma niyeti, calisanlarin bireysel performanslarini azaltarak orgiitsel
performansi da olumsuz etkilemektedir (Baltaci, Giiglii & Celiker, 2014:358).

Diger taraftan, kurumsal itibarin érgiitsel performans ve calisan tutumlari tizerindeki etkisi literatiirde sikca
incelenmektedir. Kurumsal itibar kavrami, drgiitiin gegmis faaliyetleri ve paydaslari nezdinde yarattig1 algiya
dayanmakta olup, Orgiitiin stratejisini, kiiltiiriinii ve degerlerini yansitmaktadir (Fombrun, 1996; Dowling,
2004:34). Kadibesegil (2013:30), kurumsal itibarm orgiit ile toplum arasndaki giiven iligkilerini
gliclendirdigini belirtmektedir. Yiiksek kurumsal itibarmn, ¢alisanlarm orgiite baghligini artirarak isten
ayrilma niyetini azaltacag varsayilmaktadir (Yilmaz, 2009:169; Sezgin, 2017:143). Dolayisiyla, gii¢lii kurumsal
itibara sahip orgiitlerin, calisanlarin is-aile ¢catismalarindan kaynaklanan isten ayrilma niyetlerini azaltacag:
diistiniilmektedir. Kurumsal itibar1 yiiksek olan orgiitlerin calisanlara psikolojik destek saglayarak, is-aile
¢atismasmin olumsuz sonuglarini minimize ettigi ve calisanlarm isten ayrilma egilimlerini diistirdiigii
yoniinde bulgular da mevcuttur (Gotsi & Wilson, 2001; Balmer, 2001). Bu bilgiler 1s1gmda, is-aile ¢atismasimimn
cabisanlarmn isten ayrilma niyetini artiric bir etkiye sahip oldugu ve kurumsal itibarin ise bu olumsuz etkiyi
azaltarak isten ayrilma niyetini azaltic1 bir rol iistlendigi varsayillmaktadur.

H2: Kurumsal itibarm isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml etkisi vardar.
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Calismanin amaci ve kapsami dahilinde iki ve daha fazla sayidaki degiskenin arasindaki iliskinin ve iliskinin
derecesini belirlemeyi amaclayan iliskisel tarama modeli kullanilarak arastirmanin modeli olusturulmus ve
hipotezler belirlenmistir (Ozkaya & Erkekli, 2021:10). Calisma kapsaminda olusturulan model Sekil 1’de
gosterilmistir.

is-Aile Catismasi

isten Ayrilma
Niyeti

Kurumsal itibar

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
3. Yontem
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bireylerin is ve aile rolleri, giindelik hayatlarnin neredeyse tamamini olusturmaktadir. Bu rollerin
beraberinde getirdigi sorumluluk ve beklentilerin es zamanh sekillenmektedir. Ortaya ¢ikan sorumluluk ve
beklentilerin karsilanmamasi nedeniyle genellikle bireyler isi ve ailesi arasinda gatisma yasamaktadir. Bu
arastirma kapsaminda, ¢alisanlarin is-aile ¢atismasi ile kurumsal itibarin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisi
incelenmektedir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Ankara’da hizmet ana sektdriinde faaliyet gosteren isletmeler ve kamu kurumlarinda
calisanlar olusturmaktadir. Arastirmacilarin isini kolaylastirmasi agisindan, isgOrenlerin tamamina
ulasilmasina ihtiya¢ duyulmamaktadir. Bu dogrultuda evren iizerinden 6rneklem se¢imi yoluna gidilmistir.
Aragtirmanin 6rneklem biiytikliigiinii belirlemek amaciyla Yazicioglu ve Erdogan (2004) tarafindan belirlenen
ve 0,05 6nem diizeyinde 1 milyon ve {izeri evren biiyiikliigii igin gegerli olan 384 6rneklem biiytikliigii esas
alinmistir. Esas alinan 384 6rneklem biiyiikliigiine bagh kalmarak olusturulmus olan dlgek ¢evrimigi olarak
katilimcilara uygulanmistir. Uygulama sonucunda 400 kisiye ulagilmigtir. Anket uygulamasma katilan 16
katilimci, anket formunu eksik doldurdugu i¢in veri setine dahil edilmemistir.

3.3. Veri Toplama Yontemi ve Araclar

Arastirmada nicel veri toplama araci olarak anket yontemi tercih edilmistir. Kullanilan anket formu dort temel
boliimden olugmaktadir. Ilk béliimde, aragtirmaya katilan isgorenlerin demografik dzelliklerini belirlemek
amaciyla aragtirmaci tarafindan hazirlanan ifadeler yer almaktadir. Bu ifadeler; katilimcilarin cinsiyet, medeni
durum, yas, 6grenim durumu, kurumda galisma siiresi, mesleki kidem, gelir diizeyi, kurum tiirii ve ¢alisma
pozisyonu gibi demografik 6zelliklerini icermektedir.

Anket formunun ikinci bliimiinde, Carlson, Kacmar ve Williams (2000) tarafindan gelistirilen is-aile ¢atismasi
Olcegine yer verilmistir. Olcek, Morkog'un (2014) doktora cahismasmnda Tiirkce’ ye uyarlanmis hali ile
kullanilmistir. Toplam 18 ifadeden olusan dlgek, zaman temelli catisma, sikint1 temelli ¢atisma ve davranis
temelli catisma olmak tizere ti¢ farkli boyutu igermektedir. Olcek ifadeleri 7'li Likert tipinde hazirlanmis olup,
"Hi¢ Katilmiyorum" cevabina 1 puan, "Tamamen Katihyorum" cevabina ise 7 puan verilerek derecelendirme
yapilmuistir.
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Anket formunun tiiglinci boliimiinde ise c¢alisanlarin isten ayrilma niyetini 6lgmek amaciyla Cammann,
Fichman, Jenkins ve Klesh tarafindan gelistirilen ve literatiirde yaygin olarak kullanilan isten ayrilma niyeti
olgegi kullanilmigtir. Olgek toplam 3 ifadeden olusmaktadir. Son olarak kurumsal itibar algisini dlgmek icin
Chun (2005) tarafindan gelistirilen ve Ucgar'in (2020) yiiksek lisans tezinde Tiirkce’ ye uyarlanmis olan
kurumsal itibar algis1 6lgegine yer verilmistir. Kurumsal itibar 6lgegi toplamda 18 ifadeden olusmakta olup,
5'li Likert tipi derecelendirme kullanilarak hazirlanmistir. Bu 6lgekte "Hi¢ Katilmiyorum" cevabina 1 puan,
"Tamamen Katiliyorum" cevabma ise 5 puan karsilik gelmektedir.

Hazirlanan anket formu araciligiyla yapilan saha ¢alismasinda toplamda 400 katiimciya ulasiimistir. Ancak
uygulama sonucunda 16 katilimcinin anket formunu eksik doldurduklar: belirlenmis ve bu nedenle sz
konusu katiimcilar calisma kapsamma dahil edilmemistir. Toplamda 384 saglikli veri analizlere tabi
tutulmustur. Aragtirmanin etik uygunlugu, Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesi Etik Komisyonu tarafindan
19/01/2022 tarihinde gerceklestirilen ve 01 sayili toplantida alman karar ile (Arastirma Kodu: 2022/14)
onaylanmistir. Veri toplama siireci, 24 Ocak 2024 ile 14 Kasim 2024 tarihleri arasinda cevrimigi olarak
gerceklestirilmistir.

3.4. Verilerin Analizi

Calisma kapsamda elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) paket programina
aktarralarak analiz edilmistir. Aktarilan veriler betimleyici analizler, faktdr analizi, normallik testi,
giivenilirlik ve gecerlilik testleri, Pearson korelasyon analizi ve regresyon analizlerine tabi tutulmustur.

4. Bulgular

Katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, yas, 6grenim durumu, kurumda ¢alisma siiresi, mesleki kidem siiresi,
gelir durumu, kurum tiirii, calisma pozisyonu ifadelerine iliskin verilen cevaplara asagida yer verilmistir.

Tablo 1. Katilimcilarm Demografik Ozelliklerine Tliskin Istatistiksel Bulgular

Demografik Faktorler n %
Cinsiyet Erkek 185 48,2
Kadin 199 51,8
Medeni Durum Evli 204 53,1
Bekar 180 46,9

Yas 18-22 20 5,2
23-28 130 33,9
29-33 66 17,2
34-38 41 10,7
39-45 48 12,5
45 ustia 79 20,6

Ogrenim Durumu Tlkokul 3 8

Ortaokul 3 ,8

Lise 20 52

On Lisans 14 3,6
Lisans 169 44,0
Lisanststii 175 45,6

Kurumda Calisma Stiresi 1 aydan az 27 7,0
1-6 ay 59 15,4

7-12 ay 33 8,6
1-5 yil 110 28,6
6-10 y1l 57 14,8
10 yil Gistii 98 25,5

Mesleki Kidem Siiresi 1 aydan az 29 7,6
1-6 ay 47 12,2

7-12 ay 20 5,2
1-5 yil 94 24,5
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6-10 y1l 42 10,9

10 yal distii 152 39,6

Gelir Durumu 4250-5750 TL 110 28,6
5751-7250 TL 49 12,8

7251-8750 TL 47 12,2

8751 TL ve usti 178 46,4

Kurum Tiirt Kamu 206 53,6
Ozel 178 46,4

Calisma Pozisyonu Is goren/Memur 212 55,2
Alt kademe yonetici 38 9,9

Orta kademe yonetici 84 21,9

Ust kademe yonetici 50 13,0

Katilmcilarin %48,2'si erkek, %51,8’i kadmn; %53,1'1 evli, %46,9'u ise bekardir. Yas gruplarina bakildiginda
%5,2's1 18-22, %33,9'u 23-28, %17,2'si 29-33, %10,7’si 34-38, %12,5'1 39-45, %20,6"s1 45 tistiidiir. Egitim diizeyleri
karsilastirildiginda katilimcilarm %8'i ilkokul, %8i ortaokul, %5,2'i lise, %3,6's1 6n lisans, %44,0'1 lisans ve
%45,6's1 lisansiistil egitim kurumlarindan mezundur. Calisanlar kidemleri ve kurumda ¢alisma siireleri 0-
10 y1l aras1 ve iizeri olarak degismektedir. Katilimcilarm %53,6’s1” kamu kurumunda, %46,4’11 ise 6zel sektorde
calismaktadir. Kurumdaki ¢alisma pozisyonlar: ise %55,2'si memur/isgoren, %9,9'u alt kademe yonetici,
%21,9u orta kademe yonetici, %13,01 tist kademe yonetici seklinde dagilim gostermistir. Katilimcilarm gelir
durumuna bakildiginda ise %28,6's1 4250-5750 TL, %12,8’i 5751-7250 TL, %12,2’si 7251-8750 TL, %46,4'11 8751
TL ve iistii seklinde bir gelir dagilimi sergilemistir.

Tablo 2. Olceklere Dair Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Faktorler Madde Sayis1 X Cronbach’s Alpha («)
Isten Ayrilma Niyeti 3 3,447 0,774
Kurumsal itibar 18 3,462 0,864
Is-Aile Catismast 18 3,713 0,877

Giivenilirlik katsayilar1 incelendiginde 0,886 ile Cronbach’s Alpha katsayist en yiiksek olan faktor sikinti
faktoriiyken, 0,866 ile en diisiik katsayr degeri davranis faktoriine aittir. Katsayi 0 ile 1 arasinda degismektedir.
Alfa (a) katsayisina bagh olarak Olcegin giivenilirligi su sekilde yorumlanmaktadir (Altunisik, Cogkun,
Bayraktaroglu, & Yildirim, 2010: 135).

.00 < ax < .40 ise Olgek giivenilir degil,

40 < <.60 ise Olgegin giivenirligi diisiik,

.60 < a <.80 ise dlgek oldukga giivenilir,

.80 < < 1.00 ise 6lgek yliksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Tablo 2’de sunulan verilere gore, calismada yer alan dlgeklerin giivenilirlik diizeyleri Cronbach’s Alpha (o)
katsayis1 araciifiyla degerlendirilmistir. Cronbach’s Alpha degeri, bir 6lgegin i¢ tutarliligini belirlemek
amactyla kullanilan ve 0 ile 1 arasinda degisen bir katsayidir. Elde edilen sonuglara gore, "Isten Ayrilma
Niyeti" faktoriine iliskin o degeri 0,774 olarak hesaplanmis ve bu deger dlgegin “oldukga giivenilir” oldugunu
gostermektedir. "Kurumsal Itibar" faktoriiniin o katsayisi 0,864 olarak bulunmus ve bu sonug, dlgegin “yiiksek
derecede giivenilir” bir i¢ tutarliiga sahip oldugunu ortaya koymustur. En yliksek Cronbach’s Alpha degeri
ise 0,877 ile "Is-Aile Catismast" faktdriinde gozlemlenmis ve bu dlgegin de yiiksek diizeyde giivenilir oldugu
sonucuna ulasimistir. Tiim faktorlerde elde edilen a degerlerinin 0,70’in {izerinde olmasi, kullanilan
oOlgeklerin Ol¢lim giivenilirliginin yeterli ve kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir. Bu baglamda,
aragtirmada kullanilan 6lgme araglarinm igsel tutarliigmin yiiksek oldugu ve elde edilen verilerin giivenilir
sonuglara dayandig: ifade edilebilir.
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Tablo 3. Degiskenler Arasi iliski Diizeyi Sonuglart

Is-Aile Catismast Isten Ayrilma Niyeti Kurumsal Itibar

Is-Aile Catismasi r 1 -,382" -,200%*

p ,000 ,000
1§ten Ayrilma Niyeti r -,382" 1 -, 237%*

p ,000 ,000
Kurumsal itibar r -,200** - 237%* 1

p ,000 ,000
**p<0,01 *p<0,05

Tablo 3'te, arastirmada yer alan degiskenler arasindaki iliski diizeyi Pearson korelasyon katsayisi (r) ve
anlamlhilik diizeyleri (p) dikkate almmarak incelenmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda, is-aile ¢atismast
ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii ve istatistiksel olarak anlaml bir iligki tespit edilmistir (r = -,382;
p <0,01). Bu durum, is-aile catismas diizeyi arttik¢a calisanlarin isten ayrilma niyetinin de arttigini, ancak bu
artisin ters yonlii bir etkiyle gerceklestigini gostermektedir. Diger yandan, kurumsal itibar ile ig-aile ¢atismast
arasinda da negatif yonlii ve anlaml bir iliski oldugu belirlenmistir (r = -,200; p < 0,01). Bu bulgu, kurumun
itibar1 arttikca calisanlarin is-aile ¢atismasini daha az yasadiklarmi ortaya koymaktadir. Benzer sekilde,
kurumsal itibar ile isten ayrilma niyeti arasinda da negatif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (r = -,237;
p <0,01). Kurumsal itibarmn artmasmin, ¢alisanlarin isten ayrilma egilimlerini azalttigini gostermektedir. Genel
olarak tiim korelasyon katsayilar1 negatif yonde ve p < 0,01 diizeyinde anlamli bulunmus olup, bu durum
degiskenler arasinda anlamli ve ters yonlii iligkilerin varligina isaret etmektedir.

Tablo 4. Is-Aile Catigmasi ile Kurumsal Itibar Algismin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Degiskenin ad1 B SH Beta t P R R2
Sabit 4,803 177 27,075 ,000 ,382 ,146
i@—Aile Catigmasi -,365 ,045 -,382 -8,072 ,000

F:65,16  p<0,01

Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Degiskenin ad1 B SH Beta t p R R?
Sabit 4,070 ,132 18,342 ,000 ,237 115
Kurumsal itibar -, 163 ,041 -,237 -3,993 ,000

F:2594 p<0,01

Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Tablo 4'te yer alan ilk basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde, is-aile gatisgmasinin
calisanlarm isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisi anlamli bulunmustur (F=65,16; p<0,01). Modelde yer alan is-
aile catismasi bagimsiz degiskeninin, isten ayrilma niyeti degiskenindeki toplam varyansin yaklasik %14,6"smi1
(R?=0,146) acikladig tespit edilmistir. Ayrica is-aile catismasimnin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin
negatif yonde ve anlamli oldugu goriilmektedir ($=-0,382; t=-8,072; p<0,01). Bu bulgular 15181nda, is-aile
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catismasmin artmasmin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini artirdifi ve isten ayrilma egilimlerini
giiglendirdigi belirlenmisgtir.

Tablo 4'tin ikinci kisminda yer alan regresyon analizi sonuglarmma gore ise kurumsal itibar algismin
calisanlarm isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisi incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda kurumsal itibar
algisinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin anlamli oldugu saptanmistir (F=15,94; p<0,01). Kurumsal
itibar bagimsiz degiskeninin, isten ayrilma niyetine iliskin varyansin yaklasik %11,5"ini (R?=0,115) acikladig1
goriilmektedir. Ayrica regresyon katsayisi incelendiginde kurumsal itibar algismin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinin negatif yonlii ve anlamlh oldugu belirlenmistir ($=-0,237; t=-3,993; p<0,01). Bu sonuglar
dogrultusunda, caliganlarm kurumsal itibar algilarmmin artmasmm, isten ayrilma niyetlerini azalttigy ve
orgiitte kalma egilimlerini gii¢clendirdigi sonucuna ulasilmistir.

Elde edilen bulgular degerlendirildiginde arastirma kapsamina olusturulan “Hi: Is aile catismasmmn isten
ayrilma niyeti tizerinde anlamli etkisi vardir” ve “Hz: Kurumsal itibarin isten ayrilma niyeti {izerinde anlamh
etkisi vardir” hipotezleri desteklenmistir.

5. Sonug ve Oneriler

Bu arastirmada, ¢alisanlarin is-aile ¢atismasi ile kurumsal itibar algilarmin isten ayrilma niyeti {izerindeki
etkileri incelenmistir. Gergeklestirilen analizler sonucunda, is-aile catismasimin isten ayrilma niyeti {izerinde
istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonde bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, is ve aile
rollerinin ¢atismasi arttik¢a ¢alisanlarin mevcut islerinden ayrilma egilimlerinin azaldigin gostermektedir. Bu
sonuca gore, is-aile catismasi artik¢a isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Bunun nedeni isgorenlerin is ve aile
rollerini yerine getirmede yasadiklari zorluklarin {istesinden gelme ve bu zorluklarla miicadele etme
noktasinda isinden ayrilmama yéniinde tercihte bulunduklarini gostermektedir. Ulkedeki igsizlik oranmin
yiiksek olusu, isgiicli arzinin isgiicii talebinden yiiksek olusu yani c¢alisanlarin kolayca yeni
bulamayacaklarma dair inanglari isten ayrilma cesaretini gosterememelerine neden olmaktadir. Calisanlar aile
icindeki catismalara ragmen isten ayrilamama yoniinde egilim gostermektedirler. Bu baglamda aile i¢indeki
rollerini azaltabilirler veya catismaya konu olan sorunlarin ¢oziimii Oteleyebilirler ya da gatisma neden
sorunlara karsi kayitsiz davranabilirler. Bu dogrultuda is-aile ¢atismasi yasama durumunun, isgorenlerin
isten ayrilma durumundaki karar alma siireclerinde 6nemli bir rol oynadig sonucu ortaya ¢ikmaktadir.
Genellikle literatiirde yer alan ¢alismalarda is-aile catismasinin ¢alisanlarin isten ayrilma davramsini artirdig:
yoniinde sonuglara ulasilmistir (Greenhaus & Beutell, 1985; Dede, Yilmaz & Cakinberk, 2014). Ancak bu
calismada elde edilen sonuglar literatiirde elde edilen diger sonuglarla aykirilik gostermektedir. Bu durum is-
aile catismasinin genellikle literatiirde ifade edildigi gibi isten ayrilma niyetini artirmadig1 aksine azalttig1
sOylenebilir. Bunun nedeni aragtirmanin yapildig1 zaman araliginda iilkenin i¢inde bulundugu sosyo-
ekonomik kosullarin etkili oldugunu gostermektedir. Calisanlarin is-aile ¢atismasi yasamalarina ragmen
mevcut durumlarini koruma yoniinde egilim iginde bulunduklarini yansitmaktadir. Islerinden her seye
ragmen vazgecmemektedirler.

Arastirmada ayrica, kurumsal itibar algismin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi incelenmis ve
bu iligkinin de anlamli oldugu ortaya konmustur. Kurumsal itibar1 yiiksek algilanan orgiitlerde calisan
bireylerin, isten ayrilma niyetlerinin daha diisiik diizeyde oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, kurumlarm
calisanlarina yonelik olumlu bir imaj sergilemesinin, mevcut isinden ayrilmamasma yonelik énemli unsur
oldugunu gostermektedir. Kurumsal itibarin, sadece dig paydaslar nezdinde degil, i¢ paydas olan ¢alisanlar
acisindan da giiven, aidiyet ve devamlilik duygusu sagladigi sonucuna ulagilmistir (Fombrun, 1996; Yilmaz,
2009). Bu sonug, kurumsal itibara sahip isletmelerin insan kaynagin elde tutma ve ¢alisan sirkiilasyonunu
azaltma konusunda avantaj saglayabilecegini gostermektedir. Elde edilen bu bulgu isgorenlerin kurumsal
itibara sahip orgiitlerde genellikle isten ayrilamama, mevcut isini koruma egilimde bulunmasma sebep
olmaktadir. Ilgili sonug genel olarak literatiirdeki diger calismalar ile paralellik gdstermektedir. Orgiit
yOneticileri ve isletme sahipleri bu arastirma da elde edilen her iki bulguyu dikkate aldiklarinda isgorenlerin
mevcut iglerinde kalmalarmi yani isten ayrilmamalarmi saglamak istediklerinde hem &rgiitiin itibarmi artirici
politikalar gelistirmeliler hem de is aile catismasi yasamalarina ragmen isten ayrilmayan isgorenlerin degerini,
onlara hissettirecek davranislarda bulunmalidirlar. Is-aile catismasi yasamalarina ragmen isten ayrilmayan
isgorenlerin, bu durumunu istismar etmemelidirler. Iggt')renlerin aile sorunlarini ¢oziimii i¢in destek olmalar1
gerekmektedir, ailelerine daha fazla zaman ayirabilmeleri i¢in calisma kosullarinda iyilestirmeleri yapmaktan
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geri durmamalar1 gerekmektedir. Gerek kurumsal itibar algis1 gerekse is-aile ¢atismas: durumu isgorenlerin
isten ayrilma niyetini etkilemekte ve bu etki degerlendirildiginde isgdrenlerin mevcut iglerinde kalma
yoniinde egilimin oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu durum isletmeler ve kamu kurumlari a¢isindan
irdelendiginde; isten ayrilamanin maliyetinin orgiitler agisindan yiiksek oldugu g6z éniine alinarak kurumsal
itibar1 artirict rol catismalarmi azaltici ve is yasam dengelerini saglayici stratejiler gelistirme ve uygulama
zorunluklari vardir. Is-aile atismasini ya da gatismanin drgiitlerde veya sosyal yasamda tamamiyla ortadan
kaldirilmasi s6z konusu degildir yani insanin hem aile yasaminda hem de is yasaminda ¢atismanin varlif
dogaldir. Hatta orgiitler veya ailelerde ¢catismanin varlhig: orgiitiin veya ailenin varliginin kanit1 olarak ifade
edilebilir. Is- aile catismasi tamamiyla sifirlamak s6z miimkiin olmayacaktir. Onemli olan is-aile catismasinin
yogunlugunu yani ise olan yansimasmi miimkiin oldugunca azaltma yoniinde politikalar izlenmesi
uygundur. Bu arastirmada elde edilen bulgu bu a¢indan degerlendirildiginde de is-aile ¢catismasi varligina
ragmen isten ayrilamama durumu bu durum ile iliskilendirilebilir. Arastirmada elde edilen sonuglara
dayanilarak su onerilerde bulunulmaktadir:

e Kurumsal itibar1 destekleyici stratejilere orgiitlerin yer vermesinde yarar vardir. Bu baglamda is-aile
catismasi ve isten ayrilma niyeti davramisi gosterme egilimde olan isgorenler bu egilimlerinden
uzaklagabilirler.

e Hizmet ana sektorii baglaminda yapilan ¢alisma, baska sektorlerde de yapilmas: onerilir.

e Isgorenlerin aile yagamlari konusunda informal ortamlardan yararlanilarak bilgi edilebilir ve is-aile
catismasi ile ilgili tedbirler isten ayrilma niyeti gerceklesmeden ivedilikle alinilabilir.

e Orgiitlerin veya isletmelerin kurumsal itibar1 5nemsemeleri sadece mevcut isgorenler agisindan degil
yeni ise alinacak isgorenler agisinda da onem arz etmektedir. Kurumsal itibar ile ilgili arastirmalar
reel sektOr temsilcilerine dnemli Ol¢iide katki saglayabilir ve isletmelerin rekabet avantajini rakipleri
karsisinda giiclendirebilecegi diistiniilmektedir.

e Alt, orta ve {ist kademelerde yer alan yoneticilerin is-aile ¢atismasi ve isten ayrilma niyetine etki eden
faktorler agisindan bilgilendirilmesi ve egitime tabi tutulmasi, isgoren performans: ve devir hizi
acisindan farklilik gosterecegi ve isletmelere avantajlar saglayacag: diistiniilmektedir.

e Orgiitlerde, orgiit ici iletisim sadece formal olarak degil informal olarak da desteklenmelidir.
Calisanlarin  kendilerini rahatlikla ifade edebilecekleri demokratik bir ortam olusturulmasi
onerilmektedir.
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