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Öz

Bu araştırma ile 137 otomotiv sektörü çalışanı için ağır iş yükü, iş-aile çatışması ve yönetici desteği ilişkileri araş-
tırılmaktadır. Kocaeli ilinde faaliyet gösteren bir otomotiv fabrikasının137 çalışanından elde edilen veriler kulla-
nılarak değişkenler arasındaki ilişki incelenmiştir. Veriler doğrulayıcı faktör analizi, korelasyon analizi ve regres-
yon modelleri ile analiz edilmiştir. Yapılan korelasyon analizi ile ağır-iş yükü, iş-aile çatışması ve yönetici desteği 
değişkenleri arasında anlamlı ilişkiler tespit edilmiştir. Regresyon analizi ile ağır iş yükünün yönetici desteğini 
istatistiksel olarak negatif etkilediği bulgulanmıştır. Ağır iş yükünün, iş-aile çatışmasını istatistiksel olarak pozitif 
etkilediği bulgulanmıştır. Yönetici desteği, iş-aile çatışması değişkenini istatistiksel olarak negatif etkilediği tespit 
edilmiştir. Bu çalışma otomotiv sektörü çalışanlarının duygu durumlarına önem verilerek çalışan memnuniyetini 
arttırmayı amaçlayan örgüt yöneticileri için önemli bulgular sağlamaktadır.

Anahtar kelimeler: Ağır İş Yükü, İş-Aile Çatışması, Yönetici Desteği

JEL kodları: M10, M12, C12

Abstract

In this research, the relationships between work overload, work-family conflict and supervisory support on 137 
automotive industry workers. Relations between parameters were analyzed usingthe data that obtained from 137 
automotive industry workers in a factory operating in Kocaeli province. The data were analyzed by verificative 
factor analysis, correlation analysis and regression models. Significant relations between correlation analysis work 
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1. GİRİŞ

İş hayatının çalışanlar ve aileleri için önemi bü-
yüktür. İşgörenlerin iş ortamında maruz kal-
dıkları olumlu ya da olumsuz durumlar onları 
çok etkilemektedir. İş ortamında özellikle ağır iş 
yükü önemli bir problem olarak karşımıza çık-
maktadır. Uzun süre bu şekilde çalışan bireyler 
yıpranmaktadır ve sonrasında birey ve örgüt 
açısından olumsuz sonuçlar doğmaktadır. Son 
dönemlerde örgütlerin en önemli rekabet avan-
tajı olan işgörenlerinden beklentilerini arttırdığı 
farkedilmektedir. Bu beklentileri karşılayabil-
mek için mücadele eden çalışanlar artan rolleri 
karşısında zorlanmaktadır. İş dışındaki rollerini 
gerçekleştirirken eksik olmak kendilerinde baskı 
yaratabilmektedir.

İş hayatının bir diğer sorunu da iş-aile çatışma-
sıdır. İş-aile çatışması bireyin iş ortamında, ev 
ortamında veya sosyal ortamlarındaki rollerinin 
çatışmasından doğmaktadır. Roller arasındaki 
önceliğin belirlenememesi, denge kurulamaması 
çalışanı iş-aile çatışmasına götürmektedir. İş-ai-
le çatışması kişinin rolleri arasında denge kura-
mamasından kaynaklanmaktadır. İş ve aile sis-
temleri farklı gibi görünse de birbirine bağlıdır 
(Clark, 2000:748).

Araştırmaya konu olan değişkenlerden biri yö-
netici desteği; bir çalışanın yöneticisinden işle ve 
de duygusal olarak hissettiği, algıladığı destektir 
((Ng ve Sorensen,2008). Yönetici desteği, iş-aile 
yaşamının dengelenmesine yardım etmektedir.  
Bu yönde verilen destek, bir projenin teslim sü-
resini uzatmayı içerdiği gibi, çalışan ve yönetici 
arasında ortak duyguları da içermektedir (Tur-
gut,2011: 162).

Bu çalışmanın ilk bölümünde ağır-iş yükü, iş-ai-
le çatışması ve yönetici desteği kavramları açık-
lanmıştır. Otomotiv sektörü çalışanları üzerinde 
gerçekleştirilen anket çalışması ve verilerin SPSS 
25 programı ile değerlendirilmesiyle erişilen bul-
gular değerlendirilmiştir. 

2. LİTERATÜR TARAMASI

2.1. İş-Aile Çatışması

İş ile aile, erişkin hayatının iki merkezi sistemini 
oluşturur ve insan davranışı üzerinde çok etkili-
dir (Huang vd.,2004:80). Her ne kadar geçmişte 
iş ile aile hayatı ayrı kavramlar gibi görülse de 
günümüzde bu kavramların birbirini etkilediği 
kabul edilmektedir. İş ve aile kavramları arasın-
da dinamik bir ilişki bulunmaktadır. Ayrıca kar-
şılıklı bir etkileşim söz konusudur.

Dubrin’e göre (1997) iş-aile çatışması, bireylerin 
farklı rollerinden kaynaklanmaktadır. Bireylerin 
anne-baba olarak ve de eş olarak rolleri bulun-
maktadır. Zaman zaman bu rollerin çatışması 
iş-aile çatışmasını da beraberinde getirmektedir 
(Turunç,Çelik,2010:212). Parasuraman, Simmers 
(2001:555-556)’a göre iş-aile çatışması özellikle 
iş-aile rollerinde aynı anda meydana gelen roller 
sonucunda çakışma ve uyumsuzluk durumu-
dur. İş-aile çatışması, iş ve ailedeki rollerin diğer 
sorumluluklardan ve rollerden dolayı daha da 
güçleştiği roller arası çatışma durumudur ( Vay-
donaff, 1998: 749 ).

Greenhaus, Beutel (1985: 77-83)’e göre iş-aile ça-
tışması üç şekilde yaşanmaktadır. Zaman temel-
li, duygu temelli ya da davranış temelli olarak  
ifade etmektedir. Zaman temelli şeklinde ortaya 
çıkan iş-aile çatışması, rollerden birine ilişkin za-

overload, work-family conflict and supervisory support were discovered. Consequence of the regression analysis, 
it was found that work overload affect supervisory support statistically negative. It has been found that work 
overload has a statistically positive effect on work-family conflict. It was determined that supervisory support had 
a statistically negative effect on the work-family conflict variable. This research provides important findings for 
managers aiming to increase employee satisfaction by paying attention to automotive industry workers naturally 
felt emotions.

Keywords: Work Overload,  Work-Family Conflict, Supervisory Support
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man baskısının diğer rolü etkilemesi ile ilgilidir. 
Bir role yerine getirmek fazla zaman harcamayı 
gerektirdiğinde diğer rolün hakkının yeterin-
ce verilemediğinde oluşan çatışmadır. Duygu 
temelli iş-aile çatışması, iş hayatında bir rolü 
yerine getirmekten kaynaklanan bitkinlik ve 
gerginliğin diğer rolü gerçekleştirmede sıkıntı 
yaratmasıdır. Yani kişi işi ya da ailesinden kay-
naklı olarak bitkinlik, gerginlik, tahammülsüz-
lük, alınganlık, duyarsızlık, endişe gibi olumsuz 
durumlar yaşadığında kişinin diğer rolünde gös-
terdiği performans negatif olarak etkilenmekte-
dir (Bacharach vd., 1991: 42). Davranış temelli 
iş-aile çatışması, bir rolle ilgili davranışlarla di-
ğer rolle ilgili davranışların arasındaki uyum-
suzluk ile oluşmaktadır.

Kadın çalışanların diğerlerine göre daha fazla 
çatışma yaşaması muhtemel görülmektedir (Öz-
kan vd., 2015:84). Farklı bir ifadeyle iş-yaşam 
dengesini kurmada sorun yaşanmaktadır (Top-
gül,2016:218). İş-aile yaşamı dengesini tanım-
lamaya ilişkin Clark(2000) tarafından  “İş-Aile 
Sınır Teorisi” geliştirilmiştir. Çalışanların iş ya-
şamı ve aile yaşamından oluşan iki dünyasını 
açıklamaktadır. İş yaşamında çalışanlar “sınır 
geçiciler” olarak ifade edilmektedir. Kişiler rutin 
olarak sınırları geçmektedir. Kişiler çevrelerini 
şekillendirmekte ve şekillenmektedir. İş-Aile Sı-
nır Teorisi ile iş-aile dünyaları arasındaki geçiş-
lerde denge oluşturulması açıklanmaktadır. Bu 
denge çok önemlidir. Sınırları geçen kişiler her 
geçişte kendilerini şekillendirmek ve aynı za-
manda uyumlaştırmak zorunda kalmaktadır.

Greenhaus vd., (2003:513) iş-aile dengesini üç 
öğe ile tanımlamaktadırlar:

• Zaman dengesi: İş ile aile hayatının gerektirdi-
ği rollere eşit miktarda zaman ayrılması 

• Katılım dengesi: İş ile aile hayatının gerektir-
diği rollere eşit miktarda katılım ve psikolojik  
olarak emek harcama 

• Memnuniyet dengesi: İş ile aile hayatının ge-
rektirdiği rollerden eşit miktarda memnuniyet 
duyma.

2.2. Ağır İş Yükü

İş yükü kavramı, kişinin iş hayatında kendisine 
yüklenen işin normal standartların üzerinde ol-
duğuna yönelik oluşan algısıdır (Keser, 2006:105)

Birey ve iş arasındaki iş yükü açısından uyumun 
olmaması, çoğunlukla tükenmişliğin altında ya-
tan bitkinliğe yol açmaktadır (Leiter ve Masla-
ch 2005). Akşam saatlerinde mesaiye kalma ve 
haftasonu çalışma gerektiren görevler, zaman 
baskısı, teslim tarihleri, bilginin fazla olması, 
gözetimde olan kişi sayısının fazlalığı iş yükünü 
belirleyen çeşitli kriterlerdir (Wallace, 1999: 801).

Torun,Ercan(2006) tarafından gerçekleştirilen ni-
teliksel bir çalışmada iş yükü sorgulanmıştır. İş-
ten aileye yönelik olarak yaşanan zaman temelli 
bir çatışmanın en önemli belirleyicisinin iş yükü 
olduğunu ifade etmişlerdir (Turgut, 2011:160).

Maslach ve Leiner (1997)’e göre yoğun iş yükü ile 
işgörenlerin üzerinde dikkat eksikliği, görevleri 
tam olarak tamamlayamama, stres, yorgunluk 
gibi özelliklerin tespit edilmesine  ve bu duru-
munda iş gören performansının düşmesine ne-
den olduğu belirtilmiştir (Şirin,Yücel,2020:244).

Hart ve Staveland (1988) iş yükünü, işin gerek-
lilikleri ve getirdiği stres ile işi bitirebilmek için 
gerekli tüm çabaların oluşturduğunu ifade et-
mektedir. Kişinin iş yükü algısını, işten beklen-
tileri, işe duyduğu önyargı ve geçmiş deneyim-
leri etkilemektedir. İşyükü algılamasında tüm 
bunların yanısıra deneyimlenmiş iş, zaman so-
runları, performans beklentisi, işin gerektirdiği 
fiziksel ve zihinsel talepler de rol oynamaktadır. 
Herkesin sahip olduğu farklı tecrübe, işyükü 
algılamasının da farklılaşmasını sağlamaktadır 
(Şirin,Yücel, 2020:244).

Eroğlu(2000)’na göre aşırı iş yükü,  iki gruba ay-
rılarak açıklanabilir.  Birincisi niceliksel  ya da 
kantitatif  iş  yükü;  diğeri  ise  niteliksel ya da 
kalitatif  iş  yüküdür.  Niceliksel iş yükü, çalışa-
nın yapması gereken bir iş için  “zamanın yeter-
sizliği”, belirli bir zamanda yapılacak “çok farklı 
işlerin olması” ile “yapılacak işlerin fiziki  olarak  
ağır  ve  yorucu  olması” olarak ifade edilebilir. 
Buna göre, bazı görevlerin önceden belirlenen 
bir tarihte veya zaman diliminde yapılmasını ge-
rektiren çalışma düzeni, kişide gerilim ve stres 
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oluşturan yoğun, aşırı yüklenme durumudur.  
Niteliksel  iş  yükü  ise  yerine getirilmesi gere-
ken işin nitelikleri ve yapacak kişinin nitelikle-
riyle ilgilidir. Bu nitelikler arasında işi yapacak 
kişinin aleyhinde bir fark varsa niteliksel iş yü-
künden bahsedilmektedir. Çünkü bu durumda, 
işi yapacak işgören işin gerektirdiği bilgi, kabili-
yet ve kişisel bir takım özelliklere sahip olmadı-
ğında, bu iş işgörene zor gelecektir (Cam,2011:3)

2.3. Yönetici Desteği

Yönetici desteği, çalışanların ilk amirleri tarafın-
dan gördükleri desteği ifade etmektedir (Yoon,-
Lim, 1999:925). Yönetici desteği algısı, işgörenle-
rin yöneticilerinin onları ne kadar önemsediği ve 
işe yaptıkları katkılara değer verme düzeylerine 
yönelik inançlarını ifade etmektedir (Pohl, Gal-
letta, 2016: 62). Burki vd.(1992)’ne göre, yöneti-
ci desteği işgörenlere destek olunması, teşvik 
edilmesi ve  ilgi gösterilmesidir (Babin ve Boles, 
1996: 60).

Bhanthumnavin (2000:157-160) yönetici deste-
ğini işgörenlerin motivasyonunu arttırmak için 
bilgisel, maddi ve duygusal destek biçimi olarak 
tanımlamaktadır. Bilgisel yönetici desteğinde 
işle ilgili içeriğe odaklanılmaktadır. Ödül, geri 
bildirim, ceza, rehberlik etme, değerlendirme, 
işgörenlerin iş etkinliğini artırmak için bilgi ve 
becerilerden oluşmaktadır. Yöneticilerin çalışan-
larına sunduğu bilgisel desteğin, iş bilgi ve öne-
rileri dışında da faydası bulunmaktadır. Çalışan-
da kendi yönetici ile birlikte, kurumu tarafından 
da değerli olduğu algısı oluşacaktır. İşgören ku-
rumunda kendisini önemli hissedecektir. Mad-
desel yönetici desteği, maddi destek, yardım, 
zaman, maddi kaynaklar, ihtiyaç duyulan hiz-
metlerin sağlanması olarak tanımlanabilir. Yani 
çalışma gruplarında ihtiyaç duyulan maddesel 
destektir. Maddi destek Kraimer, Wayne(2004) 
tarafından finansal destek şeklinde ifade edil-
mektedir. Bir kurumdaki çalışanların finansal 
ihtiyaçlarının giderilmesidir. Aynı zamanda ça-
lışanların performansına göre verilecek maddi 
desteğin bir ödül sistemi olarak düşünülebilece-
ğini söylemiştir. Duygusal yönetici desteği, aynı 
zamanda çalışma gruplarında iş motivasyonu ve 
iş kalitesinin arttırılması için de önemlidir. Yöne-
ticinin çalışanlarına ilgi, sevgi ve saygı gösterme, 
astlara değer verme, onları kabul etme, taktir 

etme, yardım etme, zorluklar karşısında başede-
bilmek için destek verme şeklinde açıklanmakta-
dır. Hem sözlü hem de sözsüz şekilde gerçekle-
şebilir. Sarılmak ya da el sıkışmak sözsüz şeklin 
örneğidir.

2.4. Değişkenlere İlişkin Literatür Taraması

İlgili yazında ağır iş yükü, iş-aile çatışması ve yö-
netici desteği arasındaki ilişkiler incelendiğinde, 
ağır iş yükü ve yönetici desteğinin arasındaki 
negatif ilişki göze çarpmaktadır. Ağır iş yükü ve 
iş-aile çatışması arasındaki pozitif ilişkiler görül-
mektedir.  Yönetici desteği ile iş-aile çatışması 
arasında negatif ilişki bulunmaktadır. Aşağıda 
ilgili yazındaki çalışmaların bir bölümüne yer 
verilmektedir.

Carlson ve Perrewe (1999), 403 kamu çalışanları 
üzerinde gerçekleştirdikleri çalışmalarında, yö-
netici ile örgütsel destek arttıkça ağır iş yükü ve 
iş stresi algısının azaldığını bulmuşlardır.  Böy-
lece iş-aile çatışması oluşma ihtimalini de azal-
tacağı sonucu elde edilmiştir. Yoon, Thye (2000), 
Kore’de üç üniversite hastanesi çalışanlarına 
yaptıkları çalışmada, ağır iş yükü ile yönetici 
desteği arasında anlamlı ve negatif bir ilişki ol-
duğu görülmüştür. Glaser ve arkadaşları (1999), 
yönetici desteğinin azalıp iş yükü arttığında stre-
sinde arttığını bulgulamıştır. 

Turgut’un (2011), hizmet sektörü çalışanları üze-
rinde gerçekleştirdiği çalışmasında, ağır iş yükü-
nün iş tutkusunu azalarak iş-aile çatışmasını art-
tırdığı görülmektedir. Yıldırım ve Aycan (2008) 
hemşireler üzerinde gerçekleştirdikleri çalışma-
da, ağır iş yükü ile  iş aile çatışması ilişkisinde 
pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişki olduğunu bul-
gulamıştır. Ahuja, vd.,(2007) çalışmalarını bilgi-
sayar mühendisleri üzerinde gerçekleştirmiştir. 
Bireye iş yükü ağır geldikçe,  iş-aile çatışmasının 
da fazlalaştığı  göze çarpmaktadır.

Frye & Breaugh (2004:202) yönetici desteği ve 
aile-iş çatışmasını nasıl etkilediği hakkında çok 
az şey bilindiğini ifade etmektedir. Karatepe, 
Kılıç(2007)  ilgili değişkenler arasındaki ilişkiyi 
Kıbrıs’ta otel çalışanları üzerinde sorgulamış-
lardır.  Otel çalışanlarında yönetici desteğinin 
iş-aile çatışması üzerinde negatif etkisi bulun-
maktadır. Yönetici desteği verildikçe iş-aile ve 
aile-iş azalmaktadır. O'Driscoll vd., (2003) Yeni 
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Zelanda’da yöneticiler üzerinde yaptıkları çalış-
mada, yönetici ve meslektaş desteği fazla oldu-
ğunda iş-aile çatışmasının düşük olduğu tespit 
edilmiştir. Thompson, Prottas (2006), destek al-
gısının meslektaş ve yönetici açısından yüksek 
olmasının, iş-aile çatışmasını düşürücü etkisi ol-
duğu sonucuna ulaşmışlardır. Breaugh ve Frye 
(2008)’e göre, bir çalışan destekçi bir iş imkanına 
sahip olduğunda, esnek çalışma saatleri artmak-
ta, algıladıkları iş-aile çatışması azalmaktadır. 

3. ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ

3.1. Araştırmanın Amacı ve Yöntemi

Araştırmanın temel amacı otomotiv sektörü çalı-
şanlarının iş hayatlarında mücadele ettikleri ağır 
iş yükünün etkisiyle yaşadıkları iş aile çatışması 
ve yönetici desteğinin bu faktörler üzerindeki et-
kisinin saptanmasıdır. Ağır iş yükü, işgörenin ör-
gütünde kendisinden istenen iş yükünün bekle-
diğinden ya da olması gerekenden fazla olduğu 
yönündeki algısıdır. Ağır iş yükünün olumsuz 
sonuçlarından biri de iş-aile çatışmasıdır. Birbi-
rinden farklı gibi görünmesine rağmen birbirine 
bağlı bu iki kavramın arasındaki uyumsuzluk 
kişinin veriminin düşmesine sebep olmaktadır. 
İşgörenin işine karşı soğumasına sebep olurken 
kendisini de yıpratmaktadır. Fakat bu iki kav-
ramı olumlu anlamda etkileyeceği düşünülen 
yönetici desteği, işgörenlerin ihtiyaç duyduğu 
anlarda yöneticilerinin her anlamda yanında 
olmasıdır. Yöneticisinden madden, bilgisel ve 
duygusal olarak destek aldığını hisseden işgören 
olumlu tutum ve davranışlar gösterecektir.

3.2. Araştırmanın Evreni ve Örneklem Tespiti

Araştırma Kocaeli ilinde faaliyet gösteren bir 
otomobil fabrikasında kolayda örnekleme yön-
temi ile gerçekleştirilmiştir. Şubat-Mart tarihleri 
arasında (16.02.2021-E.11495 etik kurul izni ile) 
anketler internet ortamında gerçekleştirilmiştir. 
Covid-19 Pandemi sürecinin çalışma koşullarını 
sebebiyle 137 işgörenden geri dönüş olmuştur.

3.3. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri

İlgili yazın incelendiğinde geçmişten günümüze 
ağır iş yükü, iş aile çatışması ve yönetici desteği 
ile ilgili çalışmalar görülmektedir. Ağır iş yükü 
ve yönetici desteği arasında ilişkinin araştırıldı-

ğı çalışmalar da negatif yönlü ve anlamlı ilişki 
tespit edilmiştir (Kırmeyer ve Dougherty, 1988; 
Carlson ve Perrewe, 1999; Glaser, vd., 1999;Yoon 
ve Thye, 2000; Fu ve Shaffer, 2001). İlgili yazın 
doğrultusunda ve elde edilen sonuçlara dayana-
rak H1 hipotezi ortaya konmuştur;

H1: ‘Ağır iş yükü ile yönetici desteği arasında an-
lamlı ve negatif yönlü bir ilişki vardır.’

Ağır iş yükü ve iş-aile çatışması ile ilgili yazın 
taramasında ilgili değişkenler arasındaki ilişkide 
pozitif yönlü, anlamlı bir ilişki olduğu bulun-
muştur (Goh, vd., 2015; Lu, vd.,2008; Voydanoff, 
1988; Ahuja, vd., 2007; Carlson ve Kacmar, 2000;  
Yıldırım D., Aycan Z., 2008; Turgut, 2011; Goh, 
vd., 2015; Ilies, vd., 2007). İlgili yazın doğrultu-
sunda ve elde edilen sonuçlara dayanarak H2 
hipotezi ortaya konmuştur;

H2: ‘Ağır iş yükü ile iş-aile çatışması arasında an-
lamlı ve pozitif yönlü bir ilişki vardır.’

Yönetici desteği ve iş-aile çatışması ile ilgili yazın 
taramasında ilgili değişkenler arasındaki ilişkide 
negatif yönlü ve anlamlı bir ilişki olduğu tespit 
edilmiştir (Major, vd., 2008; O'Driscoll vd., 2003; 
Breaugh ve Frye, 2008; Thompson ve Prottas, 
2006; Mesmer-Magus, vd., 2008; Ng ve Sorensen, 
2008; Wang, vd., 2010; Casper, vd., 2011; Shirom, 
vd., 2011). İlgili yazın doğrultusunda ve elde 
edilen sonuçlara dayanarak H3 hipotezi ortaya 
konmuştur;

H3: ‘Yönetici desteği ile iş-aile çatışması arasın-
da anlamlı ve negatif bir ilişki vardır.’

Bulguların tespit edilip, sunulması amacıyla ku-
rulan model Şekil 1’de görülmektedir:



46

Altaş

3.4. Araştırmada Kullanılan Ölçekler

Araştırmada otomotiv sektörü çalışanlarının al-
gıladıkları ağır iş yükünü ölçmek için Imoisili 
(1985)’nin oluşturduğu ölçekten faydalanılmış-
tır. Tek boyuta ve 5 maddeye sahiptir. Araştır-
manın bir diğer değişkeni çalışanların yaşadık-
ları iş-aile çatışmasıdır. Bu değişkeni ölçmek için 
Netemeyer vd. (1996)’nin ölçeği kullanılmıştır. 
Yine tek boyutlu ve 5 maddeye sahiptir. Çalışan-
ların iş ortamında yöneticilerinden gördükleri 
desteği ölçmek için Anderson vd.(2002) tarafın-
dan geliştirilen ve 6 sorudan oluşan tek boyutlu 
ölçek kullanılmıştır. Tüm bu ölçeklerle hazırla-
nan anketlerde 5’li Likert ölçeğinden yararlanıl-

mıştır.

3.5. Analiz Yöntemleri

Araştırmadan elde edilen verilerin analizinde öl-
çeklerin geçerlilik ve güvenilirliğini ölçmek için 
Cronbach’s Alpha güvenilirlik analizi ve doğru-
layıcı faktör analizi kullanılmıştır. Daha sonra 
ağır iş yükü, iş-aile çatışması ve yönetici desteği 
değişkenlerine yönelik tanımlayıcı istatistiklere 
yer verilmiştir. Değişkenler arası ilişkiler için 
korelasyon analizi ve regresyon analizi kullanıl-
mıştır. SPSS 25 istatistik programından faydala-
nılmıştır.

Şekil 1. Araştırma Modeli

Şekil 1.Araştırma Modeli 
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3.6.Analiz ve Bulgular 

Araştırma Kocaeli ilinde faaliyet gösteren bir otomobil fabrikasında gerçekleştirilmiştir. 
Katılımcıların demografik özellikleri incelendiğinde cevaplayanların %70,8’i erkek, %29,2’si 
kadındır. %80,3’ü evli ve %19,7’si bekardır. %24,1’i 42-47 yaş aralığında ve %22,9’u 24-29 
yaş aralığındadır. %61,3’ü lise, %14,6’sı ön lisans mezuniyetine sahiptir. %31,4’ü 1-5 yıldır, 
%25,5’i 6-10 yıldır bu işletme içinde çalışmaktadır. %38’i 4001-5000 TL gelir düzeyine 
sahiptir. 
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Ağır İş Yükü 
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Cinsiyet 

 
Kadın 
Erkek 

N 
97 
40 

% 
70,8 
29,2 

Yaş 18-23 
24-29 
30-35 
36-41 
42-47 
48-53 
54 ve üstü 

7 
31 
24 
29 
33 
11 
2 

5,4 
22,6 
17,5 
21,2 
24,1 

8 
1,2 

Medeni Durum Evli 
Bekar 

110 
27 

80,3 
19,7 

Eğitim Durumu İlkokul-ortaokul Lise 
Ön Lisans 
Lisans 
Lisansüstü-doktora 

14 
84 
20 
15 
4 

10,2 
61,3 
14,6 
10,9 

3 
Aylık Gelir 3000 ve altı 

3001-4000 
4001-5000 
5001-6000 
6001 ve üstü 

18 
33 
52 
19 
15 

13,1 
24,1 
38 

13,9 
10,9 

Kıdem 1-5 yıl 
6-10 yıl 
11-15 yıl 
16-20 yıl 
21 yıl ve üstü 

43 
35 
25 
24 
10 

31,4 
25,5 
18,2 
17,5 
7,3 

 
3.6.1.Kullanılan Ölçeğin Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Değişkenlere yönelik faktör yapısını belirlemek amacıyla varimaks dönüşümlü keşifsel 
faktör analizinden yararlanılmıştır. Yönetici desteği, ağır iş yükü ve iş aile değişkenleri tek 
boyuttan oluşmaktadır. Faktörlere yönelik güvenilirlik katsayılarının yüksek seviyede olduğu 
Tablo 2’de ifade edilmektedir. Faktör yük değerlerinin 0.50’nin oldukça üzerinde olduğu 
görülmektedir. Tamamının tek faktör altında toplandığı tespit edilen değişkenlerden yönetici 
desteğinin örneklem yeterlilik katsayısı Kaiser-Meyer Olkin (KMO) ,913 olarak tespit 
edilmiştir. Bu değer ölçeğin içsel tutarlılığa sahip olduğunu göstermektedir. Ağır iş yükü 
ölçeğinin örneklem yeterlilik katsayısı (KMO) ,818 olarak bulunmuştur. İş-Aile çatışması 
ölçeğinin örneklem yeterlilik katsayısı (KMO) ,802 olarak bulunmuştur. KMO değerleri faktör 
analizinin kullanılabilirliğini göstermektedir. Bu oranın 0,60’dan yüksek olması uygun 
görülmektedir (Büyüköztürk, 2002, 10-28). Bu araştırmada üç değişkene ait KMO değerlerinin 
de 0,60’ın oldukça üzerinde olduğu görülmektedir. 
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3.6. Analiz ve Bulgular

Araştırma Kocaeli ilinde faaliyet gösteren bir 
otomobil fabrikasında gerçekleştirilmiştir. Katı-
lımcıların demografik özellikleri incelendiğinde 
cevaplayanların %70,8’i erkek, %29,2’si kadındır. 
%80,3’ü evli ve %19,7’si bekardır. %24,1’i 42-47 
yaş aralığında ve %22,9’u 24-29 yaş aralığında-
dır. %61,3’ü lise, %14,6’sı ön lisans mezuniyetine 
sahiptir. %31,4’ü 1-5 yıldır, %25,5’i 6-10 yıldır bu 
işletme içinde çalışmaktadır. %38’i 4001-5000 TL 
gelir düzeyine sahiptir.

3.6.1. Kullanılan Ölçeğin Doğrulayıcı Faktör 
Analizi

Değişkenlere yönelik faktör yapısını belirlemek 
amacıyla varimaks dönüşümlü keşifsel faktör 
analizinden yararlanılmıştır. Yönetici desteği, 
ağır iş yükü ve iş aile değişkenleri tek boyuttan 
oluşmaktadır. Faktörlere yönelik güvenilirlik 
katsayılarının yüksek seviyede olduğu Tablo 
2’de ifade edilmektedir. Faktör yük değerlerinin 
0.50’nin oldukça üzerinde olduğu görülmek-
tedir. Tamamının tek faktör altında toplandığı 
tespit edilen değişkenlerden yönetici desteğinin 
örneklem yeterlilik katsayısı Kaiser-Meyer Olkin 
(KMO) ,913 olarak tespit edilmiştir. Bu değer 

ölçeğin içsel tutarlılığa sahip olduğunu göster-
mektedir. Ağır iş yükü ölçeğinin örneklem yeter-
lilik katsayısı (KMO) ,818 olarak bulunmuştur. 
İş-Aile çatışması ölçeğinin örneklem yeterlilik 
katsayısı (KMO) ,802 olarak bulunmuştur. KMO 
değerleri faktör analizinin kullanılabilirliğini 
göstermektedir. Bu oranın 0,60’dan yüksek ol-
ması uygun görülmektedir (Büyüköztürk, 2002, 
10-28). Bu araştırmada üç değişkene ait KMO 
değerlerinin de 0,60’ın oldukça üzerinde olduğu 
görülmektedir.

3.6.2. Güvenilirlik Değerleri, Korelasyonlar ve 
Regresyon Analizi Sonuçları 

Araştırma modelinin değişkenleri arasında-
ki ilişkileri incelemek amacıyla korelasyon ve 
regresyon analizi yapılmıştır. Analiz bulguları 
Tablo 3’de görülmektedir. Otomotiv sektörü ça-
lışanlarında “yönetici desteği” ve “ağır iş yükü” 
değişkenleri arasında negatif yönlü anlamlı ilişki 
bulunmuştur. Yine “yönetici desteği” ve “iş-aile 
çatışması” değişkeni arasında negatif yönlü an-
lamlı bir ilişki bulunmuştur. Fakat “ağır iş yükü” 
değişkeni ile “iş aile çatışması” değişkenleri ara-
sında pozitif yönlü ve kuvvetli ilişki bulgulan-
mıştır.

Tablo 2. Değişkenlerin Faktör YükleriTablo 2: Değişkenlerin Faktör Yükleri 

SORU FAKTÖR1 FAKTÖR2 FAKTÖR3 
YD1 
YD2 
YD3 
YD4 
YD5 
YD6 
AGIR1 
AGIR2 
AGIR3 
AGIR4 
AGIR5 
AILE1 
AILE2 
AILE3 
AILE4 
AILE5 

,899 
,907 
,901 
,925 
,896 
,856 

 
 
 
 
 
 

,889 
,891 
,906 
,853 
,720 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

,650 
,797 
,875 
,715 
,833 

YD: Yönetici Desteği, AGIR: Ağır İş Yükü, AILE: İş-Aile 
Çatışması 
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 Ortl. SSapma 1 2 3 
1.Yönetici 
Desteği 

3,2287 ,9659 0,951   

2.Ağır İş 
Yükü 

2,5956 1,0697 -,316** 0,906  

3.İş Aile 
Çatışması 

3,0613 ,8995 -,362** ,675** 0,829 

 
Yapılan regresyon analizi sonuçlarına göre (Tablo4), ağır iş yükünün yönetici desteğini 

istatistiksel olarak negatif olarak etkilediği görülmektedir (β=-,285, p< .01). 
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Yapılan regresyon analizi sonuçlarına göre (Tab-
lo4), ağır iş yükünün yönetici desteğini istatistik-
sel olarak negatif olarak etkilediği görülmekte-
dir (β=-,285, p< .01).

Yapılan regresyon analizi sonuçlarına göre (Tab-
lo5), ağır iş yükünün iş-aile çatışmasını istatistik-
sel olarak pozitif olarak etkilediği görülmektedir 
(β=,567, p< .01).

Yapılan regresyon analizi sonuçlarına göre (Tab-

lo6), yönetici desteğinin iş-aile çatışmasını ista-
tistiksel olarak negatif olarak etkilediği görül-
mektedir (β=-,337, p< .01).

4. SONUÇ VE ÖNERİLER

Ağır iş yükü, iş-aile çatışması ve yönetici desteği 
değişkenleri arasındaki ilişkilerin incelenmesi-
ne yönelik gerçekleştirilen bu araştırma Kocaeli 
ilinde faaliyet gösteren bir otomobil fabrikasında 
çalışan 137 işgörenden elde edilen verilerle ger-
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Bağımsız Değişken Yönetici Desteği 
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Model F  
Model R2  
**p< .01  
*p< .05 (tek taraflı) 

Β 
-,285 

 
14,942 
0,093 

T 
-3,866** 

 
Yapılan regresyon analizi sonuçlarına göre (Tablo5), ağır iş yükünün iş-aile çatışmasını 

istatistiksel olarak pozitif olarak etkilediği görülmektedir (β=,567, p< .01). 
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çekleştirilmiştir. Çalışmanın ilk kısmında ağır-iş 
yükü, iş-aile çatışması ve yönetici desteği kav-
ramları açıklanmıştır. Akabinde bu değişkenler 
arasındaki ilişkilerin araştırıldığı çalışmalara yer 
verilmiştir. Anket yöntemiyle elde edilen veriler 
analiz edilerek yorumlanmıştır.

İnsan hayatında iş yaşamının önemi büyüktür. 
Kişiler günlük yaşamlarının önemli bir kısmını 
işte geçirmektedir. Hatta işten ayrılıp eve dön-
düklerinde işle ilgili konular zihinlerini meşgul 
etmektedir. Bu durum günlük hayatın planlan-
masına ve alınacak kararlara etki etmektedir.

Analiz sonuçlarına göre, cevaplayanların %70,8’i 
erkek, %80,3’ü evlidir. %24,1’i 42-47 yaş aralığın-
da ve %22,9’u 24-29 yaş aralığındadır. %61,3’ü 
lise mezuniyetine sahiptir. %31,4’ü 1-5 yıldır, 
%25,5’i 6-10 yıldır bu işletme içinde çalışmak-
tadır. %38’i 4001-5000 TL gelir düzeyine sahip-
tir. Yapılan regresyon analizi sonuçlarına göre, 
ağır iş yükünün yönetici desteğini istatistiksel 
olarak negatif olarak etkilediği görülmektedir 
(β=-,285, p< .01). Ağır iş yükünün iş-aile çatışma-
sını istatistiksel olarak pozitif olarak etkilediği 
görülmektedir (β=,567, p< .01). Yönetici desteği-
nin iş-aile çatışmasını istatistiksel olarak negatif 
olarak etkilediği görülmektedir (β=-,337, p< .01). 
Elde edilen bulgular, literatürle paralellik göster-
mektedir. 

Araştırma sonuçlarına göre, çalışanların yöneti-
cilerinden gördükleri desteğin varlığı ya da ek-
sikliği önemli sonuçlar doğurmaktadır. Bu doğ-
rultuda, yöneticiler çalışanlardaki ağır iş-yükü 
algısını kırmak için personel sayılarını arttıracak 
yöntemler bulmalıdır. Samimi bir iş ortamı yara-
tarak, adaleti ve güveni oluşturmalıdır. Çalışan-
lara değer gördüklerini, önemsendiklerini his-
settirmelidir. Yöneticilerin verdikleri destek ile 
ağır iş yükü algısı kırılacak ve iş-aile çatışması 
da azalacaktır.

Otomotiv  sektöründe gerçekleştirilen bu çalışma 
sonuçları Kocaeli ilindeki 137 çalışanın görüşleri 
ile sınırlıdır. Sonuçlar farklı meslekler için genel-
lenemez. İleride yapılacak çalışmalar için farklı 
sektör ve meslek grupları için örneklemler oluş-
turularak araştırmalar yapılması önerilmektedir.
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