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Öz
Bu çalışmanın amacı; Eskişehir’de bulunan seyahat acenteleri çalışanlarının algıladıkları örgütsel güven, iş-aile yaşam çatışması ve 
işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkilerin incelenmesidir. Seyahat acenteleri bünyesinde bulunan 180 çalışanlarla yüz yüze anket 
gerçekleştirilmiş ve uygun bulunan 162 anketten elde edilen veriler yorumlanmıştır. Araştırmada elde edilen bulgulara göre, seyahat 
acenteleri çalışanlarının algılamış olduğu örgütsel güven ve alt boyutlarıyla işten ayrılma niyeti arasında anlamlı ve negatif yönlü, 
örgütsel güven ve alt boyutları ile iş-aile yaşam çatışması ile anlamlı ve negatif yönlü ve iş-aile yaşam çatışması ve alt boyutlarıyla 
işten ayrılma niyeti arasında anlamlı ve pozitif yönlü ilişki bulunmuştur. Bununla birlikte regresyon analizi sonucuna göre işten 
ayrılma niyetinin %49’unun ve iş-aile yaşam çatışmasının ise%10’unun örgütsel güven ile açıklanabileceği belirlenmiştir.
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Abstract
The purpose of this study is to investigate the relationship between travel agent employees’ perceived organisational trust, job-family 
conflict and intention to leave the job in Eskişehir. Face to face interviews were conducted with 180 employees at the travel agencies 
and 162 of them which were found to be appropriate for the study were investigated in the study. According to the findings of this 
study, there is a significant and negative relationship between travel agent employees’ sub-dimensions of perceived  organisational 
trust and the intention to leave the job; there as a significant and negative relationship between the sub-dimension of organisational 
trust and  job-family conflict and there as a significant and  positive relationship between the sub-dimensions of job-family conflict 
and the intention to leave the job. According to the regression analysis, it was also found that 49% of the intention to leave the job 
and 10% of the job-family conflict could be explained with organisational trust.
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GİRİŞ

Turizm sektörü de birçok sektör gibi küreselleşen dün-
ya ile birlikte hızla gelişmektedir. Bu gelişmeye para-
lel olarak Türkiye’deki seyahat acentelerinin sayısının 
2000’li yılların başında 4000 civarlarındayken 2015 yılı 
verilerine göre 9000’e yaklaştığı görülmektedir (Türki-
ye Seyahat Acenteleri Birliği, 2016). Acente sayılarının 
gün geçtikçe artması ülke genelinde seyahat acente-
leri arasındaki rekabet ortamını arttırmıştır. Rekabet 
ortamında örgütlerin ayakta kalabilmesi için kendi 
kaynaklarını verimli kullanması ve kaybetmemesi ge-
rekmektedir. Dolayısıyla, örgütler gelişen ve değişen 
koşullara ayak uyduramaz ise yok olabilirler.

Turizm örgütlerinin sahip olduğu kaynaklardan en 
önemlilerinden biri insan faktörüdür. Turizm örgütle-
rinden olan seyahat acentelerinde de hizmet üretimin-
de önemli rol oynayanlar çalışanlardır. Acente çalışan-
larının hayatlarının önemli iki unsuru olan işinden ve 
ailesinden memnun olması, çalışma ortamına güven-
mesi (yöneticilere güven, çalışma arkadaşlarına güven 
ve örgüte güven) örgütlerinde çalışmaya devam etme-
lerini sağlayabilir. Bu unsurların oluşması acentelerin 
gelişmesini ve pazar payını arttırmasını sağlayacaktır.

İş ve aile insan hayatının önemli bir bölümünü oluştur-
maktadır. Bireyin hem işine hem de ailesine yeterli ilgi 
ve zamanı ayırması gerekmektedir. Ancak bireyin mev-
cut iş yüklerinin fazla olması ailesine zaman ayırması-
nı engellerken; kimi zamanda ailevi sorumluluklarının 
fazla olması, işine yeterli zamanı ayıramamasına neden 
olmaktadır. Aile ve iş hayatlarının farklı rollere sahip 
olmasından dolayı birey iki rol arasında kalmakta ve 
ortaya iş-aile yaşam çatışması çıkmaktadır (Allen vd., 
2000; Doğan Üngüren & Kesgin, 2010; Dubrin, 1997; 
Efeoğlu & Özgen, 2007; Greenhaus & Beutell, 1985; Hi-
ggins & Duxbury, 1992; Morgan, 2009; Parasuraman & 
Simmers, 2001).

İnsan ilişkilerinde önemli bir yere sahip olan sosyal 
sermayenin temel yapı taşı güvendir. Bir örgütte güven 
yok ise o örgütün başarılı olması hatta hayatta kalması 
zorlaşabilir. Ayrıca güven unsuru karşılıklı ilişkilerde de 
oldukça önemlidir. Hizmet sektöründe insan ilişkileri-
nin ve sosyal sermayenin önemi daha da fazla olduğun-
dan güvenin önemi bir kat daha artmaktadır. Bu neden-
le örgütlerde güvenin inşa edilmesi açısından algılanan 
örgütsel güvenin niteliği ve sonuçları iyi analiz edilme-
lidir. Tüm bu unsurlar göz önüne alındığından örgütsel 
güven çalışmada ele alınan diğer bir değişkendir.

Çalışmada, acente çalışanlarının algıladıkları örgütsel 
güven düzeyleri, iş-aile yaşam çatışması ve işten ayrılma 
niyetlerinin belirlenmesi amaçlanmıştır. Elde edilen so-
nuçlar doğrultusunda çalışan devir hızının düşürülmesi, 
güvenin sağlanması ve çalışanların iş-aile hayatından 

memnun olmasını sağlayacak uygulamaların ortaya 
konulması düşünülmüştür. Bu sayede ülkedeki önemli 
turizm destinasyonları arasında gösterilen Eskişehir’deki 
seyahat acentelerinin gelişmesi ve pazar paylarının art-
tırılması sağlanabilecektir. Ayrıca acentelerin gelişmesi 
ülkedeki iç ve dış turizm potansiyelini arttırarak ülke 
turizmine katkı sağlayacağı düşünülmektedir.

KAVRAMSAL ÇERÇEVE

Örgütsel Güven Kavramı

Sosyal bilimlerde ele alınan birçok kavram gibi güven 
kavramının tanımlanması da oldukça güçtür. Güven 
kavramı, tüm kişiler tarafından anlaşıldığı düşünülen 
ama tanımlanması oldukça güç ve karmaşık olan kav-
ramlardan biridir (Taylor, 1989). Güvenin tanımlan-
masında ortaya çıkan bu güçlüğün nedenini Fukuyama 
(2005) güvenin birbirinden bağımsız olan çok sayıda 
konunun ve kültürün anlaşılmasındaki temel etmen 
olmasına bağlamaktadır.   

Sosyolojik perspektifler açısından güven, bireylerden 
izole edilmemiş çiftler ve gruplar gibi kolektif haldeki 
birimlerin bir özelliği olarak düşünülmektedir. Kolek-
tif bir davranış olan güven, bireysel psikolojik durum-
lardan ziyade insanlar arasındaki ilişkiler olarak kabul 
edilir. Bu yüzden güven sosyal sistemin içinde vardır 
(Lewıs & Weigert 1985). Ayrıca güven kavramının ko-
lektif olan örgütler için önemli bir unsur olduğu da 
söylenebilir.

1990’ların ortalarından beri, güvenin temelinin; örgüt 
için rekabet avantajının kaynağı ve kişisel ilişkilerin en 
önemli faktörlerinden biri olduğu belirtilmektedir (Tan 
& Lim, 2009). Bu bağlamda güven kavramının örgüt içi 
gelişimde önemli unsurlardan biri olduğu söylenebilir. 
Örgütlerin pazar paylarını arttırabilmeleri için çalışan-
ların örgüte olan bağlılığı temel unsurdur. Bu bağlılığın 
oluşmasını örgüte duydukları güven sağlamaktadır. Bu 
doğrultuda güven kavramının hem çalışanlar hem de 
örgüt için temel unsurlardan biri olduğu belirtilmiştir 
(Taşkın & Dilek, 2010).  

Bireye güven ve örgüte güven kavramları birbirinden 
bağımsız kavramlardır. Bireysel güven kişiler arasında ve 
örgütsel düzeyde gerçekleşirken, örgüte güven daha çok 
örgüt düzeyinde gerçekleşir (Doney & Canon, 1997). 
Ayrıca bireye güven, karşılıklı olarak ilişkilerden ve tu-
tumlardan meydana gelen istekler olarak tanımlanmış-
tır (Shockeley-Zalabak vd., 2000). Bunların sonucunda 
örgütün gelişmesi için, örgütsel güvenle beraber bireysel 
güvenin de genel anlamda önemli olduğu belirtilebilir.

Örgütsel güven kavramı disiplinler arası bir kavram 
olması nedeniyle literatürde pek çok tanıma sahiptir 
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(Arslan, 2009; Juceviciusa & Juceviciene, 2015; Shoc-
keley-Zalabak, Ellis & Winograd, 2000). Örgütsel gü-
ven, örgütteki bireylerin karşılıklı olarak birbirlerine 
duydukları inanç, doğruluk ve içtenlik gibi etmenlerin 
gerçeği yansıtma süreci olarak tanımlanmıştır (Arslan, 
2009). Bir başka tanımda ise örgütsel güven sosyal ör-
gütsel çevrenin karmaşık yapılanmasının temeline da-
yanmaktadır (Juceviciusa & Juceviciene, 2015).

Örgüt, bireyin bulunduğu toplumun içinde yaşayan 
mikro toplum olarak ifade edilmektedir. Çalışanların 
tümü örgüt içerisindeki davranışlarını yıllar içindeki 
toplumsal kültür, örf ve adetlerden elde etmişlerdir. 
Temelde örgütsel ve toplumsal değerler birbirinden 
bağımsız düşünülemez (Başaran, 2000). Bu noktada 
insan faktörünün değişen ve gelişen örgütler için temel 
yapı taşı olduğu ortaya çıkmaktadır.

Örgütsel güvenin ilgili literatür (Özgen, 2003; Ferres 
vd., 2004, Reyhanoğlu, 2006; Yılmaz, 2006; Aktuna, 
2007; Polat, 2007; Sayın, 2009;  ).  göz önüne alındı-
ğında genel kabul görmüş olan üç boyutunun olduğu 
görülmektedir. Bu nedenle çalışmada kullanılmış olan 
boyutlar yöneticiyi güven, çalışma arkadaşlarına güven 
ve örgüte güven olarak sıralanmaktadır.	

İş-Aile Yaşam Çatışması 

İş kavramı, bir bireyin hayatını idame ettirebilmesi için 
belirli bir ücret karşılığı kendi evi dışında veya içinde 
sürdürdüğü çalışma olarak tanımlanmaktadır. Aile 
kavramı ise hayatlarını birbirlerine bağlı olarak devam 
ettiren ve asgari düzeyde iki kişiden oluşan en küçük 
sosyal topluluklar olarak tanımlanmaktadır. Tüm bu 
kavramlarla bağıntılı olarak bireylerin iş ve aileleri ara-
sındaki ilişkiler, birbirlerine olan etkileri farklı alanlar-
da birçok araştırmacı tarafından incelenmiştir (Allen 
vd., 2000).

İş ve aile kavramları bireyler için iki temel etki alanı 
olarak ortaya çıkmaktadır. İş ve aile alanlarının sahip 
olduğu gerekliliklerden dolayı önemli derecede birbir-
lerine bağlı oldukları belirlenmiştir. Bu iki rol arasında 
dengesizlik olduğunda ise ortaya iş-aile yaşam çatış-
ması ortaya çıkmaktadır. Bir rolün daha fazla zaman 
ve sorumluluk gerektirdiği durumlarda diğer rolün so-
rumlulukları yerine tam olarak getirilmediğinden do-
layı problemler oluşmaktadır  (Morgan, 2009).

İki rol arasındaki çatışmayı Grenhaus & Beutell (1985: 
77) şu şekilde özetlemektedir. Birey, hayatı boyunca 
üstüne düşün rollerin ona vermiş olduğu sorumluluk-
ları yerine getirmekle yükümlüdür. Birey, belirli zaman 
sonra iş hayatına girdiğinde üstüne düşen sorumluluk-
lara bir yenisi daha eklenmektedir. Ama bireyin iş ha-
yatının rolleri ile iş dışında bulunan sorumluluklarını 

aynı anda eksiksiz yerine getirmesi oldukça güçtür. Bu 
sebeple birey rollerin gerekliliklerini dengelemeye ça-
lışmaktadır. İş ve aile rollerini dengelemediği durumda 
ise iş-aile veya aile-iş çatışması yaşanmaktadır. İş ve ai-
leye karşı sorumlulukların artması bireyi yorduğundan 
ve kendine zaman ayırmasını engellediğinden dolayı 
çatışma ortaya çıkmaktadır. 

Dubrin (1997: 116) iş-aile yaşam çatışmasını, bireyin 
hem işgören olarak bir örgüte bağlı olması hem de ebe-
veyn olması durumunda sahip olduğu rollerin belirli 
bir noktada çatışması şeklinde tanımlamıştır. Parasura-
man & Simmers (2001: 556) ise “iş ve aileden kaynakla-
nan rollerinin aynı anda ortaya çıkarak birbirlerini olum-
suz yönde etkileme durumu” şeklinde tanımlamışlardır.

İş-aile yaşam çatışması ayrıca bireyin sahip olduğu tüm 
yaşamın değişik alanlarında ortaya çıkmaktadır. Orta-
ya çıkış şekillerine göre iş-aile yaşam çatışması üç türe 
ayrılmaktadır. Bu türler zaman odaklı, gerilim odaklı ve 
davranış odaklı iş-aile yaşam çatışmasıdır. Zaman odak-
lı çatışma bireyin zamanı iyi kullanmamasından ortaya 
çıkmaktadır. Gerilim odaklı çatışma, bireyin üstlenmiş 
olduğu iş veya aile rollerinden herhangi birinden kay-
naklanan olumsuz durumun yarattığı gerilimin diğerini 
olumsuz yönde etkilemesidir. Son olarak ise davranış 
odaklı çatışma, bireyin iş veya aile gibi üstlenmiş oldu-
ğu rollerinden herhangi biri için sorun teşkil etmeyecek 
olan davranışın diğer rol açısından olumsuzluk yarat-
ması durumunda ortaya çıkmaktadır (Greenhaus & 
Beutell, 1985). Bu bağlamda iş-aile yaşam çatışmasının 
çift yönlü bir kavram olduğu anlaşılmaktadır.

İşten Ayrılma Niyeti

İşten ayrılma niyeti kavramı son yıllarda örgütsel psi-
kologlar, yönetimciler ve sosyologların ilgilendiği ko-
nuların başında gelmektedir. Bununla birlikte araştır-
macılar da işten ayrılma niyeti konusunda çok sayıda 
çalışma yapmaktadırlar (Süner, 2014: 25). Bu kapsam-
da çalışmada üçüncü değişken olarak işten ayrılma ni-
yeti kavramı ele alınmıştır.

Alanyazın incelenmesi sonucunda işten ayrılma niye-
tinin farklı çalışmalarda (Price, 1997; Price & Muller, 
1981; Rusbult vd., 1988) farklı tanımları olduğu göz-
lenmiştir.  İlk olarak işten ayrılma niyeti “bireyin ör-
güt üyeliğini devam ettirme ya da ettirmeme olasılığı” 
olarak ifade edilmiştir (Price & Muller, 1981: 546). Bir 
başka tanımda ise çalışanın bireysel olarak örgütün sı-
nırları içindeki üyeliğinden ayrılma fikri şeklinde açık-
lamaktadır (Price, 1997: 532).

Rusbult vd., (1988) göre işten ayrılma niyeti, çalışan 
bireyin mevcut durumlardan memnun olmamasından 
dolayı göstermiş olduğu olumsuz davranış ve tutum-
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lardan doğan yıkıcı etmenler olarak tanımlanmaktadır. 
Ücretlendirme, güvence, adalet, yetki verme ve örgüt 
koşullarının sorunlu olduğu örgütlerde işten ayrılma ni-
yeti daha fazla görülmektedir. Bu unsurların dışında iş-
ten ayrılmayı etkileyen farklı koşullarda söz konusudur. 

İşten ayrılmayı etkileyen bu koşullar dışsal, örgütsel 
ve kişisel olmak üzere üç farklı grupta toplanmaktadır. 
Dışsal koşullar, istihdam oranı, iş sahaları ve ekonomik 
durum; örgütsel koşullar, örgüt içindeki yönetim per-
formansı, çalışan tatmini ve ödüllendirme; kişisel ko-
şullar ise yaş, ailevi durum ve bireysel özellikler olarak 
belirlenmiştir (Cotton  & Tuttle, 1986: 63).

Çalışan birey, bu unsurları göz önünde bulundurarak 
kendi işinin değerlendirmesini yapmaktadır. İşinden 
memnun olmaması durumunda ise işten ayrılmanın 
olasılıklarını ve başka bir iş arama sürecindeki eksi ve 
artı yönleri araştırmaktadır. Sonuç olarak çalışan birey 
mevcut işiyle diğer iş olanaklarının karşılaştırmasını 
yaparak işinden ayrılmaya veya devam etmeye karar 
vermektedir (Mobley, 1977: 238). Örgütün sadece ça-
lışanın işten ayrılma sürecinin sıralandığı bu unsurları 
anlaması yeterli değildir. Aynı zamanda işten ayrılma 
niyetini etkileyen unsurları da anlaması gerekmekte-
dir. Çünkü örgütün gelişmesi ve geleceğe daha emin bir 
şekilde bakabilmesi için en önemli etmenlerin başında 
çalışanlar gelmektedir. Ayrıca çalışanlar örgüt için mali 
açıdan önem arz etmektedir (Alexander vd., 1994: 518). 

ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ

Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri

Yurtseven (2008), çalışmasında iş-aile yaşam çatışma-
sının işten ayrılma niyeti ve iş tatmini üzerindeki etki-
leri incelemiştir. Bu doğrultuda iş-aile yaşam çatışma-
sının boyutlarından olan aile-iş çatışması, zamana ve 
gerilime dayalı çatışma türlerinin işten ayrılma niyeti 
üzerine olumlu yönde etkilerinin bulunduğu da çalış-
mada ortaya çıkarılmıştır.

Turunç & Çelik (2010), araştırmalarında çalışanların 
algılamış oldukları örgütsel desteğin örgütsel özdeş-
leşme, iş-aile, aile-iş çatışmaları ve işten ayrılma niye-
ti üzerine olan etkisinin belirlenmesi amaçlanmıştır. 
Araştırmada çalışanların algılamış oldukları örgütsel 
desteğin iş-aile yaşam çatışması, aile-iş çatışmasını ve 
işten ayrılma niyetini anlamlı olarak azalttığı sonucu 
tespit edilmiştir.  

Nohe & Sonntag (2014), çalışmalarında iki bakış açı-
sına göre iş-aile yaşam çatışması, sosyal destek ve iş-
ten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi araştırmışlardır. 
Bunlardan ilki aile-iş çatışmasının iş-aile çatışmasına 
göre işten ayrılma niyetini daha fazla arttırdığını orta-

ya koyan etki alanları bakış açısıdır. İkincisi ise iş-aile 
çatışmasının aile-iş çatışmasına göre işten ayrılma ni-
yetini daha fazla etkilediği yönündeki eşleştirme bakış 
açısıdır. 

Karatepe & Karadas (2014), tarafından yapılan çalış-
mada psikolojik sermayenin iş-aile çatışması, aile-iş 
çatışması, işten ayrılma ve işe gitmeme niyetleri üzeri-
ne etkisi araştırılmıştır. Çalışma sonucunda elde edilen 
bulgulara göre; psikolojik sermayenin iş-aile çatışması-
nı, aile-iş çatışmasını, işten ayrılma ve işe gitmeme ni-
yetlerini azaltıcı etkisinin olduğu ortaya çıkarılmıştır. 

Tüm bu çalışmalar (Karatepe & Karadas, 2014; Nohe & 
Sonntag, 2014; Turunç & Çelik, 2010; Yurtseven, 2008) 
doğrultusunda iş-aile yaşam çatışmasıyla işten ayrılma 
niyeti kavramlarının ilişkili olduğu araştırmalarla doğ-
rulanmaktadır. Ayrıca Nohe ve Sonntag (2014) göre 
iş-aile yaşam çatışmasının boyutlarından olan aile-iş 
çatışması da işten ayrılma niyetini etkilemektedir. 

Yukarıda verilen literatürdeki bu bulgulara dayanarak 
aşağıdaki hipotezler geliştirilmiştir;

H1: İş-aile yaşam çatışmasıyla işten ayrılma niyeti ara-
sında istatistiksel açıdan anlamlı bir ilişki vardır.

H1a: İş-aile çatışması boyutuyla işten ayrılma niyeti ara-
sında istatistiksel açıdan anlamlı bir ilişki vardır.

H1b: Aile-iş çatışması boyutuyla işten ayrılma niyeti 
arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir ilişki vardır.

Yazıcıoğlu (2009), çalışmasında örgütsel güven ile iş 
tatmini ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi belir-
lemeyi amaçlamıştır. Çalışmadan elde edilen sonuçlara 
göre, örgüte duyulan güven ile iş tatmini ve işten ayrılma 
niyeti arasında anlamlı ilişkilerin olduğu saptanmıştır.

Yanık (2014), çalışmasına göre örgütsel güvenin, işten 
ayrılma niyeti ile ahlaki liderlik arasında doğrudan 
aracılık etkisine sahip olduğunu belirlemiştir. Cun-
ningham & MacGregor (2000), çalışmalarından elde 
edilen verilerin analizi sonucunda örgütsel güvenin iş 
tatminini ve işten ayrılma niyetini doğrudan etkilediği 
sonucu bulunmuştur. Brashear vd., (2003), ise yapmış 
oldukları çalışmada güven kavramının,iş tatmini ile 
doğrudan işten ayrılma niyeti arasında dolaylı bir iliş-
kinin olduğu ortaya konulmuştur. 

Yapılan literatür incelemesi sonucunda elde edilen ça-
lışmalar (Brashear vd., 2003; Cunningham ve MacGre-
gor 2000; Yanık, 2014; Yazıcıoğlu, 2009) örgütsel güven 
ile işten ayrılma niyeti kavramlarının ilişkili olduğunu 
ortaya koymaktadır.

Yukarıda verilen literatürdeki bu bulgulara dayanarak 
aşağıdaki hipotezler geliştirilmiştir;
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H2: Örgütsel güvenle işten ayrılma niyeti arasında ista-
tistiksel açıdan anlamlı bir ilişki vardır.

H2a: Yöneticiye güvenle işten ayrılma niyeti arasında is-
tatistiksel açıdan anlamlı bir ilişki vardır.

H2b: Çalışma arkadaşlarına güvenle işten ayrılma niyeti 
arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir ilişki vardır.

H2c: Örgüte güvenle işten ayrılma niyeti arasında ista-
tistiksel açıdan anlamlı bir ilişki vardır.

Idrissou vd., (2013), çalışmalarında bir örgütte güvenin 
nasıl ve niçin kurulduğunu ve hangi sonuçlara neden 
olduğunu incelemişlerdir. Çalışma sonucunda elde edi-
len bulgulara göre; güven karşılıklı ilişkileri ve birlikte-
liği artırmaktadır. Ayrıca güvenin işlevsel olarak kulla-
nılmamasının çatışmaya yol açtığı da çalışmada ortaya 
çıkarılan sonuçlar arasındadır.

Önderoğlu (2010), tarafından yapılan çalışmada, da-
ğıtımsal adalet ve etkileşimsel adalet algıları ile iş-a-
ile çatışması arasında negatif ilişkinin varlığı ortaya 
konulmuştur. Ayrıca çalışanların algılamış oldukları 
örgütsel desteğin artması durumunda ise iş-aile çatış-
malarının azaldığı sonucuna da ulaşılmıştır. Bu doğ-
rultuda örgütsel destek ve adalet kavramlarının örgüt-
sel güven kavramıyla pozitif yönlü ilişkileri (Hubbell & 
Chory-Assas, 2005; Polat & Ceep, 2008; Yılmaz, 2009)  
göz önünde bulundurularak örgütsel güvenin de iş-aile 
çatışmasıyla ilişkili olabileceği söylenebilir.

Yapılan incelemeler sonucunda iş-aile yaşam çatışma-
sı ile örgütsel güven arasındaki ilişkiyi incelemiş olan 
herhangi bir çalışmaya rastlanmamıştır. Ancak örgüt-
sel güvenle pozitif ilişkileri saptanmış olan örgütsel 

adalet ve örgütsel destek gibi kavramlarla iş-aile ya-
şam çatışmasının ilişkisinin olduğu açıktır (Hubbell & 
Chory-Assas, 2005; Polat & Ceep, 2008; Yılmaz, 2009). 
İlave olarak Idrissou vd., (2013) çalışmalarında güve-
nin olmadığı örgütlerde çatışma oluştuğunu saptamış-
lardır.  Bu bağlamda örgütsel güven ve alt boyutlarının 
iş-aile yaşam çatışmasıyla ilişkili olduğu söylenebilir. 

Yukarıda verilen literatürdeki bu bulgulara dayanarak 
aşağıdaki hipotezler geliştirilmiştir;

H3: Örgütsel güvenle iş-aile yaşam çatışması arasında 
istatistiksel açıdan anlamlı bir ilişki vardır.

H3a: Örgütsel güvenle iş-aile çatışması boyutu arasında 
istatistiksel açıdan anlamlı bir ilişki vardır. 

H3b: Örgütsel güvenle aile-iş çatışması boyutu arasında 
istatistiksel açıdan anlamlı bir ilişki vardır.

H3c: Yöneticiye güvenle iş-aile yaşam çatışması arasın-
da istatistiksel açıdan anlamlı bir ilişki vardır. 

H3d: Çalışma arkadaşlarına güvenle iş-aile yaşam çatışma-
sı arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir ilişki vardır.

H3e: Örgüte güvenle iş-aile yaşam çatışması arasında 
istatistiksel açıdan anlamlı bir ilişki vardır. 

Örgütsel güven, iş-aile yaşam çatışması ve işten ayrıl-
ma niyeti kavramları arasındaki ilişkiler çerçevesinde 
araştırmanın modeli aşağıdaki gibi oluşturulmuştur. 

Araştırmanın Örneklemi

Araştırma Eskişehir ilinde gerçekleştirilmiştir. Eskişehir 
ilinde toplamda 65 seyahat acentesi faaliyet göstermektedir 
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(Türkiye Seyahat Acenteleri Birliği, 08 03 2016). Araş-
tırmanın ana kütlesini toplam 180 kişi olarak belirle-
nen acente personeli oluşturmaktadır.  Acente çalışa-
nının ulaşılabilir olması ve maliyet açısından herhangi 
bir sıkıntı oluşturmadığı belirlenmiştir. Bu kapsamda 
evrenin tamamının ulaşılabilir olmasından dolayı tam-
sayım yapılmıştır. Seyahat acenteleri bünyesinde çalı-
şan 180 çalışana dağıtılan soru formunda, kullanılabilir 
162 soru formu elde edilmiş ve analizlerde bu formlar 
dikkate alınmıştır. Uygulanan anketin geri dönüş oranı 
%90 olarak gerçekleşmiştir.

Veri Toplama Yöntemi ve Analizler

Çalışmanın amacı doğrultusunda oluşturulan anket üç 
bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde çalışanların 
işten ayrılma niyetlerini ve algılamış oldukları örgüt-
sel güven düzeylerini ölçen ifadeler, ikinci bölümde 
çalışanların iş-aile yaşam çatışmasını ölçen ifadeler ve 
üçüncü bölümde ise katılımcıların demografik özel-
liklerini ilişkin ifadelere yer verilmiştir. Demografik 
ifadeler çalışmanın amacı doğrultusunda araştırmacı 
tarafından hazırlanmıştır. Bu doğrultuda çalışanlara 
demografik özellikleri olarak, cinsiyet, yaş, medeni du-
rum, işletmedeki çalışma süreleri ve işletmedeki pozis-
yonları sorulmuştur.

Çalışanların iş-aile yaşam çatışması düzeylerini ölçmek 
üzere Netemeyer vd., (1996) tarafından geliştirilen 
iş-aile yaşam çatışması ölçeği kullanılmıştır. Söz konusu 
ölçek on ifadeden ve iki alt boyuttan oluşmaktadır. Ça-
lışanların işten ayrılma niyetlerini ölçmek amacıyla Tate 
vd., (1997) tarafından geliştirilen ve Firth vd., (2003) 
tarafından yapılmış olan çalışmada kullanılmış olan 
işten ayrılma niyeti ölçeği kullanılmıştır. Son olarak 
çalışanların örgütsel güven düzeylerini ölçmeye yönelik 
kullanılan ankette Omarov, (2009: 77) tarafından geliş-
tirilmiş olan ölçekten yararlanılmıştır. 

BULGULAR VE YORUMLAR

Güvenilirlik Analizi ve Sonuçları

Tablo 1’de örgütsel güven, işten ayrılma niyeti ve iş-ai-
le yaşam çatışması ölçeklerinin güvenilirlik (cronbach 
alpha) değerleri görülmektedir. 

Ölçeklerin güvenirliği 0,00-0,40 arasında olduğunda 
güvenilir olmadığı; 0,40-0,60 arası düşük güvenilirlik-
te olduğu, 0,60-0,80 arası yeterli derecede güvenilir ve 
0,80-1,00 arasında olması ise yüksek derecede güveni-
lir olduğunu göstermektedir (Kayış, 2010: 405). Tablo 
1’e göre örgütsel güven ile alt boyutlarının, iş-aile ya-
şam çatışması ile alt boyutlarının ve işten ayrılma niye-
ti ölçeklerinin tümünün 0,80-1,00 arasında olduğu gö-
rülmektedir. Buradan hareketle tüm ölçeklerin yüksek 
derecede güvenilir olduğu belirlenmiş ve analiz işlem-
lerine devam edilmiştir.

Faktör Analizi ve Sonuçları

Faktör analizi, değişkenler arasındaki ilişkilerden hare-
ketle faktör yapılarını bulmaya yönelik bir işlem olup 
bir veri toplama aracı olarak ölçeğin yapı geçerliliğini 

incelemede sıklıkla kullanılan bir analizdir (Büyüköz-
türk, 2011: 123). Bu doğrultuda çalışmada, aralarında 
düşük ilişkiye sahip çok sayıdaki değişkenin uygun 
sayıya düşürülmesi, yapı geçerliliğinin test edilme-
si, gruplandırılması ve ana faktörlere dönüştürülmesi 
için faktör analizi uygulanmıştır. Örgütsel güven ölçe-
ğinin faktör analizi sonuçlarını elde edebilmek amaçlı 
temel bileşenler analizi ve varimax döndürme tekniği 
kullanılmıştır. Örgütsel güven ölçeğine yönelik faktör 
analizi bulgularına göre KMO örneklem değerinin ye-
terli olduğu ve Bartlett testi sonucunun ölçeğin diğer 
analizlerde kullanımı için uygun olduğu belirlenmiştir 
(KMO değeri:0,952; Bartlett testi sonucu:p<0,05). Elde 
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edilen sonuçlar doğrultusunda yöneticiye duyulan 
güven boyutunun 5. ifadesi olan “Yöneticimin söyle-
dikleri ile yaptıkları birbirleriyle tutarlıdır” ifadesinin 
çalışma arkadaşlarıma duyulan güven boyutunun da 
altında toplanmasından dolayı ölçekten çıkarılmıştır. 
Elde edilen sonuçlar doğrultusunda örgütsel güven öl-
çeğinin 21 madde ve 3 boyutta oluşmuştur. Bu sonuç 
Omarov, (2009:77) ölçeğiyle tutarlılık göstermektedir. 
Örgütsel güven ölçeğine yönelik gerçekleştirilen faktör 
analizi sonrası ortaya çıkan 3 boyut toplam varyan-
sın %73,473’ünü açıklamaktadır. Toplam varyansın 
%60,778’i birinci boyut olan “Yöneticiye Duyulan Gü-
ven” ile %7,621’i ikinci boyut olan “Çalışma Arkadaş-
larına Güven” ve %4,774’ü üçüncü boyut olan “Örgüte 
Duyulan Güven” ile açıklanmaktadır. Sosyal bilimlerde 
yapılan çalışmalarda yapılan analizlerde toplam var-
yans değerinin %40 ile %60 arasında olması yeterli kabul 
edilmiştir (Tavşancıl, 2006, s. 48). Bu kapsamda açıkla-
nan toplam varyansın %73,473 olması yeterli düzeyde 
olduğunu göstermektedir. İş-aile yaşam çatışması ölçe-
ğinin faktör analizi sonuçlarını elde edebilmek amaçlı 
temel bileşenler analizi ve varimax döndürme tekniği 
kullanılmıştır. İş-aile yaşam çatışması ölçeğine yönelik 
faktör analizi bulgularına göre KMO örneklem değeri-
nin yeterli olduğu ve Bartlett testi sonucunun ölçeğin 
diğer analizlerde kullanımı için uygun olduğu belirlen-
miştir (KMO değeri:0,867; Bartlett testi sonucu:p<0,05). 

Yapılan geçerlilik analizleri doğrultusunda iş-aile 
yaşam çatışması ölçeğinin iki boyut ve 10 ifadeden 
oluştuğu görülmektedir. Bu sonuçlar Netemeyer vd., 
(1996) ölçeğiyle birebir benzerlik göstermektedir. 
İş-aile yaşam çatışması ölçeğine yönelik gerçekleştiri-
len faktör analizi sonrası ortaya çıkan 2 boyut toplam 
varyansın %72,743’ünü açıklamaktadır. Açıklanan top-
lam varyansın %50,263’ünü birinci boyut olan “İş-aile 
Çatışması Boyutu” açıklamaktadır. Toplam varyansın 
%22,480›ini ise ikinci boyut olan «Aile-iş Çatışması 
Boyutu» açıklamaktadır. Açıklanan toplam varyansın 

%72,743 olması iş-aile yaşam çatışması ölçeğinin yeter-
li düzeyde geçerli olduğunu göstermektedir.

İşten ayrılma niyeti ölçeğine yönelik faktör analizi 
bulgularına göre de KMO örneklem değerinin yeter-
li olduğu ve Bartlett testi sonucunun ölçeğin faktör 
analizinde kullanımı için uygun olduğu belirlenmiştir 
(KMO değeri:0,500; Bartlett testi sonucu:p<0,05). Ya-
pılan faktör analizi doğrultusunda ölçeğin tek boyuttan 
oluştuğu görülmektedir. Bu sonuç Tate vd., (1997) öl-
çeğiyle birebir benzerlik göstermektedir. İşten ayrılma 
niyeti ölçeğine yönelik gerçekleştirilen faktör analizi 
sonucunda ölçek toplam varyansın %91,719›unu açık-
lamaktadır. Bu sonuç ölçeğin yeterli düzeyde geçerlili-
ğe sahip olduğunu göstermektedir.

Normallik Dağılım Testlerine Yönelik Bulgular

Korelasyon ve varyans analizi gibi karşılaştırmalı test-
lerde verilerin normal dağılmış olması önkoşullardan 
biridir. Çarpıklık katsayısının (ÇK) “0” olması orta-
lamaya göre tam simetrik dağılımı gösterir. Çarpıklık 
katsayısının +1 ile -1 sınırları içerisinde kalması ise pu-
anların normal dağılımdan önemli bir sapma göster-
mediği şeklinde yorumlanabilir (Büyüköztürk, 2005). 
Analizlerde örgütsel güven puanları çarpıklık katsayı-
sı “-,547”; iş aile çatışması puanları çarpıklık katsayısı 
“,022” ve işten ayrılma niyeti puanları çarpıklık katsayısı 
“,196” olarak hesaplanmıştır. Bu bilgiler kapsamında öl-
çek puanlarının normal dağılım gösterdiği söylenebilir. 

Katılımcıların Demografik Özelliklerini Göre Araş-
tırma Bulguları

Araştırma Eskişehir ilinde faaliyet gösteren seyahat 
acentelerinde çalışan 180 kişinin katılımıyla gerçekleş-
tirilmiştir. Ancak bunlardan 18 tanesi analize uygun 
bulunmadığından dolayı kullanılmamıştır. Araştırma-
ya katılan 162 kişinin demografik özellikleri Tablo 2’de 
gösterilmiştir.
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Tablo 2 incelendiğinde; araştırmaya katılanların 
%51,9’unun erkek, %48,1’inin kadın olduğu görülmek-
tedir. Bu durum seyahat acentelerinde çalışanların cin-
siyet göz önüne alındığında neredeyse eşit olduğunu 
göstermektedir. Araştırmaya katılanların yaş dağılımı 
ise 18-30 yaş arasında olanlar % 45,7; 31-40 yaş arasın-
da olanlar %34; 41-50 yaş arasında olanlar %16; 51 ve 
üzeri yaşında olanlar ise %4,3 olarak ortaya çıkmıştır. 
Araştırmaya katılanların büyük çoğunluğunun 18-30 
ve 31-40 arasında olduğu belirlenmiştir. Elde edilen bu 
bulgulara göre çalışanların büyük bölümünün 40 yaş 
altında olması seyahat acentelerin çalışanlarının genel 
olarak genç profilde olduğunu göstermektedir. 

Katılımcıların medeni durumu incelendiğinde, % 
49,4’ünün evli; %44,4’ünün bekâr ve % 6,2’sinin boşan-
mış/dul olduğu görülmektedir. Bulundukları işletmede 
çalışma sürelerine bakıldığında, 5 yıldan az çalışmak-
ta olanlar % 63,6; 6-10 yıl arasında çalışanların 24,1; 
11-15 yıl arasında çalışanların %8,6; 16-20 yıl arasın-
da çalışanların % 2,5; 21 yıldan fazla çalışanların %1,2 
oranında olduğu görülmektedir. Çalışanlarının büyük 
bir bölümünün (%63,6) 5 yıldan az süredir bulunduğu 
işletmede çalıştığı görülmektedir. Araştırmaya katılan 
çalışanların pozisyona göre dağılımı incelendiğinde, 
%67,3’ü çalışan; %13,6’sı şef ve %19,1’nin müdür oldu-
ğu görülmektedir.

Değişkenler Arasındaki Korelasyon Analizine İliş-
kin Bulgular

Çalışmada örgütsel güven, iş-aile yaşam çatışması ve iş-
ten ayrılma niyeti kavramlarının ve alt boyutların ara-
sındaki ilişkilerin düzeylerinin ve yönlerinin belirlen-
mesi amacıyla korelasyon analizi yapılmıştır. Korelasyon 
analizine ilişkin bulgular Tablo 3’te sunulmaktadır. 

Tablo 3’te görüldüğü üzere seyahat acentesi çalışanları-
nın algılamış oldukları iş-aile yaşam çatışması ile işten 
ayrılma niyeti arasında istatistiksel açıdan anlamlı ve 
pozitif yönlü (r= 0,374, p<0,01) bir ilişki bulunmuş-
tur. Elde edilen bu sonuç seyahat acentesi çalışanının 
iş-aile yaşam çatışması yaşaması durumunda işten 
ayrılmayı düşündüğünün göstergesidir. İş-aile yaşam 
çatışmasının alt boyutlarından iş-aile boyutu ile işten 
ayrılma niyeti arasında istatistiksel açıdan anlamlı ve 
pozitif yönlü (r= 0,313, p<0,01), aile-iş boyutu ile de 
istatistiksel açıdan anlamlı ve pozitif yönlü (r= 0,310, 
p<0,01) ilişkiler saptanmıştır. Bu neticeler doğrultu-
sunda acente çalışanlarının işten veya aileden kaynaklı 
iş-aile yaşam çatışması yaşamaları durumunda da işten 
ayrılmayı düşündüğü görülmektedir. Bu bilgiler ışığın-
da H1, H1a ve H1b kabul edilmiştir.

Acente çalışanlarının algılamış oldukları örgütsel gü-
ven ile işten ayrılma niyeti arasında istatistiksel açıdan 
anlamlı ve negatif yönlü bir ilişki (r= -0,705, p<0,01) 
tespit edilmiştir. Elde edilen negatif ve anlamlı ilişki 
çalışanların örgütsel güven düzeylerinin artması du-
rumunda işten ayrılma niyetlerinin azalacağını göster-
mektedir. Buna göre H2 kabul edilmiştir. 

Örgütsel güvenin alt boyutlarından biri olan yöneticiye 
güven ile işten ayrılma niyeti arasında istatistiksel açı-
dan anlamlı ve negatif yönlü (r= -0,674, p<0,01) ilişki 
tespit edilmiştir. Elde edilen bu sonuç acente çalışanı-
nın yöneticisine güvenmesi durumunda işten ayrılma 
niyetinin azaldığını göstermektedir. Çalışma arkadaş-
larına güven ile işten ayrılma niyeti arasında istatistik-
sel açıdan anlamlı ve negatif yönlü (r= -0,541, p<0,01) 
bir ilişki bulunmuştur. Elde edilen bu sonuç acente 
çalışanlarının çalışma arkadaşlarına güvenlerinin art-
ması durumunda işten ayrılma niyetlerinin düşeceğini 
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göstermektedir. Örgütsel güvenin son boyutu olan ör-
güte güven ile işten ayrılma niyeti arasında istatistiksel 
açıdan anlamlı ve negatif yönlü (r= -0,677, p<0,01) bir 
ilişki bulunmuştur. Bu netice çalışanların örgüte gü-
venlerinin artmasının işten ayrılma niyetlerini azalttı-
ğını göstermektedir. Bunlara göre H2a, H2b ve H2c kabul 
edilmiştir.

Seyahat acenteleri çalışanlarının algılamış oldukları 
örgütsel güven ile iş-aile yaşam çatışması arasında is-
tatistiksel açıdan anlamlı ve negatif yönlü (r= -0,374, 
p<0,01), iş-aile yaşam çatışmasının alt boyutlarından 
iş-aile boyutu ile örgütsel güven arasında istatistiksel 
açıdan anlamlı ve negatif yönlü (r= -0,301, p<0,01), 
aile-iş boyutu ile örgütsel güven arasında da istatistik-
sel açıdan anlamlı ve negatif yönlü (r= -0,324, p<0,01), 
ilişkiler bulunmuştur. Elde edilen bu ilişkiler çalışanla-
rın örgüte olan güvenlerinin artması durumunda aile-
den veya işten kaynaklı iş-aile yaşam çatışması yaşama-
larının azalacağının göstermektedir. Bunlara göre H3, 
H3a ve H3b kabul edilmiştir.

Örgütsel güvenin alt boyutlarından olan yöneticiye 
güven ile iş-aile yaşam çatışması arasında istatistiksel 
açıdan anlamlı ve negatif yönlü (r= -0,332, p<0,01), 
çalışma arkadaşlarına güven ile iş-aile yaşam çatışma-
sı arasında istatistiksel açıdan anlamlı ve negatif yönlü 
(r= -0,375, p<0,01) ve örgütsel güvenin son boyutu olan 
örgüte güven ile iş-aile yaşam çatışması arasında da is-
tatistiksel açıdan anlamlı ve negatif yönlü (r= -0,335, 
p<0,01) ilişkiler saptanmıştır. Bu ilişkiler çalışanın yöne-
ticisine, arkadaşlarına ve örgüte güvenin artması duru-
munda da iş-aile yaşam çatışmasının azalacağının gös-
tergesidir. Bunlara göre H3c, H3d ve H3e kabul edilmiştir. 

Örgütsel Güven ile İş-Aile Yaşam Çatışması ve İşten 
Ayrılma Niyeti İlişkisine Yönelik Regresyon Analizi 
Bulguları

Seyahat acenteleri çalışanlarının algılamış oldukları ör-
gütsel güvenin iş-aile yaşam çatışması ve işten ayrılma 

niyeti üzerindeki etkilerini ortaya koymak amacıyla 
regresyon analizi yapılmıştır. Analizlerden elde edilen 
bulgular doğrultusunda bağımsız değişken olan örgüt-
sel güvenin bağımlı değişken işten ayrılma niyeti üze-
rine etkisi Tablo 4’te verilmiştir.

Elde edilen regresyon analizi bulgularına göre; seya-
hat acentesi çalışanlarının algılamış oldukları örgütsel 
güvenin işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü ve 
yüksek düzeyde etkisinin (β=-0,705*) bulunduğu be-
lirlenmiştir. Bu durum acente çalışanlarının algılamış 
oldukları örgütsel güvenin artması durumunda işten 
ayrılma niyetlerinin düşeceğinin, örgütsel güvenin 
azalması durumunda da işten ayrılma niyetlerinin ar-
tacağının açık göstergesidir. Bu sonuç doğrultusunda 
acente yönetiminin örgütsel güvenin arttırılması için 
yapacağı faaliyetlerin, acenteler için çalışan devir hızı-
nın düşürülmesini sağlayacak bir unsur olduğu söyle-
nebilir. 

İşten ayrılma niyetinin %49’unun ise bağımsız değiş-
ken olan örgütsel güven ile açıklanabileceği tespit edil-
miştir. Açıklama oranının yüksek olması, çalışmanın 
evreni olan seyahat acenteleri çalışanlarının örgütsel 
güven düzeylerinin düşük olduğundan dolayı işten ay-
rılma niyetlerine sahip olduklarını göstermektedir.

Seyahat acenteleri personelinin algılamış oldukları ör-
gütsel güvenin iş-aile yaşam çatışması üzerine etkisini 
belirlemek amaçlı yapılan regresyon analizi sonuçları 
Tablo 8’de gösterilmiştir.

Tablo 5 incelendiğinde örgütsel güvenin çalışanların 
algılamış oldukları iş-aile yaşam çatışması üzerinde 
negatif yönlü ancak düşük bir etkiye (β=-0,374*) sahip 
olduğu görülmektedir. Sonuç, örgütsel güvenin iş-aile 
yaşam çatışması üzerindeki etkisinin oldukça sınırlı 
olduğunu göstermektedir. Acente çalışanlarını algı-
lamış oldukları iş-aile yaşam çatışmasının %14’ünün 
örgütsel güven ile açıklanabileceği tespit edilmiştir. 
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SONUÇ VE ÖNERİLER

Çalışmadan elde edilen bulgulara bakıldığında iş-aile 
yaşam çatışması ile işten ayrılma niyeti arasında an-
lamlı ve pozitif yönlü ilişki (r= 0,374) saptanmıştır. Bu 
sonuç, acente çalışanlarının yaşamış oldukları iş-aile 
yaşam çatışmasından dolayı işten ayrılmalarına yol aç-
maktadır.  

İş-aile yaşam çatışmasının alt boyutları olan iş-aile 
boyutu ile pozitif ve anlamlı (r= 0,313) ve aile-iş bo-
yutu ile de pozitif ve anlamlı (r= 0,310) ilişkiler tespit 
edilmiştir. Elde edilen bu sonuçlardan hareketle acente 
personellerinin aileden veya işten kaynaklı iş-aile ya-
şam çatışması yaşaması durumunda da işten ayrılma 
niyetlerinin artacağı söylenebilir. Araştırma sonucun-
da, iş-aile yaşam çatışması ile işten ayrılma niyeti ara-
sında istatistiksel açıdan anlamlı ilişkilerin bulunması 
literatürde bulunan çalışmalarla (Karatepe & Karadas, 
2014; Nohe & Sonntag, 2014; Ryan vd., 2015; Turunç & 
Çelik, 2010; Yurtseven, 2008) paralellik göstermekte-
dir. Ayrıca Nohe & Sonntag (2014) çalışmalarında iş-a-
ile yaşam çatışmasının alt boyutlarından olan iş-aile 
boyutunun aile-iş boyutuna göre işten ayrılmayı daha 
fazla etkilediği sonucu da örtüşen sonuçlar arasındadır. 
Çalışanların işten ayrılmasını etkileyen etmenler arasın-
da iş-aile yaşam çatışmasının olduğu söylenebilir. 

Çalışmada örgütsel güven ile işten ayrılma niyeti ara-
sında anlamlı ve yüksek düzeyde negatif bir ilişki (r= 
-0,705) saptanmıştır. Bu ilişkiye dayanarak çalışanların 
algılamış oldukları örgütsel güven düzeylerinin azal-
masıyla işten ayrılma niyetlerini yüksek oranda arttı-
ğı söylenebilir. Aksi durumda ise örgütsel güven dü-
zeyi yüksek olanların işletmeden ayrılma niyetlerinin 
düşük olduğu söylenebilir. Elde edilen sonuç örgütsel 
güvenin, işten ayrılmalardaki önemini vurgular nite-
liktedir. Örgütsel güvenin alt boyutları olan yönetici-
ye güven ile işten ayrılma niyeti arasında (r= -0,674), 
çalışma arkadaşlarına güven ile işten ayrılma arasında  
(r= -0,541), örgüte güven ile işten ayrılma arasında (r= 
-0,677) negatif yönlü ve anlamlı ilişkiler saptanmıştır. 

Çalışanların sadece yöneticiye, arkadaşlarına veya ör-
güte güvenmesi de işten ayrılma niyetlerini ters yön-
lü olarak etkilemektedir. Örgütsel güvenin bu üç alt 
boyutu arasında işten ayrılma niyetini negatif yönlü 
olarak en fazla örgüte güven etkilemektedir. Bu durum 
çalışanın örgütüne güvenmesinin arkadaşlarına veya 
yöneticisinden güvenmesinden daha önemli olarak 
görmesi ile açıklanabilir. Çalışan örgütün güçlü olması 
durumunda iş ve ücret garantisine sahip olduğunu dü-
şünmesi de bu sonucu destekler niteliktedir. 

Örgütsel güven ile işten ayrılma niyeti arasında anlam-
lı bir ilişkinin bulunması Cunningham & MacGregor 
(2000) ve Yazıcıoğlu (2009) çalışmalarıyla paralellik 
göstermektedir. Brashear vd., (2003), yapmış oldukları 
çalışmada güven kavramı ile işten ayrılma niyeti ara-
sında dolaylı bir ilişkinin olduğunu saptamışlardır. An-
cak çalışmada örgütsel güven kavramı bir bütün olarak 
ele alındığı için, Brashear vd., (2003) çalışmalarından 
farklı olarak işten ayrılma niyeti ile doğrudan bir ilişki-
nin olduğu saptanmıştır. 

Örgütsel güven ile iş-aile yaşam çatışması arasında an-
lamlı ve negatif yönlü bir ilişki (r= -0,677) tespit edil-
miştir. Örgütsel güvenin alt boyutları olan yöneticiye 
güven, çalışma arkadaşlarına güven ve örgüte güven 
ile de iş-aile yaşam çatışması arasında negatif ilişkile-
rin olduğu sonucuna varılmıştır. Ayrıca iş-aile yaşam 
çatışmasının alt boyutları olan iş-aile ve aile-iş boyu-
tu ile de örgütsel güven arasında negatif yönlü ilişkiler 
saptanmıştır. Elde edilen bu sonuçlar doğrultusunda 
acente çalışanlarının algılamış oldukları örgütsel güve-
nin artması iş-aile yaşam çatışmasını düşürürken aksi 
durumda da iş-aile yaşam çatışması yaşamamaları da 
örgütsel güven düzeylerini arttırmaktadır.

Yapılan literatür taraması sonucunda örgütsel güven 
ile iş-aile yaşam çatışması arasındaki ilişkiyi doğru-
dan inceleyen herhangi bir çalışmaya rastlanmamıştır. 
Ancak Idrissou vd., (2013) çalışmalarında güvenin iş-
levsel olarak kullanılmamasının çatışmaya yol açacağı 
sonucu çıkarılmıştır. Çelik & Turunç (2010) ise lider 
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desteğinin iş-aile yaşam çatışması üzerinde anlamlı et-
kisinin olduğunu belirlemişlerdir. Bir başka çalışmada 
ise dağıtımsal adalet ve etkileşimsel adalet gibi örgütsel 
güven ile pozitif yönlü ilişkileri olan kavramlarla (Hub-
bell & Chory-Assas, 2005; Polat & Ceep, 2008; Yılmaz, 
2009) iş-aile yaşam çatışması arasında negatif ilişkinin 
olduğu saptanmıştır (Önderoğlu, 2010). Bu kapsamda 
belirlenen örgütsel güven ile iş-aile yaşam çatışması 
ilişkisi vardır hipotezi kabul edilmiştir. Elde edilen bu 
ilişki çalışanların algılamış oldukları örgütsel güven ve 
iş-aile yaşam çatışmasının birbirini olumsuz yönde et-
kilediğini ortaya koymaktadır. Çalışanına güven sağla-
yan bir örgüt ve aile yapısının varlığının hem işletme 
hem de çalışan için ne denli önemli olduğu da sonuçlar 
arasındadır. 

Çalışanların algılamış oldukları örgütsel güvenin işten 
ayrılma niyeti üzerine negatif ve yüksek düzeyde etkisi 
(β=-0,705*) olduğu saptanmıştır. Çalışanların algıla-
mış oldukları örgütsel güven düzeylerinin artırılması 
durumunda işten ayrılma niyetlerini dolayısıyla işten 
ayrılmalarını azaltılacağı sonucu elde edilmiştir. İşlet-
melerin personel devir hızını düşürmelerini sağlamak 
için örgütsel güven düzeylerini arttırmaları önemli öl-
çüde etkili olacaktır. Acente çalışanlarının sahip olduk-
ları işten ayrılma niyetlerinin %49’unun örgütsel güven 
ile açıklanabileceği ortaya çıkarılmıştır. Acente çalışan-
larının işten ayrılma sebeplerinin neredeyse yarısı algı-
lamış oldukları örgütsel güven ile açıklanmaktadır. Bu 
sonuçta örgütsel güvenin çalışan devir hızındaki öne-
mini tekrardan vurgulamaktadır. 

Çalışanların algılamış oldukları örgütsel güvenin iş-ai-
le yaşam çatışmasını negatif ancak düşük düzeyde etki-
lediği (β=-0,374*) saptanmıştır. Her ne kadar örgütsel 
güven düzeylerinin artması veya azalması ters yönlü 
olarak iş-aile yaşam çatışmasını etkilese de düşük sevi-
yededir. Acente çalışanlarının algılamış oldukları iş-a-
ile yaşam çatışmasının yalnızca %14›ü örgütsel güven 
ile açıklanmaktadır. Açıklanma oranı nispeten az gö-
zükmektedir. Bu durumun başlıca sebepleri arasında 
iş-aile yaşam çatışmasının sadece işten kaynaklanan 
sorunlardan değil aileden kaynaklanan sorunlardan 
dolayı da oluşmuş olmasıdır. İş-aile yaşam çatışması-
nın aileden kaynaklı oluşmasın da algılamış oldukları 
örgütsel güven rolünün düşük olması da elde edilen bu 
sonucu özetler niteliktedir. 

Araştırmadan elde edilen tüm sonuçlar değerlendi-
rildiğinde Eskişehir ilinde bulunan seyahat acentesi 
yöneticilerinin çalışanlarının işlerini daha nitelikli bir 
şekilde yapabilmesi, işletmenin gelişmesine katkıda 
bulunmaları ve en önemlisi olan işletmede çalışmaya 
devam etmeyi istemeleri için çalışanlarının örgüte olan 
güvenlerinin artırılması gerekmektedir. Örgütlerin ça-
lışanların güvenini artırabilmeleri için onlara vermiş 

oldukları sözleri yerine getirmesi gerekmektedir. Ay-
rıca ödüllendirme sistemi, motive edici ve birlikteliği 
sağlamak için yemek ve eğlence organizasyonları ve 
yükselme olanaklarının açık olması gibi unsurlar da 
örgütsel güveni artırmak için uygulanmalıdır. 

Çalışanların iş-aile yaşam çatışması yaşamamaları 
adına da örgütler çalışma saatlerini aile yaşamını göz 
önünde bulundurarak hazırlamalıdır. Çalışanlarının 
haftalık ve yıllık izinlerine önem verilmelidir. Tüm 
bunlar sonucunda çalışanın iş-aile yaşam çatışması 
yaşamasının önüne geçilerek işten ayrılmalarına engel 
olunabilir. Netice de aile ve iş hayatı yolunda olan çalı-
şanın örgüte olan katkısı artacaktır.

Çalışanların yöneticilere ve örgüte olan güvenlerini 
artırmak için yöneticiler daima dürüst olmalıdır. Ay-
rıca problem durumunda çözüm odaklı olmalıdırlar. 
Çalışanlarının fikir ve görüşlerini dikkate almalıdırlar. 
Bu sayede çalışan devamlılığı sağlanacak ve örgüt içi 
dinamiklerdeki aksaklıklar engellenebilir. Sonuç olarak 
zamanla örgüt kurumsal bir yapı kazanarak pazar pa-
yını artıracaktır. 

Tüm bu unsurların sağlanması temelde yöneticinin viz-
yonuna bağlı olmaktadır. Bu kapsamda sadece yönetici 
değil örgüt sahiplerinin de örgütlerine güven duyması, 
çalışanların iş-aile sorunları yaşamaması ve işten ayrıl-
mayı düşünmemeleri için örgütlerin yönetimlerini viz-
yon sahibi, iletişim becerisi yüksek ve stratejik liderlik 
vasfı olan kişilerden oluşturmaları gerekmektedir.

Son olarak örgütsel güven konusunda çalışan araştır-
macılar kadar işletme yöneticileri ve insan kaynakları 
uzmanlarının da konunun önemini göz ardı etmemeleri 
gerektiği ortaya çıkmıştır. Örgütsel güven, iş-aile yaşam 
çatışmasının sebepleri arasında olması ve çalışanın işten 
ayrılmasına neden olması ile üzerinde önemle durulma-
sı ve önlemler alınmasını gerektiren bir konudur.
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In the study, it was aimed to determine the 
organizational trust levels perceived by the agency 
employees, work-family conflict and intention to leave 
work. It has been considered to reduce the turnover rate 
in line with the results obtained, to ensure trust and to 
provide applications that will ensure that employees 
are satisfied with their work-family life. It will be 
possible to improve the development and market share 
of the travel agencies in Eskişehir which are among 
the important tourism destinations in the country.It 
is also thought that the development of agencies will 
contribute to the tourism of the country by increasing 
the potential of domestic and foreign tourism in the 
country.

Because the concept of organizational trust is an 
interdisciplinary concept, it has many definitions in 
the literature (Arslan, 2009; Juceviciusa & Juceviciene, 
2015; Shockeley-Zalabak, Ellis & Winograd, 2000).
Organizational trust is defined as the process of 
reflecting the truth of the factors such as the belief, 
truthfulness and sincerity that the individuals in the 
organization mutually feel each other (Arslan, 2009).

Literature on organizational trust (Özgen, 2003, Ferres 
et al., 2004, Reyhanoğlu, 2006, Yılmaz, 2006, Aktuna, 
2007, Polat, 2007, Sayın, 2009).It is seen that there are 
three generally accepted dimensions when considered. 
For this reason, the dimensions used in the study are 
managerial trust, trust to colleagues and knit trust.

Work and family concepts are emerging as the two 
main domains of influence for the individual.Have 
been found to be significantly dependent on each other 
due to the requirements of the business and family 
areas. When there is an imbalance between these two 
roles, a work-family conflict emerges.Problems arise 
because a role is not fully fulfilled in place of other 
role responsibilities in situations where more time and 
responsibility are required (Morgan, 2009).

* Corresponding author at: Osmangazi University, Faculty of Tourism, 
Department of Tourism Management.
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Dubrin (1997: 116) defines the work-family conflict as 
a conflict at a certain point in the role of the individual 
as an occupation, as well as in the case of being a parent.
Parasuraman & Simmers (2001: 556) have described 
“the role of work and family as a way of affecting each 
other negatively by emerging at the same time”.

It has been observed that different intentions to leave 
have different definitions (Price, 1997; Price & Muller, 
1981; Rusbult et al., 1988).First, the intention to leave 
the workplace was expressed as “the individual’s 
likelihood of continuing or disappearing as an 
organization” (Price & Muller, 1981: 546).In another 
definition, the idea of ​​separating the employee from 
his or her individual membership within the borders 
(Price, 1997: 532). According to Rusbult et al., (1988), 
the intention to leave work in organizations where 
wage, security, justice, Seen.

The research was conducted in Eskişehir.There are 65 
travel agencies in total in eskisehir (Turkish Travel 
Agencies Association, 08 03 2016). The main mass of 
the survey is composed of all agency agency employees 
with a total of 180 people.There was a statistically 
significant and positive correlation (r = 0.374, p <0.01) 
between the work-family conflict and the intention 
to leave the work that the travel agency employees 
perceived. This result shows that the travel agency 
employee thinks he or she should leave the company 
in case of work-family conflict.(R = 0,313, p <0.01) 
statistically significant and positive (r = 0,313, p <0,01) 
between the work-family dimension and the intention 
to leave the work from the sub-dimensions of the work-
family conflict, P <0.01) were found.It is seen that in 
the direction of these consequences, the employees 
of the agency are separated from the work in case of 
work-family conflicts arising from work or family.

A statistically significant and negative relationship (r 
= -0,705, p <0,01) was found between organizational 
trust perceived by agency employees and intention to 
leave work.The negative and significant relationship 
obtained indicates that the intention to leave work will 
decrease if the level of organizational trust of employees 
increases.

There was statistically significant and negative 
correlation (r = -0.674, p <0,01) between managerial 
trust and intention to leave the work, which is one of 
the sub-dimensions of organizational trust.This result 
shows that the intention to leave the work is reduced 
if the agent trusts the manager of the employee. There 
was a statistically significant and negative correlation 
(r = -0.541, p <0.01) between the confidence of the 
colleagues and the intention to leave the work.This 
result shows that intentions to leave work are reduced 
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when the employees of the agency increase their 
confidence in their colleagues. Statistically significant 
and negative correlation (r = -0.677, p <0.01) was found 
between the last dimension of organizational trust and 
the intention of secession from work.This conclusion 
shows that the increase of the employees’ confidence in 
the organization reduces the intention to leave the work.

The organizational trust that employees perceived was 
negatively, but at low level (β = -0,374 *), the work-
family conflict. Although the increase or decrease 
in organizational trust levels is adversely affecting 
work-family conflict, it is also low level.Only 14% 
of the work-family conflicts that agency employees 
perceive are explained by organizational trust. The 
disclosure rate is relatively low. The main reason for 
this situation is that the work-family conflict has not 
only been caused by problems caused by work but also 
by family problems.Organizations need to fulfill their 
promises to increase employee confidence. In addition, 
elements such as rewarding system, motivating and 
coexistent food and entertainment organizations and 
openness to promotion should be applied to increase 
organizational trust.In the name of work-family 
conflict life of workers, organizations should prepare 
their working hours by considering family life. Weekly 
and annual leave of employees should be respected. All 
of this can prevent the employee from leaving his / her 
work by avoiding the work-family conflict.As a result, 
the contribution of the employee who is on the road to 
family and work life will increase.

Managers must always be honest in order to increase 
the confidence of employees in their managerial and 
organizational skills. In addition, the solution should 
be focused on the problem. They should take into 
account the opinions and opinions of their employees. 
In this way, employee continuity can be ensured and 
disruptions in intra-organizational dynamics can be 
prevented. As a result, the organization will increase 
its market share by acquiring an institutional structure 
over time.
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