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OZET

Bu c¢alisma hemsirelerde is aile ¢atismasinin bakim kalitesine i doyumuna ve isten ayrilma
niyetine olan etkisini belirlemek amaciyla tanimlayici ve iligki arayici olarak planlanmustir.
Aragtirma Evrenini, 09.11.2020- 10.01.2021 tarihleri arasinda gorev yapan 764 hemsire
olusturmustur. Arastirma 6rneklemini ¢aligmaya katilmay1 kabul etmis ve anket formlarin
tam olarak dolduran olup 227 hemsire olusturmustur. Literatiir taramasi ile elde edilen tanim
formu, is aile gatismasi Olgegi, is yiki Olgegi, yonetici destegi Ol¢egi ve arastirmacilar
tarafindan olusturulan hasta bakim kalitesi skalasi, is doyumu skalasi, isten ayrilma niyeti
skalas1 kullanilmistir. Arastirmanin gergeklestirilebilmesi igin etik kurul onay1 ve kurum
izinleri alindi. Verilerin analizinde SPSS (IBM SPSS Statistics 23) adli paket programinda
karsilastirma analizleri, iliski arayici analizler ve etki analizleri kulanilmistir. Analizler
sonucunda hemsirelerin bakim kalitesi puan ortalamasi 7,55+1,66 (10 tizerinden), kapsamli
is doyumu puan ortalamasi 5,96+2,44 (10 iizerinden) ve isten ayrilma niyeti ortalama puani
3,06+£1,48 (5 tlizerinden) olarak saptanmistir. Yapisal esitlikler incelendiginde is aile
catigmasini etkileyen en 6nemli faktoriin yonetici destegi oldugunu, yonetici destegi de is
aile ¢atigmasini negatif yonde etkilemekte ve yonetici destegindeki 1 birimlik artigin, ig-aile
catigmasinda 0,81 birimlik azalmaya neden oldugu belirlenmistir. Yonetici destegi faktorii
is aile catismasinin %66’sin1 agiklamaktadir. Is-aile catismasindaki 1 birimlik artisin, hasta
bakim kalitesinde 0,77 birimlik azalmaya neden oldugu belirlenmistir. Hasta bakim kalitesi
ile aile catigmasini negatif yonde etkilemektedir. Is aile catismasi hasta bakim kalitesi
faktoriiniin %59 unu aciklamaktadir. Bu sonuglara gore is aile catismasi hasta bakim kalitesi
ve is doyumunun temel belirleyicilerindendir. Y6netici desteginin is aile ¢catigmasina negatif
yonde etkisi olmasi nedeniyle hastane yonetimini tarafindan calisanlarin desteklenmesine
onem verilmelidir.
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ABSTRACT

This study was planned as a descriptive and relationship seeker in order to determine the
effect of work-family conflict on the quality of care, job satisfaction and turnover intention
in nurses. The research population consisted of 764 nurses working between 09.11.2020 and
10.01.2021. The research sample consisted of 227 nurses who accepted to participate in the
study and filled out the questionnaires completely. The definition form obtained through the
literature review, the work-family conflict scale, the workload scale, the manager support
scale, and the patient care quality scale, job satisfaction scale, and turnover intention scale
created by the researchers were used. Ethics committee approval and institutional
permissions were obtained to conduct the study. In the analysis of the data, comparison
analyzes, correlational analyzes and impact analyzes were used in the package program
called SPSS (IBM SPSS Statistics 23). As a result of the analyzes, the mean score of the
quality of care of the nurses is 7.55£1.66 (out of 10), the mean score of comprehensive job
satisfaction is 5.96+2.44 (out of 10), and the mean score of intention to leave is 3.06+1.48
(out of 5) over) was determined. When the structural equations are examined, it is determined
that the most important factor affecting the work-family conflict is the support of the
manager, and the support of the manager affects the work-family conflict negatively, and an
increase of 1 unit in the manager's support causes a 0.81 unit decrease in the work-family
conflict. The manager support factor explains 66% of work-family conflict. It was
determined that a 1-unit increase in work-family conflict caused a 0.77-unit decrease in
patient care quality. It negatively affects the quality of patient care and family conflict. Work
family conflict explains 59% of the patient care quality factor. According to these results,
work-family conflict is one of the main determinants of patient care quality and job
satisfaction. Since the support of the manager has a negative effect on the work-family
conflict, importance should be given to the support of the employees by the hospital
management.
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1. GIRIS

Calisma hayatinda kadinlarin s6z konusu olmasi ile beraber, evli kadinlar ve ¢alisan ciftler
sayisinda artislar meydana gelmistir. Ciftlerden her iki tarafinda is hayatinda yer almasi is-
aile catigmalarina ortam hazirlamis ve kadin-erkek rolleri arasinda etkilesimin sorunlarina

neden olmustur. (Kasper ve digerleri, 2005).

Catisma kavrami genel baglamda degerlendirildiginde amaglar, istekler, hedefler, giidiiler
etkisinde, uyumluluklarin s6z konusu olmamasi veya anlasmanin mevcut bir temelde
gelismemesini belirtmektedir. Baska bir ifadeyle ¢atigma, kisilere veya gruplara baglh
unsurlar igerisinde, sosyal 6l¢iide anlagsmazliklar1 temsil etmektedir (Schermerhorn, Hunt ve
Osborn, 1994).

Bir cok meslek grubu, bireylerin is ve aile yasamlarin1 dengeleme ¢abalarinda stres yaratan
bir unsurdur (Coskuner, S., Sener, A., 2013). Hemsirelik uzun ve diizensiz ¢alisma saatleri,
caligsma kosullarinin zor ve is ylikiiniin fazla oldugu bir meslek olmakla birlikte, tiyelerinin
cogunlukla kadinlarin olusturdugu bir meslek olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Bundan dolay1,
is ve aile i¢i rollerini dengelemede giigliikk ve catismanin yasanabilecegi mesleklerden biri

olma 6zelligi gosterir (Celik, M., & Turung, O., 2009).

Literatiire bakildiginda is aile catismasinin ¢alisma saati, is yiiki, diizensiz ¢aligma saatleri
gibi is talepleri arasinda pozitif ve gii¢lii bir iliski oldugunu belirtilmektedir (Yildirim &
Aycan 2008). Ozellikle vardiyali galisanlarm, aileleriyle ilgili aktivitelerde bulunamamalari,
ailesel rol ve sorumluluklarimi yerine getirmelerine engel olmaktadir. Yonetici destegi
(6zellikle kendi tist yoneticisi tarafindan) ise is-aile ¢atigsmasini etkileyen diger onemli bir
faktordiir. Aragtirmalar, yonetici desteginin bulunmasinin, is-aile catismasini dnemli 6l¢iide

azalttigin1 gostermektedir (Yildirim & Aycan 2008).

Is doyumu c¢alisanlarin fiziksel, ruhsal ve sosyal gereksinimlerinin, beklentileri
dogrultusunda karsilanma diizeyini ifade etmektedir. Kisilerin basarili, mutlu ve iiretken
olabilmelerinin en énemli kosullarindan biridir. Is doyumu, ¢alisanin isini ve is cevresini
degerlendirmesi sonucunda gelistirdigi duygusal bir tepki olarak tanimlanabilir. (Duxbury

ML, ve ark., 1984)



Is doyumunu etkileyen ¢esitli faktorler, bireysel ve orgiitsel faktorler olarak iki grupta
toplanabilir. Bireysel 6zelliklerden bakildiginda; yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum,
meslek, sosyokiiltiirel ¢cevre, zeka, kisilik 6zellikleri, meslekte veya isyerinde ¢alisma siiresi,
meslek secimi, meslekle ilgili gelecege yonelik diisiinceler ve genel yasam tutumudur.
Orgiitsel dzellikler ise, iicret, isin niteligi, giivenlik, gelisme ve yiikselme olanaklari, ¢aligma
ortami ve kosullari, yonetim bi¢imi ve yoneticilerle iliskiler ve grup etkilesimidir. Is
doyumsuzlugunu iste devamsizliga, isten ayrilma, is veriminin diismesi gibi orgiitsel etkileri

de olabilmektedir. (Durmus, S. & Giinay, O., 2007).

Is doyumu her meslekte énemlidir. Ancak hemsirelik mesleginde, ¢alisma kosullarinin agir
olmasi, diizensiz calisma saatleri, disiik iicretle ¢alisma, mesleki sayginligin yetersizligi,
diizensiz vardiyalar, uyku diizeninin bozulmasi, sosyal yasantinin kalmamasi ve biyoritmin
bozulmas1 sonucu dinlenememe, aileye zaman ayiramama gibi faktorler is doyumunun
diisiik olmasina neden olabilmektedir. Meslek degiskenine gdre yapilan incelemeler,
hemgirelerin en diisiik is doyumuna sahip meslek grubu oldugunu gostermistir (Cimen ve
Sahin, 2000). Bu bilgilere bakilarak is aile ¢atismasinin is doyumu iizerine olan etkisi

kaginilmazdir.

Isten ayrilmaya baktigimiz zaman ise, calisanlarin yerine yeni kisilerin istihdam edilmesi ek
bir maliyet unsuru olusturur. Bu sebepten personel devir hizinin yiiksek olmasi kurumlar
acisindan istenmeyen bir durumdur. Literatiirde hemsirelerin isten ayrilmalarina birgok
faktoriin etki ettigi belirtilmekte ancak siklikla, i memnuniyetsizligi, yapilan is karsiliginda
alinan maasin yetersiz olmasi, fazla ¢alisma saatleri ve ¢aligma saatlerinin esnek olmamasi,
is yiikiiniin fazla olmas, gibi faktorlerin 6nemli etkisi oldugu tizerinde durulmaktadir (EKici,
D., Cerit, K., & Mert, T., 2017). Bu sebeplere bakildigi zaman is aile ¢atismasinin sebepleri
ile ortak oldugu goriilmektedir. YOnetici destegi ve yetenegi, is doyumu, kuruma baglhlik,
tiikenmislik, ekip uyumu ve isbirligi ile ¢alisanin yas, egitim seviyesi, hemsirelikte deneyim
stiresi gibi bireysel o6zelliklerin hemsirelerin iste kalma niyetleri ile ilgili faktorler oldugu
gorilmistir (Tourangeau & Cranley, 2006). Calistiklart kurumda mutlu olmayan,
umdugunu bulamayan hemsirelerin, kurumdan ayrilarak baska bir hastanede ¢alismaya
baslamasi, kurumlarin devir oranlarinin artmasina neden olmaktadir. Yetismis hemsirelerin
kurumdan ayrilmasi ise kurumlarda hemsirelik maliyetlerini ve hemsire 1s yikiinii
arttirmakta, hasta bakiminin kalitesini ise olumsuz yonde etkilemektedir (Ekici, D., Cerit,

K., & Mert, T., 2017).



Farkli meslek gruplart ile ilgili is aile ¢atigmasina neden olan faktorler ve is aile ¢atigmasinin
caligma alanina olan etkisi bir ¢ok ¢aligmada incelenmistir. Fakat hemsirelik meslegi ile ilgili
bu aragtirmalar oldukga kisithidir. Ayrica ¢alisma kosullarinin ve is yiikiiniin olduk¢a agir
oldugu bir meslek grubu olan hemsirelik meslegi i¢in is aile catismasi olduk¢a onemli bir

kavramdir. (Cinar, F., Sengiil, H., Koyucu, R. G., 2016).

Bu calisma hemsirelerde is aile ¢atigmasina neden olan faktorleri belirlemek ve is aile
caligmasinin ¢alisma alanina olan etkisini goz 6niine koymak amaciyla yapilmaktadir. Bu
nedenle ¢alismadan elde edilecek sonuclar1 hem arastirma literatiiriine hem de ¢alisma

alanina 6nemli katkilar saglayacaktir.






2. GENEL BILGILER

2.1. Is Aile Catismasi

Bir bireyin yasaminin temel alanlar1 ailesi ve isidir. Kanter (1977), is ve ailenin bagimsiz
yapilar oldugunu ve birbirine miidahale etmedigini one siirer. Ayrica Kanter (1977), her
yapinin kendi iglevleri, alan1 ve davranis kurallar1 oldugunu ileri siirer. Bununla birlikte, son
deneysel arastirmalar, is ve ailenin ayr1 olmadigini, bunun yerine kesistiklerini ve birbirlerini
etkilediklerini dogrulamaktadir. Is aile catismas1 veya aile is catismasi, literatiirde rol
catismasi olarak kabul edilir. Is-aile ¢atismasini tanimlamadan &nce, onu olusturan yapilarin
tanimlarin1 saglamak gerekli goriinmektedir. Daha once de belirtildigi gibi, bireyler
yasamlar1 boyunca iki ana rol oynarlar: aile rolii ve is rolii. Her roliin kendi sorumlulugu ve
davranigsal gereksinimleri vardir. Bu nedenle rol, bir bireyin bir sosyal grupta sergiledigi
davranig bicimidir (Ashford ve LeCroy, 2009). Bireylerin izledigi davranis kalibi, bireylerin
nasil davranmalar1 gerektigini hissetmelerine ve grup {iyelerinin onlardan nasil
davranmalarin1 bekledigine baglidir. Catigsma, iki taraf veya iki rol arasindaki uyumsuz
hedeflerin, tutumlarin, duygularin veya davranislarin anlasmazliga yol agtig1 bir durumdur
(Hocker ve Wilmot, 1995). Buna bagl olarak, rol ¢atigmasi, birbiriyle uyumsuz taleplere
sahip farkli roller oynayan bireylerde ortaya ¢ikan bir tiir anlagmazliktir (Thye ve Lawler,

2010).

Baslangicta, is aile catismasi tek boyutlu olarak kabul edildi ¢iinkii arastirmacilar eskiden
sadece ¢alismanin aile sorumluluklarini engelledigini diistintiyorlardi. “Son yillarda yapilan
arastirmalar, is-aile catismasinin iki boyutlu oldugunu ve ailenin de is sorumluluklarini
etkiledigini kanitladi” (Frone, Russell ve Cooper, 1992). Dahasi, her iki boyut da is ve aile
alanlarinda olumsuz sonuglara sahiptir ve diger yapilarla da giiclii bir sekilde iligkilidir
(Frone ve Rice, 1987; Bruck, Allen ve Spector, 2002; Carlson ve Kacmar, 2000; Byron,
2005). Is aile ¢atismast, bir¢ok arastirmaci tarafindan tanimlanirken, literatiirdeki en belirgin
tanim Granday ve Cropanzano (1999) tarafindan sunulmaktadir. Granday ve Cropanzano
(1999), is aile catismasinin “hem is hem de aile sorumluluklarin1 yerine getirmek igin
miicadele eden bireyler iizerinde strese neden olan roller arasi bir ¢catisma” oldugunu 6ne
stirmektedir. Benzer sekilde, Greenhaus ve Beutell (1985), bir alanin (aile veya is) taleplerini
yerine getirmenin, diger rollerin sorumluluklarini basariyla yerine getirmede zorluklara

neden oldugunu aciklamistir. Bununla birlikte, bu ¢alismada is aile ¢atismasi, Netemeyer,



Boles ve Mcmurrian (1996) tarafindan onerildigi gibi cok boyutlu bir yapi olarak
kavramsallastirilmistir. Bunu yaparken is aile ¢atismasi ve aile is catismast birbirinden ayri
olarak analiz edilir. Netemeyer vd. (1996) “is-aile catigmasini, isin taleplerinin aile
sorumluluklarinin yerine getirilmesine miidahale ettigi is ve aile alan1 arasinda bir rol arasi

catigma bi¢imi olarak tanimladi.

2.1.1. Is-aile catismasinin 6nemi

Literatiirde is, aile ve birey arasindaki iliskinin derinlemesine arastirilmasinin baslica
nedenleri, sosyal yasam ve isgiicii demografisindeki siirekli ve yogun degisimdir (Allen,
Herst, Bruck ve Sutton, 2000; Judge ve Colquitt, 2004). Dahasi, insan faktoriiniin 6nemi
zamanla artti ve arastirmacilart ¢alisanlari olumsuz yonde etkileyen sorunlara ¢oziimler
bulmaya yéneltti. Isgiicii piyasasiyla birlikte aile modelleri énemli dl¢iide degisti. Benzer
sekilde, kadinlarin isgiicli piyasasina katilimi, ¢ift gelirli ¢iftlere sahip ailelerin sayisini
onemli Olctide artirmistir. Ek olarak, bekar ebeveynlerin sayisi orantili olarak artmistir. Bu
nedenle, is aile gatismasi hem is hem de is dis1 yasamda birgok degiskenle iliskilendirildigi
icin literatiirde ¢ok dnemli bir konu olarak kabul edilmektedir (Bruck, Allen ve Spector,

2002).

Galinsky, Bond ve Friedman (1993) yaptiklar ¢alismada, ¢alisan ebeveynlerin aileleriyle
daha az vakit gecirmeleri nedeniyle daha fazla is aile ¢atismasi yasadiklari sonucuna
varmislardir (aktaran Allen ve digerleri, 2000). Nispeten, geleneksel cinsiyet temelli
aragtirmalar, kadinlarin ailelerine daha fazla bagli olduklarimi ve aile is c¢atismasin
deneyimlemeye daha savunmasiz olduklarini, erkeklerin ise islerine daha fazla
odaklandiklarini ve is aile ¢atigmasini daha fazla deneyimlediklerini vurgulamaktadir (Allen
ve Eby, 2016). Is aile ¢atismasi ve aile is ¢atismasmin bireyler ve kuruluslar {izerindeki
sonuclar1 daha sonra tartisilacaktir. Akabinde, yoneticilerle igbirligi i¢cinde arastirmacilar, rol
catismasindan kaynaklanan bu olumsuz sonuclar1 6nlem almaya ve en aza indirmeye
calisiyorlar (Yargic ve Colquitt, 2004). Ayrica Kanter (1977) kitabinda, is ve aile yasaminin
politika yapicilar, hiikiimet ve sivil toplum kuruluslar1 i¢in de Onemli oldugunu
belirtmektedir. Bu kurumlar, yasam kalitesini artiran politikalar veya kanunlar

olusturmaktan sorumlu olduklar1 igin.
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Is ve aile yapilar1 arasindaki iliskiyi ve var olan mekanizmalar1 agiklamak icin cesitli teoriler
gelistirilmistir. Bununla birlikte, literatlirde is ve aile arasindaki iligkileri ve mekanizmalari

aciklamak i¢in kullanilan temel teoriler, asagidaki boliimde agikga tartisilmaktadir.

2.1.2. Is-aile catismasi teorileri

Literatiirde genellikle ig-aile ¢atismasini agiklamak i¢in eklenen temel teoriler “rol” ve
“catisma” teorileridir (Greenhaus ve Beutell, 1985; Rantanen, Kinnunen ve Mauno, 2011;
Marshall, Marshall ve Chadwick, 1991; Byron, 2005). Rol teorisi, is aile ¢atismasini
inceleyen ana teorilerden biridir ve O6nemli kavrami rol ¢atismasidir. Rol ve c¢atisma
teorilerinin yani sira, is ve aile yagami arasinda ortaya ¢ikan catismay1 analiz etmeye ve
aciklamaya calisan baska yaklasimlar da vardir. 1980'de Stains, is aile ¢atigsmasinin yayilma
ve tazminat yaklagimlari olarak bilinen iki ana yaklasimini sundu ve karsilastirdi. Daha sonra
Frone, Barnes ve Farrell (1994), is-aile catismasi yapisini agikliga kavusturmak i¢in birkag
yaklagim Onerdiler; Uyum yaklagimi, Kimlik veya Biitiinlestirici yaklasim, Yayilma
yaklagimi, Tazminat yaklasimi, Kaynaklarin Korunmasi yaklagimi ve Segmentasyon

yaklagimi.

Rol teorisi

20. ylizyilin bagindan beri Rol Teorisi farkli goriislerle tartisiimaktadir (Fischer, 2010).
Greenhaus ve Powell (2006), is ve aile iliskilerini analiz etmek i¢in kullanilan ana
yaklagimin rol teorisi oldugunu iddia etmektedir. Ek olarak, Schenewark (2008), is ve aile
yapist arasindaki iligkinin esas olarak catisma veya zenginlestirme modellerinde
incelendigini vurgulamaktadir . Rol teorisi, bireylerin ¢ok sayida sosyal gruptan olusan bir
sosyal sistemin parcast oldugunu belirtir (Walker, 2013). Birey, grup iiyelerinin
beklentilerini ve dogru davramis olarak algilanan davramislar1 dikkate alarak davranir
(Walker, 2013). Bununla birlikte Goode (1960), birden fazla rol oynamanin catigmalara
neden oldugunu, ¢iinkii ayr1 rollerin tiim gereklilikleriyle bag etmenin imkansiz oldugunu
savunur. Bu nedenle, bazen bireyler farkli sosyal konumlarda ayni1 davranis bigimini sergiler.
Daha sonra, belirli bir sosyal statiiniin rol talepleri, farkli bir sosyal statiiniin rol taleplerine
miidahale ettigi i¢in roller arasinda ¢atismalar ortaya cikar (Biddle, 2013). Bireyler is aile

catigmasini yasarlar ¢iinkii is ve aile ile ilgili roller farkli davranis kaliplar1 gerektirir.



Catisma teorisi

Is-aile ¢atismasini agiklamaya yonelik bir diger nemli yaklasim olan catisma teorisi, 1960'1
yillarda sosyolojik ¢alismalarda yaygin olarak kullanilmistir. Marksist sosyolojiye ve diger
sosyal teorisyenlerin (0rnegin Weber) calismalarina dayanan ¢atisma teorisi, ¢ikar
catigsmasina ve kaynaklar i¢in rekabete odaklanir (Ryan ve Ritzer, 2010; Lewis, 2013). Daha
spesifik olarak, Ryan ve Ritzer (2010), bireyler ve gruplar arasindaki ¢atismanin, bir ¢ikar
catigmasi oldugunda veya pargalar siirli kaynaklar i¢in rekabet ettiginde ortaya ¢iktigini
vurgulamaktadir. Baz1 c¢atisma yaklasimi savunuculari, rol teorisi ile ayni argiimanlari
onermektedir. Buna gore, farkli rollerin, birbiriyle uyumsuz farkli beklentileri,
sorumluluklar1 ve normlar1 vardir ve bu, rol ¢atismasina neden olur (Greenhaus ve Beutell,
1985). Bu tiir catigmalarla kars1 karsiya kaldiklarinda, bireyler bir roliin basarili basarilari ile

diger roliin sorumluluklar arasinda degis tokus yapmak zorundadir.

Catigsma teorisi, ¢esitli arastirmacilar tarafindan is ve aile yagami arasinda meydana gelen
catismay1 anlamak ve agiklamak i¢in kullanilir (Kinnuen, Geurts & Mauno, 2004). Is yapisi
ile aile yapis1 arasindaki iliskiyi analiz eden bircok baska teori vardir. Rol ve catisma
teorilerinde oldugu gibi uyumsuz ve ¢atisan rollere odaklanmak yerine, bu teoriler kaynaklar
perspektifinden is aile ¢atismasina odaklanir. Bu teoriler, stres diizeyinin ve asir1 is yiikii
algisinin, deneyimli is aile catismasi diizeyini belirledigini savunmaktadir (Zedeck ve

Moisser, 1990; Clegg ve Bailey, 2008).

Yayilma teorisi

Stains (1980) tarafindan tanitilan ve daha sonra Crouter (1984) tarafindan gelistirilen
yayilma yaklasimu, is aile ¢atigmasi literatiiriinde en 6nemli teorilerden biri haline gelmistir.
Yayilma yaklasimi, bir alanda yasanan davramis ve tutumlari ve diger alanlardaki
performansi nasil etkiledigini tartisir (Stain, 1980; Hanson, Hammer ve Colton, 2006).
Hanson vd. (2006) yayilmanin ayr1 rollerin performansinda benzerlige neden olabilecegini
one siirmektedir. Ornegin, ¢alisanlar iste kotii bir giin gegirirlerse, ailelerine kars1 olumsuz
tavirlart yansitirlar. Dahasi, Haar ve Bardoel (2007) her iki yonde de yayilmanin miimkiin
oldugunu belirtmislerdir. Bu nedenle, aile alaninda yasanan bir baski veya stres, is
performansini tehdit eden ve karsilikli olarak is alanina yayilir. Hanson, Hammer ve Colton

(2006), yayillma yaklagiminin hem olumlu hem de olumsuz. Olumlu yayilma, rol



performansinin artmasiyla ilgilidir ve olumsuz yayilma, rol performansini bozar.
Literatiirdeki yayilma yaklasimini destekleyen ¢ok sayida calisma (Barnett, Marshall ve
Pleck, 1992; Barnett, 1996; Edwards ve Rothbard, 2000; Greenhaus ve Powell, 2006).

Tazminat teorisi

Tazminat teorisi, segmentasyon ve yayilma teorisi Stains (1980) tarafindan ortaya atilmistir.
Yazarin kendisi, yayilma ve telafi yaklagimlarinin sirastyla olumlu ve olumsuz yaklagim
olarak bilindigini tespit etmistir (Stains, 1980). Olumlu veya yayilma yaklasimi, is ve aile
alanm1 arasinda olumlu bir iligkiyi vurgular (Hanson, Hammer ve Colton, 2006). Aksine,
tazminat yaklasimi veya olumsuz yaklasim, ig alani ile aile alan1 arasinda olumsuz bir iliskiyi
vurgulamaktadir (Stain, 1980). Benzer sekilde, Edwards ve Rothbard (2000), tazminat
yaklagiminin, bir alanda stres yasayan bireylerin diger alanlarda tatmin basarisi aradiklarinin
altin1 ¢izdigini agiklamaktadir. Tazminat yaklagiminin somut bir 6rnegi, mutsuz bir evliligi
olan bir bireyin iste daha fazla zaman ve emek harcamasidir. Bundan sonra, Lambert (1990)
bu ters iliskiyi memnuniyetle iligskilendirmistir. Buna gore, bir boyuttan memnun olmayan
insanlar, diger boyutta daha ¢ok ¢aba sarf edecek ve tatmin olacaklardir. Ayrica, Zedeck ve
Moiser (1990), “telafi yaklagimini tamamlayici ve reaktif olarak bilinen” iki gruba
ayirmistir. Tamamlayici tazminat, bir alanda yetersiz deneyime sahip bir kisi diger alanda
olumlu bir deneyim aradiginda gerceklesir (Zedeck & Moiser, 1990). Reaktif tazminat, bir
kisi bir alanda olumsuz bir deneyimle karsilastifinda, diger alanda olumlu bir deneyim
gelistirdiginde gerceklesir (Zedeck & Moiser, 1990). Bununla birlikte, yayilma ve tazminat
yaklagimlari i¢in ¢ok sayida elestiri bildirilmistir. Zedeck (1992), bu teorilerin is ve aile

dengesinin tam bir resmini sunmadigini 6ne siirmektedir.

Eslik teorisi

Uyum teorisi, is ve aile rolleri arasindaki iliskiyi agiklayan baska bir alternatif yaklagimdir.
Bu yaklagim, her iki alanla da dogrudan iligkili olmayan, ancak is-aile yasami dengesi
iizerinde etkisi olan ekstra faktorleri veya degiskenleri dikkate alir (Schultz ve Higbee,
2010). Bu ekstra degiskenler davranigsal ozellikler, kisilik 6zellikleri, sosyo-kiiltiirel
ozellikler ve hatta genetik 6zellikler olabilir (Edwards ve Rothbard, 2000; Frone, Russell ve
Cooper, 1995). Ornegin, yiiksek bir IQ seviyesine sahip veya daha yiiksek bir egitim

seviyesine sahip bir bireyin olumlu is ve aile rolleri sergiledigi varsayilir. Bu nedenle, bireyin
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is aile catismast deneyimleme olasilig1 daha diistiktiir. Uyum yaklagimi, her ikisi de is ve
aile alan1 arasinda baglanti mekanizmalar1 gorevi gordiigii icin yayilma yaklagimina benzer
(Byron, 2005). Bununla birlikte, yayilma teorisi, bir alandaki stres veya basicin diger
alandaki etkisine odaklanir. Oysa uyum teorisi, her iki alan iizerinde benzer etkiye sahip

ticlincii bir degiskene odaklanir.

Kaynak bosaltma teorisi

Rol teorisinin siirlamalarini ele almak ve is aile ¢atismasi ile aile is ¢atismasini daha iyi
anlagilmasin1 saglamak i¢in “Kaynak Bosaltma Teorisi” ve “Kaynaklarin Korunmasi
Teorisi” One siiriilmiistiir (Halbesleben, Neveu, Westman ve Paustian-Underdahl, 2014). Her
iki yaklasim da is ve aile yasami arasindaki etkilesime kaynaklarin tiikenmesi
perspektifinden baktigindan, kaynaklarin korunmasi teorisi kaynak tiiketme teorisine benzer.
Her iki yaklasim da is aile catismasi ve aile is ¢atismasinin daha iyi anlagilmasini saglamaya

caligir.

Ten Brummelhuis ve Bakker (2012), kaynak bosaltma teorisinin, ¢alisanlarin iste veya aile
ortaminda algilanan farkli stresorlere karsi tepkilerini ve bu stresorlerin ¢alisanlarin refahi
iizerindeki etkisini agikladigini vurgulamaktadir. Bu teorinin temel fikri, ¢catismanin sinirlt
kaynaklardan (6rnegin enerji, zaman, para, iyimserlik, evlilik ve bireylerin bu kaynaklari
elde tutma ve koruma arzusu) kaynaklandigidir (Ten Brummelhuis ve Baker, 2012). Bundan
sonra, ¢alisanlar asagidakilerin riskini algiladiginda kendileri i¢in degerli ve anlamli olan
kaynaklar kaybettiklerinde, is ve aile rolleri arasinda ¢atigmaya yol acan stresi yasayacaklar.
Bununla birlikte, kaynak tahliyesi teorisi, onemli miktarda kaynak (Ornegin, enerji ve
zaman) bir alanda (6rnegin, aile) harcanirsa, diger alanlar (6rnegin, is) i¢in daha az kaynak
kaldigin1 ve bu da alanlar arasinda bir catismayi tesvik ettigini ileri siirer (Kaiser,
Ringlstetter, Eikhof & Pina e Cunha, 2011). Dahasi, bireyler kaynaklari ayr roller arasinda
degis tokus etmek zorundadir. Catismalar1 ortadan kaldirmak veya en aza indirmek igin
bireylerin farkli alanlar arasinda optimum kaynak dagilimini yapmasi énemlidir (Edwards

ve Rothbard, 2000).
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Biitiinlestirici (Kimlik) teorisi

“Kimlik yaklagimi1” olarak da bilinen ve simdiye kadar incelenen yaklagimlardan biraz farkli
olan biitiinlestirici yaklasim. Segmentasyon yaklasimindan farkli olarak bu yaklagim, is ve
ailenin birbiriyle yakindan biitlinlestigini ileri siirer (Ashforth, Kreiner & Fugate, 2000).
Khan, Naiz, Kazmi, Khalid, Kiani ve Shahzad (2014), is ve aile hayatinin birbirleriyle
yakindan iligkili olduklari i¢in ayr1 ayr1 diislinlilmemesi gerektigine inanmaktadir.
Greenhaus ve Powell (2006) entegrasyon veya kimlik yaklagimini “rol siirlar1 esnek ve
gecirgen oldugunda ve rol kimlikleri iki rol i¢in benzer oldugunda is ve aile yapilari
biitiinlesir” olarak kavramsallagtirmistir. Buna gdre bu yaklasim, benzer kimliklere sahip
rollerin is yaptigini ve aile alaninin birbiriyle kaynasarak kafa karisikligina, strese ve rol
catigmasina yol actigini ileri siirmektedir (Greenhaus ve Powell, 2006; Ashforth ve digerleri,
2000). Yine de, alanlar arasindaki entegrasyonun is ve aile yasaminda istenen dengeyi

saglayacagini One sliren yazarlar vardir (Morris ve Madsen, 2007).

Segmentasyon teorisi

Segmentasyon yaklasimi, Stains (1980) tarafindan 6nerilen {i¢iincii modeldir. Stains (1980),
bu teoriyi sifir pozisyon olarak adlandirdi. Bu teoride, is ve aile alanlarinin birbiriyle ilgisiz
oldugu diisiiniilmektedir (Edwards ve Rothbard, 2000). Benzer sekilde, Rantanen ve ark.
(2011), “segmentasyon yaklagiminda i ve ailenin ne olumlu ne de olumsuz bir iliski iginde
olmadigin1” one siirmektedir. Buna gore ¢alisanlar, her bir rolii miimkiin olan en 1yi sekilde
yerine getirmek icin aileyi bilingli olarak islerinden ayirir. Bu nedenle, bireyler bir roliin
sorunlarina ve davranislarin1 ve tutumlarini etkileme baskisina izin vermezler diger rollere
kars1 (Lamber, 1990). Ek olarak, Crane ve Hill (2009), segmentasyon yaklasimina dayali
olarak is ve ailenin zihinsel, fiziksel ve zamaninda birbirinden ayrilmasini dnermektedir.
Edward ve Rothbard (2000) ayrica is-aile iliskilerinin aile yapist ve is tipine gore farklh
oldugu sonucuna varmiglardir. Bununla birlikte, teorilerin ¢ogu, aile rolii ile is rolii arasinda

bir baglant1 oldugunu savunmaktadir.
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2.1.3. Is aile catismas: tiirleri

Zaman temelli catisma

Bu tiir bir ¢atisma, zamanin sinirli bir kaynak oldugu gercegine dayanir. Bu nedenle, farkl
roller arasinda uygun sekilde yonetilmesi veya dagitilmasi gerekir (Parasuraman,
Greenhaus, Beutell, Granrose ve Rabinowitz, 1989). Bir roliin taleplerini yerine getirmek
icin gereken siire, diger rollerin performansini etkiler. Greenhaus ve Beutell (1985) zaman
unsurunu iki agidan degerlendirdi. ilk olarak, bir kisi rol sorumluluklarmni yerine getirmek
icin bir alanda digerine gére daha fazla zaman gecirmekle sinirlidir. Ikinci olarak, bir alanda
gecirilen zaman, bireylerin diger rollerin gereksinimlerini karsilamasini sinirlar veya izin
vermez, bu durum aile ve is hayat: arasinda catismaya neden olur. Ornegin, uzun saatler
boyunca calisan bir ebeveyn, evde ebeveyn roliinii yerine getirmekte zorlanir (6rnegin,
cocuga ev Odevi yapmasina yardim etmek). Dahasi, “kitlik hipotezi”, roller arasi
catigmalarin kaynagi olma zamani 6neren baska bir yaklasimdir. Bu hipotez, sinirl bir siire
icin ek sorumluluklarin farkli rollerin talepleri arasinda ¢atigmalar yaratacagini ima eder

(Barnett ve Marshall, 1993).

Zamana dayal1 is aile ¢atismasi ile uyumlu olarak, arastirmalar evli kisilerin bekarlara gore
daha fazla sorumluluklar1 oldugunu gostermektedir (Friede, 2008). Bu nedenle evli g¢iftler,
sinirli stireleri ve bekarlara gore daha fazla sorumluluklari nedeniyle daha fazla is aile
catismast ile karst karsiyadir. Kadinlar, erkeklerden daha fazla sorumluluk alir ve

cocuklarina ve hane halki sorunlarina daha fazla zaman ayirir.

Gerilme temelli is-aile catismasi

Greenhaus ve Beutell (1985) tarafindan ayrintilandirilan son is aile catismasi kategorisi
"gerilim bazli olarak bilinir. Zorlanma, “bireylerin kendi ¢evreleriyle etkilesimlerinin neden
oldugu, bireylerin refahi iizerinde olumsuz bir sonugtur” (Craighead ve Nemeroff, 2004). Bu
etkilesim sirasinda birey, rol taleplerini karsilama konusundaki yetersizligini algilar (French,
Caplan & Harrison, 1982). Stres, rol ¢atismasinin ana kaynaklarindan biri olarak kabul edilir
(Greenhaus ve Beutell, 1985). Daha sonra, bir rolde algilanan gerginlik, baska bir roliin
sorumluluklarinin  yerine getirilmesini olumsuz etkiler. Genel olarak, belirsizlik,

yoneticilerden destek eksikligi, isyerinde rahatsiz edici psikolojik ve fiziksel ortam is aile
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catismasini artirir (Greenhaus ve Beutell, 1985). Ote yandan, aile destegi eksikligi ve aile
icinde yasanan gerginlik aile is ¢atismasini etkilemektedir (Shehan, 2016). Sonucta, Bruck
ve ark. (2002), aile is ¢atismasi sorununu azaltmaya yonelik politikalarin gelistirilmesi ve
tasariminin Oncelikle zamana dayali (esnek ¢alisma saatleri) ve zorlanma temelli aile is
catigsmasina (¢ocuk bakim tesisleri) odaklandigini gézlemlemistir. Bununla birlikte, son
yillarda oOrgiitsel davranis alani, davranig temelli ig-aile ¢atismasi ilizerine kapsamli bir
sekilde calismistir. Ek olarak, davranis temelli is aile ¢atismasinin 6nemi, insan faktorii
roliiniin biiytimesiyle artmistir. Ardindan, is ve aile ¢atismalarinin belirleyicileri ve sonuglari
arastirilir. Yapinin 6nemi ve diger yapilarla iliskisi hakkinda net bir fikir sahibi olmak i¢in

onctiller ve sonuglar 6nemlidir.

Davranis temelli catisma

Davranis tabanli is aile catismasi, is ve aile arasinda meydana gelen ikinci tiir ¢catisma
tiriidiir. Bireyler farkli sosyal gruplarin iiyeleridir ve her sosyal grubun 6rnekler, talimatlar,
odiller ve hatta bazen cezalarla 6grenilen kendi kabul edilmis davranis kaliplar1 vardir.
Farkli sosyal gruplarin ve organizasyonlarin iiyesi olan bireyler farkli roller oynamak
zorundadir. Sonunda birden fazla rol oynamak, rollerin birbirine karigmasina ve karigmasina

yol agar (Burke ve Major, 2013).

Greenhaus ve Beutell, roller arasi ¢atismanin, belirli bir roldeki beklenen davranis kaliplari
ile bireylerin sergiledigi davraniglar arasindaki tutarsizliklarin bir sonucu olarak gelistigini
iddia etmistir. Bazen bireyler dogru davranisi dogru rolle ayarlayamazlar, bu da roller ve
davramiglar arasinda kafa karisikligina neden olur (Bruck, Allen ve Spector, 2002). Ornegin,
askeri ebeveynler, is rolii ile ebeveyn rolii arasinda davranis degisikliginden yoksundur.
Aragstirmalar, askeri ebeveynlerin karar vermede duygulart kullanma olasiliklarinin daha
diistik oldugunu ve dolayisiyla daha otoriter davranislar sergilediklerini gostermistir (Riggs

ve Riggs, 2011).

2.1.4. s ve aile catismasinin onciilleri

Is aile catismasi onciilleri literatiirde kapsamli bir sekilde arastirilmistir. Bu kapsamli
arastirmada, is aile catismasi dnciilleri farkl kategoriler altinda ele alinmistir. Ornegin Frone

ve ark. (1992), is aile ¢atismasinin Onciillerini isle ilgili (is stres faktorleri ve ise dahil olma)
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ve aile ile ilgili faktorler (aile stres faktorleri ve aile katilimi) altinda kategorize etti. Yargic
ve Colquitt (2004) ise Onciilleri {ic baslik altinda siiflandirmistir; sorumluluklar ve
beklentiler (is talebi), psikolojik talepler, orgiitsel politikalar ve faaliyetler. Literatiirde,
kismen arastirmadaki veriler ve Orneklem farkliliklar1 nedeniyle ¢esitli kategoriler
mevcuttur. Bu ¢alismada, Onciillerin siniflandirilmast Byron (2005) 'den uyarlanmigtir.
Byron (2005), onceki yazarlarin (yani Eby, Casper, Lockwood, Brinley ve Bordeaux)
onerdigi siniflandirmaya gore onciilleri siniflandirmistir. Buna gore, is-aile onciilleri i¢in
onerilen {ic ana kategori ozellikle; “Is alan1 onciilleri, ¢alisma dis1 alan onciilleri ve
demografik / bireysel onciiller” (Byron, 2005). Byron'un siniflandirmasini segmenin
nedenleri ii¢ yonliidiir. Ilk olarak, Byron (2005) 'un modeli siniflandirmalarin ¢ogunu igerir
ve daha anlasilir bir bigime sahiptir. Ikinci olarak, Byron'un modeli (2005), diger yazarlarin
siniflandirmalarindan daha giincel goriinmektedir. Son olarak, Byron'un modeli (2005),
benzersiz ve karsiliklt 6ngoriileri nedeniyle her iki boyutu da (is aile ¢atismasi ve aile is
catigmasi) hesaba katar. Bu c¢alismanin temel ilgi alani, Onciillerinden ¢ok is-aile

catismasinin sonuglaridir.

Calisma alam Onculleri

Calisma alani onciilleri, calisma alanindan ortaya ¢ikan is aile gatismasidir. Isle ilgili
faktorler, is aile ¢atismasinin ana nedeni olarak kabul edilir (Frone, Russell ve Cooper,
1992). Ise baglhilik ilk olarak, Frone ve Rice (1987) tarafindan “calisanlarin meslegi ve isi
hakkindaki algis1” olarak tanimlanmistir. Cesitli arastirmalar, ise dahil olma ve is aile
catigmasinin birbiriyle pozitif olarak iligkili oldugunu gdstermektedir (Higgins ve digerleri,
1992; Frone ve Rice, 1992). Dolayisiyla, “isleriyle yiiksek oranda ilgilenen bireyler daha
yliksek bir baglilik gosterirler ve aileleri yerine iste daha fazla zaman gegirirler” (Frone ve
digerleri, 1992). Bu, aile yiikiimliiliiklerini yerine getirmek i¢in kalan kisitl zaman nedeniyle
roller arasinda catismaya neden olur. Ise dahil olma gibi, yiiksek diizeyde is stresi de aile
yasamint olumsuz etkiler (Byron, 2005). Bununla birlikte, stresin ve diger faktorlerin
etkileri, deneyimli 6zerklik tarafindan hafifletiliyor gibi goriinmektedir. Byron (2005),
ozerkligi is aile catismasini ayr1 bir éngériiciisii olarak kategorize etti. Is 6zerkligi, bireyin
caligma programini ve prosediirlerini bagimsiz olarak belirlemesi gereken otorite algisi
olarak tanimlanmaktadir (Thomas ve Ganster, 1995; Ahuja ve digerleri, 2007). Boylelikle

ozerklik, ¢alisanlara is ve aile taleplerini dengeleme firsati1 saglar. Bagka bir deyisle, bireyler
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zamanlarin1 yoOnetebilir, stres diizeylerini azaltabilir ve tiim sorumluluklarini yerine

getirebilirler.

Sonug olarak, zaman ve enerji, is aile catismasi ile ilgili ve is aile ¢atigsmasi teorilerinde
kapsamli bir sekilde bahsedilen iki anahtar kaynaktir (Gutek ve digerleri, 1991; Byron, 2005;
Higgins ve digerleri, 1992; Judge ve Colquitt, 2004). Sinirlt kaynaklar nedeniyle bireyler,
bir rolde digerinden daha fazla zaman veya enerji harcamak zorundadir. Aslinda, esnek bir
caligma programi, is ve aile sorumluluklarini dengelemek ig¢in literatiirde kapsamli bir
sekilde saglanan ¢ozlimlerden biridir. Ek olarak, organizasyonlarin (yoneticiler) destegini
algilayan calisanlar daha diisiik bir i aile catismasi seviyesi gostermektedir (Thomas ve
Ganster, 1995; Byron, 2005). Dahasi, arastirmacilar (Milliken, Martins & Morgan, 1998), is
aile catismasinin bir organizasyondan digerine farklilik gdosterdigini kesfettiler. Bu
farkliligin ana nedeninin, kuruluslarin ¢aligsanlarini ne 6l¢iide desteklemeye istekli olduklari
ile baglantili oldugu ileri stiriilmektedir. Bunun {izerine orgiitsel kiiltlir ve yonetici-¢alisan
iletisimi, calisanlarin stresi ve is yiikiini nasil algiladiklarin1 belirleyen belirleyici
faktorlerdir (Kossek, Colquitt ve Noe, 2001; Grandey, 2001). Ayrica Grandey (2001),
kuruluslar tarafindan adil aile dostu politikalarin uygulanmasinin is aile catismasini
azaltacaginin altin1 ¢izmektedir. Aslinda, politikalarin tiim ¢alisanlar tarafindan adil olarak
algilanmasi gerektigini vurgulamak 6nemlidir. Aksi takdirde sonuglar olumlu olmayacaktir.
Buna paralel olarak, orgiitsel adalet, is aile ¢atismasi ile olumsuz bir sekilde iliskilidir, yani

is aile ¢atigmasi seviyesini diistirtir (Tepper, 2000; Grandey, 2001; Judge ve Colquitt, 2004).

Calisma dis1 alan Onciilleri (aile baglantili)

Calisma dis1 etki alani 6nctilleri de is aile ¢atigmasinin aile ile ilgili yordayicilari olarak kabul
edilebilir. Is aile ¢atismasi ile daha fazla baglantili oldugu varsayilan is alani dnciillerinin
aksine, bu Onciillerin aile is c¢atismasi ile daha giiclii bir sekilde iliskili olmasi
beklenmektedir (Frone, 2003). Issizlikle ilgili en zorlayici énciiller aile katilimi, aileyle
gecirilen saatler, aile destegi, aile stresi, aile anlasmazliklari, cocuklarin 6zellikleri ve es

istthdamidir (Byron, 2005).

Aile katilim1 ve is-aile g¢atismasinin birbiriyle gii¢lii bir sekilde iliskili oldugu varsayilir.
Acikeasi, aile rolil insanlar icin psikolojik olarak onemlidir (Adams ve digerleri, 1996).

Ailenin i sorumluluklarinin yerine getirilmesine dahil oldugu, calisanlarin diisiik
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performans gostermesine neden oldugu durumlar vardir (Frone ve digerleri, 1992). Dahasi,
Faile is ¢atigmasinin belirlenmesinde zaman ¢ok 6nemli bir unsurdur. Ayni sekilde aile ile
daha fazla zaman geciren bireyler tiim is talepleriyle bas edemezler. Boyle bir durumda, aile
rolii talepleri is rolii taleplerine miidahale eder. Bu nedenle bireylerin ailelerinin destegini
almas1 6nemlidir (Burke, 1998; Aryee ve digerleri, 1999). Son yillarda ¢ift ¢alisan ¢iftlerin
sayisinda bir artig var, bu da is ve es arasinda daha fazla ¢atisma anlamina geliyor
(Greenhause ve Beutell, 1985). Aryee vd. (1999), cift gelirli ¢iftlerde aile stresinin
kacinilmaz oldugunu savundu. Cift gelirli ¢iftlerde aile stresi, ¢ocuk sayisindan da etkilenir.
Aile basina diisen ¢ocuk sayist arttikca ve ¢ocuklarin yasi kiiciildiikge aile stresinin arttigi
goriilmektedir. Sonug olarak, bu tiir bir is-aile ¢atismasi ig-ebeveyn catismast olarak farkli
sekilde bilinir (Greenhause ve Beutell, 1985). Dahasi, kiiltiirel normlar, rollerin ¢atismasinda
onemli bir rol oynar (Aryee ve digerleri, 1999). Byron (2005), is aile catismasi ve aile is
catigsmasinin dogrudan aile stresi ile iliskili oldugunu belirlemistir. Benzer sekilde Frone ve

ark. (1992) bu iliskinin mavi yakalilar arasinda daha giiglii oldugunu tespit etti.

Bireysel faktorler

Is aile catigmast is ve aile belirleyicileri, cok sayida ¢aligmada kapsamli bir sekilde analiz
edilmigtir. Ancak son caligmalarda demografik ve kisilik faktorlerine de 6zel Snem
verilmektedir. (Byron, 2005). Bu artan ilginin nedeni, demografik ve kisiligin stres ve korku
kaynaklariin yonetimi iizerindeki etkisidir (Kossek ve Ozeki, 1998; Wayne, Musisca ve
Fleeson, 2004). Is-aile catismas1 kisinin cinsiyetine, ¢ocuk sayisina, kisiligine, yasina, aile
tiirline (Ornegin tek ebeveyn, ¢ift gelirli ¢iftler, ailenin biiyiikliigiine) ve medeni durumuna

ore degisir.

Toplumda kadinlara ve erkeklere verilen farkli roller ve sorumluluklar nedeniyle cinsiyetin
roliine 6zel 6nem verilmistir. Ancak calismalar karisik sonuglar verdi. Byron (2005)
cinsiyetler arasinda deneyimli is aile ¢atismasi acgisindan bir fark bulamamistir. Tersine,
bir¢ok calisma, esit kosullar altinda caligsalar bile, kadinlarin karsilastigi ¢catisma diizeyinin
benim karsilastigimdan daha yiiksek oldugu sonucuna varmistir (Carlson ve digerleri, 2000;
McDonald ve Jeanes, 2012). Bu dogru olsa da, erkeklerin kadinlardan daha fazla is aile
catigmasini algiladiklarini 6ne siiren arastirmalar vardir (Parasuraman, Purohit, Godshalk ve
Beutell, 1996). Sonug olarak, cinsiyetler tarafindan algilanan ¢atisma farki, sosyal sistemde

uistlendikleri farkli rollerle iligkili olabilir. Ayrica, roller arasinda kaynaklarin dogru bir
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sekilde tahsis edilmesi, is ve aile yagsamin1 dengeler. Aksi takdirde, roller arasindaki ¢ikar
catismas1 nedeniyle rol catismasi kaginilmaz olacaktir. Is aile catismasi ile olumsuz iliskili
diger bir demografik degisken yastir. Yas ilerledik¢e insanlarin isi aile roliinden ayirma
konusunda daha bilingli hale geldigi goriilmektedir (Grandey ve Corpanzano, 1999). Bu

nedenle, is aile catigmasi yasli insanlarda daha az goriiliir.
2.1.5. Is-aile ¢catismasi sonuglar

Calisan bir bireyin yasam doyumunun artmasi ve toplumsal statiisiiniin iyilesmesi i¢in hem
aile hem de is hayatinda aym1 zamanda yerine getirmesi gereken sorumluluklarla
basedebilmesi gereklidir. Aksi halde kisi stres ve catisma deneyimleyecektir. Giiniimiizde
hem kadinin hem de erkegin calistig1 ¢ift kariyerli ailelerin, kiigiik gocugu olmasina kargin
calisan annelerin sayilar1 artmaktadir. Bu da hem is hem de aile yapilarinda degisimler
meydana getirmektedir. Bireyler is sorumluluklarinin yani sira aile ve ev isleri ile ilgili
sorumluluklar1 da yiiklenerek ayni anda pek ¢ok rolii omuzlamak durumunda kalmaktadir.
Bu Cizelgeda is-aile gatigsmalar1 yasanmasi kaginilmaz olmaktadir. Kagiilmaz olarak ortaya

¢ikan is-aile ¢atismasiyla ilgili sonuglar iki baslik altinda incelenmektedir (Coban 2014).

Isle ilgili sonuclar

Isle ilgili sonuglar, basitce bireylerin ¢alisma hayatin etkileyen sonuglardir. Spesifik olarak,
bu sonuglar, is aile ¢gatismasinin ¢alisma ortami ve ¢alisanlarin refahi {izerindeki etkileriyle
ilgilidir. Dahasi, isle ilgili sonuglar, is performansi lizerindeki olumsuz sonuglar1 ortadan
kaldirmak veya azaltmak i¢in miicadele eden orgiitsel psikologlar, kuruluglar ve yoneticiler

icin istisnai bir ilgiye sahiptir (Allen ve digerleri, 2000).

Is doyumu

Cok sayida ¢alisma, isyerinde is doyumu seviyesi ile is aile ¢atigsmasi arasinda ters bir iliski
oldugunu gostermektedir (Rice, Frone ve McFarlin, 1992; Bedeian, Burke ve Kossek ve
Ozeki, 1998). Baska bir deyisle, is aile catismasinda ki bir artis i doyumunun azalmasina
neden olur. Simdiye kadar, is aile ¢catismasi ve is doyumu arasindaki olumsuz iligki, farkl
meslekler arasinda (6rnegin, polis memurlari, yoneticiler, saglik personeli, hemsireler,

miihendisler, muhasebeciler, 6gretmenler, isletme sahipleri ve emlak satis personeli)
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onaylanmistir. Bununla birlikte, ayn1 ¢alismalarin is aile ¢atismasi ile is doyumu arasinda
hicbir iligki olmadigini belirtmek kayda degerdir (Lyness ve Thompson, 1997; Aryee, Luk,
Leung ve Lo, 1999).Baz1 arastirmalara gore rol catismasi cinsiyetler arasinda farklilik
gostermektedir. Benzer sekilde, Staines, Pottick ve Fudge (1986), calisan eslerin kocalarinin,
ev kadinlarinin kocalarindan daha diisiik is doyumu seviyesi sergiledigini dne siirmektedir.
Dahasi, Stain ve ark. (1986), bu tiir sonuglara ana katkinin is aile ¢atismasi oldugunu
varsayar. Bunun yerine diger aragtirmalar, is aile ¢atismasi ve is doyumu iliskisinin kadinlar
icin daha 6nemli oldugunu 6nermektedir (Wiersema ve Van den Berg, 1991; Greenglass,
Antony ve Burke, 1988). Boylece Coverman (1989), rol ¢atismasinin her iki cinsiyet i¢in de

is doyumunu azalttig1 ve bunun da stresi etkiledigi ve artirdig1 sonucuna varmistir.

Isten ayrilma niyeti

Isten ayrilma niyeti olarak da bilinen birakma niyeti, arastirmacilarin dikkatini ¢eken isle
ilgili bagka bir degiskendir. Tett ve Meyer (1993), “isten ayrilma niyetinin, organizasyondan
ayrilma konusunda bilingli ve kasitli bir isteklilik oldugunu” &ne siirmektedir. isten ayrilma
niyetlerinin kuruluslar tizerinde ciddi sonuglari vardir. Bu nedenle, kuruluslar baglilig
artirmak ve bdylece birakma niyetlerini azaltmak i¢in daha iyi politikalar ve stratejiler
tasarlamaya c¢aligiyorlar. Birakma niyetinin, ig aile catismasindan kaynaklanan stres
tarafindan aracilik edildigi varsayilmaktadir. Bu, ¢aligsanlari is-aile yasamlarini dengelemek
icin alternatif istihdam firsatlar1 bulmaya istekli hale getirir (Kelloway, Gottlieb ve Barham,
1999; Scholarios ve Marks, 2004). Ebeveyn calisanlari, esleri ile birlikte aile
sorumluluklarin1 yerine getirmek icin isleri birakmaya daha yatkindir. Ek olarak, ayrilma
niyetinin her iki boyutla (is aile ¢atismas1 ve aile is ¢catismasi) dnemli 6l¢iide iliskili oldugu
bulunmustur (Netemeyer vd., 1996; Haar, Roche ve Taylor, 2012). Bir diger 6nemli
arastirma ise is ve ailevi uyumsuz sorumluluklardan kaynaklanan c¢atismanin, ¢alisanlarin
ayn1 meslege devam etme kararlari tizerindeki etkisini degerlendirmektedir. Sonuglar, is ve
aile arasindaki Onemli c¢atismanin muhasebeciler arasinda isten ayrilma niyetlerini
tetikleyecegini gostermektedir. Ancak bu, terfiye 6nem verenler i¢in degil, meslekte basariya
deger vermeyen muhasebeciler i¢in gegerliydi. Ayn1 sonuglar, farkli 6rnekleri dikkate alan
diger arastirmacilar tarafindan da elde edilmistir (Boyar vd., 2003: Khan vd., 2014). Bu
kosullar altinda, is aile catismasinda ki bir artis, organizasyondan ayrilma niyetinin
artmastyla sonuglantyor gibi goriiniiyor. Sonug olarak, kuruluslara is-yasam dengesini

saglayan politika ve stratejiler gelistirmeleri tavsiye edilmektedir (Yasbek, 2004).
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Devamsizlik

Devamsizlik ve isten ayrilma niyetlerinin ortak onciilleri oldugu disiiniilmektedir. Hatta
Modway ve ark. (1982) devamsizligi, devrin ikame davranisi olarak kavramsallagtirmistir.
Buna gore, devamsizlik kendiliginden ve kolay bir davranis1 yansitir, ancak devir, uzun bir
stire boyunca 1iyi diislinlilmiis ve degerlendirilmis bir karar1 yansitir. Her ikisinin de hem
organizasyon hem de birey iizerinde maliyetli sonuglar1 vardir. Devamsizlik diizeyi ile is aile
catigmasi arasinda negatif bir iligski vardir (Goff, Mount ve Jamison, 1990; Kirchmeyer ve
Cohen, 1999). Bu nedenle, is aile catismasi arttik¢a, devamsizlik seviyesi de yiikselmektedir.
Frone vd. (1992), is aile ¢atigmasi ile goniillii isten ayrilma arasinda dogrudan bir baglanti
ve aile is catismasi ile devamsizlik arasinda dogrudan bir baglanti 6nermektedir. Buna
paralel olarak, arastirmalar, isin aile sorumluluklariyla ¢atigmay1 gerektirdiginde,
caligsanlarin alternatif istihdam firsatlar1 bulup 6rgiitii terk ettiklerinin varsayildigin ileri
stirmektedir (Anderson ve digerleri, 2002). Bununla birlikte, bireyler is gerekliligi olarak
daha ytiksek diizeyde devamsizlik gostermektedir (Anderson ve digerleri, 2002). Bununla
birlikte, is aile catismasi ile devamsizlik arasinda 6nemli bir iligki bulamayan yazarlar vardir
(Thomas ve Ganster, 1995). Is ve aile catismalarmni azaltan ve devamsizhigi azaltan

aragtirmacilar, esnek ¢alisma saatleri onermektedir (Dalton ve Mesch, 1990).

Is performansi

Kuruluslar stirekli is yerinde yiiksek performans ariyor. Bu nedenle, kuruluslar verimli
calisanlar aramaktadir (Judge ve Colquitt, 2004). Cesitli arastirmalara gore, is performansi
is aile catismasi ile negatif iliskilidir (Netemeyer ve digerleri, 1996). Is performansi, is aile
catismasindan dogrudan ve olumsuz olarak etkilenir (Frone, Yardley & Markel, 1997). Diger
bir deyisle, aile talepleri is sorumluluklarina miidahale ettiginde, calisanlarin isyerinde
gosterdigi performans azalir. Ayrica, aile refahin1 feda eden ve isine daha fazla odaklanan
calisanlar tarafindan yliksek is performansi elde edilir (Greenhaus, Bedeian & Mossholder,
1987). Ancak Frone ve arkadaslar1 (1997), fedakarlik seviyesinin is aile catigmasi seviyesine
gore degistigini savunmaktadir (Frone ve digerleri, 1997). Benzer sekilde, Goff, Mount ve
Jamison (1990), calisan ebeveynler i¢in is aile catismasi ¢atigmasinin miktar: arttik¢a, daha

sonra devamsizligin artarak is performansinda bir diisiise neden oldugunu vurgulamaktadir.
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Kariyer

Kariyerle ilgili sonuclar iki grupta simiflandirilir; kariyer tatmini ve kariyer basarisi.
Anderson vd. (2002) kariyer sonuglari ile is aile ¢atismasi arasinda énemli bir korelasyon
oldugunu vurgulamaktadir. Dahasi, bireyler is aile catismasimi algiladiklarinda kariyer
basarilarindan vazge¢meye ve alternatif istthdam firsatlar1 bulmaya daha yatkindir
(Greenhaus, Parasuraman ve Collins, 2001). Boylece arastirmacilar, is aile ¢atismasi ile
kariyer tatmini arasinda negatif bir iliski kurmuslardir. Kariyer gelisiminin ilk asamalarinda,
is aile catismasi kadinlar i¢in erkeklerden daha zor oldugu varsayilmaktadir. Bununla
birlikte, son arastirmalar, ailenin 6nemi pekistirildiginde is aile catismasinin kariyerin
ortasinda daha zor oldugunu varsaymaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985). Benzer sekilde,
caligsanin yas1 arttik¢ca ve bireyin kadin olmasi durumunda kariyer memnuniyetinin is aile
catismasindan daha olumsuz etkilendigi anlagilmistir (Martins, Eddleston ve Veiga, 2002).
Kariyer basarisi, is-aile ¢atigmasindan etkilenen baska bir sonugtur. Basarili bir kariyer
onemli Ol¢lide zamana ihtiya¢ duyar ve bireyler basariya ulasmak i¢in aileleri ile gecirdikleri
zamant iste gegirdikleri zamanla degis tokus etmek zorundadir. Simdiden oldugu gibi, zaman
orantili olarak dagitilmadiginda roller arasinda catigmalar yaratan sinirli bir kaynaktir
(Greenhaus ve Beutell, 1985). Son olarak, is-aile ¢atigmasi hem kariyer tatmini hem de

kariyer basarisin1 olumsuz yonde etkiler.

Isle ilgili olmayan sonuclar (Aile ile ilgili)

Isle ilgili olmayan sonuglar, calisanlarin yasamini ve aile memnuniyetini etkileyen
sonuclardir. Yagam doyumunun, diger memnuniyet kavramlari da dahil olmak tizere, genel
olarak yasam kalitesini Ol¢tiigiinii ana hatlartyla belirtir (6rnegin, evlilik doyumu, aile
memnuniyeti, bos zaman doyumu, ebeveyn memnuniyeti ve is doyumu) (Frone ve digerleri,
1992). Bununla birlikte, aile doyumu bireyin aile yasaminin istikrarin1 dlger ve evlilik
doyumu bir bireyin evlilik yasaminin kalitesini 6lger (Sharaievska, 2012). Bu nedenle bu
caligmada aile ile ilgili sonuglar {i¢ ana grupta sunulmustur; yasam doyumu, evlilik doyumu
ve aile doyumu (Allen ve digerleri, 2000). isle ilgili olmayan bu ii¢ degiskenin is aile

catigmasi ile iligkisi agagida agiklanmistir.
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Yasam doyumu

Yasam doyumu Frisch tarafindan “bir bireyin en 6nemli yasam ihtiyaglarinin, hedeflerinin
ve isteklerinin ne derece yerine getirildigine iliskin konu degerlendirmesi” olarak
tanimlanmaktadir (Frisch, Cornell, Villanueva & Retzlaff, 1992). Yasam doyumunun is aile
catigmasi ile ters bir iligkisi vardir (Adams, King ve King, 1996; Frisch ve digerleri, 1992).
Aryee (1992), yasam doyumunun farkli is-aile ¢atismas tiirleri ile iligkili oldugunu tespit
etmistir. Birkag yazar, is aile ¢atismasi ve yasam doyumunun énemli ve olumsuz bir sekilde
iliskili oldugunu onaylamistir (Parasuraman ve digerleri, 1989; Higgins, Irving & Duxbury,
1992; Rice ve digerleri, 1992). Bununla birlikte, is aile ¢atismasi ve yasam doyumu iligkisi
daha az bulundu. Ayrica (Kossek ve Ozeki, 1998), is aile gatismasi ile yasam doyumu
arasindaki iliskinin kadinlarda erkeklerden daha belirgin oldugunun altini ¢izmektedir.
Bununla birlikte, is aile catismasi ile yasam doyumu arasinda anlamli bir iliskiye yardimci

olmayan ¢alismalar da vardir (Cooke ve Rousseau, 1984).
Aile doyumu

Aile doyumu, yasam doyumunun daha ayrintili bir siniflandirmasidir. Bu calismada aile
doyumu, yasam doyumundan ayri1 olarak incelenmistir. Cesitli ¢aligmalar is aile catigsmasi
onciilii olarak aile memnuniyetini incelemistir, ancak burada aile memnuniyeti is aile
catismasinin bir sonucu olarak arastirilmaktadir (Hajar, Rumaya ve Yaacob, 2011; Ford,
Heinenm ve Langkamer, 2007). Brough vd. (2005), is ve aile birbirine miidahale ettiginde,
aile memnuniyetinin olumsuz yonde etkilendigini kabul etmektedir. Ford vd. (2007) aile
memnuniyetini dort kategoriye ayirdi; evlilik doyumu, ebeveyn doyumu ev / is dis1 doyum
ve kiiresel aile doyumu. Yayilma teorisi, bir alandaki memnuniyetsizligin diger alanin
memnuniyetini etkiledigi i¢in 1§ ve aile memnuniyetinin pozitif olarak iligkili oldugunu
savunur (Frone, Russell ve Cooper, 1994). Ornegin, isten memnun olmayan bir ebeveyn,
aile ortaminda tatmin olma havasinda olmayacaktir. {s aile catismasinin aile memnuniyeti
iizerindeki 6nemli etkisi bir¢ok yazar tarafindan desteklenmektedir (Rice ve digerleri, 1992;
Boyar ve Mosley, 2007; Frone ve digerleri, 1997; ve Brough, O'Driscoll ve Kalliath, 2005).
Is aile catismasmin evlilik doyumu iizerinde dnemli bir olumsuz etkisi oldugunu &ne
stirmektedir. Benzer sekilde arastirmalar, is aile catigmasi yasayan evli g¢alisanlarin
evliliklerinden memnun olmadigimi gostermektedir. Dahasi, evlilik doyumu is aile

catigmasindan dolayli olarak etkilenirken ebeveynlerin taleplerinden dogrudan etkilenir.
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Perrone ve Worthington (2001) evlilik kalitesi tizerindeki olumlu ve olumsuz etkileri 6l¢erek
cift kariyerli ¢iftler lizerinde bir ¢alisma yaptilar. Calismadan, is aile ¢atismasinin evlilik
kalitesinde diisiise neden olan temel faktorler oldugu sonucuna varildi. Sonug olarak, koti
evlilik kalitesi evlilik doyumunu azaltir. Dahasi, is taleplerinden kaynaklanan ve es ve
ebeveyn roliinii etkileyen catigmalar evlilik doyumunu olumsuz yonde etkilemektedir
(Poelmans, 2005). Poelmans (2005), is-es ¢atismasinin is stresi tarafindan tetiklendiginin
altin1 ¢izmektedir. Bununla birlikte, is-ebeveyn catigmasi, ¢ocuklarin sayisi veya yasi ve
esnek calisma saatlerinden kaynaklanmaktadir. Son olarak, es destegi, is aile catismasinin
azalmasinda ve evlilik memnuniyetinin artmasinda énemli bir rol oynar (Kim ve Ling,
2001). Bireylerin rollerin sorumluluklariyla basa ¢ikmak i¢in es destegini algilamasi
onemlidir. is aile ¢atismasinin evlilik doyumu iizerindeki olumsuz etkisi bir¢cok baska
caligma ve arastirmaci tarafindan desteklenmektedir (Perrone ve Worthington, 2001; Ford

ve digerleri, 2007).

2.1.6. Stresle ilgili sonuclar

Is aile catigmasi sonuglarmin iigiincii siniflandirmast stresle ilgili sonuglardir. Stresle ilgili
sonuclar ayrica aile ile ilgili stres sonuglari ve isle ilgili stres sonuglari olarak ikiye ayrilir.
Aile ve ig arasindaki rol ¢atigmasi bireylerin stres yasamasina neden olur ve stresin kaynagi
aile veya is olabilir (Stoeva, Chiu ve Greenhaus, 2002). Stoeva vd. (2002) stresin hem is aile
catismasi hem de aile is catismasi boyutlartyla iligkili oldugunu kabul etmistir. Literatiirde

Onerilen stresle ilgili sonuglarin bir 6zeti agagida verilmistir.

Isle ilgili stres sonuclari

Is ve stres, bu incelemede kapsamli bir sekilde bahsedilen iki yapidir. Bu, iliskilerinin
literatiirde ne kadar 6nemli ve anlamli oldugunu gosterir. Ek olarak, is stresinin sonuglari
hem kuruluglar (6rnegin ¢alisanin isyerindeki performansi) hem de bireyler (6rnegin saglik
sorunlar1) i¢in ciddi bir sorun haline gelmistir (Gyllensten & Palmer, 2005). Bu arada,
hiikiimet ve sivil toplum kuruluslar1 is stresini azaltmak igin politikalar ve stratejiler
gelistiriyor. Buna bagl olarak, stresle ilgili arastirmalar farkli meslekler (6gretmenler,
hemgireler, polisler, sosyal hizmet uzmanlari, bankacilar ve ¢agri merkezleri) arasinda
ilerlemis ve yayginlagsmistir. Grandey ve Corpanzano (1997), hem is hem de aile roliinii

yOonetme becerisinin olmamasi nedeniyle, roller arast catismalarin stres yarattigini
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belirlemistir. Ornegin, is taleplerinin yerine getirilmesine miidahale eden aile talepleri is
stresini artirir (6rn. Depresyon, anksiyete ve tiikenmislik). Bir bireyin iste maruz kaldig stres
seviyesi meslege veya ise, kisilige, yonetsel destege, is stres faktorlerine (6r. Orgiitsel ¢evre
ve kiiltiir) ve is aile catismasimna (Johnson ve digerleri, 2005) baghdir. Isle ilgili stres
faktorlerine yonelik ¢alismalar, is aile catismasinin ana stres faktorlerinden biri olarak
listelemektedir (Allen ve digerleri, 2000). Tiikenmislik, literatiirde en ¢ok karsilagilan stres
tiirlerinden biridir. Burke ve Greenglass (2007) tarafindan kadin hemsireler lizerinde yapilan
bir ¢alismada, tikenmisligin is-aile kaygilar1 ve sorunlarinin artmasiyla anlamli olarak
aciklandig1 one siirtilmiistiir. Farkli yazarlar da is aile ¢atismasi ile tiikenmislik arasindaki
pozitifiliski izerinde hemfikirdir (Judge ve Colquitt, 2004; Lingard ve Francis, 2006; Rupert
ve digerleri, 2009).

Aileye iliskin stres sonuclari

Frone ve meslektagslar1 (1992), “is ve aile stres faktorlerinin birbirleriyle anlamli ve olumlu
bir sekilde iliskili oldugunu” savunmaktadir. Ebeveynlerin ve evli bireylerin, evli olmayan
ve ebeveyn olmayan bireylere gore daha fazla ¢catisma ve sonug olarak daha fazla aile stresi

yasadiklarini ilan etmislerdir.

Nispeten, kadinlar erkeklerden daha fazla hane halki sorumlulugu iistlendiklerinden daha
fazla aile stresi yasarlar. Is aile catismasinin aileler igindeki catismalarla oldukea iliskili
oldugunu buldu. Ayrica bu ¢alisma, birbirini destekleyen eslerin daha az is aile ¢atismasi
yasadigin1 ortaya koymustur. Aksi takdirde eslerin karsilikli destegi olmadan is aile
catigmasinin artmasi ailede stres yaratir. Cok sayida arastirmaci, aile roliindeki stres ile is
aile catismasinin pozitif bir iligkisini buldu (Grandey & Corpanzano, 1997; Greenhaus &
Allen ve digerleri, 2000).

2.1.7. Bireysel sonuglar

Is-aile catismasimin bireysel sonuglari; davranissal sonuglar, psikolojik sonuglar ve fiziksel
sonuglar seklinde ii¢ boliimde incelenmektedir. Davranigsal sonuglar, “is kazalarinda artis,
siddet egilimi, yeme-igme diizeninde, sigara ve alkol kullaniminda degisiklikler, ilag
kullanimi ve madde bagimliligi” olarak siralanirken, (Cakir 2011; Acgikgdz 2014;),

psikolojik sonuglar bireyde “endise, gerilim, yasamdan duyulan doyumsuzluk, stres,
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depresyon, genel psikolojik gerginlik, tiikenmislik hissi ve zihinsel rahatsizliklar” seklinde
orataya ¢ikmaktadir. Son olarak bas agrisi, kardiak ve gastrointestinal sistem rahatsizliklar

gibi saglik sorunlarina yol acan fiziksel sonuglar da ortaya ¢ikabilmektedir (Cakir E., 2011).

2.1.8. Hemsirelikte is aile ¢atismasi

Saglik hizmetleri alaninin en 6nemli pargasi olan hemsireler, oncelikli olarak insanla ve
insan iizerinde c¢alistyor olmalari, 24 saat (nobetli/vardiyal) hizmet sunmalari, ¢alisma
ortaminda onemli risklerle karsi karsiya kalmalar1 ve yogun is yiikii altinda c¢alismalari
nedeniyle siklikla is aile c¢atigmalarini deneyimlemektedirler. Sifir hata gerektiren,
yapilabilecek hatalarin insan yasamini dogrudan etkileyebilecek sonuglara yol acabilecegi
bir meslekte calisiyor olmalarina karsin, zaman baskisi yasamalari, fazla sayida kisiyle
iletisim kurmak zorunda kalmalari, 6liimle oldukga sik karsilagmalari, hasta bireylerin
sorumlulugunu tstlenmeleri, kronik hastalara bakim vermeleri, rol belirsizligi
deneyimlemeleri, yetersiz malzeme ve aragla galismak zorunda kalmalari, kararlara etkin
bigimde katilamamalari, yeterli sosyal destek alamamalari, maas azlig1 gibi etmenlerle de
hemsireler titkenmislik tablosu ve is aile ¢atismasi ile kasi karsiya kalmaktadirlar (Akyiiz
2015). Tiurkiye agisindan distnildiginde Hemsirelik Kanunu’nunda ve ilgili
yonetmeliklerde yapilmis olan diizenlemelerin uygulama alanlarinda kurum yetkililerince
yeterince dikkate alinmamasi, hemsirelerin bu diizenlemelerden bihaber ¢alismalari, degisik
sektorlerde faaliyet yiiriiten hastanelerde kurumsal anlamda hemsirelerin gérev tanimlarinin
hali hazirda agik ve net bir sekilde yapilmamis olmasi, farkli egitim diizeylerinden mezun
bireylerin ayni unvanla ayni isi yapiyor olmalari, meslegin iiyelerine statii ve prestij
saglamamasi, haftalik ¢alisma stirelerinin uzamasi ve bakim verilen hasta sayisinin fazla
olmasi gibi faktorler de hemsirelerin is verimlerini, duygusal, ruhsal ve sosyal yasantilarini
olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Hemsirelik Kanunu 2007; Hemsirelik Yonetmeligi
2010; Metin ve Ozer 2007).

Is aile catismasmnin sonuglar1 hemsirelerde de diger mesleklerde oldugu gibi agir sekilde
ortaya ¢ikmaktadir. DiisiiK is performansi, sunulan hizmetin niteliginde azalma gibi sonuglar
ortaya c¢ikabilmektedir. Dahas1 6rgiit agisindan isgiicli kaybina, is degistirmelere ve isten
ayrilmalara neden olabilmektedir. Birey acisindan ise meslekten ayrilmaya, is bulamama
kaygisiyla tikenmesine ragmen ise devam edenlerde ise ciddi saglik sorunlarina sebep

olabilmektedir. Is yasami disinda bireyin 6zel hayat: da bu tablodan etkilenmektedir. Ayrica
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zararli madde kullanimina ve hatta 6liime kadar varan ciddi sonuglarin da ortaya ¢ikabildigi
belirtilmektedir. Gorildigi gibi tikenmisilik bireyde ve kurumda telafisi imkansiz sonuglar
dogurabilmekte, ve hem birey hem kurum, hem de iilke ekonomisi agisindan ciddi zararlara

yol acabilen sosyal bir sorun olarak kabul edilmektedir (Metin ve Ozer 2007).

2.2. Bakim Kalitesi

Kalite, hizmet verilen alanda hizmet alanlarin istek ve beklentilerine verilen karsiliktir.
Hayatin her alaninda yasam standardin1 ve memnuniyeti belirleyen bir unsurdur. Saglik
sektoriinde kalite ise; “bireylere ve topluma mevcut profesyonel bilgi dogrultusunda arzu

edilen saglik ¢iktilarinin verilmesi” olarak ifade edilmektedir (Yurtsever C., 2015).

Bakim, “insanlarin temel ihtiyaclarini karsilama, yeteneklerini gelistirme ve siirdiirme,
hayatta kalabilme ve asgari diizeyde islev gorebilmek i¢in miimkiin oldugunca acidan uzak
yasayabilmelerine yardim etmek iizere yaptigimiz her seydir (Ding L. 2010). Hemsirelik
mesleginin temelini olusturan bakim, hasta ve hemsire arasindaki etkilesim ile hastanin
kargilanamayan gereksinimlerinin karsilanmasi, yapilan islemlere iligkin bilgilendirilmesi,
hastanin sorunlariyla bas etmesine destek olunmasi ve kisilerarasi beceri gibi yonleri

kapsamaktadir (Karaca ve Durna, 2018).

Saglik bakim kalitesi, standart tutumla maksimum saglik bakimi ve hasta kazanci saglayip
gelistirmekle gergeklesebilir. Saglik bakim kalitesini gelistirme ¢alisanlarin timimiin beyin
giicii, yaraticiik ve deneyimlerinden yararlanma seklinde bir is ahlaki deneyimine

dayanmaktadir (Eroglu, Ozmen, Noyaner ve Aydin, 2001).

Dougherty ve Larson (2010) saglik profesyonelleri arasindaki etkili iletisimin, is doyumunu
gelistirdigi, daha olumlu hasta sonuglari, kaliteli bakim ve daha az tibbi hata ile iliskili
oldugunu belirtmektedir.Yine Ma ve Stimpfel (2018)’in yaptig1 calismada da daha iyi bakim
kalitesi ve hasta sonuglari i¢cin hemsire-hemsire, hekim-hemsire is birliginin en st diizeye
cikarilmasi ve gelistirilmesinin 6nemli oldugu vurgulanmaktadir. Moore, Pretince ve Salfi
(2017) hemsire-hemsire is birligini yiiksek kaliteli ,giivenli ,hasta merkezli bakim saglamak
amaciyla hemsirelik meslegi tyelerinin birlikte ¢alismasi olarak tanimlamaktadir. Kara
(2005°da yaptig1 calismada hasta bakim kalitesinin yiikseltilmesi, i¢in hekim-hemsire

etkilesimi ve is birliginin 6nemini vurgulamis ve hemsire-hekim iliskisinin olumlu olmasi
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durumunda; is birligi icinde calisildigini, anlasmazliklarin hasta yararina olacak sekilde
¢ozlimlendigini, hasta bakiminin etkin ve rahat siirdirildigini ifade etmistir. Lemetti ve
digerleri (2015)’ e gore hemsire- hemsire is birligi bakim kalitesi i¢in 6nemli ve bakim

kalitesini tanimlamak igin kullanilan kategorilerden biridir
2.3. Is Doyumu

Is doyumu, calisanin isinden memnuniyet duymasini belirleyen olgudur. Bagka bir tanim
olarak; is doyumu ¢alisanin is ¢evresinde fiziki ve psikolojik olarak ne kadar tatminkar
oldugudur. (Yiiksel Kagan, Orsal ve Kdsgeroglu 2016). Hemsirelerin is doyumu, hemsirelik
uygulamalar iizerindeki otonomileri ve kurumun karar alma siirecine katilimi mesleki

gelisim i¢in etkili faktorlerdir (Ekici ve Cerit 2017).

Saglik kurumlarinda isinden doyum saglayan hemsirelerin yer almasi, verimliligin artmasi,
is yerinde saglikli ve mutlu bir yasam, ise zamaninda gelme, isten ayrilma isteginin azalmasi
ve bunun sonucunda hemsirelik bakim hizmetlerinin kalitesinin artmasi agisindan oldukga
onemlidir. Is doyumunun azalmasiyla kurumda, devamsizlik, motivasyon diisiikliigii,
huzursuzluk, disiplin sorunlar1 yasanmakta ve galisanlarin isten ayrilma oranlari artmaktadir.
Is doyumundaki azalmalar, kurumun amaglarina ulasamamasinin beraberinde calisanlarin

da amaglarini gergeklestirememesi anlamina gelmektedir (Marash A.,, 2015).

Isten doyumsuzluk, isgérene iiziintii vericidir ve onu olumsuz duygulara yoneltebilmektedir
(Ozkaya, Yakin ve Ekinci, 2008). Isinden doyum saglamayan hemsireler, yorgunluk, bas
agrist gibi fiziksel rahatsizliklar1 ya da anksiyete diizeyinin yiikselmesi nedeniyle, is
yasaminda verimli olamadiklari i¢in hizmetlerini aksatabilmektedir. Bununla birlikte isinden
siirekli yakinma, ise geg¢ gitme, isi yavaslatma, ise devamsizlik gibi hizmetlerin stirekliligi
acisindan sorun yaratacak davraniglar ve kavgacilik gibi orgiit i¢i istenmeyen davraniglar
gosterebilmektedirler (Kebapc: ve Akyolcu, 2011; Ozkaya ve digerleri, 2008).Calisan
sonuglart agisindan yapilan degerlendirmelere gore hekim-hemsire etkilesimi; galisanlarin
memnuniyet diizeyleri, stres dizeyleri, is doyumu ve hemsirelerin islerine devam etme

yoniindeki kararliliklar ile iligkilidir (Saluvan ve Kaya, 2013).
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Ozkaya ve digerleri (2008)’in yapmus oldugu calismaya gore ¢alisanin is hayatinda yasadig1
stres diizeyi ile is disinda yasadigi stres diizeyi, onun ¢alisma hayatindaki is doyumuyla
yakin bir iliski i¢inde olup birbirini etkilemektedir.

Durmus Celik ve digerleri (2018)’nin Tiirkiye’de hemsireler arast is birligi diizeyleri ile ilgili
yapmis oldugu c¢aligmada hemsirelerin is doyumunun is birligi ile pozitif iliski igerisinde
oldugu, is birliginin yetersiz oldugu durumlarda is doyumunun azaldig1 ve bakim kalitesinin

distiigti belirtilmektedir. Sheean (2016), hemsire-hemsire is birliginin hemsire is doyumu

ile baglantasin1 arastirmak igin yaptigi caligmada ise; hemsire-hemsire is birliginin
hemsgirelerin is doyumunun artirtlmasi agisindan olumlu sonuglarla baglantili oldugunu

gostermektedir.

Hemsireler ve doktorlar arasindaki pozitif iletisim, hemsirelik personeli arasinda artan is
doyumu, hasta sonuglarindaki iyilesmeler ve daha az tibbi hata ile iliskilidir (McCaffery ve
ark.2011). is birliginin; is doyumu ve mesleki otonomiyi arttirdig, isten ayrilma devir hizin
azalttigi, hasta yararmna isbirlik¢i karar verme siirecini sagladigi, problem ¢6zme
stratejilerinin gelistirilmesine katki sagladigi, hasta yararina plan yapmak, kararlar almak,
var olan sorunlari ¢6zmek i¢in sorumluluklarin paylasiimasini sagladigi ve bakim kalitesini

olumlu yonde etkiledigini soylenmektedir
2.4. Isten Ayrilma Niyeti

Calisanin ise baslamasi ile isten ayrilmasi arasinda gegen siire¢ bir dongi olarak
tanimlanmaktadir. Bireyin cesitli is alternatifleri arasindan birini tercih etmesi ve ise
baslamasiyla beraber, is yerinde sosyallesme siireci de baslamaktadir. Bu siireg igerisinde
birey bir yandan orgiitii etkilerken, diger yandan orgiitten etkilenmektedir. Bu etkileme-
etkilenme siirecinin sonucunda da belirli bir diizeyde is motivasyonuna, basariya, is-
doyumuna ve orgiitsel bagliliga sahip olmaktadir. Bu faktorlerden birinin ya da birkaginin
birey i¢in diisiik diizeyde kalmas1 durumunda, isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikabilmektedir
(Kervanci K., 2013). Tett ve Meyer (1993) isten ayrilma niyetinin isten ayrilma davranisinin

en onemli habercisi oldugunu ifade etmislerdir.
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Isten ayrilma niyeti ile ilgili pek ¢ok tanimla karsilasilmaktadir. Bir tanimda isten ayrilma
niyeti, “bireyin orgiitten ayrilma konusunda bilingli bir karar vermesi veya buna niyet
etmesi” seklinde tanimlanmistir (Carikg1 ve Celikkol 2009). Rusbelt ve arkadaslari ise isten
ayrilma niyetini “galisanlarin istihdam kosullarindan tatminsiz olmalar1 durumunda
gostermis olduklar1 yikict ve aktif eylemler, yani negatif davraniglar” seklinde
tanimlanmislardir (Rusbelt vd. 1988: Carike1 ve Celikkol 2009). isten ayrilma niyeti “bireyin
bilingli olarak ileri bir zamanda ¢alistig1 isletmeden ayrilmay1 istemesi” seklinde de ifade
edilmektedir (Biiyiikky1lmaz ve Cakmak 2014).

Herhangi bir nedenle ¢alisanin isinden veya calistigi kurumdan memnun olmamasi veya
baska bir is bulup isinden ayrilma istegine sahip olmasi durumunda bir sonraki adimi isten
ayrilma davranisinin gerceklesmesidir (Acun A., 2016). Isten ayrilma niyeti ile isten ayrilma
davranig1 birbirinden farkli kavramlardir. Cesitli durumlarda ortaya g¢ikan isten ayrilma
egiliminin, bireyin uygun bir firsat olustugu anda hemen mevcut isini birakabilecegi
anlamina geldigi ifade edilmektedir. Yani kisi o anda alternatif is olanagi olmadig: igin
kurumda ¢alismaya devam etmektedir. Dolayisiyla isten ayrilma niyetinde olan kisinin is
doyumu gittikge diismekte ve kurumsal bagliligi azalarak diger biitiin davraniglarini da
etkilemektedir. Sonugta Kisinin is performansinda diisme ve trettigi ¢iktilarin niteliginde
azalma gorilmektdir. Hemslirelik s6z konusu oldugunda bu hasta bakim kalitesinde
diismeye yol agabilmektedir. Ayrica diger calisanlar tizerinde moral ve motivasyon
bozukluguna ve is giicii kayiplarina da neden oldugu ¢alismalarla tespit edilmistir (Teoman
K., 2007; Dinger S.,2010). Bu durumun olusmasi hem hastalar hem de kurumlar igin
olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Dolayisiyla yoneticiler calisanlarin isten ayrilma
niyetlerini saptamali ve onlar1 iste tutmaya yonelik yeni stratejiler belirlemelidir (Orbay
2008).

Isten ayrilma nivetine ve isten ayrilmaya neden olan faktorler

Cesitli faktorlerin etkili oldugu isten ayrilma niyeti ile isten ayrilmalar goniilli ve zorunlu
olmak tiizere iki sekilde gerceklesmektedir (Taskaya 2009). Bu faktorler literatiirde; orgiitsel,
is ile ilgili, yonetsel, kisisel ve cevresel faktorler seklinde siralanmaktadir (Yaprak 2009;
Dinger 2010; Bezirci 2012; Caylak 2014; Calik 2015).



Orgiitsel faktorler

e “Orgiitiin yapis1, kiiltiirii ve iklimi,

e Orgiit icindeki kisilerarasi iliskiler,

e Bireyle orgiit arasindaki uyumsuzluklar,

e Is yerindeki calisma kosullarinin yetersiz olmasi,

e Odiillendirme ve iicret yetersizligi,

e Ucretlendirme sistemindeki adaletsizlikler,

e Orgiitiin yeri sehir merkezine veya merkezden uzak olmasi,

e 5 yerine ulasimda servislerden veya 6zel tasitlardan yararlanabilmesi.”

Is ile ilgili faktorler

e “Isin tiirii ve zorluk derecesi,

e [5 yiikii,

e Gorev belirsizligi,

e Rol stresi,

e Kariyer firsatinin olmamasi,

e Gorev tanimlarindaki eksiklikler,

e [s giivencesinin olmayist,

e Yetersiz sosyal olanaklar.”

e “Otokratik yonetim tarzi,

e Yonetici destegi ve yetenegi olmayist,

e Matrix yap1 veya ¢ok baglilik.”

Kigsisel faktorler

e “Yasi,

e Cinsiyeti,

e Medeni durumu,

e Egitim diizeyi,

o Meslekte ¢aligma yili gibi demografik 6zellikleri,

e Is doyumu,
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o Tiikenmislik,

¢ Motivasyon diisiikligii yasamasi,

e Isteki performansi,

e Takim ¢alismasi ve uyumun olmamasi,

e Kuruma baglilig: ve isbirliginin azalmasi,
o Stres,

e Isle ilgili beklentilerini gerceklesmemesi,
e Kararlara katilamama,

e Degisik bir meslege duyulan sempati,

e Aile iliskilerinde (evlilik ve vefat gibi) mecburi degisiklikler,
e Egitim ve 6grenim ihtiyaclari,

e Saglik durumu.”

Cevresel faktorler

e “Is ve 6zel yasam dengesi,

e Alternatif is olanaklarinin bulunmasi,

e [5 giicii piyasasi kosullari,

e Kiginin genel ekonomik durum ve refah diizeyinin yiikselmesi,
e Baska islere uyum saglama ve gegme olanaklarinin artmasi,

¢ Bagska is alanlarinin daha iyi imkanlar saglamasi v.b gibi faktorler.”’

Kisinin isinden ayrilmasi hi¢bir zaman istenilen bir durum degildir. Ciinkii yeni bir personeli
secme, ise alma, yerlestirme, egitme, ise alistirma ve ise uyumu esnasinda yapacagi hatalar
ile neden olunacak verim distikligiiniin getirecegi maaliyetler kurumlar igin zaman ve emek
harcanmasini gerektirmektedir (Bezirci A., 2012). Baz1 durumlarda ise orgiitler i¢in diisiik
performansl bir ¢alisanin isten ayrilmasi fonksiyonel ve pozitif bir durum olarak da ifade
edilebilmektedir (Taskaya 2009; Turung ve Celik 2010). Dolayisiyla isten ayrilmalar,
personel devir hizinin artmasina, devamsizlik ve performans diismelerine ve kurumlarin

giderlerinin de artmasina neden olmaktadir.
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirma Amaci ve Tipi

Bu arastirma, hemsirelerde is aile ¢atismasiin bakim kalitesine i doyumuna ve isten

ayrilma niyetine olan etkisini belirlemek amaciyla tanimlayici olarak planlanmistir.
3.2. Arastirma Sorulan

. Demografik degiskenlerden hemsirelerinin tanitic1 6zellikleri nelerdir?
. Is aile catismasi {izerine is yiikiiniin etkisi var midir?

. Is aile catismasinda yénetici desteginin etkisi var midir?

. Isin yapisi is aile ¢atismasina etki etmekte midir?

. Is aile catismast ile bakim kalitesi arasinda iliski var midir?

. Is doyumuna is aile catismasinin etkisi var midir?

~N O O W DN P

. Isten ayrilma niyetine is aile ¢catismasinin etkisi var midir?
3.3. Arastirma Yapildig1 Yer ve Ozellikleri

Arastirma Ankara ili igerisinde yer alan Gazi Universitesi Saglik Arastirma ve Uygulama
Merkezi Gazi Hastanesi’nde yapilmistir. Gazi Universite Hastanesi 2 Ekim 1979 tarihinde
Ankara Iktisadi ve Ticari Ilimler Akademisine bagli olarak kurulmustur. Hastane 1028 (aktif
960 yatak) yatak kapasiteli olup hastane bilinyesinde toplam 764 hemsire gérev yapmaktadir.
Gazi liniversite hastanesi Dahili, Cerrahi, Pediatri, Onkoloji, Eriskin Acil ve Cocuk Acil
birimlerinden olusan bes blok ve Universite Merkez hastanesine baglh Cayyolu Ek Hizmet

Birimi ile hizmet vermektedir.
3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirma Evrenini, 09.11.2020- 10.01.2021 tarihleri arasinda gorev yapan 764 hemsire
olusturmustur. Arastirmada Orneklem secilime gidilmemis olup evrenin tamamina
ulagilmaya ¢alisilmistir. 254 arastirma 6rneklemini ¢aligmaya katilmay1 kabul etmis ve anket
formlarini tam olarak dolduran olup 227 hemsire olusturmustur. Aragtirmaya katilim orani

% 29.7°dir
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Sekil 3.1. Is aile catismas1

3.5. Veri Toplama Araci

Hemsireler icin Tanitici Bilgi Formu

Form konu ile ilgili literatiir incelenerek arastirmacilar tarafindan olusturulmustur. Bu form
hemsirelere ait tanitici bilgileri toplamaya yonelik yas, cinsiyet, egitim durumu, pozisyonu,
meslekteki ¢alisma yili, kurumda ¢alisma y1l1, haftalik ¢alisma saati, calisma sekli, haftalik
fazla mesai saati, medeni durum, Esinizin ¢alisma durumu, es ¢aligsma sekli ve ¢ocuk sayisini

sorgulayan 11 kapali uglu sorudan olusmaktadir (EK-1).

Veri Toplama Formlari

Veri toplama formu yedi béliimden olusmaktadir (EK-2).
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Is Aile Catismasi Olcegi

Netenmeyer, Boles ve McMurrian tarafindan 1996 yilinda gelistirilmis olup Tiirkge’ye
Efeoglu (2006) tarafindan uyarlanmistir. Is-Aile Catismasi Olgegi, calisanlarin Is
Yasamindan Kaynaklanan Is-Aile Catismasi ve Aile Yasamindan Kaynaklanan Aile-Is
Catismasi diizeylerini 6lgmeyi amaglayan iki alt boyuttan olugsmaktadir. ig-aile ¢atigmasi ve
aile-is ¢atismasi boyutlarinin Cronbach alfa gilivenilirlik katsayilar1 sirasiyla 0.83 ve 0.88
olarak tespit edilmistir. S6z konusu her iki boyut da ¢atisma durumunu belirlemeye yonelik
Likert tarzi bir olgektir (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum).
Olgeklerden alinan diisiik puanlar, ¢atismanin az, yiiksek puanlar ise ¢atismanimn fazla

oldugunu géstermektedir. Olgegin kesme puani yoktur

Is Yiikii Olcegi

Bu olgek ‘‘Duxbury ve Higgins’® tarafindan 1994 yilinda gelistirilmistir. Olgek ile
katilimcilarin - deneyimledikleri is yiikii, uyumsuzluk ve islerindeki kontrol kaybi
degerlendirilmektedir. Olgekte isin yapilmasi icin gereken zaman, bilgi, beceri ve
sorumluluk, is yogunlugu ve bireyin algiladigi is yiikiiniin 21 belirlenmesi i¢in 11 madde yer
almaktadir ve 6lgegin alt dlgegi bulunmamaktadir. Olgegin minimum puani 11, maksimum
puan1 55°tir. Olgegin Cronbach alfa katsayis1 0.82 olarak hesaplanmustir. Her bir madde 1-5
puan Likert tipi 6l¢ek (1 = kesinlikle katilmiyorum, 5 = kesinlikle katiliyorum) araciligi ile
puanlandirilmaktadir. Her bir maddeye bireyin ne oranda katildigi ve is yiikiinii nasil
algiladigin1 belirleyecek en uygun rakam maddenin basma getirilerek degerlendirmesi
yapilmaktadir. Katilimeinin 6lgege verdigi puan arttikca, bireyin algiladigi is ylikiiniin fazla
oldugu ve isini tolere edemedigini gostermektedir. Olgegin gecerlilik ve giivenilirlik
caligmalar1 Aycan ve Eskin tarafindan 2005 yilinda yapilmistir ve Cronbach alfa katsayisi
0.82 olarak hesaplanmistir ( Yildirim, D., Aycan, Z., 2008)

Yénetici Destegi Olgegi

Ugiincii boliimde yer alan “yonetici destegi dlgegi”; Galinsky, Bond, and Friedman (1996)
tarafindan gelistirilmis, Aycan ve Eskin (2005) tarafindan Tiirkge ‘ye uyarlanan 10 maddeli
bir 6l¢ektir. Bu 6lgek 10 ifadeden olusup yoneticinin, ¢alisanina kars1 anlayish tutumlarini

ve is-aile dengesini kurabilmesine yonelik gosterdigi yardimi &Slgmektedir. Olgege
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uygulanan i¢ tutarhilik testi yiiksek bir giivenilirlik seviyesi (alfa 0.91) vermistir. Bu 6lgek
besli likert tipte (1: hi¢bir zaman; 2: nadiren; 3: bazen; 4: sik sik; 5: her zaman) 10 soru ve

yonetici cinsiyetinin sorgulandigi bir sorudan olusmaktadir.

Hasta Bakim Kalitesi Skalast

Besinci boliim, hasta bakim kalitesini degerlendiren 10 birimlik analog skaladan (0:
Tehlikeli derecede diisiik; 5: Giivenli, fakat ¢ok fazla degil; 10: Cok yiiksek kalitede)

olusmaktadir.arastirmacilar tarafindan olusturulmustur.

Kapsam/i Is Doyumunu Skalast

Altinct boliim, kapsamli is doyumunu degerlendiren 10 birimlik analog skaladan (0: Hig
memnun degilim Tehlikeli derecede diisiik; 5: Memnunum Giivenli; 10: Cok memnunum)

olusmaktadir. Arastirmacilar tarafindan olusturulmustur.

Kurumdan Ayrilma Niyeti Olgegi

Anketin son boliimiinde ise, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini dlgmek igin bir skala
kullanilmigtir. Katilimeilarin kurumdan ayrilma niyetini degerlendiren bir besli likert tipte
(1: kesinlikle ayrilmayi diigiiniiyorum; 2: Sik sik ayrilmayi diigiiniiyorum; 3: bazen ayrilmay1
diistinliyorum; 4; nadiren ayrilmay1 diistinliyorum, 5: kesinlikle ayrilmay1 diistinmiiyorum)

bir sorudan olusmaktadir. Arastirmacilar tarafindan olusturulmustur.

3.6. Etik Konular

Arastirmaya baslamadan Once; arastirmanin etik yonden degerlendirilmesi i¢in Gazi
Universitesi Etik Komisyonuna basvurulmus ve 2019-411 nolu etik izin almmistir (EK-3).
Aragtirmanin veri toplama yontemi ilk asamada yiiz yiize olarak belirlenmis ancak pandemi
nedeniyle hastaneden giris cikislarin kisitlamalar oldugu igin veri toplama yonteminde
degisiklige gidilmistir. Yapilan degisiklik Gazi Universitesi Etik Komisyonu'na yazil
olarak bildirilmis ve degisiklik komisyon tarafindan onaylanmistir (EK-4). Ayrica
aragtirmanin yapildigi Gazi Universitesi Saghk Arastirma ve Uygulama Merkezi Gazi
Hastanesi’nden kurum uygulama izni alinmistir (EK-5). Arastirmaya katilan katilimcilardan

online forma eklenen aydinlatilmig onam onay tusu vasitasiyla onam alinmistir (EK-6).
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3.7. Verilerin Toplanmasi

Aragtirmanin uygulanmasi ve verilerin toplanmasi 09.11.2020-10.01.2021 tarihleri arasinda
gergeklestirilmistir. Veri toplama formunun 6n yiiziinde ¢alismanin kapsami ve amacini
belirten 6n bilginin, hemsirelere doldurmalar: istenen 6l¢eklere gegmeden once okunmasi
saglanmis ve ayni anda arastirmaci tarafindan sozel olarak agiklama yapilmistir. Formlarin
doldurulmasi yiizyiize yapildi ve ortalama siiresi 20 dakika stirmiistiir. Veriler toplanirken
hemsirelerin anketleri doldurabilmesi i¢in vardiya saatleri ve giindiiz mesai saatleri
igerisinde miimkiin oldugunca tedavi ve bakim saatleri disinda hemsirelerin miisait oldugu
vakitler beklenilip kendilerine ulasilarak anketler uygulanmistir. Calisma goniilliikk esasina
dayandigindan anketleri doldurmak istemeyen hemsirelere anket verilmediginden yarim ya

da bos olarak teslim alinan anket olmamustir.

3.8. Arastirmanin Siirhhiklari

e Arastirma yapilan kurumda ¢alisan hemsirelerden, arastirmaya katilmaya goniillii olan
kisilerle siirlidir.

e Arastirma bulgulari, kullanilan 6lgeklerin maddeleri ile sinirlidir.

e Arastirma lilkeye genellenemez.

e Pandemi kosullarinda olmasi da sinirlilik igermektir.

3.9. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler SPSS 24 programu ile analiz edilmistir. Arastirma
kapsaminda demografik Ozelliklerine gore dagilimlariin verilmesinde betimleyici
analizlerden frekans ve ylizde analizi kullanilmistir. Arastirmada kullanilan lgeklere ait
betimleyici analizlerin verilmesinde ise ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir.
Elde edilen verilerin dagilimin normal dagilim olmasi sonucu hipotez testleri istatistiksel
olarak %95 giiven diizeyinde test edilmis olup dlceklerden elde edilen puanlarin 2°1i gruplara
gore farklarinin incelenmesi i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi, 2’den fazla gruplar arasindaki
farklarin belirlenmesi i¢in tek yonlii anova analizi yapilmistir. Likert yapili dlgeklerin
giivenirlik diizeylerinin belirlenmesi i¢in cronbach’s alpha analizi yapilmistir. Bagimsiz
degisken ile bagimli degiskenler arasindaki iligkilerin belirlenmesinde pearson korelasyon

analizi yapilmistir.
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Arastirmada, yapisal esitlik modelinin incelenmesinde, agirliklandirilmamis en kiigiik
kareler tahmin yontemi kullanilmistir. Aragtirmacilar tarafindan 6n goriilen model yapist
caligma 6rnekleminde test edilmistir. Yapisal esitlik modelinin degerlendirilmesinde ¥?/SD,
GFI, SRMR, CFI, RMSEA ve AGF uyum indekslerinin iyi uyum ve kabul edilebilir

degerleri gbz Oniine alinarak modelin yapisinin uygunlugu hakkinda karara varilmistir.
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Arastirmanin bu boliimiinde arastirma sonucunda elde edilen verilerin analizine ait

ortaya ¢ikan bulgular ve yorumlar sunulmustur.

Cizelge 4.1. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore dagilimlar

Demografik Grup n Yiizde(%)
Cinsiyet Kadin 201 88,5
Erkek 26 11,5
25 yas ve alt1 51 22,5
26-30 yas 65 28,6
Yas 31-35 yas 51 225
35 yas ve lizeri 60 26,4
Ejitim Dutiimu Lisans ve alt1 . 175 77,1
Yiiksek lisans ve tizeri 52 22,9
. Evli 118 52
Medeni Durum Bekar 109 8
Toplam 227 100,0
Es ve Cocuk Bilgileri Grup n Yiizde(%)
Es Caligma Durumu Caligiyor 118 100,0
. Evet 25 21,2
Es Vardiyali Calisma Durumu Hayir 93 78.8
Toplam 118 100,0
Yok 33 24,6
Cocuk Sayisi 1 ¢ocuk 57 42,5
2 ve lzeri 44 32,8
Toplam 134 100,0
Is Bilgileri Grup n Yiizde(%)
Klinik hemsiresi 164 72,2
Kurumdaki Pozisyon SSH 12 5,3
Diger 51 22,5
5 yil ve alt1 95 41,9
Mesleki Kidem 6-9 yil 49 21,6
10 y1l ve iizeri 83 36,6
5 yil ve alti 108 47,6
Kurumdaki Kidem 6-9 yil 60 26,4
10 y1l ve iizeri 59 26
. 40 saat 143 63
Haftalik Calisma Saati 40 saatten fazla 84 37
Diizenli 66 29,1
Calisma Diizeni Kismen diizenli 39 17,2
Diizensiz 122 53,7
Fazla calismiyor 61 26,9
Haftalik Fazla Mesai 1-8 saat 138 60,8
8 saatten fazla 28 12,3
e e e Kadmn 211 93,0
Yonetici Cinsiyeti Erkek 16 70
Toplam 227 100,0
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Katilimeilarin demografik 6zelliklerine gore dagilimlari incelendiginde; %88,5’inin kadin,
%11,5’inin erkek, %22,5’inin 25 yas ve alt1, %28,6’sinin 26-30 yas, %22,5’inin 31-35 yas,
%26,4’liniin 35 yas ve lizeri oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin %77,1’inin egitim durumu
lisans ve alt1, %22,9’unun yiiksek lisans ve iizeri, %52,0’1n1n evli, %48,0 unun bekar oldugu
belirlenmistir. Katilimcilarin eslerinin tamaminin c¢alistigi, esi c¢alisanlarin %21,2’sinin
esinin vardiyali c¢alistigl, %78,8’sinin vardiyali c¢alismadigi belirlenirken ayrica
katilimeilarin %24,6’sinin ¢gocugunun olmadigi, %42,5’inin 1 ¢ocugu, %32,8’inin 2 ve lizeri
cocugu oldugu belirlenmistir. Kurumdaki pozisyonlarina gore dagilimlari incelendiginde;
%72,2’sinin klinik hemsiresi, %5,3tiniin SSH, %22,5’inin diger pozisyonlarda calistig1,
%41,9’unun 5 y1l ve daha az stiredir, %21,6’sinin 6-9 yil, %36,6’simin 10 y1l ve iizeri siiredir
meslekte bulundugu belirlenmistir. Katilimcilarin %47,6’sinin 5 yil ve daha az siiredir,
%26,4’liniin 6-9 y1l, %36,6’smn1n 10 y1l ve lizeri siiredir ayn1 kurumda ¢alistig1 belirlenmistir.
Katilimcilarin haftalik ¢alisma saatinin %63,0’1nin 40 saat, %37,0’1nin1 40 saatten fazla
oldugu, %29,1’inin ¢alisma diizeni diizenli, %17,2’sinin kismen diizenli, % 53,7 sinin
diizensiz oldugu, %26,9’unun haftalik fazla mesaide calismadigi, %60,8’inin 1-8 saat,
%12,3’linlin 8 saatten fazla calistigt belirlenmistir. Katilimcilarin = yoneticilerinin
cinsiyetlerine gore dagilimlar1 incelendiginde; %93,0’min kadin, %7,0’inin erkek oldugu

belirlenmistir.

Arastirmanin bu béliimde 6l¢iim araglarindan elde edilen puanlara ait, betimsel istatistikleri,

demografik 6zelliklere gore farkliliklarinin belirlenmesine ait bulgulara yer verilmistir.

Cizelge 4.2. Olgiim araglarindan elde edilen puanlara ait normallik testi sonuglar

. Kolmogrov-Smirnov Merkezi Egilim Olciimleri
Olcekler —
Statistic  Sd p X Medyan Carpikhk Basikhik

Hasta Bakim Kalitesi 0,176 227 0,000 7,55 8,00 -0,665 0,140
Is Doyumu 0,155 227 0,000 5,96 6,00 -0,358 -0,845
Ayrilma Niyeti 0,17 227 0,000 3,06 3,00 0,009 -1,367
Is Aile Catisma 0,083 227 0,001 3,39 3,28 0,224 0,381
Is Yiikii 0,071 227 0,007 3,46 3,45 -0,461 0,039
Yonetici Destegi 0,079 227 0,002 3,03 3,10 -0,163 -0,126

Elde edilen verilerin dagilimlarinin belirlenmesinde merkezi egilim 6l¢iimlerinden aritmetik

ortalama, medyan, carpiklik ve basiklik katsayilar1 kullanilmistir. Medyan ile aritmetik
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ortalama degerinin birbirine yakin ya da esit olmasi ile ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +2

siirlart igerisine diismesi nedeniyle elde edilen verilerin dagiliminin normal dagilimdan

geldigi belirlenmistir. (George ve Mallery 2010).

Cizelge 4.3. Olgiim araglarindan elde edilen puanlara ait betimsel bulgular

Olcekler minimum — maksimum degerler X S.S.
Hasta Bakim Kalitesi min 1 — max 10 7,55 1,66
Is Doyumu min 1 —max 10 5,96 2,44
Ayrilma Niyeti min1-max5 3,06 1,48
Is Aile Catisma min 1 —max 5 3,39 0,65
Is Yiikii min 1 —max 5 3,46 0,74
Yonetici Destegi min 1 —-max5 3,03 0,65

Olgiim araclarindan elde edilen puanlara ait betimsel bulgular incelendiginde hemsireler;

hasta bakim kalitesi diizeyleri (¥=7,55) “fazla giivenli”, is doyumu diizeyleri (¥=5,96)

“memnun”, ayrilma niyeti diizeyleri (¥=3,06) “ayrilmay1 diisiiniiyorum”, is aile catisma

diizeyleri (¥=3,39) “ortadayim”, is ylikii diizeyleri (£=3,46) “katiliyorum”, yonetici destegi

diizeyleri (¥=3,03) “bazen” oldugu belirlenmistir.

Cizelge 4.4. Olgiim araglarindan elde edilen puanlarin cinsiyetlerine gére farklilasmasimin
belirlenmesine ait bagimsiz 6rneklem T-testi sonuclar

Olgekler Cinsiyet n X s.8 t sd P
Kadin 201 7,66 1,59
Hasta Bakim Kalitesi 2,954 225 0,003**
Erkek 26 6,65 1,96
. Kadin 201 5,95 2,47
Is Doyumu -0,183 225 0,855
Erkek 26 6,04 2,20
o Kadin 201 3,17 1,48
Ayrilma Niyeti 3,256 225 0,001**
Erkek 26 2,19 1,13
. Kadin 201 3,41 0,60
Is Aile Catigma 1,182 225 0,238
Erkek 26 3,25 0,95
. Kadin 201 348 0,72
Is Yiki 0,972 225 0,332
Erkek 26 3,33 0,91
L ) Kadin 201 3,02 0,67
Yonetici Destegi -0,523 225 0,602
Erkek 26 3,10 0,51

**<0,01
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Olgiim araglarindan elde edilen puanlarin cinsiyetlerine gére farkliliklarinmn anlamlilik
gosterip gostermedigini belirlenmesi igin yapilan t-testi sonucuna gore; hasta bakim kalitesi
algilariin cinsiyetlerine gore farki istatistiksel olarak anlamlilik gosterdigi saptanmastir. (t=
2.954; p=0.003; p<0.01). Cinsiyeti kadin olanlarin (X=7,66) hasta bakim kalitesi algilar
erkek olanlara (X=6,65) gore daha yiiksektir. Ayrilma niyeti algilarinin cinsiyetlerine gore
fark: istatistiksel olarak anlamlilik gosterdigi saptanmistir. (t= 3.256; p=0.001; p<0.01).
Cinsiyeti kadin olanlarin (X =3,17) ayrilma niyeti algilar1 erkek olanlara (X =2,19) gore daha

yuksektir.

Cizelge 4.5. Olgiim araglarindan elde edilen puanlarin haftalik calisma saatlerine gore
farklilasmasinin belirlenmesine ait bagimsiz 6rneklem T-testi sonuglari

2 Haftahk Calisma =
Olgekler Saati n X S.S t sd p
40 saat 143 7,64 1,68
Hasta Bakim Kalitesi 1,147 225 0,252
40 saatten fazla 84 7,38 1,63
. 40 saat 143 6,13 2,38
Is Doyumu 1,374 225 0,171
40 saatten fazla 84 5,67 2,52
o 40 saat 143 3,15 151
Ayrilma Niyeti 1,134 225 0,257
40 saatten fazla 84 2,92 1,42
. 40 saat 143 3,32 0,63
Is Aile Catisma -2,210 225  0,028*
40 saatten fazla 84 3,51 0,67
, 40 saat 143 3,33 0,76
Is Yiikii 3,564 225 0,000%*
40 saatten fazla 84 3,68 0,65
o , 40 saat 143 3,04 0,70
Yonetici Destegi 0,205 225 0,838
40 saatten fazla 84 3,02 0,57
**p<0,01,*p<0,05

Olgiim araclarindan elde edilen puanlarin haftalik calisma saatlerine gore farkliliklarmim
anlamlilik gosterip gostermedigini belirlenmesi i¢in yapilan t-testi sonucuna gore; is aile
catigma algilariin haftalik calisma saatlerine goére farki istatistiksel olarak anlamlilik
gosterdigi saptanmustir. (t=-2.210; p=0.028; p<0.05). Haftalik calisma saati 40 saatten fazla
olanlarin (X¥=3,51) is aile ¢atisma algilar1 40 saat olanlara (X¥=3,32) gore daha yiiksektir. Is
yikii algilarmin haftalik ¢alisma saatlerine gore farki istatistiksel olarak anlamlilik
gosterdigi saptanmustir. (t= 3.564; p=0.000; p<0.01). Haftalik calisma saati 40 saatten fazla
olanlarn (X=3,68) is yiikii algilar1 40 saat olanlara (X=3,33) gore daha yiiksektir.
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Cizelge 4.6. Olgiim araglarindan elde edilen puanlarin medeni durum gére farklilasmasinin

belirlenmesine ait bagimsiz érneklem T-testi sonuglari

Olcekler Medeni Durum n X $.S t sd p
Evli 118 7,39 1,54
Hasta Bakim Kalitesi -1,477 225 0,141
Bekar 109 7,72 1,79
. Evli 118 5,60 2,39
Is Doyumu -2,301 225 0,022*
Bekar 109 6,34 2,44
o Evli 118 3,18 1,50
Ayrilma Niyeti 1,236 225 0,218
Bekar 109 2,94 1,45
. Evli 118 3,47 0,58
Is Aile Catigsma 2,077 225  0,039*
Bekar 109 3,30 0,70
. Evli 118 3,42 0,72
Is Yiikii -0,928 225 0,355
Bekar 109 3,51 0,76
o : Evli 118 3,00 0,65
Yonetici Destegi -0,894 225 0,372
Bekar 109 3,07 0,66

*p<0,05

Olgiim araglarindan elde edilen puanlarin medeni durumlarma gore farkliliklarinin

anlamlilik gosterip gostermedigini belirlenmesi i¢in yapilan t-testi sonucuna gore; is doyumu

algilarinin medeni durumlarina gore farki istatistiksel olarak anlamlilik gosterdigi

saptanmistir. (t= -2.301; p=0.022; p<0.05). Medeni durumu bekar olanlarin (X=6,34) is

doyumu algilar1 evli olanlara (¥=5,60) gore daha yiiksektir. Is aile ¢atisma algilarmin

medeni durumlarina gore farki istatistiksel olarak anlamlilik gosterdigi saptanmistir. (t=

2.077; p=0.039; p<0.05). Medeni durumu evli olanlarin (¥=3,47) is aile ¢atigma algilar1

bekar olanlara (X=3,30) gére daha yiiksektir.
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Cizelge 4.7. Olgiim araglarindan elde edilen puanlarin mesleki kideme gore farklilasmasinin
belirlenmesine ait Anova testi sonuglari

Olgekler Mesleki Kidem n X s.S F P
5 yil ve alti 95 7,46 1,84

Hasta Bakim Kalitesi 6-9 yil 49 7,53 1,36 0,282 0,755
10 y1l ve iizeri 83 7,65 1,63
5 yil ve alti 95 6,11 2,47

Is Doyumu 6-9 yil 49 5,94 2,59 0,358 0,699
10 y1l ve iizeri 83 5,80 2,32
5 yil ve alti 95 3,00 1,44

Ayrilma Niyeti 6-9 yil 49 2,92 1,55 0,770 0,464
10 y1l ve iizeri 83 3,22 1,48
5 yil ve alti 95 3,31 0,77

Is Aile Catisma 6-9 yil 49 3,41 0,58 1,340 0,264
10 y1l ve tizeri 83 3,47 0,51
5 yil ve alti 95 3,46 0,71

Is Yiikii 6-9 y1l 49 3,50 0,88 0,084 0,919
10 y1l ve tizeri 83 3,44 0,69
5 yil ve alt1 95 2,99 0,74

Yonetici Destegi 6-9 yil 49 3,01 0,60 0,698 0,499
10 y1l ve iizeri 83 3,10 0,58

Olgiim araglarindan elde edilen puanlarin mesleki kideme gore farkliliklarmin anlamlilik

gosterip gostermedigini belirlenmesi i¢in yapilan anova testi sonucuna gore; Ol¢iim

araglarindan elde edilen puanlarin mesleki kideme gore farki istatistiksel olarak anlamlilik

gostermedigi saptanmistir. (p>0.05).
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Cizelge 4.8. Olgiim araglarindan elde edilen puanlarin ¢alisma saati diizenine gore
farklilagsmasinin belirlenmesine ait Anova testi sonuclari

Olcekler g?ilzlzﬁa Saati n X S.S F p Scheffe
Diizenli 66 7,41 1,75

oama Bajam Kismen dizenli 30 749 183 0437 0,646
Diizensiz 122 7,64 1,56
Diizenli 66 6,17 2,26

Is Doyumu Kismen dizenli 39 6,56 2,27 2,471 0,087
Diizensiz 122 5,65 2,55
Diizenli® 66 3,65 1,47

Aynilma Niyeti Kismen diizenli® 39 349 135 14,144 0,000% ggg
Diizensiz® 122 2,61 1,37
Diizenli 66 3,27 0,63

Is Aile Catigma Kismen dizenli 39 3,43 0,62 1,703 0,185
Diizensiz 122 3,44 0,66
Diizenli 66 3,09 0,71

Is Yiikii Kismen diizenli 39 3,25 0,73 21,027 0,000** g:g
Diizensiz 122 3,73 0,65
Diizenli 66 3,07 0,64

Yonetici Destegi Kismen diizenli 39 3,23 0,66 2,868 0,059
Diizensiz 122 2,95 0,65

**p<0,01

Olgiim araglarindan elde edilen puanlarin ¢alisma saati diizenine gére farkliliklarinin

anlamlilik gosterip gdstermedigini belirlenmesi i¢in yapilan anova testi sonucuna gore;

ayrilma niyeti algilarinin ¢alisma saati diizenine gore farki istatistiksel olarak anlamlilik

gosterdigi saptanmustir. (F= 14.144; p=0.000; p<0.01). Caligsma diizeni diizensiz olanlarin (

X=2.,61) ayrilma niyeti algilar1 diizenli (X¥=3,65) ve kismen diizenli olanlara (X =3,49) gore

daha diisiiktiir. Is yiikii algilarinin calisma saati diizenine gore farki istatistiksel olarak

anlamlilik gosterdigi saptanmistir. (F= 21.027; p=0.000; p<0.01). Calisma diizeni diizensiz

olanlarin (X¥=3,73) is yiikii algilar1 diizenli (X¥=3,09) ve kismen diizenli olanlara (X =3,25)

gore daha yiiksektir. Gruplar arasindaki farkin kaynagi post-hoc testlerinden scheffe testi ile

belirlenmistir.
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Cizelge 4.9. Olgiim araglarindan elde edilen puanlarin birbirleri arasindaki iliski

Olgekler 1) ) (3) (4) (5) (6)
Hasta Bakim Kalitesi @ 1 ,458** ,245** -,205** -,153* 0,043
Is Doyumu @ 1 A14** -197** - 306** | 272**
Ayrilma Niyeti ® 1 -0,073 -,335%*  248**
Is Aile Catisma @ 1 514** 0,093
Is Yiikii © 1 -,170*
Yonetici Destegi © 1
*xp<0,01,%p<0.05

Degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesi i¢in pearson korelasyon analizi yapilmis olup,
yapilan korelasyon analizi sonucuna gore; is aile ¢atisma ile is yiikii arasinda (= 0,413)
pozitif yonlii orta seviyede bir iligki vardir. Hasta bakim kalitesi ile is yiikii arasinda (r= -

0,153) negatif yonlii cok diisiik seviyede bir iligki vardir.

Cizelge 4.10. Olgiim araglarindan elde edilen puanlarin giivenilirlik analizi

Cronbach's Madde

Olgekler Alpha Sayisi
Is Aile Catisma 0,828 14
Is Yiikii 0,821 11
Yonetici Destegi 0,687 10

Katilimcilarin; 14 maddeden olusan is aile catisma Olgegine ait ait Cronbach’s Alpha
degerinin 0,828 olarak hesaplandig1 goriilmektedir. Bu deger 6lgegin giivenilirliinin ¢ok
yiksek diizeyde oldugunu gosterir. 11 maddeden olusan is yiikii 6l¢gegine ait ait Cronbach’s
Alpha degerinin 0,821 olarak hesaplandig: goriilmektedir. Bu deger 6l¢egin giivenilirliginin
cok yiiksek diizeyde oldugunu gosterir. 10 maddeden olusan yonetici destegi dlgegine ait ait
Cronbach’s Alpha degerinin 0,687 olarak hesaplandigi goriilmektedir. Bu deger 6lcegin

giivenilirliginin ytliksek diizeyde oldugunu gosterir.

Yapisal esitlik modeli sonuclari

Yapisal esitlik modeli medeni durum, yonetici destegi, is yiikii, ¢alisma ortama, isin yapisinin

is aile ¢atigmasina etkisi modelleri, kabul edilebilir uyum degerlerini iretecek sekilde
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diizeltme Oolgiitleri kullanilarak dogrulanmistir. Bu asamada degiskenler arasi iliskiler

kurularak, arastirma modeli test edilmistir (Sekil 2).

MS
VWWT 0.28
PCQ
Wd 0.60
Js
SoW 0.25
It
WE
AS

MS: Marital status; WWT: Weekly working time; Wd: Workload; SoW: Structure of work;
WE: Enviroment of work; AS: Admin support; WFC: Work-Family conflict; PCQ: Patient
care quality; JS: Job sadisfaction; ItL: Intention to leave.

Sekil 4.1. Kurulan modele iligkin yapisal esitlik modeli

YEM analizi ile modelde yer alan faktorler arasi iligkiler ile maddelere ait standartlagtirilmis
katsayilar (regresyon katsayilar1) Sekil 3’de gosterilmistir. Dogrulanan modele iliskin uyum
indeksleri: y2/df degeri 2.313 (<5: kabul edilebilir); Root-Mean-Square Error of
Approximation (RMSEA) degeri 0.054 (kabul edilebilir) ve Standardized Root Mean Square
Residuals (SRMR) degeri 0.096 (kabul edilebilir uyum); Goodness of Fit Index (GFI) degeri
0.90 (kabul edilebilir uyum); Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) degeri 0.85; (kabul
edilebilir uyum); Comparative Fit Index (CFI) degeri 0.94 (kabul edilebilir uyum)’dir.
Modele iliskin yapisal esitlikler ise Cizelge 4.11°de verilmistir. ilgili uyum indeks

degerlerinin kabul edilebilir degerlere uygun oldugu belirlenmistir

Cizelge 4.11. Yapisal esitlik modeline iliskin uyum indekslerinin dagilimi

Degisken Uygun Kabul edilebilir Calismadaki deger
¥?/SD <2 <5 2,313
RMSEA <0,05 <0,08 0,054
CFlI >0,97 >0,90 0,940
SRMR <0,05 <0,10 0,096
GFI >0,95 >0,90 0,900

AGFI >0,90 >0,85 0,850
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Yapisal esitlikler incelendiginde is aile ¢atismasini etkileyen en énemli faktoriin yonetici
destegi oldugunu, yonetici destegi de is aile catismasini negatif yonde etkilemekte ve
yonetici destegindeki 1 birimlik artigin, is-aile ¢atismasinda 0,81 birimlik azalmaya neden
oldugu belirlenmistir. Yonetici destegi faktorii is aile ¢atismasinin %66’sini1 agiklamaktadir.
Is-aile ¢atismasindaki 1 birimlik artisin, hasta bakim kalitesinde 0,77 birimlik azalmaya
neden oldugu belirlenmistir. Hasta bakim kalitesi ile aile ¢atismasini negatif yonde

etkilemektedir. Is aile ¢atismasi hasta bakim kalitesi faktoriiniin %59°unu agiklamaktadir.

Cizelge 4.12. Modelde anlamli ¢ikan parametrelerin agiklama oranlari

Yapisal korelasyon Standart hatalar R? Yapisal esitlik

AS > WFC 0,48 0,66 WFC = -0,81*AS

WFC > PCQ 0,45 0,59 PCQ =-0,77*WFC
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5. TARTISMA

Bu arastirma, hemsirelerde is aile ¢atismasmin bakim kalitesine i doyumuna ve isten
ayrilma niyetine olan etkisini belirlemek amaciyla tanimlayici ve iliski arayici olarak
planlanmistir. Tartisma boliimleri; hemsirelerin tanitici 6zellikkerine gore 6lgek bulgularinin

tartisilmasi, is aile catismasini etkileyen faktorlerin tartisilmasi: seklindedir.
5.1. Hemsirelerin Tamtic1 Ozelliklerine Gore Olg¢ek Bulgularimin Tartisilmasi

Hemsirelerin cinsiyetleri ve medeni durumlar ile hasta bakim kalitesi arasindan istatistiksel
acidan anlamli farklilik tespit edilmistir. Kadinlarin hasta bakim kalitesi puanlart erkeklere
gore yiiksektir. Literatiirdeki incelendiginde ¢aligma bulgularinin aksine sonuglar (Emine et
al., 2017; Senay & Leyla, 2018; Seyda & ACAROGLU, 2015) bulunmakla birlikte paralel
caligmalarda bulunmaktadir (Moreno et al., 2013; Zarzycka, Barton, Mazur, & Turowski,
2018). Bu durumunda kiiltiiriin yiikledigi toplumsal cinsiyet rolinden kaynaklandigi
diistiniilmektedir. Toplumumuzda kadinin bakimdan sorumlu oldugu ve bakimi en iyi yerine
getirecek olan kisi oldugu algis1 nedeniyle kadinlarin hasta bakim kalitesi algis1 daha yiiksek

oldugu diistiniilmektedir.

Yapilan ¢alismada medeni duruma gore hasta bakim kalitesi niyeti degismektedir. Evli
hemsirelerinin bekar hemsirelere gore hasta bakim kalitesi daha diisiik bulunmustur.
Literatiirdeki incelendiginde ¢alisma bulgularinin aksine sonuglar (Emine et al., 2017; Senay
& Leyla, 2018; Seyda & ACAROGLU, 2015) medeni durum ile hasta bakim kalitesi
arasinda herhangi bir iliski bulunamamistir. Calismada c¢ikan bu sonug evliliklerin is
hayatlar1 disinda da rol ve sorumluluklarinin olmasi nedeniyle sadece mesleklerine ve
yaptiklar1 ise odaklanmalarini azalttifi i¢in hasta bakim kalitesini de disiirdiigi

diistiniilmektedir.

Hemsirelerin medeni durumlar1 ve caligma siireleri ile i doyumu arasindan istatistiksel
acidan anlamli farklilik tespit edilmistir. Bekar hemsirelerin i doyumu puanlari evli olanlara
gore daha yiiksek bulunmustur. Literatiirde, ¢calismamiz ile paralellik gosteren caligmalar
bulunmaktadir. Aylaz (2017) yapmis oldugu ¢alismada bekar hemsirelerin is doyumlarinin
evli olanlara gore daha yiiksek oldugunu bulmustur. Literatiirde yapilan g¢alismalar

calismamizin aksi yonde sonuclar da bulunmaktadir (Shields ve Ward (2001). Calismamiz
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da ¢ikan sonugcta bekarlarin es olma gibi rol ve sorumluluklarinin olmamasi ¢alisirken sadece
islerine odaklanmalarint artirdigi i¢in is doyumunu da yiikselttigi diigiiniilmektedir.
Literatiirde calismamiza zit sonuglar ortaya koyan g¢alismalar da evli hemsirelerin nobet
sayilarinin daha az olmasi, resmi tatillerde onlara oncelik verilmesi ve onlara kars1 daha
toleransli davranilmasi is doyumunu artirdig1 diisiiniilmektedir. Calismamizda caligma
saatleri fazla olan hemsirelerin is doyumu orani diisiik bulunmustur. Literatiirdeki
caligmalarla paralellik gostermektedir. Calisma siiresi haftalik 45 saatin iistiinde olan
hemsirelerin is doyum diizeyleri daha diisiiktiir (Kavuran, 2020). Bu hemsirelerin yogun
caligmasi kendilerine ayirdiklar1 zamanin az olmasi, sosyal hayatinin etkilenmesive stirekli

hastane ortaminda bulunmalari nedeni ile is doyumlarini diigiirmektedir.

Hemsirelerin cinsiyetleri ve galistigi pozisyon ile isten ayrilma niyeti arasindan istatistiksel
acidan anlamh farklilik tespit edilmistir. Erkeklerin isten ayrilma niyeti puanlar1 kadinlara
gore daha diisiik bulunmustur. Cinsiyetin isten ayrilma niyetinde bir farklilasma meydana
getirdigi ve bu sonucun literatiirdeki ¢alismalarla (Basit & Duygulu, 2018; Boamah &
Laschinger, 2016; De Simone, Planta, & Cicotto, 2018) uyumlu oldugu anlasilmaktadir.
Literatiirde saglik calisanlarina yonelik bazi ¢alismalarda (CINAR, SENGUL, & KOYUCU,
2016; Eberly, Bluhm, Guarana, Avolio, & Hannah, 2017) ise cinsiyetin isten ayrilma
niyetinde farkliliga neden olmadig1 sonucu elde edilmistir. Hemsirelerin isten ayrilma niyeti
ile ilgili gelismis tiilkeler disindaki ¢alismalarda (Choi & Kim, 2015) ise arastirmaya
katilanlarin tamami kadin oldugu icin degerlendirme yapilmamistir. Hemsirelik meslegi
ozelinde degerlendirildigi zaman bu meslegin biiyilik oranda kadinlardan olugsmasi homojen
bir dagilim s6z konusu olmamasi anlamli sonuglar elde edilmesini giiglestirmektedir. Ancak,
Tiirk toplumunda cinsiyetlere toplumsal cinsiyet rollerinin beklentileri, meslek algi, mesleki
beklenti ve mesleki tatmin degisiklik gdstermesi nedeniyle ve hemsirelik meslegini se¢im
nedenlerinden kaynakli olarak cinsiyete gore isten ayrilma niyetlerinin farklilastig

distiniilmektedir (Anafarta, 2015; Sen Bezirci, 2012; Yaprak, 2009).

Yapilan ¢calismada ¢alisan pozisyona gore isten ayrilma niyeti degismektedir. Klinik servis
hemgirelerinin servis sorumlu hemsirelerine gore isten ayrilma niyetleri daha yiiksek
bulunmustur. Yonetici konumunda calisan hemsirelerin gece, hafta sonu ve tatillerde
caligmadiklarn, fiziksel is yiikii acisindan servis hemsirelerinden daha az yorulduklar1 ve
bulunduklar1 konum geregi terfiye baglhi is doyumlarinin daha yiiksek oldugu
diisiiniildiigiinde ayrilma niyetlerinin daha diisiik olmas1 beklenmektedir (CIRANOGLU,
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2020; Giindiiz Cekmecelioglu, 2007; Stone et al., 2007). Arastirmanin yiriitildiigii
kurumlarda da ¢alisan servis hemsirelerinin is yiikii, gece, hafta sonu ve tatillerde calisma
zorunluluklar1 ve fazla mesai yapma durumlar diisiintildiiglinde daha fazla ayrilma niyeti

gostermeleri beklenen bir sonug olmustur.

Hemsirelerin ¢alisma diizeni ve fazla calisma siiresi ile isten ayrilma niyeti arasindan
istatistiksel agidan anlamli farklilik tespit edilmistir. Calisma sekli diizensiz olan
hemsirelerin diizenli ve kismen diizenli olan hemsirelere gére isten ayrilma niyetleri daha
yliksek bulunmustur. Literatiirde hemsireler i¢in belirlenecek uygun g¢alisma saatlerinin
(glindliz mesaisi), is birakma niyetini azaltici yonde etkili olacagi belirtilmektedir
(Flinkman, Leino-Kilpi, & Salanterd, 2010). Yapilan ¢alismalarda fazla mesai, uzun vardiya
caligmalari, gece, hafta sonu ve tatillerde ¢alisma isten ayrilmada en 6nemli nedenler olarak
siralanmistir (Halawi, 2014; Hasselhorn, Tackenberg, Miiller, & Group, 2003). Yapilan bir
calisma ise, gece vardiyasini kapsayan 12 saatlik vardiyali ¢alisma, hem dogrudan hem de
dolayli olarak isten ayrilma niyeti iizerinde etkili bulunmustur (Heinen et al., 2013). Sadece
giindiiz calisan hemsirelerin hem giindiiz hem gece calisan hemsirelere gore ayrilma
niyetinin daha diisiik bulunmasi beklenen bir bulgudur. Gece ¢aligmasini gerektiren bir
meslek olan hemsirelikte bu 6zellik, hem mesleki bir giicliik olarak algilanmakta hem de
meslekten ve isten ayrilma nedeni olarak gosterilmektedir (Lavoie-Tremblay, Fernet,
Lavigne, & Austin, 2016). Calismanin yiriitildiigii kurumlarda yasanan hemsire yetersizligi
ve bunun sonucu olarak hemsirelerin ¢ok sayida gece ndbeti tutma, fazla mesai yapma
zorunluluklart diistintildiiglinde, hem gece hem giindiiz ¢alisgan hemsirelerin, yalnizca
giindiiz calisarak mesaisini dolduran hemsirelere gore ayrilma niyetlerinin yiiksek

bulunmasi beklenen ve literatiire uygun bir bulgudur.

Yapilan calismada fazla caligsma siliresine gore isten ayrilma niyeti degismektedir. Kirk
saatten fazla ¢alisan hemsirelerinin kirk saatten az ¢alisan ve ¢aligmayan hemsirelerine gore
isten ayrilma niyetleri daha yiiksek bulunmustur. Calisma bulgular1 literatiir ile paralellik
gostermektedir. Lavoie-Tremblay ve ark. (2015)’nin yaptig1 ¢alismada haftalik calisma
saatinin saglik kuruluslarindan ayrilma niyetini 6nemli olgiide etkiledigi saptanmistir
(Lavoie-Tremblay et al., 2016). Kunaviktikul ve ark. (2015)’nin ¢alismasinda haftalik 40
saat caligma saatlerinin {izerine ortalama 18.82 ek saat ¢alisanlarin is memnuniyetsizliginin,
tiikenme ve isten ayrilma niyetlerinin arttig1 tespit edilmistir (Kunaviktikul et al., 2015).

Ayrica, haftalik ¢alisma saatlerinin fazla olmasinin bireylere hissettirdigi fiziksel, zihinsel
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yorgunluk ile bireylerin sosyal yasamlarina getirdigi olumsuzluklar bireylerin erken

zamanda tilkenmesine ve isten ayrilmayi diisiinmelerine neden olmaktadir.

5.2. Is Aile Catismasim Etkileyen Faktorlerin Tartisiimasi

Is ve aileden kaynaklanan rol talepleri ve beklentilerinin insanlar agisindan ayn1 zamanda
uyumsuz olarak ortaya ¢ikmasi durumunda is-aile c¢atismasi yasanmaktadir. Yapilan
calismada is aile catismasini etkileyen en Onemli faktoriin yonetici destegi oldugunu,
yonetici destegi de is aile catismasini negatif yonde bir iliski oldugu belirlenmistir. Ayrica,

is aile catigsmasi da hasta bakim kalitesini negatif yonde etkilemektedir.

Yoneticinin destegi, calisanlar igin is ortaminda yasanan c¢atisma unsurlarini etkilemesi
nedeniyle, is aile catismasini azaltan bir faktordiir. Yonetici destegi, yoneticinin ¢alisana
verdigi deger, tesvik ve destegi kapsamaktadir (Kramer et al., 2007). Yapilan ¢alismalar
yOnetici destegi, is yerindeki sosyal destegin boyutlarindan biri olarak goriilmekte olup, bu
destegin ¢alisanin sagligi lizerinde olumlu etkilere sahip oldugu bildirilmektedir. Bu olumlu
etkiler arasinda; diisiik diizeyde depresyon, yorgunluk, daha diisiik kan basinc1 ve daha az
kas-iskelet sistemi hastaliklar1 ile yiiksek diizeyde is doyumu ve iiretkenlik sayilmaktadir
(Abou Hashish, 2017; Hidmmig, 2017; Terzi & Polat, 2020). Ayrica algilanan yoneticin
desteginin ¢alisanin giivenlik ve saglik uyum davranisi lizerinde ¢ok giiclii bir etkiye sahip
oldugu vurgulanmaktadir. Bu baglamda, hemsirenin ¢alisma ortaminda daha fazla yonetici
tarafindan destek ve deger gOrmesi iste yasayabilecegi catismalar1 azaltmaktadir. Bu
dogrultuda, hemsireler is ve aile arasindaki dengeyi daha kolay kurabilmekte ve is aile
catigma diizeyi azalmaktadir. Literatiir incelendiginde, ¢alisma bulgulari ile paralel olarak
yoOnetici desteginin artmasi, saglikli bir ¢calisma ortaminin olmasi is aile ¢atigsmasi lizerinde
olumlu etkileri bulunmaktadir (Ko, 2013; Thomas & Ganster, 1995; Wang, Chang, Fu, &
Wang, 2012; Yildirim & Aycan, 2008). Eger bir yonetici is konusunda ¢alisanlarina
gerektiginde informal destek (6rn. caligma saatlerinin belirlenmesi) veriyorsa, ¢alisanlar is
ve aile rollerini daha kolay dengeleyebilmektedirler. Ancak yonetici destegi belli bir is veya
meslek grubuna 6zgii olmayip, kurumsal kiiltiir veya yoneticinin bireysel tutum ve

davranislarina baglhidir (Poelmans, 2005).

Yapilan ¢alisama da bir diger bulgu ise is aile catismasinin bakim kalitesini olumsuz

etkilemesidir. Hemsirelik gibi is stresi, uzun ve diizensiz c¢aligma saatleri, zor ¢alisma
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kosullar1 ve is yogunlugu yiiksek mesleklerde, aile, ev ve ¢ocuklarin sorumluluklarin1 da
yiiklenmek bireyin is ve aile rollerini dengelemede giicliikler yagamasina neden olmaktadir.
Bu durumda hemsireler iki ¢atisma arasinda kalmaktadir. Bunun sonucunda, yorgunluk,
dikkatte azalma, i dogumunda azalma gibi sonuglar1 olmaktadir. Dolayisiyla, hemsirelerin
bakim verdigi hastada kalitenin diigmesine neden olmaktadir. Literatiir incelendiginde, is
aile catismasinin artmasiyla is doyumu seviyesinde azalmaya neden oldugu goriilmektedir.
Is doyumunun azalmasiyla birlikte bakim kalitesi azalmakta, hasta memnuniyeti diismekte

ve bakim kalitesi diismektedir.

Aragtirma bulgularimiz aksine ¢ok sayida ¢alisma, isyerinde is doyumu seviyesi ile is aile
catigmasi arasinda ters bir iligski oldugunu gostermektedir (Rice, Frone ve McFarlin, 1992;
Bedeian, Burke ve Moffett, 1988; Kossek ve Ozeki, 1998). Ek olarak fazla ¢alisma siiresi is-
aile gatismasini pozitif yonde yordadigi goriilmiistiir (6rn: Mills ve Taht, 2010; Rublainen,
Mauno ve Cheng, 2014). Hemsireler gece nobetleri sebebiyle aileyle gegirilebilecek en faal
saatlerde ailelerinden uzakta kalmakta, uykusuzluk problemi yasamakta ve bu durum aile

hayatlari i¢in is kaynakli bir sorun teskil etmektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

Hemsirelerde is aile gatismasinin bakim kalitesine is doyumuna ve isten ayrilma niyetine

olan etkisini belirlemek amaciyla yapilan bu ¢alismada su sonuglar elde edilmistir.

Hemsirelerin bakim kalitesi puan ortalamasi ortalamanin iistiinde bir bakim kalitesine sahip

olduklar1 goriilmektedir.

Hemsirelerin kapsamli is doyumu puan ortalamasi orta seviyede bir is doyumuna sahip

olduklar goriilmektedir.

Hemsirelerin isten ayrilma niyeti ortalama puani ortalamanin {istiinde bir ayrilma niyetinde

olduklar1 goriilmektedir.
Yonetici desteginin is aile gatismasini azaltmaya etkisi oldugu goériilmistiir.

Is aile catismasmin bakim Kalitesini ve is doyumunu negatif yonde etkisi oldugu

gorilmiustir.

Hemsirelerin bazi sosyo-demografik ozellikleri is doyumu, hasta bakim kalitesi ve isten

ayrilma niyetine etki ettikleri goriilmiistiir.
Oneriler

Bu arastirma dogrultusunda hemsirelerin is doyumu ve bakim kalitesine olan etkisini

artirmak Ve is aile catismasini1 azaltmak igin;

e Arastirmamiz Ankara ili sinirlari iginde bulunan bir tiniversite hastanesinde gorev yapan
hemgireler ile smirli oldugundan, konunun aydinlatilmasina katki saglanabilmesi
acisindan farklr illerde ve daha genis 6rneklemlerde kamu ve 6zel sektorii de icine alacak
sekilde arastirmalar yapilmalidir.

e Arastirmamizda ¢ikan sonuglara gore kurumda hemsirelerin ¢alisma diizeni ve fazla

caligma siiresi uygun sekilde planlanmalidir.
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e Kurum, hemsirelerin is aile g¢atismasimnin hasta bakim Kkalitesine, hemsirelerin is
doyumuna etkisi ve isten ayrilma niyetlerine etkisi konularini cesitli gostergelerle
izlemelidir.

e Arastirmamizda yonetici desteginin is aile ¢catismasini azalttig1 yoniindeki pozitif sonug
dikkate alinarak hemsirelerin ¢aligma ortamlarinda desteklenmesi tizerine motivasyonu
artirict calismalar yapilmalidir.

e [s aile ¢atismasmin hasta bakim Kkalitesini ve is doyumu seviyesini diisiirdiigii sonucu
dikkate alinarak hemsirelerin is aile ¢atismasimi azaltmaya yonelik calismalarla

desteklenmelidir.
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EK-1. Saglik alaninda ¢alisanlarin is ve aile rollerini dengelemede yasadiklart sorunlarin

belirlenmesine yonelik veri toplama formu

Sayin Katilimci, Hemsirelerin is ve aile rollerini dengelemede yasadiklari sorunlari
belirlemek amaciyla yaptigimiz calismaya katilmaniz halinde, kimliginizle ilgili herhangi
bir agiklama yapilmayacak olup, elde edilen veriler sadece arastirma amaciyla
kullanilacaktir. Katiliminiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Dilek EKICI Hem. Buse Celik

2. Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek

3. Egitim Durumunuz: a. Saglik meslek lisesi b.Onlisans c. Lisans d. Yiiksek Lisans e.
Doktora f. Diger....

4. Pozisyonunuz () SSH () Klinik Hemsiresi ()Diger ...............

7. Haftada kag saat ¢alisiyorsunuz: () 40 saat () 40 saatten fazla

8. Calisma saatleriniz diizenli (gece ve Pazar giinleri dahil ¢caligma) mi?

() Diizenli () Kismen diizenli () Diizensiz

9. Haftada kag saat fazla mesai/calisma yapiyorsunuz: .........................

10. Medeni durum: () Evli () Bekar

Evli iseniz;

11. Esinizin ¢alisma durumu ()Calistyor ()Calismiyor

12. esiniz vardiyali m1 ¢aligiyor ? () evet () hayir

13.Sahip oldugunuz gocuk sayis1  ()Yok ()1gocuk ()2 ve daha fazla
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EK-1. (devam) Saglik alaninda calisanlarin is ve aile rollerini dengelemede yasadiklari

sorunlarin belirlenmesine yonelik veri toplama formu

Is Aile Catismasi
Boliim 1

Asagida yazan ciimlelerin size ne kadar uydugunu belirtiniz.

1o 2--m-mm e 3-mmm - B 5
Bana hi¢ Ortadayim Bana ¢ok uygun
uygun degil (bana ne uygun,ne uygun degil)

___ 1. Basa c¢ikabilecegimden daha fazla sey yapmam gerektigini hissediyorum.
2. lIsime ve aileme ayirdigim zamani iyi dengeleyebiliyorum.
___ 3. Her giin islerimi tamamlayabilmek i¢in acele etmem gerektigini hissediyorum.
____ 4. Kendime yeterince zaman ayiramadigimi hissediyorum
____ 5. Isimin gerekleri, ev ve aile hayatima engel olabiliyor.
____ 6. Isime ayirmam gereken zaman, aile sorumluluklarimi yerine getirmemi zorlastirtyor.
7. Evde yapmak istediklerimi, isimin bana yiikledigi sorumluluklardan dolay1 bir
kenara itmek zorunda kaliyorum.
____ 8. Isimle ilgili konular yiiziinden iizerimde hissettigim baski, ailevi sorumluluklarimi
yerine getirebilmeme engel oluyor.
___9.1Isimle ilgili gérevlerden dolay1 aile planlarimi degistirmek zorunda kaliyorum.
__10. Ailemin ve/veya esimin talep ve beklentileri, benim isle ilgili faaliyetler yapmama
engel oluyor.
11. Evdeki islerime zaman ayirabilmek i¢in isimle ilgili seyleri bir kenara itmek
durumunda kaliyorum.
___12. Iste yapmak istediklerimi, esimin ve ailemin bana yiikledigi sorumluluklardan
dolay1 yetistiremiyorum.
__13. Ev hayatim, isimle ilgili; ise zamaninda gelmek, giinliik islerimi yapmak, fazla
mesaiye kalmak gibi sorumluluklar1 yerine getirme yetenegimi engelliyor.
14. Aile ile ilgili konular yiiziinden {izerimde hissettigim baski, isimle ilgili

sorumluluklarimi yerine getirebilmemi engelliyor.
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EK-1. (devam) Saglik alaninda c¢alisanlarin is ve aile rollerini dengelemede yasadiklari

sorunlarin belirlenmesine yonelik veri toplama formu

Is Yiikii
Boliim 2
Bu son bolimdeki sorular isinizle ilgilidir. Liitfen her bir climleye ne oranda
katildigimizi asagidaki Olgegi kullanarak belirtiniz. Climlelerin basindaki bosluga sizin
diistincenizi en iyi sekilde temsil eden say1y1 yaziniz.
1= kesinlikle katilmiyorum
2= katilmiyorum
3= ortadayim (ne katilryorum, ne katilmryorum)
4= katiliyorum

5= kesinlikle katiltyorum

1. Isimde benden talep edilenler kapasitemin iistiinde.

2 Is yiikiim oldukga agir

3 Isim hafta sonlar1 ve aksamlar1 da calismami gerektiriyor.

4. [s yiikiim beni as1yor.

5 Islerimi yetistirebilmek igin ©6zel hayatimdan fedakarlik yapmam
gerekiyor.

6. Normal is saatleri i¢inde islerimi bitirmekte zorlantyorum.

7. [slerimi rahat ve zamaninda yetistirebiliyorum.

8. Yaptigim is bilgi ve beceri seviyemin tizerinde.

9. [s yiikiimiin ve aldigim sorumluluklarin altinda eziliyorum.

10. Isim ¢ok ve uzun saatler ¢alismami gerektiriyor.

11. Su anda calistigim pozisyon c¢ok fazla isle ve kisiyle ugragsmami

gerektiriyor.
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EK-1. (devam) Saglik alaninda c¢alisanlarin is ve aile rollerini dengelemede yasadiklari

sorunlarin belirlenmesine yonelik veri toplama formu

Yonetici destegi
Boliim 3
Amirinizin agagidaki ciimlelere ne siklikta uydugunu asagidaki sayilardan ona uygun

olanini her ciimlenin basindaki bosluklara yazmak suretiyle belirtiniz.

1ommmmmmmm e 2-mmmmmmmmmne 3------ ----4 ----5
hicbir zaman nadiren bazen sik sik her zaman
Yoneticim...

1. aile sorumluluklarimi yerine getirebilmem i¢in ¢alisma programimda ( is saatleri,
mesai, izin,...) esneklik tanir.
2. ailemle ilgili veya kisisel sorunlarimi dinler.

. aile ve ig hayatimi dengeleme ¢abalarimi elestirir.

3
4. aile sorumluluklarim1 yerine getirebilmem i¢in gérevlerimde degisiklikler yapar.
5. ailemle ilgili veya kisisel konularda diisiince ya da onerilerini paylasir.

6. aile sorumluluklarimi bana kars1 kullanir.

7. ailemle ilgili veya kisisel konularda anlayish ve hosgoriiltidiir.

___ 8. calisan bir ebeveyn olmaktan kaynaklanan ihtiyaglarima karsi olumsuz bir tavir
takinir.

_ 9. ailemle ilgili herhangi bir sorunu nasil ¢6zmem gerektigini anlamama yardim eder.

10. ¢cocuklarimin okuldan doniis saatinde kisa telefon goriismelerine izin verir.

Y Oneticinizin cinsiyeti: kadmn ; erkek

HASTA BAKIM KALITESI

Sizin goriisiinlize gore servisin genel hasta bakim kalitesini gosteren sayiy1 liitfen daire igine
aliiz.

012345678910

Tehlikeli derecede diisiik  Giivenli, fakat ¢ok fazla degil Cok yiiksek kalitede
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EK-1. (devam) Saglik alaninda c¢alisanlarin is ve aile rollerini dengelemede yasadiklari

sorunlarin belirlenmesine yonelik veri toplama formu

KAPSAMLI IS DOYUMU
Bu kurumda isinizin her yoniinii, kisisel degerlerinizi, ideallerinizi ve amaglarinizi
diisiindiigiiniizde is doyumunuz nasildir? Asagidaki skala tlizerinde is doyumunuzu

karsilayan numarayi daire i¢ine aliniz.

012345678910

Hi¢ memnun degilim! Memnunum Cok memnunum

Kurumdan ayrilma niyetinizi asagidaki skala tizerinde isaretleyiniz
1. Kesinlikle ayrilmay1 diisiiniiyorum ()

2. Sik sik ayrilmayi diistiniiyorum ()

3. Bazen ayrilmayi diisiiniiyorum ()

4. Nadiren ayrilmay: diisiinityorum ()

5. Kesinlikle ayrilmay1 diisiinmiiyorum ()




EK-2. Etik kurul karan

T.C.
GAZE ONIVERSITESI
Olgme Degerlendirme Btk Alt Caliyma Gruhu

Sayi @ 91610558-202.08.01-
Koau: Bilimsel ve ERitim Amagh

SAGLIK BILIMLER] ENSTITUSC MUDORLEGONE
llgi: 10.09.2019 tarihli ve E.L0903 1 sayth yaz,

llgi yaziiz ile gondermis oldupunuz, Castitiniiz Hemygirehic Anabiliey Dal Yiiksek
Livans Ogrencisi Buse CELIK'in, Prof.e.Dilek EKICI'nln damgmanhiinda yariucgd
“Hemyirelerin Yasadigt Iy Aite Catesmasonn Hasta Bakim Kaliresine, Iy Doyumuna ve
Isten Ayrilma  Niyetine Ethisi” adi tez gahgmast ale algli konu  Kurslumuzun
16.10.2019 tanh ve 10 sayiht teplantsinda gizlyilmas olup,

Dgilinin  galigmasima, yapilmast plantaran yerlerden izin alinmagsi hoguluyla
yapilmasinda ctik agidan bir sakinca bulunmadifing oybishi ale Xarar venlniy ve karara
iligkin imza listesi ckie gondenlmigur.

Bilgilennizr ve geredini rica adenim,
8 £

Arastirma Kod No: 2019-411

EX: | Liste
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EK-3. Arastirma izin yazisi

1.C.
GAZI ONIVERSITES]

Saghk Araytirma ve Usgulama Merkezi
Gazl Hastanes| Baghekimligi

Sayi :  42000842-199.
Koou ©  Buse CELIK-Aragtarma Lo
Yans

SAGLIK BILIMEERI ENSTITOSO MODURLUGONE
g 17.02.2020 taribli ve 14574941-199. 24941 sayvil yan

Enstitanie Homgirehk Anabalim Dali Yoksek Lisans programm Ogrencin Buse
CELIK'in, Prof. Dr. Dilek EXICH danygmanlifinda yistsccedl “Memgirelerin Yasadige Iy Aite
Categmasimn Hasta Bakim Kalitesine, Iy Doyumuna ve lsten Ayrslma Niyetine Etkisi®
koaubu tez caliymasint Hastanomarde yapma talebi Baghekimligimizee uygun gonilmikgtise

Gieregani bilgilerimize arz ederim,
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EK-3. (devam) Arastirma izin yazisi

«! ' vodafone TR & ® %100 )

OSTN - ’
5 ‘ul NS
< e vy

RE: izin yazisi

1zin veriyorum Buse.

lyi calismalar dilerim.
Zeynep Aycan

From: Buse Celik

Sent: Thursday, November 14, 2019 9:49 AM
To: Zeynep Aycan

Subject: izin yazisi

Sayin Prof Dr Zeynep Aycan,

Ben Buse Celik, Prof. Dr. Dilek Ekici danigsmanliginda
Gazi Universitesi Saglik Bilimleri Enstituisi
Hemgirelikte Yonetim Anabilim Dali’nin tezli yliksek
lisans yapiyorum Tez ¢calismamda

Netemeyer, Boles, and McMurrion (1996) tarafindan
geligtirilen ve Tirkce 'ye tarafinizdan uyarlanan “is aile
catigmasi dlgegi”, Duxbury and Higgins (1994)
tarafindan gelistirilen ve Tirkge'ye tarafinizdan
uyarlanan “ig ylOku Olgcegi”, Galinsky, Bond, and
Friedman (1996) tarafindan gelistirilmis tarafimzdan
Turkce ‘ye uyarlanan “yonetici destegi” élcegini tez
¢alismamda izniniz olursa kullanmak istiyorum.
Olgeginizi kullanmam igin izin verirseniz, izin
verdiginize dair onayinizi tezimde gdsterebilmem igin
email ile yazabilirseniz ¢ok sevinirim.

Saygilarimla.




Kisisel Bilgiler
Soyadi, adi
Uyrugu

Egitim
Derece
Yiiksek Lisans

Lisans

Lise

Is Deneyimi

Yil

2018 - Devam ediyor

2017

Yabanc Dil

Ingilizce

OZGECMIS

: CELIK, Buse
:T.C.

Egitim Birimi

Gazi Universitesi
Hemsirelik ABD
Hacettepe Universitesi
Hemsirelik Fakiiltesi

Gelibolu Anadolu Lisesi

Yer
Gazi Universitesi Hastanesi

Hacettepe Universitesi Hastanesi

Mezuniyet Tarihi

Devam ediyor
2017

2012

Gorev

Hemsire

Hemsire
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